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INTRODUZIONE

La scelta del presente progetto di ricerca e fatamente segnata dal mio percorso
di studi in scienze e tecniche psicologiche conrireb Psicologo del lavoro,
durante il quale ho avuto modo di approfondire aécdelle tematiche relative all’
universo complesso ed articolato del lavoro, catigudare interesse verso i temi
della formazione e dell'orientamento. Il percorso dbttorato di Ricerca in
Progettazione e Valutazione dei processi formatixganizzativi e sociali mi ha
permesso di riprendere ed approfondire tali conedttaverso la prospettiva
pedagogica, avendo come tutor la Prof.ssa Silvaakp@ice, Ordinario di
Pedagogia Generale. Il punto di avvio del mio lav@r stato scandito da
interrogativi ben precisi: partendo dalla consajpezza che viviamo in un
momento storico fortemente caratterizzato da riatiogrientamenti sociali ed
educativi, dal proliferare di nuovi ruoli e funzidavorative (i cosiddettmanager
della conoscenae da una maggiore attenzione verso il soggetforimazione,
com’e realmente cambiato il rapporto tra sistemnmfativi e mercato del lavoro?
Le istituzioni formative come coniugano i loro pessi con quelli del mondo del
lavoro? Le strategie e gli strumenti di orientanodittora utilizzati risultano essere
efficaci o € necessario un loro ripensamento? e fili indagare tali quesiti, ho
suddiviso il mio lavoro in due parti: la prima parte incentrata sugli
approfondimenti evolutivi, teorici e progettualilagvi ai due concetti di
formazione e di lavoro e al legame tra questi dementi; la seconda parte, invece,
e focalizzata sulla sperimentazione di un modelmovativo di tirocinio
curriculare, finalizzato alla formazione di espedi processi di sviluppo

organizzativo.

Nello specifico, nella prima parte sono partita I'dpprofondimento dei
cambiamenti che hanno interessato il concettowdirtaper, poi, indagare come la
formazione si sia adeguata a tali cambiamentipridpndo ai nuovi bisogni della

societa. Si é passati, infatti, da una concezi@héagtoro inteso comeorkad una



concezione del lavoro conaetivity. La societa post-industriale, infatti, ha posto le
basi per una condizione piu intellettualizzata alelita attraverso un graduale
declino dei sistemi produttivi standardizzati eirabmpere delle categorie, della
flessibilita e della transizione nel lavér®i conseguenza, gli individui si ritrovano,
oggi, ad agire all'interno di una moderna sociel&fjnita learning societyche
richiede la gestione di nuovi saperi, nuove conadeee competenze. Cio che
emerge con forza e la richiesta di un modo di las®muovo che, oltre alle
specializzazioni tecniche e professionali, prevedpacita umane “flessibili e
riconvertibili’? cosa che ha spinto il mondo della formazionelettéfre e rivedere

I suoi processi. Tali trasformazioni hanno comportaumerose riflessioni da parte
degli studiosi di educazione, che, gia agli iniei ®00, parlano di una necessaria
ricongiunzione tra teoria e pratica, attraversapssi di apprendimento svincolati
dalla mera trasmissione dei saperi e maggiormeantgnirati sulearning by doing
I“imparare facendo”. Propulsore di questo nuovodmdi intendere la formazione
e I'insegnamento e stato J. Dewey che, nella sesagpu famosa;low we think
(1910), promuove I'idea di una scuola in cui iladiate € dinamico costruttore del
suo sapere attraversbettiva, costante e diligente considerazione daumedenza
o di un forma ipotetica di conoscenza alla lucelel@rove che la sorreggono e
delle ulteriori conclusioni alle quali essa teridel’autore, infatti, propone un
modello di istruzione basato sul pensiero riflegsiel soggetto, il quale s'impegna
in un ciclo attivo di azione- riflessione-apprendmo. Si comincia, quindi, a
parlare di scuola del lavoro intesa, innanzituttmme scuola pedagogica in cui il
lavoro e considerato un’opportunita educativaisiiltato dello spirito creativo di
ogni individuo inserito in un gruppo. Compito peatd della scuola € la
promozione del passaggio del soggetto da una doneéizli anomia ad una di
autonomia, attraverso ampi spazi dedicati allatifiéen e spontaneita lavorativa

degli stessi discenti.

1S, Calaprice, Formazione educante tra lavoro e eta adulta. La formazione dei formatori oltre le
competenze, Laterza Edizioni, 2007
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Dunque, progressivamente la realta lavorativa &teea configurarsi come ambito
nel quale il soggetto puo esprimersi in manier@m@ama e creativa, spinto dalla
necessita di vedere soddisfatti i propri desideb Eatisfactio), e la formazione
diventa I'ambito attraverso cui egli pud costrdaesua identita ed il suo progetto
lavorativo. Colui che viene formato deve essere saoggetto responsabile,
consapevole, in grado di svolgere piu attivita @/pisto di competenze adeguate
per affrontare ogni tipo di cambiamento. Oggi, itifai troviamo in un contesto di
“societa della conoscenza”, in cui per riuscirer@enfeggiare e gestire i nuovi
bisogni che essa ci presenta, &€ necessario umalimento permanente, innovativo
e coerente, fondamentale per lo sviluppo del cesiddCapitale Umano E’
evidente quanto quest'ultimo, in un sistema ecowonmel quale la conoscenza
gioca un ruolo fondamentale, sia un componenteaaendel ciclo produttivo: per
assicurare la crescita e la competitivita del sist&conomico, occorre sviluppare
le Risorse Umane, incentivando e valorizzando Fapgimento nelle sue diverse
modalita e favorendo un’integrazione tra formaziandavoro. E’ opportuno
investire in competenze e migliorarne la corrisgormh con |'offerta di lavoro. Al
fine di perseguire i suddetti propositi, nel 20@@n la Strategia di Lisbona,
I'Europa propone di “diventare I'economia basatéastonoscenza piu competitiva
e dinamica del mondo, in grado di realizzare ueaata economica sostenibile con
nuovi e migliori posti di lavoro e una maggiore sio@e sociale” attraverso la
creazione di un8&pazio Europeo dell’lstruzione Superi@€i unoSpazio Europeo
comune della ricercaln seguito la Commissione europea emana nel 2001
documento intitolato Realizzare uno spazio europeo dell’apprendimento
permanentin cui si sottolinea che I'apprendimento non siliea solo nelle
attivita formative ed intenzionali (formazione faate) ma anche in attivita svolte
al di fuori del contesto educativo tradizionale lguguello del lavoro e/o della vita
quotidiana. Emerge chiaro, quindi, l'interesse geuma formazionen the job

avente come obiettivo la generazione di competenz®do sostenibile e duraturo

4 Council of the European Union, Presidency Conclusions, Lisbon 23 and 24 March.
> Commissione delle Comunita europee, Realizzare uno spazio europeo dell’apprendimento
permanente, COM(2001) 678 Bruxelles, 21.11.2001



e che, in qualche modo, riprende e cerca di comezese i dettami teorici di cui

sopra.

L’ltalia acquisisce e legittima gli orientamentirepei promuovendo una serie di
Riforme finalizzate al miglioramento dell’istruziescolastica, dell'apprendimento
permanente e della Formazione Profession@ianp nazionale della Riforma.
Stato di attuazione al 2009 e risposta alla crisioeomica Novembre 2009).
All'interno di questo scenario, I'Universita diventun potenziale soggetto
promotore di percorsi di lavoro finalizzati all'afbmento del processo di
apprendimento e di formazione, diventa utile altstmizione di un’identita
professionale solida e coerente con le richiestla dealta lavorativa in quanto
assume il ruolo fondamentale di costruzione e ppitudi competenze innovative
ed utili allinserimento nella societa del cambiartte Purtroppo, pero, ancora oggi,
spesso il binomio Universita-Lavoro € rappresentaio la lineare sequenza tra
teoria e pras&i Questo tipo di rappresentazione non favorisetrédta connessione
che questi due elementi, per natura, presentanai bemde a separarli, a
visualizzarli come entita distinte nonostante sipade di uno stesso sistema, nel
senso che i cambiamenti apportati all'uno hannseguenze sull’altro e viceversa.
In che modo, quindi, si puo eludere tale distingiin che modo questi elementi
di uno stesso binomio possono essere ri-consideaati di uno stesso processo
ciclico e dinamico di co-costruzione delle competere, piu in generale,
dell'identita professionale dei lavoratori del fta@ Quali competenze nuove é
fondamentale costruire e sviluppare per far froataneglio, alle esigenze di un

mercato del lavoro in continua metamorfosi?

La seconda parte del mio lavoro di ricerca tentaispiondere a tali domande
proponendo un nuovo modello pedagogico di tirocieiarriculare, potente
strumento di formazione e, al contempo, di alteraadniversita-Lavoro. L'idea
nasce dall'incrocio tra due filoni di ricerca, doelpedagogico e quello

organizzativo: durante il mio percorso di Dottoraafatti, ho avuto modo di

6 Molte Universita sono attive sul fronte dell’orientamento e del Job Placement di studenti gia
laureati. Non ancora sufficiente, pero, € l'interesse ad un orientamento al lavoro in itinere.



collaborare con esperti dei due settori, a livekazionale ed internazionale. Nello
specifico, il progetto nasce in seno alla CattatirRedagogia Generale e con la
collaborazione della Dott.ssa Erica Rizziato, Ria&sre presso il CNR-IRCRES di
Roma, consulente di sviluppo aziendale e co-tuébmmo percorso di Dottorato.
Tale collaborazione mi ha permesso di incontrareelazionarmi anche con
esponenti internazionali dello sviluppo organizazatitra cui il Prof. Adriaan
Bekman, docente presso I'Universita di Stendenr{@ e fondatore e direttore di
IMO (Istituto per lo sviluppo delluomo e dell’'orgezazione). Il risultato di tale
cooperazione € stato, in prima istanza, I'aver egpre sperimentato una nuova
metodologia di ricerca e di analisi, basata sulleiza, utile nei contesti
organizzativi e di cambiamento, fondamentale pedmpegnato in processi di
sviluppo organizzativo. Le basi epistemologichel’'@gbroccio risiedono nella
ricerca-azione, nel costruttivismo sociale, nebaria del caos, e nella teoria
evolutiva di Lievegoed. In secondo luogo, grazikredw how dei professionisti del
Cnr, mi sono confrontata con un nuovo approcciamédgivo, quello della
Formazone-Sviluppo (F-S), di cui ho appreso edimtiezato le modalita teoriche
ed applicative. Cio mi ha permesso di proporre erisgntare un modello
pedagogico di alternanza Universita-lavoro che vetit®cinio quale strumento di
formazione di esperti di sviluppo organizzativolaVvoro, inizialmente rivolto a
tutti gli studenti dei Corsi di laurea in Scienadl@ducazione e della formazione e
Scienze Pedagogiche, coinvolge solo una parteasitjuwealmente interessati allo
svolgimento di un tirocinio dai connotati differenspetto al passato. Purtroppo,
infatti, ancora forti e numerose sono le resistealzeambiamento: resistenze che
richiederebbero una vera e propria rivoluzionewsale e pedagogica affinché gli
studenti (e non solo) acquisiscano maggiore conségrza dell'importanza e del

ruolo strategico che il tirocinio curriculare rives
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CAPITOLO 1

FORMAZIONE E LAVORO NELLA SOCIETA’ DELLA
CONOSCENZA

1.1Dal lavoro comework al lavoro comeactivity. quali cambiamenti per la societa
della conoscenza?

Art. 1 L'ltalia € una Repubblica democratica fondata swdvora

Nell'attuale societa della conoscenza il lavore@inota secondo due accezioni
apparentemente in antitesi tra loro: la carenzaodti di lavoro tradizionalmente
riconosciuti e lo sviluppo di nuove forme di lavarepetto al passato, che fanno
fatica ad essere individuate e riconosciute. Intaebe due accezioni sono
strettamente connesse fra loro. Infatti, nell’oigaazione sociale in cui siamo
inseriti, il diritto al lavoro ed alla ricezione dn compenso economico adeguato
coincide con l'indipendenza e la possibilita dief@ in modo decoroso, costruirsi
una famiglia ed essere accettati dalla stessataocsmcondo alcune ricerche
sociologiche, solo chi lavora riesce a maturarejatiazare e realizzaréiMa &
sempre stato cosi? Il moderno sistema socio-eca@oora comportato una
trasformazione della vita e del rapporto tra I'uoetbil lavoro, “...tra 'uomo e le
relazioni che intrattiene, tra 'uomo e la cultutea 'uomo e il conoscere, tra
I'uomo e il tempo, tra 'uomo e le macchine ched stgsso ha costruité”A causa
della crescente complessita dei moderni sistermaoai, al lavoratore di oggi
viene richiesta maggiore flessibilita professiordie, inevitabilmente, conduce ad
un aumento dell’incertezza delle situazioni lavieetDa cio emerge con chiarezza
I'importanza di una comprensione piu approfondeardodi e delle forme che |l
lavoro assume nella vita sociale dei soggetti. r&ita di una vera e propria
ricomprensione del lavorahe non € piu inteso solo in quanto attivita proday

work, ma anche intellettuale, ovveaativity. Tale passaggio € evidente, sul fronte

7'S. Calaprice, Formazione educante tra lavoro e etd adulta. La formazione dei formatori oltre le
competenze, Laterza Edizioni, 2007
& ldem
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valutativo, in quanto, nel corso dei secoli, ildscsi € spostato dalle braccia alla
mente dei lavoratori. Infatti, mentre durante I'epayreca e romana il lavoro e
considerato un’attivita riservata agli schiavi, clehiede manualita e sforzo fisico
e presenta connotati negativi, gia nel Medioevo askiste ad una sua
riconsiderazione, definendolo strumento di solietari economica, politica e
religiosa. Tale accezione positiva é ripresa eaomata nel periodo rinascimentale,
durante il quale diventa mezzo attraverso cui ten@dé progresso civile e all’
autonomia personale: comincia ad insinuarsi I'esgedi una riqualificazione e di
un ri-adattamento dei  sistemi di conoscenza. Conavvénto
dell'industrializzazione, alla fine del XVII secgqlsi assiste ad una evoluzione nella
concezione delluomo e del lavoro che, a sua veolicide con un ripensamento
del ruolo del sistema formativo. Verso la fine d@eicolo, infatti, I'ingegnere
statunitense Frederick W. Taylor (1856-1915) elahora nuova teoria economica
fondata sull’Organizzazione Scientifica del lavoro (OSEgsa si basa sul principio
che la migliore produzione si determina quandoog@ui lavoratore, € affidato un
compito specifico, da svolgere in un determinatoge e in un determinato modo.
Qualsiasi operazione del ciclo produttivo industriguod dunque essere scomposta
e studiata nei minimi particolari: € questo, sea@omdylor, il compito dei manager,
che, sulla base delle verifiche empiriche, devotabibre qual e il compito
specifico di ogni lavoratore, in quanto tempo leeevolgere ed in che modo. Cosi
e possibile arrivare alla razionalizzazione dellociproduttivo, ossia alla
finalizzazione a criteri di ottimalita economicaraverso I'eliminazione degli
sforzi inutili, I'introduzione di sistemi di incamazione, la gerarchizzazione interna
e larigorosa selezione del personale. Se daogiatdetermina una ottimizzazione
dei processi di produzione, dall’altro si perdeidia I'importanza della conoscenza
e, quindi, della formazione. L'applicazione pratitauesti principi apre la strada
alla prima catena di montaggio, introdotta neghbdimenti della Ford Motors
Company nel 1913 che, di fatto, modifica tuttagamizzazione del lavoro nelle
industrie. Particolarmente trasformata, in un #iffgistema produttivo, € la figura
dell'operaio, cui il taylorismo toglie ogni tipo diiscrezionalita: mentre in

precedenza egli poteva scegliere i tempi e i metisdo lavoro, con l'introduzione
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delle nuove procedure é costretto ad adattargigie ai metodi scelti dai dirigenti.
Cio che dovrebbe, secondo Taylor, spingere gli @ipad adattarsi alle nuove
condizioni di lavoro e esclusivamente l'incentivaneomico, reso possibile dalla
maggiore produttivita lomo aeconomiclis In tale contesto, perde ogni
funzionalita il bisogno stesso di nuova conoscenaanecessita di creare e
sviluppare nuove competenze e capacita per i l&mbra

Questo approccio al lavoro, strettamente econotajcisduramente criticato dalle
associazioni sindacali che, facendo proprie le wheexiste (per cui il lavoro e
un’azione di scambio reciproco tra natura e uomente come obiettivo la
realizzazione di quest’ultimo), denunciano il ctred alienante della OSL e del
sistema fordista. Il lavoratore, sopraffatto daitada e ripetitiva tecnologia, dalla
parcellizzazione estrema del lavoro, dalla forteagshizzazione aziendale, dalla
mancanza di opportunita di crescita professionatala mancanza di relazioni
umane all'interno di un sistema cosi rigoroso, rapenta il lavoro come
I'incarnazione per eccellenza della sua alienazswwale.

Il soggetto si ritrova, quindi, ad agire all'interdi una societa basata sul lavoro e
strutturata in relazione ai ruoli professionaliaid® mansioni svolte. Questi ultimi
definiscono il prestigio ed il ruolo sociale degiividui, e, di conseguenza, la loro
stessa condizione umana.

Davanti ad uno scenario di questo tipo, gli studieie scienze umane cominciano
ad interrogarsi sulla validita di un tale sistenavdrativo, sociale ed umano),
considerando varie prospettive di pensiero (antompea, pedagogica, psicologica,
sociologica); cosi, verso la meta del secolo s¢atdta scia del pensiero deweyano,
secondo cui il progresso € possibile solo attravarsattiva interazione tra uomo
ed ambiente circostante, nasceSauola delle Relazioni Umaheil focus di
relazioni. Il promotore di tale pensiero, Elton Ma§1880-1949), attraverso Il
famoso esperimento di Hawthorne, dimostra quantadtvazione al lavoro per

'uomo sia data dai suoi bisogni sociali, dai rapipamani che si formano sul luogo

° G. Bonazzi, Dentro e fuori della fabbrica, Franco angeli, Milano, 1986
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di lavoro e dalla forza sociale del gruppo di lavetess®. Questa nuova visione
del lavoro e del lavoratore ribalta completameptéogiche tayloriste, definendo
una nuova idea di lavoro, non piu incentrata ssb@no economico ma sulla
motivazione personale dei lavoratori quale mezzoswlicesso organizzativo.
Concretamente, questa nuova visione, si realizzaayetismo!!, un modello
economico ed industriale ctevverte completamente il modo di concepire la
produzione, passando da economia di scal@produzione in serie su larga scala)
ad uneconomia di scop@produzione per grandi serie di piccoli Iotti)Questa
nuova filosofia industriale, finalizzata alla ridome degli scarti ed alla
ottimizzazione dei flussi produttivi, rende poskhina maggiore collaborazione
da parte del personale, non piu considerato akgsa di una macchina ma risorsa
pensante ed attivamente coinvolta nel successauttnom i lavoratori, infatti,
hanno la possibilita di interrompere il ciclo prétiko qualora ritengano necessario
apportarvi delle modifiche, comunicando le loroed# miglioramento. In questo
modo, da un lato, viene restituita ai soggettioi Idignita di uomini, capaci di
pensare, agire, riflettere ed apprendere, dalbaiincrementa la loro motivazione
nei confronti del lavoro stesso.

Dunque, nei primi anni del ‘900, si assiste ad waia@ e propria esplosione delle
rivoluzioni industriali, alla frammentazione dei stieri di una volta, all’avvento
dell'informatica e della robotica, ed alla terzzanazione delle attivita economiche.
Sono i primi passi compiuti verso l'era delle riwpioni digitali e della
globalizzazione, di cui e caratterizzata la soaeti@arna. Il lavoratore e, in generale,
I'uomo, vive in un contesto sociale in cui emerga torza la necessita di un lavoro
basato sulle capacita dell'individuo di esseresildte e spendibile in contesti

differenti, oltre che sulle sue competenze e comuse tecnico-specialistiche. E’

0 E. Mayo, The Human problems of an Industrial Civilization, Harvard University Press,
Cambridge, 1933

11| Toyota Production System, detto anche Toyotismo, & un metodo di organizzazione della
produzione alternativo al fordismo. Il nome deriva dal fatto di essere stato inventato presso la
Toyota, da Sakichi Toyoda, Kiichiro Toyoda, ed in particolare dal giovane ingegnere Taiichi Ohno
negli anni tra il 1948 e il 1975

12 produzione tipica del metodo just in time per cui occorre produrre solo cid che & stato gia
venduto (in termini di quantita) o che si prevede di vendere (logica pull)
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I'epoca della_earning Society?, della societa che apprende e produce conoscenza,
in cui il lavoro eactivity, ovvero prodotto di fattori intellettuali e relamiali, oltre

che fisici. La Learning Society fa da cornice aléampre piu crescente richiesta di
una formazione finalizzata a creare e sviluppagesoggetti, le capacita necessarie

ad essere promotori di activity e di nuova conozaen

1.1Senso del lavoro ed etica dello sviluppo organizaab

In linea con I'evoluzione del concetto di lavoroven descritta, 1o psicologo
statunitense Jerome Bruner (1976) definisce ladtilavorativa come ['attivita
umana per eccellenza, territorio fertile per uréatica autorealizzazione, fonte di
sviluppo e di maturita, di produzione e formaziated Sé. Essa costituisce una
chiave di accesso alla costruzione della soggetidentita ed ¢, inoltre,
un’occasione fondamentale per sentirsi competevdia@izzati poiché consente di
mettersi alla prova e di “scoprirsi” in termini dititudini, interessi, motivazioni,
capacita. La persona, pero, non € mai da conssidrarodotto esclusivo della sua
attivita lavorativa e, quest'ultima, d’altro cantapn € configurabile come mera
produzione o esecuzione, in quanto implica il colgimento dell'identita, della
relazione, della costruzione di senso da part€ir#iliduo. Il significato del
lavoro, quindi, va sempre piu ricercato al di ldlaleemunerazione in denaro, a
favore di una sua estensione allo spazio piu amgiomplesso della realizzazione
del Sé, dell'attuazione dellumanita della persomlla sua espressivita e
comunicazione: il lavoro & “per la persona” e nepérsona “per il lavord?. Cio
conferma il superamento di una concezione tayloaisper cui 'essenza umana e
prolungamento delle macchine, a favore del ricomaseto di un ruolo sociale del
lavoro, che permette al soggetto di sentirsi pdintma comunita, di avere uno scopo
e di creare qualcosa che possa diventare ereditappstumi. L'appartenenza ad

una comunita lavorativa stimola il lavoratore aeripare la sua identita (personale,

13 §’intende una filosofia dell’educazione, sostenuta dall’ OCSE (Organizzazione per la
Cooperazione e lo Sviluppo economico) e dall’lUNESCO (Organizzazione delle Nazioni Unite per
I’Educazione, la Scienza e la Cultura), che posiziona I’educazione al centro dello sviluppo
economico di una nazione (economia della conoscenza).

14 B, Rossi, Pedagogia delle organizzazioni. Il lavoro come formazione, Guerini Scientifica,2008
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professionale ed organizzativa) in rapporto a quelkll'organizzazione di
appartenenza. Infatti, € durante la prestazionerddiva che si assiste ad un
intreccio inesorabile tra biografia personale efivitgd lavorativa, tra identita
individuale ed identitd organizzativa, tra storiargpnale e contributo dato
all'organizzazione, in un’'ottica di interdipendereeao-creazione tra i due elementi
(individuo ed organizzazione). Tale visione € smsta dai recenti sviluppi delle
discipline sociali, dalla teoria della complessit,dalle teorie evolutive dal
costruttivismo sociale. In particolare, secondosguéimo filone, ogni fenomeno
deve essere considerato come il prodotto di unazimee sociale e, quindi, é
oggetto di possibile cambiamento e ricostruziorae Treazione é resa possibile
dalla comunicazione, dal dialogo e dall’attribuzaodi significato (processo di
sensemaking): attraverso lo scambio di punti dtavidifferenti e la critica
riflessione su di essi, si possono costruire nuovee di agire finalizzate alla
comprensione ed interpretazione degli eventi. Segmé pensiero di K. Weick,
'uomo si ritrova continuamente immerso in flussiedperienza disordinati, che
comprende attraverso “processi cognitivi’, ricavamel deduzioni ordinate in
mappe cognitive e causali. Tali mappe predispongbocomportamento futuro e
sono continuamente sottoposte a cambiamenti a dausavi flussi di esperienze.
Questo processo, definito “sensemaking” o “di bttzione di senso”, ha una natura
al contempo cognitiva ed ontologica ed e utilizzpar costituire la realta e

conoscerla.

Questa “soggettivizzazione” della realta ha positcento sull’azione del soggetto
sull’ambiente circostante (processcedactmeny: il primo attiva 'ambiente in cui
si trova ad agire e, quello stesso ambiente, cardial soggetto per il fatto stesso
di essere stato attivato in base alle sue mappeaitoeg E’ per questo che Weick
propone di studiare le organizzazioni attravergodtesso delrganizing,ovvero
quel processo mentale e sociale dell'organizzaeeslglstudioso sostiene essere

equivalente al processo di costruzione di sensofldssi di esperienza sopra

15 K. E. Weick, Sensemaking in Organizations, Sage Publications, 1995; trad. it. Senso e significato
nell’organizzazione, Raffaello Cortina Editore, Milano, 1997.
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descritti. Weick rappresenta l'organizzazione satdr soggettivita, ovvero un
luogo in cui gli individui, tramite le loro aziomdividuali e gruppali, creano gli
ambienti organizzativi che ruotano loro attornoir@u i lavoratori non si limitano
a percepire il loro ambiente lavorativo ma, tramitgrocesso di enactment,
“costruiscono, risistemano, individuano e demoliscomlti aspetti dell’ambiente
che li circonda (...) inseriscono tracce di ordinde¢teralmente creano le loro
limitazioni’*¢. Da qui deriva che le organizzazioni sono condiahbli: non sono
strutture rigide ma sono determinate da un gruppaodiini e di donne che,
attraverso il linguaggio e le relazioni, ne creah@enso. Tali processi sono
fondamentali per la comprensione e I'analisi orgaaiiva poiché determinano la
crescita e lo sviluppo stesso delle organizzazighfacilmente intuibile, quindi,
quanto sia di vitale importanza marcare e darewdlialle componenti soggettive
della vita organizzativa, mettendo in atto aziomalizzate ad ottimizzare le risorse
umane ed a potenziare gli attori organizzativioteto affinché le loro forze siano
mobilitate ed investite per il raggiungimento deltaesistenza del loro programma
di crescita con quello della struttura lavoratigdraverso I'auspicato connubio tra
autorealizzazione personale e successo aziendaldjcgzione delle aspettative
individuali e soddisfazione dei bisogni collettivijFondamentali, per il
raggiungimento di tale scopo, risultano esseredutazione ed una formazione
centrate sul lavoratore (e, piu in generale, sulliriduo) e finalizzate allo sviluppo

delle sue competenze umane e sociali, oltre clmectes.

1.2Educazione e Learning Society secondo la prospetieuropea

Alla luce dei numerosi cambiamenti economici e aloaegli ultimi due secoli,
derivanti dalle rivoluzioni industriali, dall’avvémdel terzo settore, dalla diffusione
dell'informazione e delle nuove tecnologie, dallabglizzazione dei saperi e delle
economie, I'Europa, 0ggi, presenta un nuovo sisteec@omico e produttivo,

identificato nell’espressione dSbcieta della conoscenza “Learning Society.

16 K. E. Weick, op.cit.
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Tale espressione é sintomatica del fatto che, sepipril sapere, piuttosto che il
capitale “materiale”, diventa una risorsa indisdle per la produzione e lo
sviluppo di un siffatto sistema economico. | lavdirroutine e basati su una certa
ripetitivita delle azioni, a cui era destinata laggior parte dei lavoratori, vanno
sempre piu scomparendo a favore di attivita pitomotne. Di qui, sorge la
necessita, per tutti, di adeguarsi non solo ai nstumenti di tipo tecnico, ma
anche alle trasformazioni delle stesse condizioriaxddoro. Chi oggi entra nel
mercato del lavoro non puo essere provvisto solondcorredo di conoscenze e
competenze di tipo tecnico-specialistico, poichénserfaccia con un mondo
soggetto continuamente a cambiamenti, imprevedib@d&di non possiede
un’adeguata “capacita di riflessione storica erdispezione progettuale non € in
grado di capire il cambiamento e, nella misura in e ne €& responsabili,
contribuire ad orientarld”. Il fattore umano assume sempre pill importanzaaina,
tempo stesso, il lavoratore € piu vulnerabile tigpa cambiamenti in corso, poiché
entra a far parte di una rete sociale ed economadéo piu complessa rispetto al
passato. Se da un lato, lo sviluppo delle conoscesdentifiche, la loro
applicazione ai metodi di produzione e la creazialeprodotti sempre piu
sofisticati producono un effetto generalmente pasitdall’altro, tale progresso
diffonde, nella societa contemporanea, un sensmidaccia e di paura quasi
irrazionale. Negli anni '90, quindi, tale situazeoa oggetto di analisi e riflessione
da parte della Commissione europea. L'obiettivouéllg di individuare nuove
strategie e nuovi strumenti utili ai lavoratori gssere al passo con i cambiamenti
della Learning Society. E’ in questa occasione sh@troduce il concetto di
Capitale umand®, da subito incluso nelle risorse economiche didispone la
moderna societa. Con tale espressione s’intendsidiine delle facolta e delle
risorse umane (in particolare conoscenza, istr@zidnformazione, capacita
tecniche) acquisita dall'individuo durante la véd¢ache danno luogo alla capacita

umana di svolgere attivita di trasformazione e deazione, finalizzate al

17 E. Rizziato, La formazione-sviluppo per la creazione di comunita lavorative. Working Paper
Ceris-Cnr, N. 3/2010

18 Commissione Europea, White Paper On Education and Training-Teaching and Learning Towards
the Learning Society COM(95) 590, 1995.
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raggiungimento di obiettivi sociali ed economicingoli o collettivit®. La
formazione e lo sviluppo del capitale umano avvelgoamite i processi educativi
a cui l'individuo é sottoposto in ambito familiasgciale, scolastico e lavorativo.
Lo sviluppo del capitale umano € la risposta aléscente necessita di ampliare il
ventaglio delle competenze, sia di base sia spstotale, per tutti i cittadini ed |
lavoratori che fronteggiano una sempre piu cregcembluzione tecnologica. E’
evidente quanto, in un sistema economico nel gaatenoscenza gioca un ruolo
centrale, il capitale umano diventa la risorsa pami del sistema produlttivo,
fondamentale per la nascita delle nuove categay@®@als tra cui quella dei
lavoratori della conoscenza (manager, professipesgperti, tecnici, ...).

Ne consegue che, per assicurare la crescita elpeatdivita del sistema economico
europeo, occorre sviluppare il capitale umano, niticando e valorizzando
I'apprendimento nelle sue diverse modalita, intadoaformazione e lavoro. Le
politiche riguardanti lo sviluppo economico si gttciano inesorabilmente a quelle
dell’istruzione e della formazione: per garantiraggiore occupazione e creare
un’economia pitu competitiva e sostenibile, I'Eurbpabisogno di una forza lavoro
altamente qualificata ed in grado di rispondere sfilde attuali e future, investendo
in competenze e migliorando il rapporto tra domaadiafferta.

1.2.1 Dalla Strategia di Lisbona a Europa 2020: gquerisultati?

Al perseguimento degli obiettivi sovra esposti imtene la strategia europea
avviata negli ultimi 20 anni circa: nel 2000 I'\bme Europea approva la
cosiddetta Strategia di Lisbona che riconosceadlaudeterminante dell’istruzione
quale parte integrante delle politiche economiehesociali. Per far fronte ai
numerosi cambiamenti ed alle richieste di competesegmpre piu elevate ed
aggiornate, I'apprendimento non puo riguardare sal parte della vita degli
individui ma deve diventare per essi una condizigemanente (Lifelong

Learning). Cio comporta una priorita fondamentade l[fpccupazione, per I'agire

19 G. Allulli, Dalla Strategia di Lisbona a Europa 2020 in Politiche europee della formazione e delle
risorse umane, 2010
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efficace in campo economico e la completa partecyoe alla vita sociale. La
Conferenza di Lisbona stabilisce, per I'Europapiéitivo di diventare l'area
trainante dell’economia della conoscenza entroOil@R La realizzazione degli
obiettivi economici richiede anche la realizzazisimaultanea di obiettivi sociali,
culturali e personali in quanto, come gia dettopésona non é riducibile ad
un’entita economica e I'apprendimento non puo rzealisi senza la motivazione ed
il desiderio personale. Di conseguenza, la stesgaazione permanente non e
intesa solo come apprendimento per fini occupatioma anche personali, civici,
sociali e culturali che si ricollegano ad altri eftivi fondamentali, come quelli
dell'occupabilita, dell’adattabilitd e della citiadnza attiva. Si parla di una
formazione per tutta la vita (Lifelong), che tiemento dei valori etici e
dell’educazione degli individui (Lifedeep) e chedsifonde alla molteplicita dei

contesti di vita (Lifewild).

A tal proposito, la Commissione europea propondj atati membri, un
Memorandur®® contenente la seguente definizione operativa:ptapdimento
permanente comprenddutte le attivita di apprendimento realizzate suséa
continuativa, con I'obiettivo di migliorare le coscenze, abilitd, competenzd’a
politica di promozione dell’apprendimento per tuttrco della vita muove dalla
consapevolezza delle istituzioni che, tra i loronpdi, vi € quello di facilitare
I'esercizio del diritto di ogni cittadino di ognité&e ceto sociale o condizione
professionale di formarsi, apprendere e crescelia, lEMmanamente sia
professionalmente, per tutto l'arco della vita. dbcumento sottolinea due
importanti obiettivi per I'apprendimento permanemaeittadinanza attivaovvero
“se e come le persone partecipano a tutti gli andleiia vita sociale ed economica,
le opportunita e i rischi che devono affrontare tezitativo di farlo, e la misura in
cui esse ritengono di appartenere e di poter irgarke nella societa in cui vivono”
e I'occupabilita,che non e sololéa capacita di trovare e mantenere I'occupazibone

ma anche la premessa determinante per il raggiungimento aefliena

20 Commission of European Communities (2000), Commission Memorandum on lifelong learning
[SEC (2000), 1832, Brussels
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occupazione e per migliorare la competitivita e paosperita nella nuova

economi&?.

Facendo seguito all’approvazione del MemorandumCdemmissione europea
emana, nel 2001, un documento dal titdkealizzare una spazio europeo
dell’apprendimento permaneriteln prima istanza, si definisce la natura inforenal
e non formale dell'apprendimento: esso, infattin sorealizza esclusivamente in
attivita formative riconosciute ed intenzionali,no® quelle proposte dalla scuola
(formazione formale), ma avviene anche al di fudel contesto educativo
tradizionale, per esempio sul posto di lavoro (fazione non formale) e/o
nell'esperienza della vita quotidiana (formaziom@imale). Cio che conta, quindi,
non € il percorso seguito ma le competenze eftattante generate ed acquisite. In
secondo luogo, per promuovere la partecipaziorapallendimento permanente, il
documento propone numerose azioni concrete a livtili, rappresentando il vero
e proprio manifesto della strategia comunitariaambito educativo dal 2001 al
2010. In sequito all'istituzione di gruppi di lawonel campo del riconoscimento
dei crediti formativi, delle qualificazioni e dellassicurazione di qualita, il
potenziamento dell’apprendimento permanente divaatabiettivo sia contenitore

delle strategie dell’'UE.

Al fine di perseguire I'obiettivo di rendere piuropetitiva I'economia europea,
prendono il via una serie di riforme, periodicangemtlutate in occasione dei
Consigli europei di Primavera ed aventi come sctgpanodernizzazione del
modello sociale europeo. Si decide di investirdenglersone, di combattere
I'esclusione sociale e di migliorare le politichen imateria di societa
dell'informazione e di Ricerca e Sviluppo. In tgleadro, il Consiglio inserisce, tra
i punti chiave della politica comunitaria dell’oqazione, I'attribuzione di una piu

elevata priorita alle attivita di apprendimentodontutto lI'arco della vita, quale

21 G.Allulli, op.cit., pp. 6-7
22 Commissione delle Comunita europee, Realizzare uno spazio europeo dell’apprendimento
permanente, COM(2001) 678, Bruxelles, 21.11.2001

21



elemento di base del modello sociale europeo, poeendo accordi tra le Parti

Sociali in materia di apprendimento permanente.
A tale scopo, si fissano quattro obiettivi politi@sversali di rilevanza:

Elaborare framework nazionali che contengono ediadcano tutti i titoli e le
qualifiche rilasciate ai diversi livelli di istruzine, dalla Scuola all’'Universita;
Attuare delle misurare per valutare e convalidayeprendimento non formale ed
informale;

Istituire sistemi di orientamento per promuoveresastenere I'apprendimento
permanente;

Attivare iniziative per rafforzare la mobilita tremazional&’.

La combinazione di queste iniziative facilita liafizione di percorsi flessibili di
formazione, mettendo gli individui nelle condiziadiitrasferire i risultati del loro

apprendimento da un contesto ad un altro e da esePal’altro.

Facendo seguito a Lisbona, nel Novembre 2002, rist@tio europeo emana una
Dichiarazione in cui stabilisce I'obiettivali‘ rendere l'istruzione e la formazione
in Europa un punto di riferimento a livello mondigber il 2010%4, cercando una

maggiore cooperazione tra Stati europei. In tat@sione, s’introduce il metodo
della Cooperazione Rafforzata nell'lstruzione arfazione professionale (VET)

individuando, nello specifico, quattro punti priari:

Rafforzamento della dimensione europea dell'istoei e della formazione
professionale,

Maggiore trasparenza, informazione ed orientaméragmite l'attuazione e la
razionalizzazione degli strumenti e delle retrdormazione, l'irrobustimento delle
politiche, dei sistemi e delle prassi deputate adtegno dell'informazione e
dell'orientamento negli Stati membri a tutti i lilleeducativi, formativi e

professionali. In particolare, si pone il focusl'sgcesso all’apprendimento e sul

B G.Allulli, op.cit., p. 9

2 Dichiarazione dei Ministri europei dell’istruzione e formazione professionale e della
Commissione europea su una maggiore cooperazione europea in materia di istruzione e
formazione professionale.
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riconoscimento delle competenze e delle qualifieh#ne di garantirne maggiore
trasferibilita e di agevolare la mobilita occupamte dei cittadini europei;
Riconoscimento delle competenze e della qualifieaborando livelli di
riferimento, principi comuni di certificazione e sare comuni, fra cui un sistema
di trasferimento di crediti per [listruzione e lariazione professionale;
rafforzando il coinvolgimento e la cooperazioneleldParti Sociali al fine di
sostenere maggiormente lo sviluppo delle competentelle qualifiche a livello
settoriale; definendo principi comuni per la comdal dell’apprendimento
informale e non formale;

Maggiori garanzie di qualita, attraverso la coopinae e lo scambio di modelli e
metodi, nonché una maggiore attenzione per la foiona degli insegnanti e dei

formatori attivi in ogni tipo di istruzione e formiane.

Al fine di attuare gli scopi prefissati, il Consmlemana, successivamente, |l
Programma Lifelong Learning, in modo da promuovere la mobilita ed
individuando aree di intervento specifico dei grugidavoro tra gli Stati membiri.
Gli obiettivi definiti da tali gruppi sono descritielle Raccomandazion(atti non
vincolanti con i quali le istituzioni comunitariavitano i destinatari a seguire un

determinato comportamento) e riguardano:

Lo sviluppo di unQuadro europeo per la trasparenza delle qualificeedelle
competenzéEuropean Qualification Framework- EQF)

L’introduzione di unaMetodologia per il trasferimento dei crediti perigtruzione

e la formazione professional@European Credit system for Vocational Education
and Training-ECVET)

La definizione di unQuadro di riferimento per l'assicurazione di quadit
(European Quality Assurance Reference Frameworkdoational Education and
Training- EQUAVET)

La definizione di urQuadro europeo per le competenze chiave

Con 'emanazione di queste Raccomandazioni, tfiméadel 2006 e giugno 2009,
I'Unione Europea porta a compimento il processatipol delineato a Lisbona e
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Copenaghen, individuando delle modalita attuatma (on vincolanti) per i Paese

membiri. | capisaldi di questa strategia sono:

Lo spostamento dell'attenzione dal processo di gnamento a quello di
apprendimento;

Il rafforzamento delle competenze chiave di cittadiza;

La focalizzazione sui risultati di apprendimentatfmsto che sui percorsi formali
di istruzione e formazione;

La possibilita di validazione e riconoscimento delbmpetenze possedute;

La definizione di un linguaggio comune per il camfto sulle qualificazioni e titoli

ottenuti a livello nazionale;

La definizione di un modello che garantisca il coho e lo sviluppo continuo della
qualita dell'offerta formativa all'interno dei diva Paesi.

In questi anni gli Stati membri hanno rispettatopfalmente, le scadenze previste,
seguendo le medesime procedure. Tali scadenzayityttperdono il loro reale
significato in seguito alla crisi finanziaria chelmgisce I'Europa tra il 2008 ed il
2009 e che, da un lato, vanifica gli sforzi compidall'altro, evidenzia i limiti del
percorso di riforma intrapreso. Peraltro, gli stessbietti di stabilita
macroeconomica e sostenibilita finanziaria non wewgadeguatamente conseguiti.
Secondo la Relazione della Commissione europedddl, se da un lato vi & una
riduzione del tasso di lavoro dell’'Unione del 7@glota del 3% degli investimenti
in Ricerca e Sviluppo (prevista per il 2010) e aadontana dall’essere conseguita
e i temi legati al welfare ed all'invecchiamentdlagopolazione sono ancora da
affrontare®.

Nonostante cio, i risultati evidenziati in alcuniad®i membri sono molto
interessanti. In generale, la Strategia di Lisbuman effetto positivo sui Paesi UE,
promuovendo azioni comuni in risposta alle prinkiphde a lungo termine in cui

'UE ha avuto il compito di confrontarsi.

% palla Strategia di Lisbona a Europa 2020, a cura di Melina Decaro, Collana Intangibili,
Fondazione Olivetti, Roma
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Per quanto riguarda gli aspetti specificamentetixelall’ education sia pur tra
accelerazioni e rallentamenti, la strategia di @isdproduce dei risultati importanti
per il futuro dei sistemi di istruzione europeattenzione alla valorizzazione e allo
sviluppo del Capitale umano, la promozione di ustesna di apprendimento
permanente, la ricomposizione tra i sistemi formagaccademico, scolastico,
professionalizzante), lo shift dal processo di gmsemento a quello di
apprendimento, I'attenzione ai risultati raggiufiéinfasi sulla qualita dei sistemi e
dell'offerta formativa, I'integrazione tra politiehdella formazione e politiche del
lavoro. Sono parti di una strategia che intendeezttare i sistemi formativi e
scolastici europei ad un futuro nel quale conoseeneompetenze possedute sono
destinate a giocare un ruolo sempre piu importgrgegli individui e per i sistemi
economici e sociali, mentre i processi di apprergitn saranno sempre piu |l

risultato di un insieme di processi formali e non.

La completa realizzazione della strategia, pergedmnfrontarsi con una serie di

interrogativi:

Il primo (che riguarda da vicino il nostro Paeseglativo all’effettiva capacita del
sistema produttivo e privato di valorizzare il Gajg umano a disposizione. | dati
a disposizione, infatti, indicano che non solovastimento pubblico e privato nei
confronti della formazione é piuttosto basso, mahanche le risorse umane,
laddove esistono, vengono spesso poco valorizzeles @ percorsi seguiti per la
loro selezione e valorizzazione sono ancora distenguelli del riconoscimento

delle capacita e delle competenze individuali;

Il secondo riguarda le perduranti difficolta dildigo tra i vari sottosistemi della
formazione (universitario, scolastico, professi@zante). Differenze istituzionali,
legate al diverso quadro di governo, differenzéucali, legate a radicate tradizioni
secolari, ma anche differenze oggettive, legatitadttivi oggettivamente peculiari
di ciascun sottosistema, rendono problematica doizgazione di un sistema

unitario e senza barriere;
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Il terzo interrogativo riguarda la declinazione misva di alcuni concetti chiave,
come quello di competenza o di credito, la cui @pgione nei diversi sottosistemi

incontra a volte difficolta pratiche difficiimensmrmontabili;

[l quarto interrogativo riguarda I'esigenza di riawere i condizionamenti culturali
e sociali che impediscono, soprattutto a quelléepdirpopolazione meno istruita,
di inserirsi in una logica di aggiornamento e gwida continuo delle proprie

conoscenze e competenze.

Per emergere dalla crisi e preparare 'Europa &drdére il decennio successivo
(2010-2020), la Commissione europea, quindi, prep&uropa 2020”. La nuova
strategia condivide alcuni aspetti di quelli di hdma e propone un progetto per
'economia sociale di mercato europea sulla basdraliobiettivi prioritari,

strettamente interconnessi e che si rafforzancenda:

Crescita intelligente attraverso lo sviluppo di un’economia basata asull
conoscenza e sull'innovazione;

Crescita sostenibileattraverso la promozione di un’economia a bassisstoni
inquinanti;

Crescita inclusiva attraverso la promozione di un’economia con ua &sso di

occupazione che favorisca la coesione socialgiéotéale.

Il raggiungimento di tali obiettivi &€ valutato sallbase di cinque traguardi principali
da raggiungere a livello di Unione Europea (tradotbbiettivi nazionali dagli Stati
membri). Inoltre, sono individuate “sette iniziaivaro”, focalizzate sui seguenti

temi prioritari:

L’unione dell'innovazione per migliorare I'accesso e I'utilizzo dei finaamenti
per laricerca e I'innovazione, facendo in modolehidee innovative si trasformino
in nuovi prodotti e in servizi tali da stimolaredeescita e I'occupazione.

. Youth on the movgper migliorare I'efficienza dei sistemi di insegnento e
agevolare I'accesso dei giovani nel mercato dedriav

Un’agenda europea del digitaJeper accelerare la diffusione di Internet ad alta

velocita e sfruttare i vantaggi del mercato uniebdigitale per famiglie ed imprese.

26



1.

Un’Europa efficiente sotto il profilo delle risorseper contribuire a scindere la
crescita economica dal consumo delle risorse, i@vibpassaggio ad un’economia
a basse emissioni di carbonio, incrementare I'@dle donti di energia rinnovabile,
modernizzare il settore dei trasporti e promuovVefécienza energetica.

Una politica industriale per I'era della globalizzaone per migliorare il clima
imprenditoriale, soprattutto per le PMI, e favotweviluppo di una base industriale
solida e sostenibile in grado di competere su soaladiale.

Un’agenda per nuove competenze e nuovi posti diotay per modernizzare i
mercati del lavoro e consentire alle persone diiorgye le competenze in tutto
I'arco della loro vita al fine di aumentare la gaipazione al mercato del lavoro e
di conciliare meglio I'offerta e la domanda di mdopera, anche tramite la mobilita
dei lavoratori.

La piattaforma europea contro la povertgper garantire coesione sociale e
territoriale in modo tale che i benefici della @iés e i posti di lavoro siano
equamente distribuiti e che ole persone vittimeakerta ed esclusione sociale

possano vivere in condizione dignitose e parteeip#tivamente alla vita sociale.

La strategia, adottata dall’'UE in occasione del €igiio europeo dei Capi di Stato
e di governo del 17 giugno 2010, ha lo scopo deagul’Europa a riprendersi dalla
crisi e ad uscirne rafforzata, sia a livello naziensia a livello internazionale,
incentivando la competitivita, la produttivita,pbtenziale di crescita, la coesione

sociale e la convergenza economica.

Per quanto riguarda il campo della formazione den@issione definisce un quadro
strategico per la cooperazione europe&rdgramma Education and Training

2020 (ET 2020) suggerisce agli Stati membri una strategntrata sulla capacita
di riorientare l'offerta di istruzione e formazioala domanda delle imprese ed ai

fabbisogni professionali richiesti dal sistema qrtbigo.
Tre sono le principali tendenze della domandawinaad Europa 2020:

| due terzi dell'occupazione europea si concentwesanel settore terziario;
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2. Quasi tutta I'occupazione aggiuntiva e una fortengonente di quella sostituiva
saranno caratterizzate da lavori ad alta interdit@éonoscenze e competenze
tecniche;

3. Cresceranno i livelli di istruzione/formazione erquetenze richiesti in tutti i tipi di

lavoro, anche nelle occupazioni elementari.

In questo scenario generale, si osserva il dedelboccupazione dei lavori di
routine, sia nel settore industriale che in quetaiario. Le economie sviluppate
enfatizzano e investono in qualitd ed innovaziomel@edono competenze forti,
ampie e specifiche nello stesso tempo. Cio avveamehe nei lavori cosiddetti
elementari in cui alle persone e richiesta la ci@ali conoscere i prodotti e le

tecniche da utilizzare, saperli comunicare e sepelvere i problemi.

I livelli di qualificazione, quindi, sono cresciug continueranno a crescere

soprattutto tra le componenti giovanili e femminidlla popolazione.

Il Programma ET 2020 riprende gli obiettivi strategia definiti a Copenaghen
(vedi sopra) aggiungendone uno nuovo, ovvero “dameo la creativita e
'innovazione, inclusa I'imprenditorialita, a tutiilivelli dellistruzione e della
formazione”?® Secondo il Consiglio europeo, infatti, oltre a trimiire alla
realizzazione personale, la creativita costituisesa fonte primaria
dell'innovazione, motore principale dello sviluppconomico sostenibile. Il primo
passo da compiere, quindi, riguarda I'acquisizial@eparte di tutti i cittadini, delle
competenze trasversali fondamentali: competenz&lijgimparare ad imparare”,
spirito d’iniziativa, spirito imprenditoriale, sabdita ai temi culturali. Il passo
successivo consiste nel rafforzare il partenati@ol mondo imprenditoriale ed i
vari settori dell'istruzione, della formazione dldeicerca al fine di garantire una
maggiore concentrazione sulle capacita e competeoieste nel mercato del

lavoro.

Quali sono, ad oggi, i risultati della strategia®c@do la comunicazione del

Consiglio Europeo dal titolo “Bilancio della strgta Europa 2020 per una crescita

26 G, Allulli, op.cit., p. 25
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intelligente, sostenibile e inclusiva” del 5 Maz4@il 4, nel 2009 I'economia europea
segna una battuta d’arresto senza precedentitraggi® una riduzione del PIL del
4,5%. Dopo la breve tregua del 2010 la tendenzativegriprende lungo tutto il
2011 e il 2012. Dal 2013 si registra una graduglkesa destinata a continuare. La
crisi ha, tuttavia, un’incidenza al tempo stessmédiata e piu a lungo termine:
I'Europa subisce perdite in termini di ricchezzdigosti di lavoro, di imprese e
«know—how» che erodono il potenziale di cresciteurfu | risultati ottenuti

risultano comunque essere disomogenei.

Nonostante le difficolta dovute alla crisi econoajigli Stati membri hanno, ad

0ggi, intrapreso la giusta strada per il consegotmeegli obiettivi sopra esposti.

“L’'Unione, reduce dalla piu grave crisi economicdimanziaria vissuta da una
generazione, € ora chiamata a rafforzare la suatsgia di crescita intelligente,
sostenibile e inclusiva per poter rispondere altpeitative dei propri cittadini e
mantenere il suo ruolo nel mondo. | tempi sono matar una revisione della
strategia che definisca le giuste priorita politecklell’Unione all'indomani della

crisi per i prossimi cinque anni, fino al 2028

1.3La risposta universitaria ai cambiamenti della Leaning Society: nuovi Corsi

di laurea per nuovi profili professionali

Anche ['ltalia, come gli altri paesi membri, acqsce e legittima gli orientamenti
europei (di cui sopra), promuovendo una serie dorRie volte a migliorare i

sistemi dell'istruzione scolastica ed universitadall'apprendimento permanente
e della Formazione Professionale. Nello specifpmy, quanto riguarda il sistema
universitario, nell’'ultimo ventennio circa, si a8 ad importanti mutamenti di
natura strutturale: si tratta di provvedimenti dr@no I'obiettivo prioritario di

intervenire sui fenomeni dell’abbandono degli stuikl protrarsi del percorso
accademico, della scarsa coerenza tra percorsaafivoned esiti professionali,

dell’eccessiva proliferazione dei corsi di studip &ncora, della notevole

27 |dem
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parcellizzazione delle conoscenze. La Riforma ehedefinito I'intera architettura
del sistema universitario (nota con la formula “3+éntra in vigore a partire dal
2001 in base al Decreto del Ministero dell’'Univease della Ricerca Scientifica e
Tecnologica del 3 novembre 1999 n. 509 e ai Deargtisteriali del 2000 (DM 4
agosto e DM 28 novembre 2000), istitutivi dellessiadei corsi di laurea triennale
e di laurea specialistica. Gia con il DM 509/99n$ende costruire I'occasione per
ri-articolare e qualificare l'offerta formativa deditenei italiani, attraverso la
ridefinizione dell'assetto universitario e, neljeesifico, I'introduzione di due cicli
principali e consecutivi di istruzione e di formaze, rispettivamente di primo e di
secondo livello. Tra gli obiettivi ambiziosi del Ereto, coerentemente con la
Dichiarazione di Bologr4, vi & quello di creare un percorso “professiorzaize”
finalizzato a fornire la preparazione adeguataupgpiu rapido ingresso nel mondo
del lavoro. Obiettivo raggiungibile, innanzituttaftraverso l'inserimento, nel
curriculum dello studente, di conoscenze indispensabili,iguadlle informatiche
e linguistiche e, in secondo luogo, prevedendo alfimyterno dei percorsi di studi,
un certo numero di crediti siano riservati all'etpmento di tirocini presso imprese
ed altri settori.

Un ulteriore passo avanti verso il processo drmifa degli ordinamenti didattici e
nella direzione dell’ampliamento dell’autonomia versitaria, per la definizione
dell'offerta formativa, si realizza nel 2004 cormapgprovazione del Decreto
Ministeriale n. 270 del 22 ottobre, che ha dato@alla cosiddetta “Riforma della
riforma”. La novita piu importante introdotta daé€reto consiste nell’aver stabilito

che tutti i corsi di laurea di una stessa clasdebaeo condividere gli stessi

28 | a Dichiarazione di Bologna fa parte di un preciso disegno politico, condiviso dai principali Paesi
europei, che mira a far convergere i sistemi di istruzione superiore verso un modello comune. Il
documento, firmato nel 1999 da 29 Paesi, stabilisce, tra I'altro, quanto segue:

e Un sistema di titoli universitari tra loro comparabili e facilmente riconoscibili, in modo
da garantire ai cittadini europei mobilita e spendibilita dei titoli nei vari Paesi;

e Due cicli principali di studio, articolati in un primo livello della durata di tre anni che
consenta un accesso diretto al mondo del lavoro e a un secondo livello della durata di
due anni pensato per lo svolgimento di professioni di elevata qualificazione. A questi
due cicli si puo, eventualmente, aggiungerne un terzo orientato allo svolgimento di
attivita di ricerca;

¢ Unsistema di crediti formativi atto a certificare il percorso di studi svolto e le
competenze acquisite in tutti i Paesi aderenti.
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insegnamenti di base, comuni nel primo anno, pemurimo di 60 crediti. Al
termine, gli studenti devono scegliere tra un pes@oprofessionalizzante (di
ulteriori due anni) ed uno metodologico (di quatrmi). Questa organizzazione
(denominata “percorso a Y”) nasce dall'esigenzapdienziare le possibilita
occupazionali dei laureati, attraverso una piu anet¢parazione tra percorso
professionalizzante e percorso metodologico.

In sequito, con il Decreto Ministeriale del 16 n@2007, vengono definite le nuove
classi dei corsi di laurea di primo livello e dersi di laurea magistrali di secondo
livello. Con questo provvedimento, la cui istituzéoed attivazione e definita con
le Linee guida del Decreto Ministeriale del 26 lagl007, s’introducono modifiche
sostanziali rispetto ai precedenti ordinamentitnedanente alle classi dei corsi di
studio, approvati in attuazione del DM 509/99.

Gli obiettivi fondamentali che s’intendono, cosiggiungere sono:

migliorare I'offerta delle lauree triennali e delleuree magistrali, per quel che
riguarda efficacia, qualita e coerenza;

. correggere e ribaltare alcune tendenze negativstratg nella prima applicazione
della Dichiarazione di Bologna;

incoraggiare gli studenti alla mobilita;

. far si che la competizione tra gli Atenei non si@dia sul’aumento degli iscritti,

ma sulla reale qualita della proposta formativa.

Una parte integrante del Decreto 16 marzo 2007sétato dalle “Linee guida”

con cui si da un’indicazione molto precisa alle \émsita: occorre rendere piu
appetibili, per il mercato del lavoro, le laureepdimo livello, provando anche a
coinvolgere nella progettazione i soggetti dell’repditoria e dei servizi pubblici.
Mentre, per le lauree magistrali, si tratta di pwetad un’alta qualita, sia
specializzandole, sia assicurando, laddove e plessiima coerenza piu forte con
I'esigenza di formare non solo conoscenze, ma actmmpetenze ed abilita, in vista
delle professioni. Una delle principali innovaziomtrodotte dal Decreto

Ministeriale del marzo 2007, infatti, & proprio Haeali istituire una sinergia tra
Universita e mondo del lavoro, facendo in modo efesia collaborazione

nell'individuare le specificita del curriculum e Ite professionalita attese dai
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laureati in uscita dalla formazione triennale egdalla magistrale. Nel definire gl
ordinamenti didattici dei nuovi corsi di laureatitigti con il DM 270/04, viene
infatti chiesto alle Universita di specificare glbiettivi formativi in termini di
risultati di apprendimento attesi, con riferimerdb sistema dedescrittori di
Dublino (dicembre 2004) adottato in sede eurdheadi individuare i principali
ambiti occupazionali dei laureati coerentemente leowlasse di appartenenza,

facendo riferimento alle attivita classificate d8ITAT C,

Gia a partire dal Decreto 509/99, é introdotto Ibligpo di consultazione, da parte
delle Universita, delle organizzazioni rappresewtata livello locale, del mondo
della produzione, dei servizi e delle professiétarallelamente, tra le attivita dei
corsi di laurea, vengono inseriti i tirocini formate di orientamento. L’esigenza
della consultazione con soggetti del mondo socio@eico e I'introduzione dei

tirocini tra le attivita didattiche, indirizzano lgniversita verso un piu esteso
confronto con il mondo del lavoro. A distanza dcwadi anni dall’avvio della

Riforma, le collaborazioni tra Universita e mona ldvoro sono molto piu diffuse

e riconosciute.

29| Descrittori di Dublino sono enunciazioni generali dei tipici risultati conseguiti dagli studenti
che hanno ottenuto un titolo dopo aver completato con successo un ciclo di studio. Non vanno
intesi come prescrizioni; non rappresentano soglie o requisiti minimi e non sono esaustivi; i
descrittori mirano a identificare la natura del titolo nel suo complesso. Essi non hanno carattere
disciplinare e non sono circoscritti in determinate aree accademiche o professionali.
| Descrittori di Dublino sono costruiti sui seguenti elementi:

¢ Conoscenza e capacita di comprensione (knowledge and understanding);

¢ Conoscenza e capacita di comprensione applicate (applying knowledge and

understanding);

e Autonomia di giudizio (making judgements);

e Abilita comunicative (communication skills);

e Capacita di apprendere (learning skills).

30 Art. 3, Comma 7.
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13.1

Il Corso di laurea in Scienze dell’educazione e dalformazione

Nellampio panorama delle riforme universitariend@amentale e il processo di
riconoscimento istituzionale delle figure impegnatt campo dell’educazione e
della formazione. Come ampiamente argomentatodongaienza, la realta attuale,
caratterizzata dal frenetico accelerarsi dei rigwolutivi, dalla sempre maggiore
complessita, dal diversificarsi delle scienze esdgieri, dalla moltiplicazione della
comunicazione di massa, dal differenziarsi sempie fprte delle agenzie
educative, rende ragione della ripresa della Peglage della sua ampia
declinazione in ambito professionale. Cosi, an&halke soglie degli anni '70 la
scuola conserva ancora da sola il carico socigleliico dell’educazione delle
nuove generazioni, sicomincia a parlare di educgzpermanente e della necessita
di pensare a qualcosa di piu complessivo, unitaripobale che comprendesse |l
soggetto e la sua comunita di appartenenza, ldaseuta famiglid’. Tale idea,
unitamente al decentramento dei poteri dello Stdta,nascita delle Regioni e di
nuove unita locali di intervento socio-educativamitaio, porta a nuovi bisogni,
ovvero: sperimentare nuovi approcci educativi; mledi e formare nuovi profili
professionali (educatori locali) rispondenti allenthnde educative emergenti
(droga, devianza, ecc.); rivedere la stessa didatcolastica. Cosi facendo, si
assiste ad un passaggio da un’educazione permamenitata sull’educazione degli
adulti ed intesa come alfabetizzazione e riconwaesstrumentale e culturale degli
stessi, ad una educazione permanente diretteeddttsce di eta, al singolo ed alla
collettivita, alle famiglie, alle organizzazione;ce Si delinea quella che oggi €
definita long life learning. Tuttavia, a seguitd decentramento, negli enti locali si
assiste all'inserimento, senza alcuna programmazidneducatori e/o operatori
provenienti da enti privati o da situazioni di valariato. Ci si ritrova davanti ad
una serie di figure con denominazioni professiomlierse, quali educatore,

animatore socio-educativo, formatore, senza ilggss di un’adeguata formazione.

31 | e professioni educative e formative: dalla domanda sociale alla risposta legislativa. Il processo
scientifico, professionale e normativo del riconoscimento nazionale ed europeo, a cura di P.
Orefice, A. Carullo, S. Calaprice, CEDAM, 2011
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Ne consegue un dibattito circa la necessita diattiscuole formative per operatori
da parte delle Regioni e degli altri enti localerfnto, il 30 ottobre 1989, il
Consiglio Universitario Nazionale (CUN), con deliaeprot. n. 1222 dell’8
novembre 1989, sancisce sia il nuovo ordinamerite sleuole universitarie dirette
a fini speciali per educatori professionali, siaCbrso di Laurea in Scienze
dell’educazione. In seguito, la legge n. 341 d#@Q relativa agli Ordinamenti
Didattici Universitari e il decreto dell’11 febboal 991 riportano alcune modifiche
al suddetto Corso di laurea ed affidano all’Univtérka formazione iniziale di tutti
gli operatori impegnati sia nel sistema formativarniale (scuola primaria e
secondaria), sia nel sistema formativo non forneaieformale (extrascolastico).
Dunque, l'offerta formativa proposta oggi dai Codsilaurea in Scienze della
Formazione e della Educazione é il frutto del camm@nto culturale, sociale,
politico ed istituzionale sopra descritto. NeglinarQ0, i nuovi Ordinamenti
Universitari trasformano l'unico Corso di laurea Pedagogia in Scienze
del’Educazione (1992-1993) quadriennale, suddivisodue bienni, con tre
indirizzi, richiedendo una maggiore connessionesistema formativo e sistema
delle professioni. L'introduzione del decreto nO5Zfr. Par. 1.2.1) mette ordine
tra le figure professionali del sanitario, decretarche la Facolta di Medicina,
attraverso un Corso di Laurea triennale, dovessendie gli Educatori
professionali. Nel 2004, il decreto n. 270 (Cfrr.PR2.1) configura i Corsi di
Laurea cosi come oggi li conosciamo: la Classe ,Let® il Corso di Laurea
triennale in Scienze dell’Educazione e della Foioraz, le Magistrali in Scienze
Pedagogiche (LM-85), Scienze dell’educazione dedlilti e della formazione
continua, dal 2011 denominata Formazione e Gestlelie Risorse Umane (LM-
57), Progettazione e gestione dei servizi educftiMi-50), Teorie e metodologie
dell’e-learning e della media education (LM-93).nGale ridefinizione dell’'offerta
formativa si punta, in modo sempre piu competeate,un orientamento di
integrazione sociale e lavorativa, ad un’efficagificienza delle modalita

organizzative e ad una ridefinizione dei curriqoést renderli qualitativamente piu
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validi.®? Infine, a sostegno di una siffatta ri-qualificaméo vi & I'attuale proposta di
Legge 2656 atta a disciplinare, a livello giuridide professioni di educatore e

pedagogista, in coerenza con gli indirizzi euragekinternazionali.

32 p, Orefice, A. Carullo, S. Calaprice, op. cit., CEDAM, 2011
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CAPITOLO 2

FORMAZIONE E APPRENDIMENTO IN PROSPETTIVA
PEDAGOGICA

“Imparare senza pensare e fatica perduta; pensareza imparare e pericoloso”

(Confucid

| numerosi cambiamenti di natura economica, p@aigcsociale susseguitisi nel
corso degli ultimi anni, hanno configurato l'atteiadocieta come societa della
conoscenza. Ci muoviamo in una societa che, corfegns Morin, “sembra
viaggiare” sotto la spinta di quattro motori scat&nscienza, tecnica, industria e
profitto®. L'attuale societa, infatti, si presenta complessaoblematica, richiede
all'uomo capacita e saperi differenti rispetto asgato e, per questo, conferisce alla
moderna Pedagogia un ruolo strategico per la ¢eepersonale e professionale
della persona. Tale crescita non avviene solo tealmisviluppo del know how (del
sapere) dei singoli ma anche, e soprattutto, delkwhat (saper agire), rendendoli
capaci di entrare in relazione con le trasformazitem moderni sistemi di valore.
Cio ha comportato, per la Pedagogia, un dover eredsuoi principi formativi, in
un’ottica Lifedeep.L'obiettivo e realizzare una formazione attiva nehdere |l
soggetto capace sia di far fronte ai nuovi bisdgworativi, sia di svolgereiin
quanto persona responsabile, il difficile mestidrevivere e costruire la propria
storia personale, sociale e lavorativa. Una fornwaws, cioe, in grado di far
assumere al soggetto-persona una “forma” non ridhilei solo agli aspetti
economici, biologici, ma anche storici, culturgrofessionali ed esistenziali. Una
formazione in grado di contrastare le resistenze ehmbiamento e
allinnovazione”3* Si & passati, cosi, da un modello di formazieaeher centered

a modellilearner centerec team centeredcapaci di puntare alla valorizzazione

33 E. Morin, Educare nell’era planetaria, Raffaello Cortina Editore, Milano, 2001
34 3. Calapriceop.cit, p.43
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globale della persona e alla sua preparazionecagiain ruolo attivo nel mercato

del lavoro.

Questo capovolgimento dei ruoli, oltre che dallatcmua metamorfosi societaria,
deriva anche, e soprattutto, da una differente enoe del processo stesso di
apprendimento. Infatti, nella societa odierna, gigasi parla di formazione ci si
riferisce ai processi di apprendimento che devori@arm allo sviluppo delle
competenze, vere e proprie strategie necessaridgperrisposte soddisfacenti ai
bisogni emergenti della societalLo sviluppo di tali competenze da parte del
soggetto puo essere il risultato di un processatgpeo o guidato da un intervento
esterno. Dunque, come si pone la Pedagogia risgettuesti nuovi bisogni

formativi? Qual € il suo compito e com’é cambiagpetto al passato?

2.1 Apprendimento e formazione: il ruolo della Pedgogia e dell’educazione

nei processi formativi
La storia dell’'uomo & anche storia dell’educazdh

La Pedagogia, in quanto Scienza generale dell'ailmta e della formazione, ha,
da sempre, il compito di interpretare, conoscererazhtare. La costruzione stessa
dell'identita umana dipende, in larga parte, dpbtdi educazione ricevuta, dal
sistema di valori costruito e veicolato tramiteaes3ggi la Pedagogia si trova di
fronte ad uno scenario fortemente mutato rispdtfmaasato. Tali trasformazioni
sono dovute sia al progredire delle scienze umianalls&avanzare di nuovi sistemi
di valore. Si ritrova a fare i conti con I'evolunie della societa, con i nuovi stili di
pensiero, con le esigenze del nuovo mercato deiemscenza e del lavoro.
Attraverso processi di educazione e formazionel, t@mpito di mettere uomini e
donne nelle condizioni di gestire i cambiamenti sheitrovano a fronteggiare,

senza dimenticare di interrogarsi sul significaebmroprio essere ed agire.

35 A. Muschitiello, Dalla competenza alla capability: come cambia la formazione. Per una nuova
Pedagogia del lavoro, Progedit, 2012.

36 5, Calaprice, Pedagogia generale e Pedagogia sociale. Nuove sfide per I'educazione e la
formazione, Edizioni Laterza, 2005
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Infatti, le domande, implicite ed esplicite di edmone e formazione presenti
nell'attuale apparato sociale, proprio per la caagpita che lo caratterizza, sono
sempre piu continue ed impellenti e non derivamicspio da contesti formali, come
la scuola, ma anche da istituzioni non formali efrimali di origine sociale ed
organizzativa. La ricerca pedagogica, oggi, deygomdere a tali domande facendo
si che, nonostante la complessita sociale, 'edacaz la formazione siano capaci
di assumersi nuove responsabilita, per aiutare il sitgga disporsi a convivere
con la precarieta, la diversita, la molteplicitalteesperienze e delle conoscenze
ed a sviluppare la capacita di organizzare il sapedi muoversi in contesti
reticolari, di abbattere le barrieré’

Dunque, per chi si occupa di educazione e formaziativenta necessario
intervenire in modo concreto ed efficace, tenendat@ della specificita del
contesto, ricercando le relazioni tra ogni fenomedal suo contesto. Di fronte a
tali sfide, la Pedagogia deve dare un ulterioreléonento al proprio sapere, sia a
livello teorico sia a livello pratico: deve rilewaed approfondire quelle tematiche
che si riferiscono allimpegno educativo dei sotjgetinterno della societa,
promuovendo lo sviluppo di entrambi, migliorandoctanvivenza tra gli uomini,
prevenendo e recuperando il disagio e la deviadeae promuovere progetti e
modelli educativi finalizzati al’emancipazione sale e culturale dei soggetti; deve
aiutare i soggetti a fronteggiare le nuove ricl@gsbvenienti dal mondo del lavoro,
promuovendo un apprendimento ed una formazioneolduigo I'arco della vita;
deve rapportarsi con I'esistente in modo critiqgoregettuale senza, pero, perdere
di vista i grandi ideali, come il rispetto per krpona umana e I'impegno per il bene
comune; deve essere attenta ai bisogni educdtivireativi presenti nella societa e
nelle organizzazioni; deve rivolgere le sue ricereld attivitd educative connesse
ai cambiamenti culturali ed agli stili di vita dealmplicazioni educative dei nuovi

fenomeni sociali ed interculturali.

375, Calaprice, op.cit., p. 16.
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La Pedagogia, quindi, s’'inserisce nei contestiadbeiculturali attraverso processi
educativi e formativi in costante divenire. Fondata&, a tal proposito, risulta
essere ld.ifelong Learning divenuta ormai il congegno piu idoneo a fronteggi

e governare una realta che, a tutti i livelli, prés elevati tassi di problematicita e
di complessita. Ci si riferisce ad un agire pedagmmserito in processi educativi
globali, ecologici e sistemici, che parte con ilectersi: quale umanita si intende
formare per il corso della vita e nella moltephcdei tempi, degli spazi e delle
dimensioni personali e sociali? Un agire pedagogim intende rispondere a tale

guesito in prospettivailitante,tenendo a mente le sue radici ed i suoi capisaldi.

Per comprendere appieno il ruolo e gli strumené h Pedagogia, intesa come
Scienza dell’educazione, ha all'interno dei modeisiemi socio-culturali, non si
puo prescindere dalla sua evoluzione storica estapbplogica. Dunque, come
fronteggiare spazi e tempi educativi senza perdeiedi vista 'uomo ed i suoi

bisogni?
2.1.1 Dalla Filosofia del’Educazione alla Pedagoai

La nascita della Pedagogia & fortemente legataeagdella Filosofia. Infatti, e
nella culla della civiltd greca che comincia a netirsi un confronto sugli ideali e
sui modelli educativi che, nel tempo, ha caratiata le posizioni dei principali
filosofi. Gia nel V secolo a. C. si diffonde la tdiga delsofista, specialista che
insegna la propria arte a pagamento, dimostranéoaciche le conoscenze piu
elevate possono essere insegnate a tutti. L'ide@deagogico dei sofisti si fonda
sulla convinzione che I'educazione non sia un @scaaturale, ma debba essere
guidata da un esperto, in un ambiente che favolscerescita e lo sviluppo
dell’allievo. Il sofista & un esperto di tecniclbe trasmette un sapere non astratto,
teorico, ma utileall'affermazione sociale, al successo nella vitalpica. Non si
cerca una verita assoluta, al di la del’'uomo; @iteario, I'unica verita € quella
stabilita dalluomo stesso. E’ evidente l'attualdtéi principi sofisti per quel che
riguarda lo stretto intreccio tra educazione edraifaizione sociale e politica. Con

i sofisti la Filosofia opera in stretto contattanda vita dellgpdlisgreca, affrontando
principalmente problemi umani, del mondo socialgile e politico, al fine di
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trasmettere una istruzione e una educazi®aéd€ig, una “virtd” (Areté intesa
come capacita retorico-dialettica di affermarsi dso delle parole, e per la
concezione di una verita “costruita” dal’'uomo. Upaspettiva visionaria quella
dei sofisti in quanto ben si sposa all’attuale @sa&a di un connubio tra educazione
e cittadinanza attiva, tra formazione e Human Dmwalent. Propedeutica alla
nascita della disciplina pedagogica € sicuramentadieutica di Socrate, per cui
I'educazione non e mero trasferimento di conoscatzabilita ma un processo
capace di far venir fuori la verita, interna ad icgpggetto, attraverso il dialogo ed
il dubbio. Allievo di Socrate, Platone conferisdla &edagogia una connotazione
fortemente sociale, in quanto I'educazione diveatponsabilita dello Stato. Nel
libro Repubblical’ "ottimo Stato”, cioé lo Stato ideale, dovreldssere suddiviso
in tre classi di cittadini, ciascuna corrispondeadauna tendenza innata dell'anima:
la classe dei produttori, di cui fanno parte glpeftti sensibili e coloro dediti a
provvedere al benessere materiale dello Stato/alss& dei custodi guerrieri,
occupata da coloro tendenti allira e al coraggiohe devono provvedere alla
protezione dello Stato, e infine la classe deiadigterfetti, in cui domina l'aspetto
razionale e filosofico dell'anima e di cui fannortpai reggitori che dovranno
guidare lo Stato. Il compito riservato all'attivéducativa € quello di individuare i
futuri custodi e fornire loro le capacita e le ceoenze necessarie per appartenere
alla classe sociale opportuna. L'importanza dellit richiede pertanto un forte
controllo dello Stato: si tratta di uno Stato edaoache attua una vigilanza anche
sulla famiglia. Successivamente, passando dalke dié\ristotele alle riflessioni
pedagogiche dei padri della Chiesa, per arrivapeiati anni del ‘700, la Pedagogia
Si presenta come sapere univoco, compatto e satdtintorno alla riflessione
filosofica. La sua emancipazione dalla Filosofidetiermina, invece, con l'avvento
del Positivismo, quando comincia a porre I'accerda solo sui fini ma anche sui

mezzi, sulle condizioni, sui processi e sui riguliei fenomeni educativi.

Nel 1806, il filosofo e pedagogista J.F. Herbadll'apera “Pedagogia generale
dedotta dal fine dell’educazione”, pur collocandoHedagogia all'interno della
riflessione filosofica, le riconosce una sua autoi@ in quanto punto centrale di

una serie di ricerche basate sul metodo dedutivmque, per la prima volta, la
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Pedagogia si configura come scienza pratica, spadstédattenzione anche sui
mezzi, sulle condizioni, sui processi e sui riduleucativi, oltre che sui fini.
L’elemento nuovo che emerge in questo periododediper cui, tutti i fattori che
concorrono alla produzione dei processi educgingsono e devono essere studiati
secondo una mentalita ed un modello sperimentaladciando gli ideologismi
spiritualisti e religiosi. Pertanto, agli inizi d€00, si comincia a parlare di Scienze
dell’educazione. Un apporto significativo, in tanso, € offerto da J. Dewey, il
quale sostiene che i processi educativi devonagessasiderati, innanzitutto, nella
loro realta sociale. Cid, comporta, una loro analsltidisciplinare. Lo studioso
sostiene, quindi, I'idea di una Pedagogia come reajmeerdisciplinare, nel quale
confluiscono contributi provenienti da ambiti tede metodologici diversi, quali
la Filosofia dell’educazione, la Psicologia, la Bbtmgia e I’Antropologia. Dewey
introduce l'idea di un modello pedagogico autonalaan punto di vista strutturale
e formale, che elabora, in chiave educativa, gtiogjp provenienti da molteplici

saperi®

La Pedagogia si configura, cosi, come scienzaaiad articolarsi in sottoampi.
Anche se I'evoluzione della Pedagogia in sensmstie non comportera mai la
soppressione della sua relazione con la Filosdiiegnte la prima meta del ‘900, in
seguito alla valorizzazione della sua dimensioraig-empirica, si assiste ad un
ridimensionamento della visione pedagogico-filosafineoclassica gentiliana.
L’affermazione delle Scienze dell’educazione snhgli anni '50 e '60, in seno alla
cultura pedagogica franco-belga, con la costituzidei primi corsi accademici di
Scienze dell’educazione e l'apertura del grandeattitb sulla loro identita,
relazione e pluralita. Verso la meta degli annil@@uestione del superamento o,
addirittura, del rifiuto della Filosofia, porta alui pedagogisti (tra cui Bertin e
Granese) a definire il senso e la validita del caquptra le due discipline, in
particolare modo tra Pedagogia e Filosofia delleadhione, ponendo il focus sulle

loro prospettive e le loro accezioni. Gli studisgpportano visioni differenti: alcuni

38 ). Dewey, The sources of a Science of Education; tr.it. Le fonti di una Scienza dell’Educazione, La
Nuova Italia, Firenze, 1980
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individuano l'analisi critico-regolativa del dis@mr pedagogico quale funzione
precipua della Filosofia delleducazione; altri tebheano l'esigenza di un
coordinamento interdisciplinare per l'analisi diteleninati aspetti del rapporto
educativo; altri ancora si soffermano sul rappada I'ideologia e con il potere,
evidenziando come la Filosofia dell’educazione paassumere una posizione di
consenso verso il contesto sociale, politico eucalé o porsi in funzione critica,

antidogmatica ed anti-ideologica.

Alla luce delle riflessioni provenienti dai suddetstudiosi, la Filosofia
dell’educazione, oggi, e considerata come il sapkeestudia le fonti profonde e i
dinamismi essenziali del processo educdfiviPer FrabbroA? la Filosofia
dell’educazione e riflessivita teoretica e critem@todologico. Da cio si desume
che, se la Filosofia ragiona sul’'uomo, sul sudtidese, implicitamente, sulla sua
educazione, se la Filosofia delleducazione si pboigettivo di individuare le
finalita del processo educativo, la Pedagogiau@ntp sapere impegnato, che trae
origine dalla riflessione e dall'interpretazione gocessi educativi e, in quanto
sapere contestualizzato all'interno di una cultsiafa Filosofia dell’educazione
ogni qual volta si interroga sulla prospettiva #&gica dell’educazione. Nello
specifico, di fronte ai fini educativi che, attrase la Filosofia dell’educazione,
potrebbero essere espressi dai gruppi di poteregcessario che la Pedagogia
assuma un atteggiamento di disincanto, che nonnggwalori ma formi persone
capaci di comportarsi riferendosi ai valtriPertanto, la riflessione sui fini
educativi operata dalla Filosofia dell’educazioma ronsiste nell’elaborazione di
criteri impositivi per ogni circostanza. 1 fini, yitosto, rappresentano un progetto
di massima a cui si pud, o non si pu0, aderire cedusecondo fini non significa,
dunque, plasmare, foggiare secondo un modello gonetite prestabilito, ma

avviare il soggetto ad un processo di continuo tadento,inventio creativa,

395, Calaprice, op. cit., p.30

40F. Frabbroni, La pedagogia tra teoria e prassi, in Quaderno n.2 del Dipartimento di Scienze
dell’Educazione, Laterza, Bari, 1990

41 G. Vico, L’educazione frammentata, La Scuola, Brescia, 1993
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personale e libera, in riferimento a linee guidseegiali per 'uomo, da un punto

di vista sociale ed individuale.

Tale obiettivo dell’educazione & perseguibile attrao processi di apprendimento
che sollecitino i soggetti ad essere propulsoiiviattella loro stessa crescita.
Pertanto, nel corso degli anni, in parallelo coevdluzione scientifica della
Pedagogia, si assiste a trasformazioni importaeii mieccanismi stessi di
apprendimento. A cambiamenti sociali e culturalirispondono nuovi modelli

formativi e, al contempo, nuove modalita di appierahto.

2.2 Dal Comportamentismo al Costruttivismo: com’é ambiato il concetto di

apprendimento?

| processi che sottendono I'apprendimento umano stetti oggetto di analisi da
parte di differenti studiosi di Pedagogia e Psig@p che ne hanno definito i
contorni e I'essenza. Secondo la definizione prgpakallo psicologo Ernest
Hilgard, I'apprendiement@® un processo intellettivo attraverso cui I'indiua

acquisisce conoscenze sul mondo che, successivgméhtza per strutturare e
orientare il proprio comportamento in modo duratffol passi compiuti in

riferimento a tale processo fanno riferimento aigrandi modelli, che, ancora oggi,
rappresentano i capisaldi imprescindibili per cloiccupa di formazione: il modello
comportamentista, il modello cognitivista e il mbdeostruttivista. Questi ultimi

due sono definiti con l'accezione di cognitivisma pkrima e di seconda

generazione.
2.2.1. Il modello comportamentista

Il comportamentismp o behaviorismg nasce ufficialmente nel 1913, anno di
pubblicazione dell'articolo di J.B. Watson dal kitd'La psicologia cosi come la
vede il comportamentista”. Si propone come correltgensiero in netta rottura
con la psicologia dell'epoca, nel tentativo di f&lda” a scienza oggettiva: da
disciplina “che ha per oggetto I'anima” a “studiel domportamento osservabile”.

42 E. Hilgard, Psicologia, corso introduttivo, Giunti Barbera, Firenze, 1971.
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L’oggetto psiche viene scomposto ed esplicitatssnei contenuti elementari quali
emozione, abitudine, apprendimento, personalita, el essi vengono studiati

mediante le loro manifestazioni osservabili.

Per i behavioristi, un cambiamento comportamermtafeta apprendimento. L'idea
centrale e che si ha apprendimento nel momentaiihiredividuo da una risposta
corretta (manifesta un comportamento previsto) data stimolo. | comportamenti
sono determinati dalle condizioni ambientali, péidiessere umano é un essere
passivo, ed e sufficiente manipolare le condizianibientali per ottenere i

comportamenti volut?.

Le teorie comportamentiste trovano uno dei loranpriondamenti negli studi
condotti agli inizi del Novecento dal fisiologo saslvan P. Pavlov (1849-1936)
sull’'apprendimento di reazioni, dettaflessi condizionati a nuovi stimoli
ambientali Il piu celebre esperimento condotto da Pavlov taoeente quello sulla
“secrezione psichica” del cane: 'animale e legatana gabbia e, tramite dei tubi
impiantati chirurgicamente nella cavita orale, @eagistrato il suo flusso salivare,
che aumenta durante la presentazione del cibo.tQitieso € definito stimolo
incondizionatce la risposta di salivazione del caigposta incondizionatadn una
fase successiva, lo studioso introduce un nuovoodd, ovvero il suono della
campana, che non comporta variazioni nel flusseagal Pavlov, a questo punto,
associa al suono della campana la somministraziocibo all'interno della cavita
orale dell’animale, notando un graduale aumentofldeso salivare. In questo
modo, il cane associa il suono della campana, ilestimolo incondizionatoalla
presenza di cibo (stimolo condizionato). Questa@agione € presente anche nel
momento in cui al cane viene presentato solotoat incondizionato, provocando
salivazione da parte dell’animale, che ne mantier@moria anche il giorno
successivo. Sulla base delle osservazioni condBtelov elabora la teoria del

condizionamento pavloviandqo classicQ, per cui I'apprendimento deriva

43S, Doré, J Basque, Le concepi d’environnement d’apprentissage informatisi in Revue de
I’Education a Distance, Vol. 13, no. 1, 1998.
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dall'associazione ripetuta, in contiguita tempayrdieuno stimolo incondizionato e

di uno stimolo condizionato.

Contemporaneo di lvan P. Pavlov € lo psicologaisitdnse Edward L. Thorndike
(1874-1949), il quale pone il focus sullimportandalle ricompense nella
costruzione di processi di apprendimento. Questiolt secondo lo studioso, si
fonda sull’associazione tra le impressioni senfiogagli impulsi all’azione,
associazione nota come “connessione”. Poiché soeste connessioni che si
rafforzano o si indeboliscono nella formazione d'estinzione di abitudini, il
sistema di Thorndike viene definitaonnessionismoNel suo piu famoso
esperimento lo studioso nordamericano osserva riipootamento di un gatto
affamato rinchiuso all'interno di una gabbia, afubri della quale viene posto del
cibo. L'animale, dopo diversi tentativi, impara @tamente ad azionare |l
meccanismo che consente di aprire la gabbia edevdali conseguenza il cibo. Le
successive ripetizioni dell’esperimento evidenziahe il gatto impiega sempre
meno tempo a trovare la soluzione giusta per alarigabbia: lo studioso ne deduce
che l'apprendimento si verifica gradualmente, &tirao una serie di “tentativi ed
errori”, che portano al consolidamento delle reaza®!l’'organismo che sono state
ricompensatelégge dell’effetth Partendo da tali constatazioni, lo statunitense
Burrhus F. Skinner (1904-1990) elabora la teoribod@dizionamento operante
secondo cui 'apprendimento comporta una modifieacdmportamento solo se
quest’ultimo érinforzatd*. Lo studioso inventa la cosiddetta Skinner BoxgLal
interno pone dei piccioni che necessitano di prenuertasto o spingere una leva
per aprire una dispensa di cibo. Gli animali affareaquindi, in condizione di alta
attivazione motivazionale, sono spinti alla riceded cibo. Nel corso del normale
comportamento esplorativo che i piccioni mettonatio, casualmente premono la
leva per arrivare al cibo, che funge ritaforzo positivo Questo comportamento,
rinforzato, tende ad essere sempre piu frequanteafquando gli animali arrivano

a premere direttamente la leva giusta. A questaoopli@nno appreso, anche senza

4 Skinner B. F. (1931), The Behavior of Organisms: an Experimental Analysis, Appleton-Century-
Crofts, New York.
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comprenderla, un'operazionatérazione volontaria complessaondizionata dal

rinforzo positivo del cibo. E possibile inserire guesto tipo di sperimentazioni
anche una punizione, come per esempio la scogdt@cal@associata a un‘altra leva.
Tuttavia, la punizione non é la controparte delorimo ma presenta caratteristiche
peculiari: sebbene sia in grado di diminuire (ohenmibire) temporaneamente la
probabilita di un comportamento, la punizione nbmiea il comportamento dal

repertorio del soggetto e non aiuta a selezionappeendere il comportamento
corretto. Inoltre puo dar vita a comportamentirakivi come la risposta di fuga e
in seqguito I'evitamento, oltre che a risposte eweatiegative che interferiscono con
I futuri tentativi di apprendimento. Skinner geriaza i suoi risultati, postulando

le seguenti condizioni che rendono piu efficagepfandimento umano:

L'apprendimento € piu veloce se il rinforzo seguenediatamente la prestazione

motoria.

Il rinforzo ad intervalli costruisce un apprendinteermeno veloce, ma tende ad
essere piu stabile nel tempo.

Il rinforzo positivo, a parita di tempo, € piu \ddi ed attivo del rinforzo negativo.

La forza del condizionamento € maggiore se siradian le sedute di addestramento

ad altre attivita.

Rinforzi incoerenti a comportamenti diversi son@uinto di partenza per stati di

impotenza appresi e nevrosi.

Il comportamento umano, secondo lo studioso, erglhaile e prevedibile grazie
alla possibilita di gestire gli stimoli proveniedtll'ambiente, nello specifico quelli
che precedono il comportamento ("stimoli antecateatquelli che lo seguono
("stimoli conseguenti”). | risultati di questi esipeenti permettono allo psicologo
statunitense di elaborare una vera e propria spetamione didattica, oggi
conosciuta con il nome dstruzione Programmatail metodo piu efficace per
favorire apprendimento da parte dei soggetti e rizsgntazione di situazioni,
contenuti ed esperienze secondo una precisa proggaione. |l metodo consiste

nella presentazione di una materia suddivisa imdés ovvero segmenti di
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contenuto e, per ciascuno di essi, si determirfaeatback, ovvero un’informazione
di ritorno sull'esattezza delle risposte dei soggetformazione. Pertanto, a questi
ultimi, vengono somministrate una serie di domaadscelta multipla e, alla
risposta di ogni allievo, si mostra, subito dopa, soluzione. Per un siffatto
insegnamento, Skinner adotta la cosiddetta macdahasegnamentotéaching
maching considerata un supporto fondamentale alla creazitelle condizioni
peculiari all'apprendimento: la focalizzazione tdtenzione di ogni allievo su una
determinata parte della disciplina da acquisirgadssibilita di rispondere ad ogni
frame d’istruzione ed, infine, la conoscenza imrataddella validita della risposta
(a cui segue il rinforzo). In questottica, i rimfd positivi (premio) tendono a
rafforza i comportamenti desiderati, quelli neg@iunizione) riducono quelli
indesiderati. Attraverso questa metodologia, glidehti apprendono in modo
graduale, lineare, sequenziale iniziando con lazsohe di un problema semplice
e proseguendo nella risoluzione di problemi serppreomplessi.

Nonostante la forte eco che (ancora oggi) il maedeimportamentista produce,
€SS0 non é stato esente da critiche, che neglim@ahianno determinto la crisi. Una
concezione dell’'apprendimento cosi intesa, infdittisce con il considerare in
modo passivo il ruolo dell’individuo in apprendinteninteso comeblack box
scatola nera da riempire), essendo il suo comperigorgovernato da leggi legate
alla ricompensa ed alla punizioni di atti compi@tialtro canto, alcuni studiosi del
tempo, ritengono, invece, indispensabile tener com¢lla mente e del suo
rappresentarsi il mondo esterno, e considerandidaeé qualsiasi tentativo di
mettere in corrispondenza direttamente stimolcifisi risposte comportamentali.
Un’ altra critica mossa ai comportamentisti e ihraver considerato il fatto che gli
individui cercano da soli le informazioni di cui agssitano, si costruiscono
immagini del’'ambiente e della societa che li cirdano, formulando piani per
muoversi al loro interno e modificarli. Ne conseghe il comportamentismo non
presuppone, nel suo modello, un uomo libero e resymle ma lo vincola a scelte
e condizioni dettate dalle circostanze ambientafine, questo modello si rivela
inefficace ed inadeguato a rispondere alle nuoigerze della societa del dopo-

guerra. Ci si ritrova, infatti, davanti allo svilp@ di nuovi modi di produzione
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industriale, che comportano un modello di uomo medattivo e capace di
elaborazioni piu complesse che il semplice collegjaim Stimolo-Risposta, alle
tensioni ed alle lotte nel mondo del lavoro e agiporti tra classi e gruppi etnici,
allo sviluppo della ricerca scientifica ed, infird|'influenza di altre discipline,
quali la cibernetica, I'etologia e la linguistickel tutto incompatibili con il modello

comportamentista.

La crisi del comportamentista lascia spazio all'syeee di nuove prospettive,
prima fra tutte quella del cognitivismo.

2.2.2. 1l cognitivismo di prima e seconda generazie

Il terminecognitivismosi riferisce all’ “insieme delle attivita e deiquessi interni
inerenti all'acquisizione delle conoscenze, albimhazione, alla memoria, al
pensiero, alla creativita, alla percezione, comee palla comprensione e alla
risoluzione dei problemi*® Esso si afferma come corrente di pensiero domégnant
negli anni '50: i suoi maggiori esponenti criticardettami del comportamentismo,
ritenendo che I'apprendimento sia un’attiva e peaé®soluzione di un problema e
non il frutto di un casuale processo di tentatd/ieerori. E’ necessaria, quindi, una
comprensione globale della situazione di apprendimehe postula la co-presenza
di una circostanza e di una sua rappresentazideenanda parte del soggetto,
elaborata attraverso processi cognitivi di peraezi® conoscenza. L'impostazione
cognitivista subisce, nel corso degli anni, dei am#nti che permettono il
passaggio da una prima ad una seconda genera&glnesordi, infatti, il modello
cognitivista, postula I'esistenza di una realt@es ed oggettiva che I'individuo
deve solo conoscere. Nella pratica dellinsegnameat nei processi di
apprendimento, cio si traduce nella trasmissiormdbscenze ed abilita, secondo
la metafora del travaso dei saperi. Nel corso deuii ‘80, pero, diventano sempre
piu forti i segni di insoddisfazione verso questeadro teorico. L'idea che la
conoscenza scientifica rappresenti un mondo esteguettivo e misurabile viene

messa in discussione, anche nell’ambito delle ¢esuil’educazione: si diffonde

45 R. Legendre, Dictionnaire de I’Education, 1993, p. 205.
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sempre piu la convinzione che il mondo sia unarapi&ine sociale, derivata dalla
nostra esperienza e che, comunque, tra il soggetfoggetto di conoscenza
esistano forme di solidarieta e di comunicazioradi donvinzioni danno il via ad
un cambiamento radicale portando alla nascita dsiddettocognitivismo di
seconda generazioné sostenitori di tale ideologia si rifanno al paro filosofico

di J. Dewey che, gia nei primi anni del ‘900, ptedistanze da quella che lui stesso
definisce teoria del pensiero spettatdrper cui la verita non sarebbe altro che un
riproduzione mentale della realta esteriore. Dissguenza la conoscenza umana
sarebbe una semplice copia della realta. Alla Hageesta concezione, secondo lo
studioso, ci sarebbe un triplice errore: la connszae® un processo passivo; essa e
il prodotto dell'attivita di un soggetto ritenutaipendente dall'oggetto; infine, essa
rivela un oggetto (mondo reale) esistente al diilddipendentemente dal soggetto.
Secondo il pragmatismo deweyano, invece, la comasceé un processo attivo per
cui conoscere significa modificare la realta, oevéoggetto, con il pensiero.
Presupponendo un soggetto attivo, quindi, i cogsttidi seconda generazione
pongono enfasi sui processi di pensiero come aggétidagine e di riflessione.
Essi ritengono che tali processi siano fortemeagati alla dimensione biologica
del soggetto, alla sua storia evolutiva, al suotesio sociale, culturale e
tecnologicd®® Di conseguenza, I'apprendimento produce conoscpoicdé vi &
uno scambio attivo tra il soggetto e gli stimolildentali, i quali vengono percepiti,
selezionati, trasformati, elaborati ed utilizzdtsoggetto non si limita ad associare
gli stimoli ma Ii inserisce in schemi, in struttucegnitive che consentono di
costruire un sistema organizzato di significatio €ontribuisce alla descrizione di
una mente umana intesa come sistema complesso:nagma informazione e
confrontata con quelle gia esistenti negli scherantali e, dal rapporto dinamico

con esse, trae valore e significato.

Alcuni cognitivisti si sono concentrati sullo syplpo degli schemi mentali deputati
all'apprendimento sin dalle prime fasi di vita. ©ontributo fondamentale deriva
dagli studi del famoso psicologo Jean Piaget (1B3#D) il quale, nellopera

46 U. Neisser, Cognition and reality. Principles and implications of cognitive psychology, 1976.
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L'epistemologie genétiquael 1970, sostiene che le strutture mentali detrEapi
sedimentano nel tempo in seguito ad un vero e rgpocesso di selezione. Alla
stregua della selezione naturale darwiniana, seprano ed entrano a far parte del
corredo genetico solo le strutture di conoscenza faleilitano I'esistenza del
soggetto. Sin da bambino, infatti, 'uomo operacessi diassimilazione ovvero
incorporazione di un evento o di un oggetto in sohema comportamentale o
cognitivo gia acquisito, e @giccomodamentoovvero modifica la propria struttura
cognitiva o il proprio schema comportamentale pmogliere il nuovo evento o
oggetto. Lev S. Vygotskyj (1896-1934) riprendeahpiero piagetiano, conferendo
un ruolo primario allambiente nello sviluppo dellrutture mentali. Nello
specifico, ritiene che la dimensione socio-culteired cui il soggetto € immerso
influenzi lo sviluppo del linguaggio a cui seguestjol del pensiero. Fondamentale
per la comprensione dei processi di apprendimeritacc@ncetto vygotskiano di
Zona di sviluppo prossimalsu cui lo studioso costruisce il suo ideale di
educazione, formale e informale: si tratta di uraates di “intermezzo di
conoscenza” tra cio che conosciamo ed applichiandipéndentemente dagli altri
e cio che siamo in grado di fare solo con il sufipaltrui. Essa e costituita da tutte
quelle attivita cognitive che, potenzialmente, jposs essere sviluppate nel

soggetto bambino attraverso l'interazione ed itegrso di altri soggetti (adulti o

pari).

E’ chiaro, dai passaggi finora descritti, come isi gassati da un modello di
apprendimento in cui il centro e dato da un sagereostituito, in cui I'individuo

e determinato solo dalle reazioni agli stimoli poiente dall' ambiente, alla
stregua di una tabula rasa da costruire e riengpicenoscenza ad un modello in
cui al centro vi sono i processi di selezione edatazione delle informazioni da
parte del formando. Quest'ultimo e, assieme alleerd@nanti socio-culturali,

fautore del suo stesso apprendimento e dello ualugelle sue potenzialita,
favorito dall'interazione e dal supporto di altigsificativi (insegnante, gruppo dei
pari, famiglia). In una delle sue opere piu famd@&eps to an Ecology of Mind
(1972), lo studioso G. Bateson (1904-1980) racahiled differenti tipologie di
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apprendimento precedentemente postulate in 4iligetiferendo loro connotazioni

specifiche:

Livello 0. A questo livello, 'apprendimento si caratterizzer la specificita della
risposta che non e suscettibile di correzione. r&ita di un apprendimento
associativo basato sulla reazione allo stimolo. NWnha né progresso né
cambiamento ed e il caso delle assuefazioni e dileotipie.

Livello 10 proto-apprendimentdn cui e possibile il cambiamento, nella sped#ic
della risposta, mediante correzione degli errosiagilta, all'interno di un insieme di
alternative date. In tale apprendimento, infatiesvero che cambia la specificita
della risposta per via della correzione di errtutfavia la risposta appresa resta
adeguata solo in quel particolare contesto, che gexcio ripresentarsi uguale. Tale
livello fa riferimento al tipo di apprendimento daboratorio (ad esempio il
condizionamento pavloviano classico).

Livello 2 o deutero-apprendimentoossia un apprendimento operante sul
cambiamento del processo stesso dell'apprendimeniteario, attraverso una
modificazione correttiva dell'insieme di alternatientro il quale si effettua la
scelta: vale a dire o un cambiamento nella segmiema dell'esperienza o una
suddivisione degli elementi soggettivi e sociake donnotano i contesti stessi. Si
tratta di un apprendimento quanto mai difficilecdenbiare poiché i fatti della vita
guotidiana, essendo di tipo logico inferiore allerpesse, non potranno mai
contraddirle ma, al contrario, saranno da essesifitzi, rinforzando l'intero
sistema che percido si autoconvalida, (¢ a ques#ildi che si ha ad esempio
I'apprendimento del carattere). Un radicale cambram di questo sistema e
possibile al livello successivo.

Livello 3, vale a dire il cambiamento dell'apprendimentmsdario attraverso la
modificazione correttiva del sistema degli insiedii alternative (insiemi di
contesti) tra i quali si effettua la scelta. Un témmento di questo tipo € piuttosto
raro e si caratterizza per il fatto che " l'io assuwa una sorta di irrilevanza. I

concetto di io non fungera piu da argomento creciaklla segmentazione
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dell'esperienza " dal momento che il concetto dpéstiene ad un tipo logico
inferiore, come tutte le altre categorie del ligedl.

Quest'ultimo livello si raggiunge quando il sistecognitivo € messo alla prova da
una situazione profondamente paradossale che lwéndl collasso, per esempio
da un doppio vincolo.

In questa classificazione, I'autore mette in evikdela necessita di considerare, nei
sistemi di educazione e di formazione, tutti queittdri determinanti
dell'apprendimento: il contesto, le relazioni eckpacita del soggetto di operare
meta-riflessioni sull’esperienza, sui fatti accad& cio su cui pedagogisti ed
esperti di formazione devono operare affinché silizeino processi di

apprendimento duraturi ed efficaci nel tempo.

Alla luce di quanto finora detto, quindi, il fineellagire educativo si esplicita in
due dimensioni: la formazione del “multialfabetdagroduzione di apprendimenti
significativi*’. Il multialfabeta & colui che utilizza linguaggversi per comunicare,
ovvero crea continuamente nuove mappe cognitiveea@nda dei contesti di
riferimento e delle procedure di azione in cui éneolto; colui che produce
strategie appropriate di soluzione dei problemitatiee prospettive competenti di
esplorazione e di dialogo; colui che inventa sgttinnovativi di interazione,

conoscenza e relazione.

L’apprendimento significativo fa riferimento ai messi tramite cui le nuove
informazioni e le nuove conoscenze interagiscono aancetti gia presenti nelle
mappe cognitive di ogni soggetto. Solo quest'ultimw decidere le fasi del
processo di apprendimento, mentre I'insegnanterodtore diventa facilitatore di
tale processo. Cio comporta uno sforzo non indifieg da parte del soggetto, a
favore di un considerevole aumento delle modali@g@rendimento significativo
e alla permanenza, nel tempo, delle informazionilpego tempo e, a volte, per

tutta la vita.

47 U. Margiotta, Teoria della formazione. Ricostruire la pedagogia, Carocci editore, 2015, Roma
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2.3. Dalla Pedagogia comBaideiaalla Lifelong Learning

Mentre I'epoca moderna ha portato la Pedagogiattachiee processi educativi
riprodotti in forme passive, che allineano, ideatagnente, 'uomo alla propria
classe politica e sociale, la post-modernita, iryéa si che essa si faccia carico di
processi educativi piu flessibili, critici a apertcapaci di trovare, nel
riconoscimento della dignita dell’'uomo, I'elevateoplematicita del suo rapporto
con il mondo e delle relazioni con gli altri e camstesso. Oltre a cio, compito della
Pedagogia € individuare i criteri attraverso cuirglividui possano operare scelte
ponderate e dare un senso ai loro comportamentiqie) dalla Pedagogia intesa
come Paideia, come istruzione data alluomo per consentirgliaffermarsi nel
mondo, si passa ad una Pedagogia impegnata, inmidthmte, a formare un uomo
attivo, libero e responsabile, pronto a fronteggir complessita sociale. Essa,
0ggi, si configura come scienza chkiabora le sue riflessioni a partire dalla
pratica®®, dai fenomeni che analizza ed interpreta, dallerazducative tese ad
orientare i fenomeni educativi secondo scelte patdeUna scienza, quindi, che
si costruisce a partire da una prassi professipgabtde quella degli educatori, degli
insegnanti e dei formatori. Una scienza che, abrditll’'oggettivita scientifica,
progressivamente, sostituiscevdlore della soggettivita della e nella conoscenza
prospettandda ricerca di una mediazione tra l'universalita gmoa del sapere
oggettivo e la varieta, discontinuita e contingenedle situazioni in cui si compie
il pensiero e l'agire dell'uomt. Una teoria pedagogica diversa dal passato, in
quanto piu scientifica ma soprattutto piu critipiy flessibile e piu aperta, piu
plurale; una teoria pedagogica che trova nella ¢essfga sociale il suo criterio
guida, il suo modello per realizzare processi fdivhahe aderiscono con maggiore
efficacia al tessuto dei bisogni educativi; unaieiche sia in grado di leggere gli
eventi educativi e formativi nelle loro articolagice nel loro dinamismo, in ogni

momento della vita delluomo. Alla luce di tali $farmazioni, ad oggi, lo

48 S, Calaprice, Formazione educante tra lavoro ed etd adulta. La formazione dei formatori oltre le
competenze, Laterza Editore, 2007

49 E. Colicchi, Oggettivitda e soggettivita nel discorso sull’educazione, in Granese (a cura di),
Destinazione pedagogia, Giardini, Pisa, 1987, pag. 51
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strumento che la Pedagogia, nella sua accezio8eieinza dell’educazione, offre
agli individui per far fronte ai loro nuovi bisogaiun modello di educazione per il
corso della vita. Un modello eco-sistemico ed irdém che s’interroga,
innanzitutto, su quale tipo di umanita ci s'impe@uleeducare e formare per l'intero
corso della vita, nella molteplicita dei tempi, tispazi e delle relazioni sociali. Si
tratta di un modello educativo che opera nelledtreensioni di cui la letteratura
scientifica parla ormai da tempo, ovvetdfelong Lifewild e Lifedeep®. In
riferimento alla prima delle tre dimensioni, orntl tempo si parla diifelong
Learning ovvero una formazione utile a poter gestiredasizioni nella vita degli
individui, vere e proprie sfide che coinvolgono parsona ad intero spettro,
rendendola capace di dare continuita ai differemtipi della vita e dell’istruzione,
dall'infanzia alla vecchiaia. Tale capacita € neeea alla luce dei molteplici
cambiamenti sociali a cui 'uomo, e I'educazioneyvoho necessariamente far
fronte in modo efficace. L’educazione permanemttssa come insieme di attivita
di apprendimento realizzate su base continuativa,l'obiettivo di migliorare le
conoscenze, abilita, competenze, €, infatti, lpossa al sempre piu emergente
bisogno di forme di educazione e di apprendimenggmpanti in ogni fase della vita
individuale. L'educazione permanente puo esseliaitletome la celebrazione piu
elevata della rivoluzione pedagogico-educativa afaerdall’eta moderna e
contemporanea in quanto, per volonta di una so@edtiante, impegna ogni
individuo ad accrescere costantemente il propridgrdmuto attivo alla vita sociale.
Secondo il suo principio fondante, l'infanzia, @n€iullezza, I'adolescenza, la
giovinezza e la maturita sono fasi in cui lo svgopdella persona, che conserva
sempre la sua identitd, assume la sua forma moslalizzed! L’educazione
permanente, pur realizzandosi in momenti divedisénti dell’esistenza umana,
mira ad aiutare il bambino, il fanciullo, I'adoleste, I'adulto a scoprire il suo
valore, sintonizzando le sue energie e incremeptancbn quelle del contesto

circostante.

50|, Loiodice, Convegno nazionale Siped “L’educazione permanente a partire dalle prime eta della
vita. Dalla scuola dell’infanzia all’'universita”, 3-5 Dicembre 2015, Bressanone
51s, Calaprice, op.cit, p. 89
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Riprendendo Mencarelli (1996), I'educazione permmémeoggi si configura

come.

educazione totaleshe chiede il superamento delle barriere tra qseldastica,

post-scolastica, extrascolastica,

» processdn cui I'infanzia, la fanciullezza, la giovinezed'eta adulta in tutte le
sue forme diventano fasi in cui lo sviluppo delagona si modalizza;

e processo unitarioin quanto, pur differenziandosi nei vari momenélla
sviluppo, nei vari luoghi, spazi e tempi, mira ddisfare il bisogno del soggetto
di riscattare la propria precarieta esistenziale;

e parametro educativoguindi né sistema né parte dell’educazione cayudle
sono chiamate a confrontarsi le varie esperienaeatye e formative;

» processo di sviluppmella partecipazione ai valori e nella acquisigiodti
conoscenze e abilita.

Tale posizione & confermata dall’avvento della gli#zazione e della realta post-

industriale nel segno del principio dell’'apprendinteepermanentaffermato nella

conferenza dellUNESCO di Amburgo (1997) e nellitivo strategico fissato dal

Consiglio Europeo di Lisbona per il decennio 20002

Il principio della Lifelong Learning sposta il fogualell'attenzione dalla dimensione

istituzionale, incarnata nel percorso scolastidsoggetto ed ai suoi bisogni di

formazione. Il concetto di apprendimento lungoafso della vita mette in luce i

temi connessi alla possibilita, ai desideri, altaazioni, alle condizioni in cui gli

individui possono apprendere nel loro processo vilugpo. Cid presuppone

I'attivazione di processi educativi e formativearner Centeredper cui il soggetto

assume un ruolo peculiare. Per dirla alla De#eygni individuo che entra a far

parte dei circuiti formativi deve agire sulla basésugoensiero riflessivd.’autore

lo definisce comeduella operazione in cui i fatti presenti suggeoiso altri fatti

(o verita) cosi da indurre la credenza in cio cliene suggerito sulla base di una

relazione realmente esistente tra le cose stesseralazione tra la cosa suggerita

e guella che é fonte di suggestitiria sostanza, il pensiero riflessivo si svilumpa

52 ). Dewey, How we think, D.C. HEATH & CO. PUBLISHERS, 1910
52 A. Loprieno (a cura di), Identita e valori nella adolescenza, ETS, Pisa 1987
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partire da uno stato di dubbio e di perplessitaraporta un’operazione di ricerca,
di indagine, per trovare i materiali che risolvararil dubbio e porteranno alla
soluzione. L'esigenza di risolvere un problema fatlore permanente che guida
I'intero processo di riflessione. Pertanto, segudadezione deweyana, il soggetto
(con i suoi bisogni, desideri, valori) &€ parte grente del suo stesso processo di
sviluppo, ne é responsabile, in quanto agisceaatténte per orientarlo, attraverso
scelte ponderate. Compito di chi si occupa di faiow@e, in contesti formali
(istituzioni scolastiche), informali e non formadi,quello di sollecitare il pensiero
riflessivo degli individui, creando condizioni talia stimolare la loro curiosita,
inducendoli a formulare suggestioni, a ricercarduz”goni a situazioni
problematiche, ad osservarle attivamente per farsulipotesi e verificarle
attraverso l'azione, a riflettere su quanto agjtaed caso, ri-orientare le azioni, in
un ciclo dinamico di azione-riflessione-apprenditoenCio in un’ottica di
formazione Lifelong, Lifedeep, Lifewild e Learneef@ered, che permane tutte le
fasi della vita dell'uomo, dalla formazione inizaaall’'educazione degli adulti ed

alla formazione continua.

2.3.1 Nuovi scenari della formazione: I'Educazionedegli Adulti e la

Formazione continua

La formazione, non essendo piu identificata softanbme un apparato di
riproduzione della cultura, deve essere intesa coumme laboratorio di

sperimentazione di nuovi modelli culturali. Si teainfatti, di un ambiente percorso
da molteplici sollecitazioni, in cui si strutturansistemi di valori, grazie ai quali
un essere vivente animato da bisogni si trasformanisoggetto mosso da valori.
Le istituzioni scolastiche rappresentano uno deniguoghi in cui tali processi

educativi e formativi si realizzano, con lo scopb rdndere capaci, quanti
usufruiscono di tale servizio, di realizzare lapra identita di uomini e donne,
oltre che di soddisfare il loro diritto alla salut@ lavoro, alla legalita e alla

sicurezza. Ovviamente, la scuola, da sola, norssirae la responsabilta di un

56



compito di tale portata. Pertanto, in una dimensidnformazione educantg
permanente nella vita degli individtnascono nuove dinamiche formative che,
oltre all'analisi dei processi di insegnamento-appiimento sotto il profilo
tecnico-metodologico, devono offrirne altre sotttaspetto comunicativo-
relazionale. Si inizia, cosi, a parlare di Educaeiaegli adulti e di Formazione
continua. All'interno del processo di Lifelong Learg, I'educazione in eta adulta
viene considerata come quella circostanza che edylic adulti, attraverso le
proprie potenzialita di apprendimento, a rivedépaprio ruolo, i propri compiti,
in relazione a se stessi e agli altri, indipendmietete dall'intenzionalita di definire
luoghi e occasioni specifiche di formazione
L’Educazione in eta adulta offre nuove modalit&tditturare, modificare e gestire
I continui cambiamenti sociall cambiamenti, infatti, sono sempre generatori di
apprendimenti avvenuti nel breve o lungo periodo ak, contempo, ogni
apprendimento, se profondo, é tale da suscitarbieamenti mentali. Questi ultimi
producono variazioni nelle rappresentazione di d®, soggetti, della propria
comunita, del mondo. Quando ci0 accade, I'appreadion assume connotati
coscien-ziali, riflessivi e metacognitivi. Pertajpper Educazione degli adulti (Eda),
s’intende una disciplina che mira allo studio e alterca degli ambiti teorico-
operativi in cui i soggetti adulti sono impegnati processi di apprendimento
finalizzati ad obiettivi diversi (professionali, alezzazzione di sé, cittadinanza
attiva...). Al contempo, essa e unaatica formativa intenzionalmente ed
esplicitamente orientata @romuovere, sviluppare, sostendrgdte le attivita che
possono favorire e facilitare I'acquisizione e \aligopo dei saperi e delle abilita
necessarie per l'assunzione di compiti e per l@zger delle responsabilita

connesse alla vita adulfa

L’Eda puo essere considerata fine e, allo stessapde strumento per |l
raggiungimento degli obiettivi strategici di Eurap@20 (Cfr. Cap. 1, Par. 1.2.1). A

53, Calaprice, op.cit., p. 95
54 A. Alberici, P. Serreri, Competenze e formazione in etd adulta. Il bilancio di competenze, Monolite
Editrice, Roma 2003.
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tal proposito, i Programmi europei tentano di dame risposta a due grandi sfide

dell’educazione in eta adulta:

come assicurare un adeguato livello globale distireento. In particolare,
come favorire (anche tramite incentivi) il flusso riborse finanziarie
private (da imprese ed individui);

come assicurare un’equa distribuzione dellEda Hma popolazione
interessata. E’ noto, infatti, che [lattuale distizione favorisce
pesantemente coloro che sono gia in possesso dgionadjvelli di
istruzione e di migliori standard di vita, mentrepiu svantaggiati
partecipano poco alla formazione permanente: ds@gmenza, anche una
politica mirata alla formazione permanente puo exeril rischio di

aumentare le divisioni sociali.

Allo stato attuale, vi sono delle difficolta alligine degli scarsi investimenti nella

formazione permanente e, in particolare, nellEda:

non vi € dubbio che I'Eda produca effetti positpér i datori di lavoro
(maggiore produttivita), per gli individui (posdilh di maggiore
occupabilita e di salari piu alti) e per lo Stateaggiore gettito sociale e
minore spesa sociale). D’altro canto, sussiste aeréa incertezza sul
rapporto tra il costo della formazione ed il ritoreconomico della stessa
per ciascuno di questi soggetti;

le competenze acquisite partecipando alla forma&zaeyli adulti restano
spesso invisibili, poiché, generalmente, non ddte&ano esplicite
qualifiche o diplomi e non sono, quindi, esplicitame spendibili e
riconoscibili sul mercato del lavoro;

inoltre, i tempi, la durata ed i luoghi della formn@ne permanente sono
diversi da quelli dell'istruzione iniziale formal&li adulti, in genere,
lavorano ed hanno responsabilita familiari: ne egaog che i tempi e la
durata della formazione permanente devono essersor@dizzati e

risultare compatibili con il lavoro e la famiglia.
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La Formazione continua, in inglese “Continuing Vitmaal Training”, puo essere
intesa come parte integrante dei processi di Essa E volta a migliorare il livello
di qualificazione e di sviluppo professionale delersone che lavorano,
assicurando alle imprese e agli operatori econgnsia pubblici che privati,
capacita competitiva e adattabilita ai cambiamtsinologici e organizzativi. |l
termine Formazione continua si € recentementetsgibsta quello di Formazione
professionale per sottolineare la centralitda délisorse Umane; centralita
riconosciuta, affermata e delineata secondo quetile sono le categorie di
competenze che si strutturano, formano e sviluppaal con il tempo.
L'intervento della Pedagogia & necessario dal meoniercui ci si rende conto che,
per ottenere risultati formativi rispondenti alleave esigenze del mercato del
lavoro, non sono piu sufficienti le sole conoscenm@a € necessario un
coinvolgimento educativo del soggetto. Infattibase al cambiamento del concetto
di lavoro (come descritto nel Capitolo 1), anchesignificato del concetto di
professionesi € trasformatopassando da quello dnestiere, quale esercizio
ripetitivo di una attivita lavorativa in cui domiflacontenuto manual®,a un modo
di porsi della persona possibilita reale di realizzazione delluomaatete delle
sue potenzialita creative.

| continui mutamenti dell’epoca moderna, quali labglizzazione dell’economia,
I'introduzione di nuove tecnologie, la concorremzi@rnazionale tra le imprese, i
processi produttivi basati sullintensita di conesze possedute dalle
organizzazioni e dai lavoratori, le nuove formeorianizzazione a responsabilita
diffusa, sono la causa e, al contempo, la consegueafi una profonda
trasformazione dei modi di produzione e, di consega, del mercato del lavoro.
Quest’'ultimo, infatti, non solo richiede ai lavaydt un maggior livello di
competenze, ma impone loro da un lato una piu arfigssibilitd per quanto
riguarda ruoli e mansioni attuali, dall’altro laogpettiva (imposta o subita) di dover
cambiare nel corso della loro vita, persino piuteolil loro bagaglio di

professionalita. Dunque, per operare professionaieoggi € necessario

5 G. Bocca, Formazione continua e mondo del lavoro, in Prospettiva E.P., Roma luglio-settembre
1995, Bulzoni, pag. 4.
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possedere, oltre che conoscenze teoriche, ancheitzapociali e complesse, quale
quella di muoversi ai confini tra discipline divens su saperi non ancora strutturati,
capacita e rapidita nell'analizzare problemi, pemedecisionj proporre soluzioni

e delineare percorsi in un sistema complesso dchiae e di persone. In sostanza,
accanto alle competenze tradizionalmente codificatee sapere saper faree
sapere esser@ ormai riconosciuta altrettanto cruciale quaia“saper diveniré
Partendo da tali presupposti, nellambito di unanfazione continua e
professionale, rivolta a soggetti adulti, si comandai bisogni (individuali o
organizzativi), ma anche dagli interessi, dalleemzioni, dai desideri: e alla
formazione si chiede di dare risposte ma ancherthidlare proposte. Progettare la
formazione significa, innanzitutto, esprimere fittale obiettivi negoziati e
condivisi: € questa condivisione a denotare la &mione efficace rispetto a quella
apparente. Finalitd e obiettivi vanno discussi goa@ti tra tutti gli attori del
processo formativo, mettendo in discussione il iniadale predominio della
committenza e rivendicando il diritto dei soggéttiformazione di decidere in
merito alla propria formazione, valorizzando, aht@npo, il ruolo dei formatori.
Cio che caratterizza I'attuale contesto dell’Edumae degli adulti, con riferimento
specifico alla Formazione continua e professionalan processo in cui il legame
insegnamento-apprendimento si gioca su due diffiecedini di sistemi: quello
informativo, inteso come linsieme di regole, prdaee, linguaggi, teso ad
alimentare una banca dati indispensabile per lalag@ I'orientamento della
formazione, dall’altro un sistema operativo finaato all’esecuzione, all'azione,
all'esperienza pratica. L’elemento innovativo digiffatto sistema formativo e che,
alla base, vi € un modello d’'uomo che non puo egsiércaratterizzato da passivita
e molecolarismo, ma un uomo inteso come soggetiteoatmolare, agente e
responsabile.
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2.3.2 Pedagogia e Andragogia: quali differenze?

Per rispondere alle esigenze del nuovo mercatadaio, dunque, € indispensabile

che il soggetto in formazione possegga una sepedcliliarita:

» deve essere in costante attivita, intrinsecamenté/aio e capace di auto-
stimolarsi;

» deve essere guidato da spinte interne, derivaltdi siaa attivita mentale;

» deve possedere capacita di elaborazione, trasfarmeae valutazione degli
input provenienti dall'esterno, in modo da prenddgeisioni ponderate, da

operare scelte di azione, di pensiero e di esessi

Quando si parla di Educazione degli adulti e dinkazione continua, pero, ci Si
riferisce a soggetti (gli adulti appunto) che vieama fase di vita differente rispetto
a chi si approccia alla formazione scolasticarlineAndragogia(dal grecaner-
andros uomo,e ggein, condurre), coniato dal tedesco Alexander Knapf,883

e, in sequito, ripreso da numerosi studiosi euregeamericani, indica le pratiche
teoriche e metodologiche dell’educazione in etdtad&sistono, quindi, diversita
nelle modalita di apprendimento degli adulti rispeti bambini e agli adolescenti?
La risposta € si. E, a tali differenti modalit@pprendimento, devono corrispondere
differenti processi di formazione. Un adulto cheascosta alla formazione per
obiettivi lavorativi o di qualificazione professiale richiede soprattutto esercizio
di padronanza e sviluppo di integratori cognitf/in questo caso, la formazione
assume i connotati di strategia atta all'incremelaiba competitivita tra le Risorse
Umane, partendo ta sviluppo del loro potenziale.
Un soggetto adulto che decide di entrare in uruitoadi formazione lo fa perché
avverte, in modo implicito o esplicito, una forte@tiwazione dsviluppo personale
Quest'ultimo presuppone la consapevolezza di débetm fattori, quali
'incompiutezza, la perfettibilita, I'esistenza din potenziale. Pertanto, una
formazione che agisce per lo sviluppo personaleltva il sapere, collegandosi al

saper essere, al saper divenire, all’autoconsapex@led alla capacita di ricerca e

%6 U. Margiotta, op. cit., p. 234
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di esplorazione. Ci si riferisce, nello specifiadla capacita di auto-determinare il
proprio percorso formativo, professionale e perkorRer potenziare tale capacita,
tuttavia, € necessario che gli individui posseggama sufficiente carica di

agentivit®’, ovvero devono essere consapevoli di possederedadali intervenire

sulla realtad costruendola e/o modificandola. Tameetisione, indice del senso di
autoefficacia,e il contenuto ed il risultato di un processo digusizione e di

sviluppo che si realizza lungo tutto l'arco dellaay Pertanto, i processi di
apprendimento (e di orientamento) in chiave lifgl@n declinano partendo dalla
concezione che I'eta adulta costituisce una faseifipa della vita, che richiede la
ricollocazione delle attivita formative in una ppestiva flessibile e su una
concezione dell'apprendimento qualitativa piuttadte quantitativa. Cio modifica
I paradigmi teorico-concettuali ed operativi ddtbamazione scolastica, partendo

da esigenze formative di particolare rilievo, quali

1. la necessita di centrare la formazione sempre pill @&quisizione di
competenze e meta-competenze relative non solo @didormance
professionali richieste dalla nuova organizzazidellavoro e dalldNew e
Net Econoni?, ma anche ai compiti dei ruoli in cui si definisoeialmente
I'essere adulti nei diversi contesti;

2. la necessita di acquisire competenze procedustliagegiche rispetto alla
possibilita di esserd.ifelong Learners.Cid comporta un’attenzione
specifica allo sviluppo dellacore competenceper I'apprendimento
permanente, ovvero la competenza di sapere appeeimdmodo duraturo

e significativo e la necessita di apprendere adeajere®.

57 A. Bandura, Self-efficacy. In A. E. Kazdin (Ed.), Encyclopedia of psychology. New York: Oxford
University Press. 2000

%8 La globalizzazione, affermatasi anche grazie alla diffusione del commercio elettronico, ha
contribuito alla ‘dematerializzazione’ delle relazioni economiche, conducendo a una
riorganizzazione complessiva della imprenditorialita produttiva e commerciale propria

della networked digital economy, piu semplicemente denominata net economy. Mutano,
pertanto, i mezzi che le imprese e le persone usano per gestire la complessita dell’ambiente
competitivo in cui operano

59 C. Catarsi, V. Colapietro, |. Loiodice, Adulti e universita. Sfide ed innovazioni nella formazione
universitaria e continua, Franco Angeli editore, 2007
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L’Andragogia, dunque, puo essere definita comedimeensione della Pedagogia,
in un’ottica di apprendimento permanente. Siamo psem nell’ambito
dell’educazione e della formazione ma ci rivolgiaempersone, e quindi identita,
diverse. Ma chi é I'adulto oggi e qual e la suamasone identitaria? Partendo dal
presupposto che l'identita di una personatrezzatura con cui essa sceglie di
affrontare il mondo e la vita e costituisce a raggoun nucleo di resistenza, una
sorta di presidio contro gli attacchi che provengastall’esterné®, rimettere oggi

il soggetto adulto al centro dell’'attenzione, ali&rno di processi formativi,
significa trovare le strategie per mirare ad un sutuppo sostenibile e renderlo
capace di gestire il cambiamento. Cio significa Eheappresentazione mentale
delladulto come meta dello sviluppo umano, comep#a conclusiva della
formazione ha lasciato ormai il posto ad una coiecezdi adulto dinamico ed in
continua metamorfosi. Di conseguenza, egli € pé@epome portatore di
un’identita composita, fragile, in disquilibrio domuo, soprattutto laddove e
coinvolto in un processo di cambiamento. Un'ideéntquella dell’adulto di oggi,
che necessita di un’attenzione particolare dalgdnvista formativo se si vuol far
si che egli possa gestire la propria ed orientaltedi complessita, se si vuol far si
che egli possa e voglia imparare ad apprendere,sopaattutto che voglia
ricapitalizzare ci0 che ha appreso durante il suercgrso di vita.
Dunque, quali processi di apprendimento € necesativare nei percorsi educativi
e formativi per adulti? Partendo dal presupposwayprendere per I'adulto, oggi,
€ unatto di ricerca interno ed esterno, che consente ad ogni indivaiscoprire
dentro di sé, e di sviluppare in rapporto agliialer propria creativita, le proprie
abilita e le capacita di valutazione, di comunioae e di negoziazione, la
formazione deve attivare processi di ri-apprendimeagittraverso il recupero della
concreta e personale esperienza di vita. Cio signffortare i soggetti a riflettere
sul proprio sapere, ad acquisire consapevolezta mapria persona ed a dedurre,

da questo, qual € il proprio progetto storico. Ppt@posito, nel 1970, I'educatore

60 C. Xopo, Dalla tecnica della formazione alla teoria della formazione, in Studium Educationis,
Cedam, 1996, n. 1, Padova, pag. 19.
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M. Knowles elabora il famosmodello andragogic®: secondo lo studioso, &
fondamentale considerare il fatto che I'adulto éeessita, obiettivi, caratteristiche
psicologiche e caratteriali ben diverse da quelleund bambino. II modello
pedagogico, in linea di massima, attribuisce spafifosegnante la responsabilita
di decidere quello che verra appreso, come e quaada appreso e se e stato
appreso. Nel caso dell'adulto, un simile modello imsegnamento sarebbe
assolutamente controproducente. L'adulto infdttie @d avere una personalita ben
definita, ha una percezione di sé come personameapile e chiede di essere
trattato di conseguenza. Se si utilizza nei suoironti lo stesso approccio didattico
utilizzato con il bambino si entra inevitabilmeimeconflitto con questa visione di
Sé e si ottiene un risultato negativo. Cio producetteggiamento di regressione
dell'adulto, che assumera in aula un atteggiaméoi@mente passivo, oppure
maturera disinteresse verso l'apprendimento comseguente abbandono dello
studio. Un adulto ha I'esigenza di conoscersclapoe lutilitd dell'apprendimento
per la sua vita o la sua carriera ed € motivataguendere cio che gli serve nel
momento in cui gli serve. Pertanto, Knowles idecaihei seguenti sei presupposti
(core principle$ i punti di differenziazione tra i due modelli (fgogico ed

andragogico):

1. 1l bisogno di conoscere gli adulti sentono il bisogno di sapeperché
occorre apprendere qualcosa e a cosa puo servivelté tale bisogno é
inconsapevole. Il ruolo del facilitatore dell’appdimento € quello di
rendere gli individui consapevoli di tale bisogromnsapevolezza che é
incrementata dall’'utilizzo di pratiche formativedade sull’esperienza. In
guesto modo, infatti, i soggetti riescono a comgeza qual € il divario tra

il punto in cui si trovano e quello a cui voglioagivare.

2. |l concetto di séche nell’adulto, a differenza del bambino, é spdésadato
sulla autonomia, sull'indipendenza. Nel momento dai gli adulti

sperimentano situazioni in cui la loro possibitiisautogovernarsi é ridotta

61 M. Knowles, Modern practice of Adult Education: Andragogy versus Pedagogy, Cambridge,
1970
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potrebbero assumere atteggiamenti di resistenamlt@, pero, gli adulti
assumono un atteggiamento contrario, ovvero dindipeza. Compito del

facilitatore e favorire la transazione dalla dipemzi all’autonomia.

Il ruolo dell’'esperienza precedentequalunque insegnamento rivolto a un
adulto non sara mai ex novo, ma andra a modificaneoscenze o
esperienze precedentemente acquisite. Cio che wisegnato deve quindi
inserirsi proficuamente in un contesto esperiepamatognitivo predefinito
o dare vita a una ri-organizzazione dei saperci®@on accade, il rischio
e quello di un apprendimento fittizio e di breveata. Inoltre, le esperienze
contribuiscono alla costruzione del senso di idantdell’adulto, alla
definizione del suo ruolo all'interno del luogo ldvoro e della societa.
Qualsiasi insegnamento avvia un cambiamento nefaegione che un
individuo ha di sé e, spesso, anche nellidea dhaltg hanno di lui,
modificando rapporti e equilibri precedentementssdti. E quindi un
“materiale pericoloso”: svalutare o ignorare l'espeza di un adulto e
spesso percepito come un rifiuto o una svalutazamil persona stessa.
D'altro canto l'esperienza di vita delladulto e grande valore per
l'apprendimento e puo essere proficuamente utihzzsa direttamente,
come fonte e materiale di analisi, sia indirettategfacendo ricorso a
tecniche e metodologie didattiche che simulanoisbwto lavorativo o
esistenziale della persona, come case studies,laziioni, attivita di

problem solving o laboratori.

La disponibilita ad apprendere: negli adulti € piu limitata rispetto ai
bambini in quanto i primi apprendono solo cio di santono il bisogno,

solo cio che reputano necessario alla loro cresoitaale e/o professionale.

L’orientamento ad imparare: negli adulti € molto piu mirato in quanto
tendono ad imparare maggiormente cio che potrareegsa facilmente

spendibile nella vita reale.
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6. Le motivazioni: relativamente agli adulti sono molto piu efficde
motivazioni interne, ovvero il desiderio di una rgege soddisfazione sul

lavoro, I'autostima e la qualita di vita.

Tenendo conto di tali fattori, Knowles ha definio modello di apprendimento
basato sul processo, piuttosto che sui contehatidifferenza € che il modello
contenutistico si occupa di trasmettere informazeabilita, mentre il modello di
processo si occupa di fornire procedure e risorsegutare i discenti ad acquisire
informazioni e abilit&.

Gli elementi fondamentali di tale modello sono:

* Assicurare un clima favorevole all’apprendimentorelativamente
all'ambiente fisico, alle risorse materiali ed uraamonché ai rapporti

interpersonali.

* Progettazione comunde persone si sentono maggiormente impegnati
e coinvolti in un'attivita quanto piu partecipantagrogettazione della

stessa.

» Diagnosi dei bisogni formativi attraverso un modello della
performance, delle competenze desiderate o conmpentiale. Alla luce
di cio, un bisogno di apprendimento € definito cohagvario esistente

tra i risultati emersi dal modello e la situaziateiale del o dei discenti.

e Progettare un modello di esperienze di apprendinoenper cui i
discenti avrebbero a disposizione una vasta gamrRasdrse Umane
(colleghi, esperti, formatori) e materiali da wdare autonomamente.
Cio accresce la responsabilita del discente sul pamcorso di

apprendimento.

* Mettere in atto il programmain questo caso, il formatore ha il ruolo di

facilitatore del processo di apprendimento.

62 M. Knowles, Quando I'adulto impara. Pedagogia e Andragogia, Franco Angeli editore, 2008
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* Valutazione € il momento in cui i discenti, supportati dafrf@tore,
effettuano una diagnosi dei risultati raggiuntilgudase degli obiettivi
precedentemente fissati.
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CAPITOLO 3

FORMAZIONE E LAVORO: LUOGHI E STRUMENTI
D’INCONTRO TRA DOMANDA ED OFFERTA

L’odierna Societa della conoscenze trasformato le richieste del mercato del
lavoro, inducendo i servizi educativi e formativiigedere i loro dettami teorici e
metodologici. Cio significa che, davanti ad undteekvorativa fluttuante, liquida
e complessa e necessario sviluppare, nei soggattiapacita tecnico-specialistiche
sia capacita sociationvertibili e sostenibiliallo stesso tempo. Per capacita sociali
s'intendono le cosiddetthife skills, le abilita per la vita. Questa espressione é
utilizzata per indicare le competenze psicosocia# permettono all’individuo di
affrontare con successo i problemi e le sfide detigiano. Per il conseguimento
di un siffatto obiettivo, la Pedagogia, in quaniensza dell’educazione, ha
ridefinito il fine e gli strumenti del suo agirayeslgendosi non piu solo a soggetti
in eta scolare ma, anche, a soggetti adulti, iiedinti fasi di transizione della loro
vita (formazione-lavoro, riqualificazione professabe, re-inserimento lavorativo).
Il tutto, tenendo conto del fatto che, nei processipprendimento e di costruzione
delle abilita sociali, entrano in gioco le strugwognitive dei soggetti stessi che,
congiuntamente a fattori di tipo socio-culturale ieéntitari, determinano la
direzione ed il senso dell’apprendimento stessamdDa, non piu solo le istituzioni
scolastiche, ma anche le Universita e le scuoléodnazione, a vario titolo,
diventano la risposta ai nuovi bisogni lavoratisse, infatti, sono luoghi deputati
allo sviluppo personale e professionalella nuova forza-lavoro, all’evoluzione
dellacapacitazione umafa In che modo queste istituzioni diventano I'anello
congiunzione tra soggetti e mondo del lavoro, smanda ed offerta? Allo stato

attuale, la risposta piu efficace e rappresentawl cuolo strategico

8 Nel suo modello del capability approach, Sen suggerisce di andare oltre la nozione di capitale
umano, includendola in quella pil vasta di capacitazione umana. Egli sostiene, infatti, che sia
essenziale porre |'accento sulla possibilita che i soggetti vivano quei tipi di vita a cui danno valore
e, pertanto, lo sviluppo, in questa prospettiva, viene inteso come estensione della capacitazione
goduta dal singolo individuo.
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dell'orientamento. Quest'ultimo &, da tempo, dieatuna misura trasversale e
polifunzionale; funge, in particolare, da misuraadcompagnamento nei momenti
di transizione presenti nei percorsi formativi gdiativi individuali, sempre piu
difficoltosi ed incerti. Esso diventa strumento generare valori e atteggiamenti
atti all'assunzione di comportamenti consapevoti lfgaborazione di qualunque
progetto serio e coerefifeA tal proposito, il presente lavoro di ricercancentra
I'attenzione sul ruolo specifico del tirocinio cigulare come momento di
orientamento universitario, considerandolo il meattoaverso cui i giovani adulti
diventano capaci di verificare una scelta lavoeaé\wdi pianificare le proprie azioni
future. Esso, infatti, tenta di rispondere ad aldisogni fondamentali dei giovani
adulti in formazione: imparare a cercare le infarroai utili per conoscere i
meccanismi regolatori del mondo del lavoro; conosceomprendere e saper
indirizzare i propri interessi; individuare e valtg, in modo concreto, le proprie
aspirazioni; riconoscere e sperimentare le pra@pacita; sviluppare e valutare le

proprie abilita sociali.

Dunque, I'Universita rappresenta il luogo d’incantieale tra mondo del lavoro e

conoscenze, aspirazioni ed abilita della forza#laae! futuro.
3.1. Lavoro e occupabilita: il ruolo peculiare delUniversita

Nel 2010, la Commissione europea lancia, nellambilla strategia globale di
Europa 2020, la cosiddetfegenda per le nuove competenze e per 'occupazione
Si tratta di un’iniziativa tramite cui ci si properdi raggiungere, entro il 2020,
I'obiettivo che I'Europa si € posta nel campo detlupazione: far si che il 75%
della popolazione in eta lavorativa (fascia diatmpresa tra i 20 e i 64 anni) abbia
un impiego. L’Agenda presenta una serie di azioniceete intese a: accelerare le
riforme per migliorare la flessibilita e sicurezatel mercato del lavoro
(flessicurezzp dotare le persone delle qualifiche necessanidgpprofessioni di
oggi e domani; migliorare la qualita degli impiegiairantendo migliori condizioni

di lavoro; migliorare i presupposti per la creazdodi nuovi posti di lavoro.

4 Apprendere tra Universita e lavoro. Un modello per la gestione del tirocinio universitario, a cura
di Anna Salerni, HomolLegens, 2007, Roma
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L’Agenda riprende ed amplia quanto gia definito 88D8, nell'iniziativa della
Commissione dal titoldluove competenze per nuovi lav@sii obiettivi precipui

SOonNo:

1. contribuire a prevedere meglio il futuro fabbisogm qualifiche
professionali;
2. equilibrare meglio I'offerta di qualifiche ed esige del mercato del lavoro;

3. colmare il divario tra istruzione e lavoro.

L’Europa, infatti, si ritrova a fare i conti, da uato, con un un sistema
d’'innovazione frammentato ed alti livelli di disagazione, soprattutto tra i
giovani, dall'altro con piu di due milioni di postii lavoro non coperti a causa
della carenza delle competenze necessarie. Pentife questi problemi, quindi,
€ necessaria una stretta collaborazione tra leeisepe il mondo dell’istruzione
superiore. A tal proposito, la Commissione europeaite la Direzione Generale
Istruzione e Cultura, lavora, gia dal 2006, alletbivo di migliorare le possibilita

di impiego dei giovani tramite lo sviluppo diurricula che rispondano alle

necessita del mondo del lavoreducazione all'imprenditorialité® la possibilita

di effettuare esperienze pratichein impresa durante gli studi. Con Ia

ComunicazionePortare avanti 'agenda di modernizzazione delleivgrsita —

Istruzione, ricerca e innovaziordel 10 maggio 2006, vengono individuati nove

settori di azione per la riforma del sistema diustone superiore in Europa, tra i
quali lo sviluppo di partenariati tra le Universéde imprese. Nel 2008, al fine di
promuovere e facilitare le interazioni e gli scamn&ill mondo universitario e quello
imprenditoriale, 'apprendimento reciproco e la dstrazione di buone pratiche di
cooperazione, la Commissione creBarum Universita-Impresd risultati del suo

primo anno di attivita, insieme a quelli di altrAani pertinenti condotte a livello
europeo, sono analizzati dalla Commissione corofaunicazione del 2009 dal

titolo Un nuovo partenariato per la modernizzazione delwversita: il forum

dell’lUE sul dialogo universita-imprese. Il puntowdsta europeoln particolare, si

afferma la necessita di:

» riformare i curricula e i metodi di apprendimento;
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» offrire condizioni di apprendimento che stimolinbndipendenza, la
creativita ed un approccio di tipo imprenditoriall sfruttamento della
conoscenza, per esempio tramite un flusso di studemocenti dalle
Universita alle imprese e la presenza di uomirffatianei campus e negli
atenei per sostenere i necessari cambiamenti alijtur

» intraprendere azioni quali lo sviluppo di stratedigestione professionale
della proprieta intellettuale da parte delle Unsiter e di rapporti di
cooperazione con le imprese al fine di permettaradeguato trasferimento
delle conoscenze;

» favorire la mobilitdrans-frontalierae quella tra Universita e imprese di
studenti, personale accademico e amministratole didiversita;

» aprire le Universita all'istruzione e alla formazécontinua per permettere
a chi é gia entrato nel mondo del lavoro di aggiogre proprie competenze;

e apportare i necessari cambiamenti alla legislazicalee modalita di
finanziamento e alle strutture di incentivazionefpgorire la cooperazione

con le imprese.

Una successiva comunicazione, pubblicata nel 208&linea una strategia per la
modernizzazione dei sistemi di istruzione superewsopei idonea a sostenere la
crescita e lI'occupazione. Con essa si afferma dhéstguti di insegnamento
superiore dovranno svolgere un ruolo essenzialtatteadzione della Strategia
Europa 2020, in quanto, al momento, la loro capatiicontribuire alla prosperita
dellUE e rimasta sottoutilizzata. Per contribumetale obiettivo, nel 2011 il
Parlamento europeo mette a disposizione i fondiilpmcio delleKnowledge
Alliances nate come progetti pilota, esse sono partenatratiturati che intendono
stimolare l'innovazione tramite la cooperazione WUaiversita e imprese. Le
Alleanze dovrebbero incoraggiare gli istituti diftazione superiore ad assumere
il ruolo di motori dell’innovaziong grazie allo scambio di conoscenze con le
imprese, al fine di sviluppare partenariati stretiedi lungo periodo. Inoltre, esse

dovrebbero fornire incentivi alla sperimentazionentetodi di insegnamento
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innovativi, alla promozione dell'imprenditorialitdella generazione di nuove idee

e dell'interdisciplinarieta.

Nel gennaio 2013, la Commissione si sofferma sultrdouto che l'istruzione
superiore pud dare alleducazione allimprendititda considerata una
competenza chiave. In particolare, si sottolinea Eistruzione in tale ambito
dovrebbe essere avvicinata alla vita reale attsavenodelli di apprendimento

ancorati nella pratica ed esperienze di imprenidtidivi nel’economia.
3.1.1.Universita e territorio: una rete per il lavoro

In un sistema globalizzato che si fonda sulla s@eea sulle informazioni, la
formazione “alta”, universitaria e post universaarinsieme con la ricerca,
costituiscono un luogo insostituibile per il prosesdi sviluppo e innovazione
dell'intero sistema economico. Da questo presuppnasce |'esigenza di creare
delle reti di integrazione all’interno del nostrad2e, che coinvolgano tutti gli attori
sociali, in una cornice di obiettivi condivisi. Leollaborazione deve essere
considerata sia un obiettivo sia un punto di padeda cui procedere per |l
raggiungimento di nuovi traguardi: nel campo detibvazione tecnologica, della
competitivita internazionale, del superamento ddikcontinuita tra domanda e
offerta di lavoro, della creazione di un sistemaunognuno contribuisca a creare

un futuro piu agevole.

Il modello universitario europeo che si € andata via configurando, infatti,
accanto alla didattica ed alla ricerca, porteagferimentadella conoscenza e delle
competenze come obiettivo basilare della formaziobanque, lo scenario

auspicato dei rapporti tra Universita e impreseygopone:

* una didattica legata alle esigenze del mercato laebro, con una
valutazione rigorosa. A tal proposito, un elementoave del Quadro
Europeo dei Titoli European Qualifications Framework EQF) € la
definizione dei risultati attesi. Dopo la Conferanglinisteriale di Praga
(2001) e diventato sempre piu evidente che latataitiniversitaria su piu
cicli introdotta a Bologna (Processo di Bologna,99pP deve essere
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supportata da maggiori dettagli sui risultati disgun ciclo, se si vogliono
raggiungere gli obiettivi integrati di trasparendapnoscimento dei titoli e
mobilita accademica. Pertanto, un gruppo informalie specialisti
dell’istruzione superiore provenienti da diversepiasi sono incontrati sotto
I'egida dell'lniziativa congiunta per la qualit@rhe Joint Quality Initiative
Il gruppo ha prodotto una serie di descrittori,cassivamente denominati
descrittori di Dublino(Dublin descriptor¥, riconosciuti utili da numerose
agenzie per la qualita, e anche da coloro che elabostandard per
I'istruzione superiore e progettano corsi di studidescrittori di Dublino
offrono definizioni generali delle aspettative gpsendimento e di capacita
per ciascuno dei titoli conclusivi di ciascun cidbBologna. Non vanno
intesi come prescrizioni, hon rappresentano sagfiequisiti minimi e non
sono esaustivi; mirano a identificare la naturatidelo nel suo complesso.
Essi non hanno carattere disciplinare e non saigosuritti in determinate
aree accademiche o professionali.
Essi sono costruiti sui seguenti elementi:

1. Conoscenze e capacita di comprensitmeyledge and

understandiny
2. Utilizzazione delle conoscenze e capacita di comgpome
(applying Knowledge and understanding
3. Capacita di trarre conclusiomhéking judgemenys
4. Abilita comunicative ¢ommunications skil)s

5. Capacita di apprenderkeérning skillg;

» politiche efficaci di programmazione della propoiéerta, rispondenti alle
reali esigenze e alle opportunita di sviluppo delitorio;

e rapporto strutturale tra il mondo delle impreséJaiversita.

In sostanza, il rapporto tra Universita ed impmreeebbe costituire una sintesi tra
conoscenze, sviluppo scientifico e tecnologicogségre. A tal fine, € importante
consentire al mondo delle attivita produttive, clugpresenta il naturale “bacino di

accoglienza” delle giovani risorse, e agli alttoatsociali, di esprimere le proprie
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esigenze in termini di professionalita e di risarsgane ad alta qualificazione e, al
tempo stesso, di porsi come polo formativo compldaare a quello accademico.
Dal canto loro, le Universita sono le istituziorepisitarie della conoscenza e
rappresentano il principale veicolo per la diffusodelle innovazioni e dei
cambiamenti in tutti i settori disciplinari. Un’igizione universitaria &
potenzialmente garanzia di crescita e di miglionatmeper il territorio in cui e
insediata. Pertanto, lo sviluppo del territorio, da punto di vista sociale,
economico e politico, e I'evoluzione dei processinfativi devono procedere di
pari passo, in un gioco sinergico, all’interno di rapporto strutturale che possa

generare, in maniera esponenziale, nuova domandava offerta.

3.2. Il tirocinio curriculare per la formazione del Capitale Umano

'importanza dell’esperienza nei contesti formativi

La societa odierna richiede alla formazione dimost un modello di adulto attivo,
motivato e capace di adattarsi facilmente a canssituazioni in costante
metamorfosi. Pertanto, negli ultimi anni, la forntae scolastica e universitaria si
e concentrata sullo sviluppo delle strategie negesa dare risposte soddisfacenti
ai bisogni emergenti della societa e, soprattatbmercato del lavoro. Pertanto, i
processi di apprendimento, per essere efficacipm@wvorientarsi su tre piani

fondamentali:

1. sapere le conoscenze e le rappresentazioni del mondal dwgetto si
costruisce attraverso gli stimoli che gli vengomadl’dmbiente esterno e dal
sapere codificato (classificabili in dichiaratiygpcedurali e condizionali);

2. saper fare le abilitd intese come schemi operativi che pétone al
soggetto di agire in forma fisica e mentale su ttiggeteriali 0 simbolici;

3. saper esserde competenze intese come capacita del soggaigpdndere
a esigenze individuali e sociali e di svolgerecgifemente un'attivita o un
compito rapportandosi in modo corretto con la eeaitcui opera, sia sul
versante soggettivo (rapporto con se stesso elcafird, sia sul versante

oggettivo (rapporto con il contesto d’azione e t@ompito di realta).
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E’ evidente il passaggio evolutivo della stessaidecompetenza che s’intende
potenziare: da insieme di saperi, conoscenzetabilprocedure che appartengono
a una determinata professionalita e che vengondegate e selezionate al
momento opportuno in una data situazione, ad umgpetenza intesa come sapere
in movimentpcaratterizzato dalla rielaborazione delle conozees del saper fare
in diversi campi professionali e dalla complesgii@lle situazioni proposte.
Pertanto, oggi, si richiede di andare oltre la damagormazione delle competenze
e di sviluppare nei soggetti le capacita necessguadroneggiare le proprie risorse
in modo efficace e, attraverso queste, promuowenealizzazione della propria
persona, oltre a quella delle organizzazioni latheeae sociali in cui vivono e
agiscono. Lo sviluppo della competenza cosi insgs@assume nel concetto di
capability, ovverolinsieme delle risorse (capacitazioni) di cui ur@ersona
dispone, congiunto con le sue capacita di fruirneq&ndi di impiegarle
operativamentéSen, 2011). La capability ed il suo svilupposgiiano ad un’idea
di soggetto compersonada valorizzare e stimolare, dando senso ed enalrgiso
agire. Facilmente intuibile € I'importanza delloilsppo delle capability per il
benessere degli individui: I'elemento fondamentd® benessere delle persone,
della qualita della loro vita, infatti, & costitutalla liberta sostanziale di cui essi
godono, liberta considerata nella sua acceziongysmsome possibilita di agire e
di essere, in contrasto con un concetto di libee@ativa intesa come assenza di
impedimenti formali. In tal senso, quindi, la liteee intesa come I'espansione delle
capabilitiesdegli individui di vivere il tipo di vita al qualdanno valore e al quale
hanno motivo di dare valore. Il benessere degividdi e, dunque, della societa,
viene valutato in base a cio che, effettivamentendividui stessi sono in grado di

essere e di fare, ossia sulla base del loro setpdibilities of beings and doings

Alla luce di quanto sinora detto, quindi, la forntae, oggi, deve puntare alla
crescita personale e professionale dei soggetitavatrso I'incremento delle loro
capacitazioni e del lor@apitale UmanoQuest'ultimo & definito come l'insieme
delle qualifiche, delle conoscenze, delle competedegli atteggiamenti e delle

85 U. Margiotta, op.cit., p. 118
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caratteristiche individuali che facilitano il besese personale, sociale ed
economicd® Esso si sviluppa nei diversi contesti di appreratito, formali ed
informali, dalla famiglia alle istituzioni scolastie e universitarie, nonché sul luogo
di lavoro. Fondamentale affinché tale sviluppo ageeé la continuita tra i vari
contesti ed i contenuti appresi; continuita possigiazie all'alternanza tra teoria e

pratica, tra conoscenza ed esperienza sul campo.

Allo stato attuale, la risposta piu efficace foardi sistemi scolastici ed universitari
all'esigenza di sviluppar€apitale Umance di contribuire alla formazione umana
in senso generale, e data dal ruolo strategictirdeinio, momento imprescindibile

di alternanza formazione-lavoro. Il tirocinio, dethnche stage, consiste in un
periodo di orientamento e di formaziooe the jobche non si configura come un

rapporto di lavoro. In generale, esso permettequisire una formazione:

e tecnico-professionale: acquisire competenze priofiess, imparare un
mestiere praticandolo sul campo, apprendere urr $aperelativo ad una
determinata professione;

» strumentale: imparare ad utilizzare strumenti, @ssjvi e sistemi specifici;

e organizzativa: pianificare le attivita, gestire iedcemente il tempo ed
organizzare il lavoro;

e comportamentale: imparare a vivere le organizzazi@omprendere
I'ambiente di lavoro adeguandosi ai sistemi regalamterni, imparare a
relazionarsi in modo appropriato con superiorileghi, clienti, ecc.;

» personale: contribuire al proprio sviluppo persenal proprio processo di

maturazione e crescita.

Dunque, 'esperienza del tirocinio induce i formaadidefinire, nel concreto, il
proprio modo di essere e di pensare, di confrontanrs un determinato contesto
sociale, caratterizzato da particolarita lingutstic forme di comunicazione,

comportamenti, sentimenti e sensibilita non semija@ mente identificabili.

% Treelle, Il Lifelong learning e I’educazione degli adulti in Italia e in Europa. Dati, confronti e
proposte.
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L’obiettivo prioritario di tale momento di alternzen formazione-lavoro e
I’empowermentlelle proprie “abilita per la vita” e lo svilupptella capacita di

saperle adattare ed applicare ai differenti contest modo intenzionale e
responsabile. Nel rapporto di integrazione recigro@ formazione in aula e
tirocinio, un ruolo insostituibile va assegnatolitliversita, responsabile di far
acquisire la capacita di apprendere e, soprattditsostenere e rafforzare la
motivazione intrinse®a farlo. Nel concreto cio si realizza lasciand@anspazio

sia alla riflessione critica sugli apprendimengaiplinari, sia all'educazione delle

competenze fondamentali.

Il tirocinio non realizza un semplice percorso ltkmanza formazione-lavoro. Per
tutto il percorso, lo studente mantiene un legarosticuo con listituzione
formativa che dovrebbe assicurargli, accanto gllaz® per il fare, il necessario
spazio per riflettere e pensare. Cio sarebbe atdensolidare I'apprendimento di
una pratica professionale, ma anche a riflettdie saratteristiche significative del
contesto di lavoro e sul modo di agire/reagire fdemandi in tale contesto.
Pertanto, € riduttivo concepire il tirocinio comeperiodo di formazione sul lavoro
semplicemente diretto a migliorare la qualificasgrofessionale e ad agevolare
le scelte professionali. In questo modo, infattinrsi da la giusta attenzione alle
finalita dello stesso, al vissuto di chi svolgéribcinio e di chi ospita il tirocinante.
Sarebbe, infatti, molto interessante riuscire amliarare che cosa avviene sia per
guel che riguarda lo sviluppo e la crescita deli@ente tirocinante, sia per quel
che riguarda l'azienda, in maniera speculare.rdictnio dovrebbe configurarsi
come un’esperienza di formazione per ambo gli eigne@involti, nel primo caso
in riferimento allo sviluppo di competenze cogratiysicosociali e professionali,

nel secondo allo sviluppo organizzativo in quantator aziendali si ritrovano a

67 La motivazione intrinseca si ha quando un individuo si impegna in un'attivita perché la trova
stimolante e gratificante di per sé, e prova soddisfazione nel sentirsi sempre piu competente. La
motivazione intrinseca & basata sulla curiosita, che viene attivata quando un individuo incontra
caratteristiche ambientali strane, sorprendenti, nuove; in tale situazione la persona sperimenta
incertezza, conflitto concettuale e sente il bisogno di esplorare I'ambiente alla ricerca di nuove
informazioni e soluzioni. Importante per la motivazione intrinseca ¢, inoltre, la padronanza, cioé il
bisogno di sentirsi sempre pil competenti
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confrontarsi con un punto di vista differente, duelel soggetto in formazione e,

partendo da questo, dovrebbero riflettere sul poapodo di agire.

Dunque, il tirocinio si presenta con un elevatoovalformativo, attribuibile non
solo alla possibilita di favorire un raccordo toarhazione e lavoro, adeguando la
prima alle richieste del sistema sociale e prodoitl fine di potenziare il capitale
umano dei discenti, ma anche alla possibilita diilifare la loro scelta
professionale, grazie ad una conoscenza piu didgiamondo delle realta
lavorative, alla possibilita di poter realizzaréasperienza professionale e, infine,
alla possibilita di acquisire competenze all'intemi vere e proprie comunita di
pratica, quali le organizzazioni. Lo studente, cbsi a disposizione un modello
professionale di riferimento, incarnato nella figuwtel tutor aziendale che ha il

compito di sostenerlo e valorizzarlo nel corsoalattivita.

Come definito da Anna Salerni (2007), nel percomswversitario, il tirocinio
assume un valore formativo sempre piu riconosditquanto offre vantaggi ed
opportunita differenti a tutti i soggetti coinvgltovvero studenti, aziende ed

Universita. |l vantaggio per gli studenti riguaddgossibilita di:

1. sviluppare e/o acquisire nuove competenze e cappeitsonali, utili per
integrarsi in un posto di lavoro;

2. mettersi alla prova e rendersi conto da soli diatie si sa 0 non si sa fare,

cosi come cio che piace e non piace fare;

conoscere e/o rivedere i propri interessi e le peapotivazioni;

imparare a relazionarsi con gli altri e a sapeotlaxe in gruppo;

rendere visibile il legame tra processo formatidaesperienza lavorativa,

saper risolvere problemi e affrontare situaziortiatre;

imparare ad organizzare il proprio tempo ed il pifavoro;

imparare a regolare i propri comportamenti in nelaz al contesto;

© 0 N o 0o b~ W

arricchire il proprio curriculum formativo e prof@snale ed ottenere una
certificazione delle competenze acquisite, in iela& ai compiti svolti, da
parte dell’azienda ospitante;

10. individuare uno sbocco lavorativo.
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Il vantaggio per le aziende €& da ricercarsi nepapunita di trasmettere
competenze professionali interne alle organizzazionmodo da formare futuri
lavoratori che rispondano alle proprie esigenzewoigyative. Le aziende, infatti,

attraverso il tirocinio possono:

1. raccogliere stimoli ed idee nuove da parte dectiranti, avvicinandosi ed
instaurando un dialogo con le istituzioni univexs, al fine di confrontarsi
ed aggiornarsi;

2. conoscere direttamente nuove risorse di cui valetal potenziale, in
termine di conoscenze ed abilita, e le modalitéetdizione e di soluzione
dei problemi nel contesto di lavoro;

3. riflettere sul proprio modello di professionalitmgmesso. Cio si traduce

conapprendimento nell’organizzazione.

Il vantaggio per le Universita e da individuarsilagyossibilita di verificare la
corrispondenza tra I'offerta formativa e le esigedel mondo produttivo, ovvero
la domanda di professionalita. L'esperienza diciimm, infatti, offre la possibilita
di mantenere un’integrazione tra il mondo del aecaido e formativo e mondo del
lavoro e produttivo. Per far cio I'Universita dolbstee impegnarsi ad andare oltre lo

scambio formale di informazioni tra i due sistemi.
3.2.1. Il quadro normativo italiano

L'inserimento di attivita formative di caratteregfico, che permettono agli studenti
di avere un contatto diretto con il mondo del lay@appresenta una delle principal
novita della riforma del sistema universitarize¢reto Murst 3 novembre 1999, n.
509. L’attenzione alla funzione formativa che puouwessre il tirocinio si collega
alle politiche e agli interventi nazionali di quefiimo ventennio, sempre piu
finalizzati a realizzare una maggiore integrazidrei sistemi di istruzione e
formazione (che definisconoofferta) e le politiche del mondo del lavoro (la
domandy, in sintonia con gli altri paesi europei. Infalé azioni intraprese a livello
comunitario in materia di istruzione e formaziomeegli ultimi anni, hanno

contribuito a ridefinire i parametri operativi epgeospettive del sistema educativo
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e formativo italiano. | principi stabili nel’amlatdella Strategia di Lisbona hanno
spinto i decisori politici a orientare gli interienazionali in funzione degli stessi
obiettivi strategici. Inoltre, il Consiglio europeld Stoccolma prima e il Consiglio
europeo di Barcellona dopo hanno posto 'attenzenika necessita di avvicinare
il sistema di istruzione al mondo del lavoro eel@thprese, mediante I'introduzione
di esperienze di apprendimento diverse, comeditir@ I'apprendistato. Pertanto,
anche il sistema italiano di istruzione e formaeicacquisisce e legittima gli
orientamenti europei, promuovendo una serie di rRie finalizzate al
miglioramento dell’istruzione scolastica, dellappdimento permanente e della
Formazione Professional®iano nazionale della Riforma. Stato di attuazi@he
2009 e risposta alla crisi economiddovembre 2009). Ma in che modo e con quali
strumenti il sistema formativo nazionale promuovercprsi di alternanza
Formazione-Lavoro fondamentali per la costruzioslesdddetto Capitale Umano?
Gia nel 1997, con ldegge n. 196(art.18), al fine di realizzare momenti di
alternanza tra studio e lavoro e di agevolare #&tesqrofessionali attraverso la
conoscenza diretta del mondo del lavoro, vengoriimitie principi ed i criteri
generali di attivazione e svolgimento di tirocimapci e stages a favore degli
studenti universitari. Tali principi regolamental@iniziative di tirocinio da un
punto di vista didattico ed amministrativo, confedegli un riconoscimento legale.
Nello specifico, si promuove lo svolgimento di o sulla base di apposite
convenzioni tra soggetti pubblici, tra cui le saiel I'Universita, soggetti privati
non aventi scopo di lucro (recanti specifici regyie i datori di lavoro pubblici e
privati. Si stabilisce, inoltre, I'attribuzione diediti formativi alle attivita svolte nel
corso dei suddetti stages e delle iniziative dicimio pratico da utilizzare, laddove
debitamente certificati, per I'accensione di unp@po di lavoro. Il tutto viene
definito piu nel dettaglio con iID.M. del 25 Marzo 1988 n. 142he determina
quanto segue: al fine di realizzare momenti diraéeza tra studio e lavoro
nell’ambito dei processi formativi e di agevolagestelte professionali mediante la
conoscenza diretta del mondo del lavoro, vengoonmpssi tirocini formativi e di
orientamento a favore di soggetti che abbiano g&blto 'obbligo scolastico ai

sensi della legge 31 Dicembre 1962, n.1859. | rappbe i datori di lavoro
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intrattengono con i soggetti da essi ospitati nostituiscono rapporti di lavoro. |
datori di lavoro possono ospitare tirocinanti itargone all’attivita dell’azienda,

nei limiti di seguito indicati:

e aziende con non piu di cinque dipendenti a tempetarminato, un
tirocinante;

e con un numero di dipendenti a tempo indeterminaimpreso tra sei e
diciannove, non piu di due tirocinanti contempoenente;

e con piu di venti dipendenti a tempo indeterminétocinanti in misura non

superiore a dieci per cento dei suddetti dipendemtiemporaneamente.

| tirocini formativi sono promossi, anche su prapodegli enti bilaterali e delle
associazioni sindacali dei datori di lavoro e deioratori, da parte dei seguenti
soggetti, anche tra loro associati:

* Agenzie per l'impiego, sezioni circoscrizionali p&mpiego, ovvero
strutture aventi analoghi compiti e funzioni, indwate dalle leggi
regionali;

» Universita e istituti di istruzione universitarieatali e non statali abilitati al
rilascio di titoli accademici;

* Provveditorati agli studi;

» Istituzioni scolastiche statali e non statali cit@scino titoli di studio con
valore legale;

» Centri pubblici o a partecipazione pubblica di famione professionale e/o
orientamento nonché centri operanti in regime divemzione con la
regione o la provincia competente;

» Comunita terapeutiche, enti ausiliari e cooperatigeiali purché iscritti
negli specifici albi regionali, ove esistenti;

» Servizi di inserimento lavorativo per disabili gesta enti pubblici delegati
dalla regione.

La legge stabilisce anche una copertura assicarpév i tirocinanti, la presenza di
un tutor responsabile didattico ed organizzativitedattivita, i termini di stipula
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degli accordi tra i soggetti promotori e le aziendeitanti e la durata delle attivita

che, per gli studenti universitari, deve esseresuperiore ai dodici mesi.

La disciplina dei tirocini viene rivista dalla cddiettaRiforma Fornero(Legge n.
92 del 2012 che si pone il problema di strutturare i tirocafiinché non vengano
utilizzati in modo distorto. La Riforma stabiliscke le Stato e le Regioni adottino
un accordo con il quale stabilire linee guida dgalamentazione di questo
strumento, in modo da valorizzare adeguatamenteedecaltre forme contrattuali
con analogo contenuto formativo (i.e. apprenditai@legge, tra I'altro, stabilisce
anche le modalita attraverso cui il tirocinante rdosffettuare le proprie attivita e
l'importanza della promozione, da parte delle Regiodi un sistema di
monitoraggio per la verifica della genuinita debdtini. In seguito, ilDecreto
Lavoro del governo LettaljL 76/2013 convertito nelldegge 99/2013istituisce
un fondo, presso il Ministero del Lavoro, con rsmpari a 2 milioni di euro annui
per il 2013, 2014 e 2015, a sostegno dei tiroannftivi e di orientamento presso
gli Enti pubblici. 10,6 milioni, di cui 3 nel 2018 i restanti 7,6 nel 2014, per i
tirocini curriculari degli studenti iscritti ai cer di laurea nelllanno accademico
2013/2014 (art. 2, comma 10).

3.2.2 Quali competenze per il tirocinio? Il modelldSFOL

Nel terminetirocinante vi € un significato inaugurante, di introduzionen@ovi
compiti, lavori e responsabilita professionalialti Tirocinio, del resto, deriva dal
verbo grecaterein da cui il latinoterere verbi che portano con sé un duplice
significato: da un lato, il consumare sfregandoyipetere a lungo la stessa cosa,
I'esercitarsi piu volte in un’abilita; dall’altr@nche il sorvegliare, il prendersi cura,
il riservare attenzione emotiva e razionale a thiesercitandosi e “si consuma
sfregandosi” nell’apprendimento, da parte di clasperto. Il termine, quindi, fa
riferimento ad una doppia realta complementaretiadechi deve imparare a fare
qualcosa non semplicemente guardando, ma aackedo e rifacendan prima
persona e quella di chi, al contrario, esempio detio esperto d’azione, é chiamato
a sorvegliare se il novizio, in questo suo reiteKgr stessi suoi gesti esperti, impara

a fare bene il compito in cui & coinvolto. In g@estlazione, entrano in gioco le
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dimensioni piu squisitamente educative dell'intemzilita, dellogos della liberta

e della responsabilita personliDimensioni senza le quali I'apprendimento
umano € mera ripetizione del passato e non inteodet mondo e nelle relazioni
sociali e professionali invenzione, riflessivitatica originale, perfezionamento,
nuove pratiche e nuova cultura simbolica. Dungeehen impiegato, il tirocinio
risulta essere una straordinaria metodologia fakmaatfor work, at work, through
work and from work®. Un lavoro, percio, che richiede protagonismo,
responsabilita, competenze professionali, capadia adattamento e di
cambiamento, innovazione, relazionalita, qualitcqdegiche ed etiche e che ha
bisogno di autentica e continua alternanza trageopratica per essere qualificato

e reso migliore.

In questo senso, qualsiasi tirocinio formativo sgee finalizzato a tre precisi e

importanti obiettivi:

1. far capire a chi lo svolge se cio che fa corrisgoactio che vorrebbe fare,
temporaneamente o per sempre, con tutte le digduseature esistenti tra
questi due estremi temporali (orientamento/ri-daerento formativo della
persona);

2. far capire a chi lo svolge se cio che sta facenclweevuole fare, per poco o
tanto tempo che sia, lo sta facendo anche beneg sbrdeve, con vere
competenze riconoscibili e, soprattutto, riconoscida chi & esperto e le
richiede come indispensabili per organizzare praicesoduttivi davvero
qualificati, efficaci ed efficienti (grado di occalpilita della persona);

3. consentire a chi lo svolge di dimostrare, infineedsere diventato cosi
competente ed affidabile nell’esercizio delle fumzi che ha avuto la
possibilita di apprendere svolgendole, da rend@r&zioso, se non

indispensabile, nei processi produttivi coordinddi un esperto (aiutare

68 G. Bertagna in La regolazione dei tirocini formativi dopo la legge Fornero, Adapt University
Press, 2013

69 . Seagraves, M. OSsborne, P. Neal, R. Dockrell, C. Hartshorn, A. Boyd, Learning in Smaller
Companies. Final Report, University of Stirling, 1996
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I'occupazione, l'inserimento o il reinserimento ldgbersona nel mercato

del lavoro).

Dunque, il tirocinio, in tutte le sue forme (ancheello curriculare, pur non
configurandosi come un vero e proprio rapporto aiofo) € un momento
fondamentale per acquisire nuove competenze e patenquelle gia esistenti.
L’Istituto per lo Sviluppo della Formazione Profesegle dei Lavoratori (ISFOL),
su incarico del Ministero del Lavoro e della Unidbgropea, ha messo a punto un
lavoro di ricerca per la creazione di un sistemstaindard formativi validi su tutto

il territorio nazionale, ovvero certificabili, re¢la alle competenze. L'obiettivo ha
una forte valenza istituzionale e normativa e ngf@a esigenze che sono state
oggetto di confronto tra Governo e parti sociaiparticolare la realizzazione di un
sistema di certificazione dei percorsi formativdelle competenze &€ una delle
grandi opzioni sottoscritte nel Patto per il lavara Governo e Parti sociali del

1996, che conferma e integra quanto previsto dlgneordo del luglio '93.

L'Isfol utilizza una definizione di competenza legaalle caratteristiche della
persona‘...la competenza risiede, in ultima analisi, nellzapacita, da parte del
soggetto, di porre in atto, gestire, coordinare emitorare le attivita comprese in
una area di attivita (ADA). Dove per ADA si intende.".un insieme significativo
di attivith omogenee ed integrate, orientate alleoguzione di un risultato ed

identificabili all'interno di uno specifico process”
La competenza, cosi definita, viene articolatagmtacro categorie:

 competenze di basecioe quelle che garantiscono alla persona la
cittadinanza e sono ritenute fondamentali per & @tcupabilita; sono il
sapere minimo, il prerequisito per l'accesso atenbzione;

* competenze trasversaliguardano sempre la persona e larsodalita di
funzionamentdgcognitivo; affettivo; motorio), non connesse ac @ttivita
specifica, ma entrano in gioco in tutte le situagioonsentono alla persona
comportamenti professionali e sono cruciali pertrasferibilita delle

competenze in attivita differenti;
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* competenze tecnico-professionatioel'insieme di conoscenze e capacita
connesse all'esercizio efficace di determinatevidti professionali nei
diversi comparti/settori Queste competenze sono desunte dalle

caratteristiche e dal contenuto del lavoro.

Quiesti tre tipi di competenza vengono individuatiescritti attraverso tre distinte
metodologie di analisi: per leompetenze di bass studiano, nell'ambito della
cultura del lavoro espressa dalla societa attuateguisiti per I'occupabilita,
considerati essenziali per accedere alla formaztosdavoro. Esse rappresentano
la base di competenza “minima” per collocarsi pearmente in un contesto di

lavoro e assumono diverse valenze:

1. hanno carattere diasversalita perché non sono definite a partire da una
attivita specifica, ma dalle dimensioni e dalle pomenti fondamentali di
saperi come quelli organizzativi, legislativi, eoamci, linguistici, che
risultano appunto trasversali ai diversi contestorativi;

2. hanno un carattere ttasferibilita, ovvero sono potenzialmente utilizzabili
dal soggetto in diversi contesti;

3. hanno un carattere glicrementabilita in quanto competenze sviluppabili a

diversi livelli.

Per le competenze trasversaki analizzail comportamento lavorativo degli
individui e delle variabili che sono in grado difiuire in modo significativo sulle
sue azioniindipendentemente dalle caratteristiche del lawoisé.

L'introduzione di questo tipo di competenze nasa&donvinzione che il livello
di successo sul lavoro nel prossimo futuro nondat@tanto dal tipo di professione
intrapresa ma dalla maturazione nei singoli di omava cultura e doti relative sul
lavoro. Doti e cultura che possono avere una l@hgacazione, ma sostanzialmente
sono relative ad una continua capacita di creatied innovazione nel gestire la
propria attivita professionale, di problem solvidgcomprensione del complesso,
dei vari linguaggi, di comunicazione, di negoziamdad adattabilita.
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Il cambiamento avvenuto nelle organizzazioni fageee due diverse esigenze da
conciliare: la prima é quella di fornire competerspecialistiche approfondite

nell'area disciplinare di riferimento e metteregimdo la persona di mantenerle
aggiornate; la seconda riguarda il bisogno di ag&e con la complessita tecnico-
organizzativa, di convivere con lincertezza, Btetminatezza e la turbolenza

dell'ambiente.

L'oggetto “lavoro” si articola sempre piu in due mmenti: le esigenze dell'attivita
(le richieste esplicite, quelle implicite e le candni di esercizio in un contesto
dato) e le condotte individuali, cioé le traduzioperative espresse come azioni di
varia natura operate da parte del soggetto. Aralida la relazione individuo-
lavoro sulla base di questi criteri si possono bzare tre tipi di operazioni del
soggetto fondate su processi cognitivi, emotivi etarn: diagnosticare le
caratteristiche dell'ambientemettersi in sintoniaadeguata con esso, cioé
relazionarsicon oggetti e persone; predisporsi ad affrontdagoro anche a livello
motorio. Di qui la scelta di individuare tre mactompetenzediagnosticare
relazionarsj affrontare caratterizzate da una elevata trasferibilita nmbii ed
attivita diverse. Queste competenze fanno riferimexl operazioni fondamentali

proprie di ogni soggetto posto di fronte ad un cbonfavorativo:

» Diagnosticare: identifica la capacita dell'individuo di effettuangna
diagnosi della situazione in cui opera, delle swwatteristiche, delle
esigenze e delle interazioni che presem®taina tappa indispensabile per
progettare ed eseguire una prestazione efficacde RBee caratteristiche e
una competenza che il soggetto acquisisce coneliesgza, ma puo
costituire parte rilevante di un percorso formattharante il quale egli
percepisce il feedback diretto su come la sua d@pd@mgnostica e stata
utilizzata.

* Relazionarsiimplica le modalita attraverso le quali si stalodisin rapporto
con gli altri soggetti. E una competenza che sérigste alle abilita
interpersonali utilizzate nelle situazioni “fac@afaccia” per raggiungere

risultati efficaci. E intesa coman insieme di abilita di natura socio-
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emozionale (espressione e controllo delle emozigestione dell'ansia,
ecc.) e cognitiva (leggere in modo adeguato laagitbne, percepire
correttamente l'altro e le sue richieste, ecc.)iestdi di comportamento
messi in atto nellinsiemeCentrale risulta essere la competenza
comunicativa, che diventa un prerequisito indispbile per gqualificare
qualunque comportamento interpersonale.

« Affrontare: & quellinsieme di abilita che permettono al somgeti
intervenire su un problema con migliori possibilida risolverlo. E la
competenza chpermette la costruzione e lI'implementazione ditsgi@ e
di azione, finalizzate al raggiungimento degli sScpgrsonali del soggetto
e di quelli previsti dal compitd_‘abilita & mettere in atto strategie efficienti
per collegare queste competenze con le richiefitardbiente. Abilita e non
capacita, perché mentre quest'ultima concerneperaal che cosa, l'abilita
riguarda il come, il saper scegliere un metodosaiper integrare diverse

capacita.

Le competenze trasversali sono il cuore di questya abilita e in questo senso
devono diventare oggetto di formazione in formdieis@ ed essere riconosciute a
livello sociale come importante componente di unana prestazione lavorativa.

3.2.3 Oltre il manuale ISFOL del tirocinante

Nel novembre del 2015, in collaborazione con il idiero del Lavoro e delle
Politiche sociali, 'ISFOL pubblica la seconda edie del testo It Manuale del
tirocinante. Guida pratica al tirocinio extracurnidare”. ESSO nasce come una
guida operativa, pensata per stimolare i giovanbmprendere I'importanza di
un’esperienza di tirocinio extracurriculare e a oviakzarne pienamente le
opportunita, accompagnandoli in tutte le fasi,dalla individuazione delle offerte
presenti sul territorio. Il presupposto di basa distanza fra istruzione/formazione
e lavoro, indicata come la causa principale deltwlamento fra questi mondi, che
alimenta percorsi di transizione molto lunghi didili. La scuola, la formazione,
I'Universita forniscono tantissime conoscenze e pet@nze indispensabili per

avviare e sostenere un percorso professionalepesss non riescono a trasmettere
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alcune competenze necessarie per “saper stardht@tio di un contesto
produttivo. Per colmare quegiapfra scuola-Universita e lavoro, da anni si insiste
sulla necessita di una precoce socializzazionavakb, che consenta ai giovani di
sperimentare l'inserimento in un contesto prodottben prima del termine del
percorso di studi, nel’ambito di esperiemqetettequali itirocini curriculari . La
norma presente nea buona scuola(Legge n. 107/2015) rende obbligatorio il
tirocinio per tutti gli studenti degli ultimi trenai della scuola secondaria superiore.
Si tratta di una sfida importante per il Paese,sseonsidera che i dati di
monitoraggio segnalano che appena il 10,7% deglitisad una scuola secondaria
superiore partecipa ad una esperienza di altern@meaa in senso lato) durante il
percorso. Le opportunita sono maggiori per quantbs@guono gli studi
all’'Universita: il 60% di quelli che conseguono leurea triennale ha svolto un
tirocinio durante il percorso. Pertanto, Manuale del tirocinantenasce con
I'obiettivo di aiutare i giovani a sfruttare a peete potenzialita del tirocinio. La
prima parte del testo, intitolatt tirocinio: tutto quello che devi sapere”propone
delle linee guida interessanti su come affrontaméckerca e l'ingresso, da parte dei
giovani, nel mondo dei tirocini, ponendo il focus guelli extracurriculari. Per
guanto riguarda i tirocini curriculari, cuore dekpente lavoro di ricerca, il testo

dedica una breve sezione nella parte iniziale.

Nello specifico, il Manuale parte con una esaudedéfinizione del tirocinio,
intendendolo coman periodo di orientamento e di formaziamethe jobche non

si configura come un rapporto di lavor8i tratta di un’esperienza che ti permette
di acquisire una formazione a piu livellie¢nico-professionale, strumentgle
organizzativacomportamentales personalé. Inoltre, secondo gli autori, consente
agli individui di orientarsi rispetto alla sceltaeldfuturo lavoro mediante
I'esperienza pratica di una specifica professiondi €in determinato contesto
lavorativo. Attraverso la conoscenza diretta delndw del lavoro, delle sue
dinamiche e dei suoi contenuti, infatti, essi songrado di capire se un certo tipo

di lavoro € in linea con le proprie attitudini, asgioni e aspettative. In questo

88



senso il tirocinio € un banco di prova che consdntalibrare e definire le proprie

scelte professionali.

Il Manuale, poi, illustra i cambiamenti del mondai tdrocini dalla loro istituzione

ai giorni nostri, sintetizzati in 4 punti:

1.

la suddivisione del tirocinio in diverse tipologieriginariamente esisteva
soltanto il tirocinio formativo e di orientamentdestinato a studenti di
scuola superiore e universitari, neodiplomati ela@eati, inoccupati,
disoccupati, ecc.; a partire da questa comune ceatnel corso degli anni
si sono distinte diverse tipologie di tirocinio, ncdinalita e destinatari
diversi. La distinzione piu importante € quellaittaocini curriculari e i
tirocini extracurriculari: i primi vengono svolti da studenti (di scuola
superiore, Universita, ecc.) oppure da allievialisc di formazione e fanno
parte integrante di un percorso di istruzione aoni@zione. La loro finalita
non € quella di favorire l'inserimento professiaama diarricchire e
completare la formazione teorica con un’esperienza in un estot
lavorativo. | tirocini curriculari non sono statn@ra regolamentati. |
tirocini extracurriculari, invece, vengono svoltidk fuori di un percorso di
studio o di formazione e sono destinati a inocdudegoccupati e a giovani
che hanno concluso il loro percorso di istruzion®mnazione. La loro
finalita € quella di agevolare il passaggio datiadda al lavoro e di favorire
I'inserimento nel mercato del lavoro. A loro voitarocini extracurriculari
sono stati suddivisi in diverse tipologie a secoddadestinatari e delle
finalita specifiche.

Il passaggio della competenza legislativa in mageridi tirocini
extracurriculari dallo Stato alle RegioniDiversamente dal passato, oggi
non € piu lo Stato a scrivere le regole dei tiroektracurriculari: con una
sentenza del 2005 e un’altra del 2012, la CortetitDa®nale ha infatti
stabilito che appartiene esclusivamente alle Reégenalle Province
autonome il potere di regolamentare il tirocinidragurriculare all’interno

del proprio territorio.
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3. L’emanazione delle Linee guida in materia di tiraui extracurriculari.
Perché non si corresse il rischio che ci fosseasg'ssiva disomogeneita tra
le diverse discipline regionali, il 24 gennaio 20&3Stato, le Regioni e le
Province autonome hanno sottoscritto un Accordgecbeedeva I'adozione
di Linee guida comuni in materia di tirocini extuagculari. In sostanza,
Stato e Regioni hanno elaborato un quadro comuniedmento, scrivendo
insieme le regole comuni del tirocinio extracurlare. Sottoscrivendo
questo Accordo, le Regioni s'impegnano a regolaarenti tirocini
extracurriculari nei rispettivi territori secondoriteri e gli standard definiti
dalle Linee guida. Cio significa che le Linee guitan hanno valore di
legge, ma rappresentano soltanto un modello dimnto a cui tutte le
Regioni e Province autonome hanno accettato dirader

4. L’emanazione delle normative regionali sui tirocirextracurriculari: a
seguito dell’Accordo del 2013, ogni Regione e Pmoia autonoma si &

dotata di una propria normativa in materia di tinbextracurriculari.

Alcuni dei cambiamenti finora descritti, riguardasache i tirocini curriculari. La
nota del Ministero del Lavoro e della Previdenzeci8le che introduce la
distinzione tra tirocini curriculari (o curricolaried extracurriculari definisce i
curricolari come ésperienze previste all'interno di un percorso faken di
istruzione o di formazione, la cui finalita non &ettamente quella di favorire
I'inserimento lavorativo, bensi di affinare il presso di apprendimento e di
formazion&. ’® | tirocini curriculari sono dunque finalizzati aafricchire e ad
integrare il processo di apprendimento e di forimaei mediante un’esperienza
diretta del mondo del lavoro. Essi, inoltre, devassere promossi da soggetti e
istituzioni formative a favore dei propri studeatllievi frequentanti, per realizzare
momenti di alternanza tra studio e lavoro”. quisduole, universita, centri di
formazione professionale convenzionati con la Regio la Provincia, ecc. |

contenuti formativi dei tirocini curriculari devoressere coerenti con il percorso

70 Nota del Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale n. 4746 del 14 febbraio 2007 in
materia di comunicazioni obbligatorie
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scolastico, formativo o universitario dello student destinatari sono giovani
iscritti ad un corso di studi o di formazione nel ambito il tirocinio € promosso

ovvero:

» allievi dei corsi di istruzione e formazione prcfemale;
» studenti delle scuole superiori;

» studenti universitari, compresi gli iscritti a Mastuniversitari o Dottorati.

Il tirocinio curricolare, al contrario di quello #&curricolare, non prevede I'obbligo
di riconoscere un’indennita, anche se I'azienda@udamente, a sua discrezione,
erogare un rimborso spese. Di norma, deve svolgdigiterno del periodo di
frequenza del corso di studi o di formazione. molsi puo ulteriormente
distinguere: da un lato i tirocini curriculari nesari per maturare i crediti formativi
indispensabili per raggiungere il titolo di studate dovranno obbligatoriamente
concludersi prima del conseguimento del titoloj’dlto i tirocini curriculari che
non sono finalizzati all’acquisizione di creditirfoativi e che, pertanto, potranno
continuare fino alla loro naturale scadenza (asehguccessiva all’'ottenimento del
titolo, come ad esempio i tirocini svolti per I'blarazione della tesi di laurea). Il
tirocinio curricolare puo essere sia obbligatoti@ ¢acoltativo, ma € sicuramente
un’esperienza vivamente consigliata, che arricehisotevolmente il bagaglio
esperenziale di ogni individuo ed il loro percoi@anativo, anche se, in taluni casi,
puo essere difficile reperire la disponibilita dartp delle aziende ospitanti. Per
avviare uno stage curriculare sono necessari, gang tirocinio extracurriculare,
una Convenzione fra soggetto promotore e strutaspitante e un Progetto
formativo concordato e firmato dai tre protagonigtomotore, azienda e studente.
Attualmente non esiste ancora una disciplina omgadeéi tirocini curriculari: né lo
Stato né le Regioni (ad eccezione della Lombardiapno provveduto a
regolamentare questa tipologia di tirocini, probaknte anche a causa della scarsa
chiarezza sulla competenza legislativa. Se la Gootituzionale stabilisce che i
tirocini extracurriculari sono di competenza esslagielle Regioni, non € ancora
chiaro se queste possano intervenire anche swintirourriculari. Va peraltro

ricordato che, secondo Gircolare del Ministero del Lavoro 24/201fer tirocini
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curricolari si intendono i tirocini inclusi nei piadi studio delle Universita e degli
istituti scolastici, sulla base di “norme regolaraeri. | regolamenti di Ateneo o
degli istituti scolastici o di formazione discipino quindi tutti gli aspetti relativi
alle convenzioni di tirocinio con le aziende, gl@mozione dei tirocini ed al loro

riconoscimento formativo.

Emerge chiaramente quanta poca attenzione siaariaolirocini curriculari, sia da
un punto di vista legislativo che esecutivo. Inltéeease utilizzati in maniera
ottimale, essi rappresentano uno strumento fondeeguer contribuire, da un lato,
alla formazione delle competenze degli studenti,altao, allo sviluppo ed alla

crescita delle stesse organizzazioni.
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CAPITOLO 4
METODOLOGIA DI RICERCA

“Uno dei migliori modi per comprendere il mondo ¥ypare a cambiarlo”

(K. Lewin)

Alla luce delle premesse teoriche e delle consdpexe a cui sono giunta nella
prima parte, in che modo I'Universita puo creargoante solido ed efficace con la
realta lavorativa? Qual € il punto d’incontro faseole nella relazione Universita e
mondo del lavoro? La risposta a tale domanda esiezlle potenzialita, spesso
ancora inespresse, del tirocinio curriculare. Bppp, infatti, dalle statistiche a
livello nazionale, si evince una parziale o (inualiccasi) assente comprensione
delle capacita intrinseche di tale strumento dinfazione. Com’é possibile allora
ottimizzare le proprieta di tale strumento? Il levali ricerca svolto propone la
metodologia della=ormazione —Sviluppo(F-S) come possibile risposta a tale
quesito, riferendosi ad una modalita formativa atterearecapacita di guidae
gestione di processi di sviluppo organizzativo lefale (innovazione di processi
esistenti o creazione di processi innovativi). eadnasce dalla collaborazione con
la Dott.ssa Erica Rizziato, Ricercatrice pressofCNMR-IRCRES di Roma e
fondatrice dell'approccio della F-S con altri espoii nazionali ed internazionali,
tra cui il Prof. Adriaan Bekman, docente pressmlitérsita di Stenden (Olanda) e
fondatore e direttore di IMO (Istituto per lo swlo delluomo e
dell'organizzazione). Grazie a tale collaborazidmeavuto modo di conoscere ed
imparare una metodologia di formazione e sviluppoadnnotati innovativi. Nel
corso del primo anno del Dottorato, infatti, hotpaipato alle sperimentazioni di
gruppo della Rete Elékpresso la sede del CNR-IRCRES di Roma. Durantstique

"1 Else & una rete di Ricerca-Azione per I'etica dello sviluppo organizzativo e del territorio. E’
promossa dal CNR-IRCRES — Istituto di Ricerca sulla crescita economica sostenibile, ed e parte del
Centro per la Leadership Orizzontale dell’istituto IMO lItalia — Istituto per lo sviluppo umano e
organizzativo.
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incontri, ho appreso il modello della F-S, confammdomi con esperti della
metodologia a livello nazionale ed internazionatmché con esponenti del mondo
del lavoro e della formazione provenienti da tuttdia e da settori differenti.

Interiorizzati i dettami teorici e pratici di quesapproccio, in accordo con la
Prof.ssa Calaprice e la Dott.sa Rizziato, abbianecisd di sperimentarne
I'applicazione al mondo dei tirocini curricularii tfatta di una proposta innovativa,
poiché, in passato, nell’ambito dei prog&tiMa (Orizzonte Master -Percorsi di
Placement nei Master Universitari) Sapil Supporto e Accompagnamento ai
Processi di Inserimento Lavoratly@ il CNR-IRCRES e il Dipartimento di

Comunicazione e Ricerca Sociale dell’'Universit&kdima hanno utilizzato la F-S
solo in riferimento a tirocini extra-curricularde orientamento al lavoro, al di fuori

della formazione universitaria.

4.1 L’'approccio ciclico della Formazione-Sviluppo: concetti e teorie di

riferimento

La F-S deriva dalla concettualizzazione di un lavdir sperimentazione, durato 5
anni, dell'approccio metodologico delineato nelltzito del progettdCeris-CNR
“Motivazione del personale per lo sviluppo organixza verso un approccio
europed’®, avviato nel 2000 e partito dall’analisi delleticita dei modelli di
sviluppo organizzativo prevalentemente applicatrisultato di tale analisi e la
proposta di un modello di formazione e di svilupletie organizzazioni le cui radici
teoriche risiedono nel costruttivismo sociale e pehsiero deweyano, che la
definiscono come approccio ciclico finalizzato alldormazione ed
all'apprendimento, frutto di processi di aziondessione. L’approccio elaborato
ha come fondamento una visione delll'uomo e delorgzazione come realta in
continua evoluzione sinergica (approccio evolutivdaddove fidentita
dell'organizzazione é data dal produrre beni e sgnttili alla societa e 'immagine

del lavoratore viene proposta come essere in caatittasformazione, con dei

72 E. Rizziato, E. Nemmo, Progetti OrMa e SAPIL: la formazione-sviluppo per un placement
universitario innovativo e la generazione di nuove capacita, Rapporto Tecnico n. 50, 2013

73 E. Rizziato, , Etica dello sviluppo organizzativo e senso del lavoro. Verso la definizione di un
approccio europeo, Franco Angeli, 2010
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propri obiettivi, che pud evolversi solo se gliérmesso di essere creativo anche
nel lavoro, prendendosi delle responsabilita edegmandosi con gli altri per una
meta comune. [...] La sinergia tra individuo ed orgamazione sara tanto piu
virtuosa, quanto piu le persone potranno esseneetiel trasformare il proprio
processo di lavoro per poter migliorare le performeas organizzative rispetto al
cliente (il processo del cliente), senso e finendtdell'agire organizzativo ed in
questo potranno ravvisare un cammino di sviluppdladeropria biografia
professionalé’* All'ottica tipicamente funzionale e strutturale ncocui
generalmente viene letta la realta organizzativa,questo modello, viene
contrapposta una visione evolutiva sia dell'uome dell'organizzazione quali
entita che si co-creano e cambiano nel tempo, ouohattenzione agli elementi
identitari dell’organizzazione connessi ai serpmidotti che offre alla societa e,
quindi, ai clienti, elementi ordinatori dell'inteegire organizzativo. Tale visione si
basa su una connessionel&an, learning e living organization Il lean thinking®

fa emergere il fatto che un’organizzazione e pigprotesso che una struttura; tale
processo forma la realta socioeconomica di un’aegazione e deve essere
pensato mettendosi nella prospettiva del clierttaftino, in un’ottica orizzontale,
dal cliente al fornitore. Larning organizatioff rende evidente che & lo sviluppo
di conoscenza e di skills delle persone coinvoltpogtare I'innovazione e lo
sviluppo di un’organizzazione in nuove realta, 'odica di creazione di una
comunita che apprende e si sviluppaliliag organizatiori’, infine, evidenzia che
I'organizzazione e una costellazione di persone fonma unnetworkunico di
interazioni, attraverso le quali 'organizzazioneodegata a quello che succede nel
mondo circostante, che lo alimenta e in relaziooei i sviluppa e puo crescere in
modo sinergico. Partendo da questi presupposhigttivo della F-S é riuscire a
creare opportunita di cambiamento all'interno dediyanizzazioni in modo

organico, favorendo un movimento di auto-trasforimae della comunita stessa,

74 Ibidem, pp. 187-188

7> J.P Womack., D.T Jones., D. Roos, La macchina che ha cambiato il mondo, Rizzoli, 1991

76 P, M. Senge, La quinta disciplina. L’arte e la pratica dell’apprendimento organizzativo, Sperling
& Kupfer, 1992

77 A.De Geus, The Living Company, Harvard Business School Press, 1997
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in relazione al suo senso nella societa, osslegiite, motivo per il quale un gruppo

di persone sviluppa servizi o prodotti.

4.1.1 Le teorie evolutive di B.C.J. Lievegoed e Pgroccio al cambiamento di
Adriano Olivetti

Una sintesi delle teorie e dei valori di riferimewkel modello della F-S é data dalle
teorie evolutive di B.C.J. Lievegoed (1905-1992)a#’'approccio al cambiamento
propugnato da Adriano Olivetti (1901-1960). Nellpesifico, per Lievegoed
un’attivita imprenditoriale deve essere consideralta stregua di ursistema
sociale quando questo viene minacciato da un modo digrensnilateralmente
tecnico o economico, siammala e in tal modo imgeEdun’utilizzazione efficiente
delle risorse tecniche. Per l'autore, centralevalibre della persona e del significato
del suo svilupparsi in relazione all’evolversi detlomunita lavorativa, che trae la
sua identita dal processo per la quale é nataa dspiondere a un bisogno tramite

un prodotto e/o un servizio.

Lievegoed sostiene che I'imprenditore, per prendpuste decisioni e definire
buone strategie, deve avere consapevolezza delllmadsviluppo sottostante al
sistema organizzativo ed a quello sociale, conaitirne Iefasi evolutive Egli,

quindi, caratterizza le fasi di sviluppo dell'orgarazione in tre passaggi

fondamentali:

» lafase pionieristica nella quale le attivita fluiscono in modo sportare
I'elemento decisionale e concentrato sul fondatdretiente ha rapporti
diretti con il personale dell’azienda, che riesdaverare in modo efficace
e veloce;

« la fase della differenziazioneche prevede una razionalizzazione delle
attivita della prima fase, in quanto, crescendogbémizzazione, la gestione
diventa incontrollabile. Si creano quindi funzianidifferenziazione delle
attivita, ma nel tempo emergono nuovi fattori dsiclegati a difficolta di

comunicazione e relazione con il cliente;
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» la fase dell'integrazione nella quale serve ripensare I'organizzazione a
partire dalle esigenze del cliente, in modo chea tayoratore possa essere
attivo, agendo intelligentemente in vista di olvettomuni.

Per cogliere I'evoluzione del sistema sociale, eged analizza anche le fasi di
sviluppo dell'individuo, in relazione al signifieatdel suo agire lavorativo,
stimolando interessanti riflessioni su come colteda sviluppo organizzativo a
quello sociale, interno ed esterno. Punto fondaabendel suo lavoro e il
considerare l'individualita dell’'uomo in un percordi sviluppo caratterizzato in
fasi di circa sette anni ciascuna, durante il qualeealizza I'unicita di ogni
biografia. Secondo lo studioso, quindi, I'evoluzoorganizzativa procede di pari
passo con quella degli individui che la compongena tal fine, diventa centrale
I'interazione in forme sempre piu co-imprenditari@al responsabilita individuale,
abbandonando progressivamente forme di subaltegnitéera esecutivita. Nella
tensiongéo-comunitasi apre, quindi, una possibilita di sviluppo sieo virtuoso

e concreto, nella visione di base della comunit@ata quotidianamente da
individui in continuo cambiamento, il cui interagicrea dinamiche di sviluppo
interne, esterne e individuali. Lievegoed, inolttensidera ogni organizzazione
sociale alla luce della cultura che la circondan ®osoltanto I'organizzazione a

essere influenzata dal suo ambiente, ma succetie drmontrario.

Un’applicazione di grande interesse di tali prin@pdeve ad Adriano Olivetti e
allo sviluppo della sua impresa economica e dostatiale, che ha determinato
importanti risultati di valore innovativo. All'imgnditore si deve I'aver introdotto
in Italia la divisione scientifica del lavoro centh di “umanizzarla” con il parallelo
ingresso delle Scienze Umane in azienda. Eglirdapiosi ad un socialismo
cristiano, rinnova costantemente i1 prodotti e icessi produttivi della sua
organizzazione, sviluppando competenze tecnologicla#’avanguardia,
adoperandosi a comprendere i cambiamenti del nwercatfluenzandoli
positivamente e reagendovi tempestivamente. Oljvefatti, ritiene che non vi é
continuita per un’organizzazione senza il cambiamerche la capacita di evolvere

ed essere flessibile € di vitale importanza penpliesa. La storica azienda
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dell'imprenditore, che porta il suo nome, € esenthiampresa che, pur essendo
proprieta privata, vivenella e per la societa: essa e necessario strumento per
quest’ultima per trasformare le acquisizioni teorscientifiche in prodotti e servizi
socialmente utili. Secondo quest’ottica, quindattivita economica & a servizio
della vita sociale e lo sviluppo di un’organizza®aleve essere teso ad assicurare
e sviluppare I'occupazione, nonché le Risorse Unaperanti all'interno, in un

processo parallelo di progressione umana ed orzgina.

L’approccio della F-S, elaborato a partire dagBegnamenti di Lievegoed e di
Olivetti, ha come fondamento una visione del latame e dell’organizzazione
come delle realtd in continua evoluzione sinergidagddove Iidentita
dell'organizzazione € data dal produrre beni eigemtili alla societa e 'immagine
del lavoratore viene proposta come essere in asmttrasformazione, con dei
propri obiettivi, che puo evolversi solo se gli&messo di essere creativo anche
nel lavoro, prendendosi delle responsabilita edegmandosi con gli altri per una
meta comune. Pertanto, la dimensione dello svdugipun’organizzazione deve
orientarsi su due livelli: creare valore aggiungy p cliente e per lo sviluppo del
personale e perseguire il raggiungimento deglittlieconomici stabiliti. Il punto
in cui individuo ed organizzazione entrano in redag e ilprocesso di lavoreahe
si caratterizza, oltre che per i suoi contenutirafp@, anche come soggettivo
“modo di operare”. La sinergia tra individuo edyamizzazione sara tanto piu
virtuosa, quanto piu le persone potranno essenee aiel trasformare il proprio
processo di lavoro per poter migliorare le perfanoes organizzative rispetto al
cliente (il processo del clienjesenso e fine ultimo dell’agire organizzativo. In
questo percorso potranno, inoltre, avviare un carandi sviluppo della propria
biografia professionale | processi di lavoro vanno, quindi, ripensati lael
prospettiva di miglioramento del processo del ¢éenndipendentemente e
trasversalmente alle funzioni, dando vita a aidubsiti processi orizzontali A tal
fine sara essenziale attribuire precise responabidividuali a persone atte ad
orientarsi nel nuovo, a creare processi non giditiefTali figure vengono definite
proprietari di processad hanno il compito di coinvolgere progressivaraayit

altri membri dell’'organizzazione nel dar vita a meomodalita operative. Essi
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avviano un percorso sperimentale di creazioneu®m su due livelli: quello della
trasformazione dei comportamenti lavorativi e queléllo sviluppo dei processi
organizzativi. Cosi facendo, nel cogliere il valoper sé e per gli altri
dell'appartenere ad un gruppo di lavoro e I'utisi@ciale dell’attivita collettiva si
da vita a quelle che vengono definite ieoderne comunita lavorativelLa
costituzione di tali comunita permette, inoltradquisizione di particoladapacita
sociali, intese come una serie di modalita relazionalpedisiero e di azione, che
permettono di sviluppare forme di interazione pinsapevoli e costruttive

all'interno dell’organizzazione.

In questi processi, l'individuo agisce in sinergian la realta circostante,

muovendosi su tre livelli:

1. il livello fattualg volitivo che si determina in azioni concrete (volere);

2. il livello emotivg dove si determinano le reazioni soggettive aghng
concreti, il “sentire” individuale (sentire);

3. llivello del pensareche porta a riflettere sulle esperienze vissutegndo

idee, valutazioni, significati (pensare).

| tre livelli vengono poi integrati dall'individuaé che, in base alla proprie
peculiarita e domanda di sviluppo, da vita ai yeicorsi biografici.

Le capacita sociali, poi, aiutano a saper riconascee livelli ed a rapportarsi agli
altri con consapevolezza, in modo da favorire fandg@one sistematica delle azioni

necessarie al cambiamento, in parallelo al soggeginerarsi di nuove capacita.
4.1.2 Action Science e Ricerca-Azione

Le radici metodologiche della F-S risiedono nel pandi applicazioni operative
dell’Action Science (AS) e, nello specifico, delR&cerca-Azione (R-A). La prima
nasce e si sviluppa partendo da un processo ubiecdelle teorie e pratiche sociali
basate sulla razionalita ed il dualismo tipici dedtienze positive. | capisaldi di tale
scienza sono le teorie ed i modelli sviluppatiddéo John Dewey e dallo psicologo
Kurt Lewin, entrambi attenti allo stretto rappotta teoria e pratica, tra azione e

riflessione. Gia nel 1933, infatti, J. Dewey, ndllaa opera piu famoddow we
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think, parla di processi di apprendimento basati su @chtinui di azione e
riflessione, pratica e teoria, esperienza e pemsietroducendo il concetto di
pensiero riflessivoLo studioso sostiene che gli educatori dovrebl@segnare a
pensare, ad elaborare ipotesi che, attraversa@edacd e I'azione, possono essere
verificate. Egli distingue cinque fasi del pensiafl@ssivo:

* la suggestionedi fronte ad una situazione dubbia, che non comok
mente si spinge in avanti verso una possibile smhgz inibendo
inizialmente l'azione diretta e analizzando le pm@pcondizioni del

momento;

* [lintellettualizzazione ovvero l'analisi del problema e della soluzione
possibile. La situazione viene esaminata e defiditeentando un problema
intellettuale. Questa trasformazione si effettuan dsservare piu
attentamente le condizioni che costituiscono laadifta e causano l'arresto

dell'azione;

» lacreazione diipotesil problema € analizzato sulla base di fatti t.da
penetrazione intellettualelel problema corregge, modifica, allarga la
suggestione originaria. In tal modo la suggestdiaene una supposizione

ben definita, o detto in termini tecnici, un’ipates

* il ragionamento:il ragionamento porta alla luce dei collegamendi tr
un’idea e un’altra e, quindi, dipende dalla scdrtzonoscenze che la mente
gia possiede, che, a sua volta, dipende dallareuétuwdall’ epoca a cui un
individuo appartiene. Lo sviluppo di un’idea, mad@&aun ragionamento,
aiuta a scoprire termini nuovi o intermedi che@gé#no in un tutto coerente
elementi che in principio apparivano in conflittarlo con l'altro perché

conducevano la mente ad inferenze opposte;

» |’azionecome verifica delle ipotesi: un controllo operatediante I'azione
diretta per corroborare sperimentalmente o verdéi¢adea congetturale. I
ragionamento mostra che se l'idea & adottata a stmlle determinate

conseguenze (la conclusione e ancora ipoteticagi 8eva che i risultati
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sperimentali si accordano con quelli teorici o ded@zionalmente, la

conferma ¢ allora cosi forte da indurre a una emche.

Con questo modello, Dewey ritiene essenziale pezd#a educative provvedere
all'educazione del pensiero, in modo da emancipdadaattivita impulsiva e di

routine ad attivita che consente di agire in manieosciente e razionale.
Promuovendo una tale forma del pensiero, il filossbstiene che gli studenti
possano essere maggiormente preparati ad affroletgm®blematiche della vita

contemporanea, per cui non esistono soluzionitsaitibri di testo.

Anche Kurt Lewin, nel 1948, studia il comportamentmano e le modalita
attraverso cui ottimizzare I'azione. Le sue te@a@agono poi riprese ed utilizzate
sia in ambito formativo sia in ambito organizzatiello specifico, a lui si deve
la cosiddettaneta-teoria di campahe mutua i suoi principi dalla fisica: cosi come
gli atomi e gli elettroni non sono elementi immuliaina esercitano una reciproca
influenza sul campo di forza di cui fanno parteshanil campo sociale e creato e
formato dall’'azione e dalla ragione umana. In ghmeole, le persone costruiscono
i campi sociali attraverso il modo in cui concepiso e rappresentano le relazioni
che instaurano tra di loro. Una volta che il carppende forma esercita influenza
o forza sulle persone che sono parte di esso. Mipoasociale non & mai
completamente esterno al soggetto ma, piuttostoré&azione con la mente. La
mente € modellata dal campo, che e collettivo, neh'assa modella il campo
attraverso le azioni che produce. Nonostante quastai sono sempre portate
avanti dagli individui, non possono mai essereevggime puramente individuali,
perché sono indotte dalla posizione che il soggettupa nel campo. Pertanto,
I'agire sociale influenza il campo ed il mondo sdeie viceversa. Dunque, secondo
Lewin, per comprendere il comportamento di unageas necessario considerare
i fattori soggettivi specifici che determinano ulcsagire, ovvero i suoi desideri,
scopi, abilita, nonché i fattori sociali ed ambaitlel campo (o situazione) in cui
si trova. Con la sua meta-teoria, Lewin pone iutsull'influenza reciproca tra
contesto e soggetto, configurandoli come entitéointinuo e dinamico divenire.

Da qui, I'idea che non si puo comprendere una zibme se non si prova a
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modificarla, attraverso l'ipotesi e la sperimentsmd sul campo. Sono questi i

principi cardine della R-A, con la quale Lewin @edi coniugare tre dimensioni:

1. promuovere una conoscenza sistematica e formwarestfondamentali
concernenti le forze soggiacenti alla vita di gropguelle che influenzano
le relazioni tra i gruppi, quelle che agisconoasNiluppo della personalita
e l'adattamento dell'individuo;

2. ridurre lo scarto tra il corpo di conoscenza dstlienze sociali e la pratica
dell'azione sociale;

3. fornire un programma di insegnamento poggianteesglbnoscenze
accumulate nella dinamica di gruppo, sulle tecnidnericerca, sulle

tecniche di formazione di leader, sulla consultagie sull'azione sociale.

Negli anni a seguire la R-A si sviluppa in varieedioni (sviluppo organizzativo,
di comunita, apprendimento degli adulti e cambiamesociale e globale),
proponendosi come nuovo paradigma rispetto ai rdhigmi razionalistici in
ambito sociale. Interessante € anche lo sviluppgohdis Argyris e Donald Schon
(1974) che introducono I'idea di base sottostadt® k la R-A nel libro intitolato
“Teoria in pratica, incremento dell’efficienza prestonalé. Essi parlano dieorie
dell'azioneovvero assunti causali per cui, dato un partical@ieme di condizioni
(la situazione percepita), il soggetto mette i attomportamenti conseguenti
(strategia di azione), in modo da conseguire utiqudare obiettivo (scopo). | due
studiosi usano questo costrutto per avviare ribessui modi di gestire problemi
importanti, migliorare le performance e per darei@agli apprendimenti a partire

dall' esperienza.

In sintesi, quindi, la R-A esprime un’attenzionkaaoggettivita tramite una presa
di distanza dall’orientamento quasi sperimentalen& prospettiva che si sviluppa
intorno alla nozione di riflessivita; rimanda alda che gli attori sociali
costruiscano teorie della realta, ovvero utilizzimappe concettuali per pianificare,
realizzare e valutare le azioni proprie ed altanche se solo raramente sono
consapevoli delle mappe e/o teorie che implicitaimesano e che possono essere
anche incongruenti con le teorie dichiarate. Quédigio di scienza permette di
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esplorare le rappresentazioni implicite ed esglicite orientano e danno senso
all’'azione degli attori, a partire dai costruttirdflection in actiore diactionable

knowledgeche rimandano al pensiero del pragmatismo e diehew
4.1.3 Caratteristiche della Ricerca-Azione

Reason e Bradbury affermano cHa ficerca-azione € un insieme di pratiche di
ricerca finalizzato, in una gran varieta di formeecollegare pratica e pensiero nel
servizio della pienezza umana. Non € tanto una do&gia, quanto un
orientamento alla ricerca che cerca di creare coftaui ricerca partecipanti in
cui la qualita dellimpegno, la curiosita e gli eftrogativi sono sviluppati per
sostenere significativi esiti pratici. La sfida l@eticerca-azione si arricchisce nel
contesto accademico, nel cambiamento sociale e seluppo degli operatori, non
ultimo in quanto costituisce una pratica di parfgzione, che coinvolge nella
ricerca come co-ricercatori, in forma maggiore onwmie, coloro che altrimenti
potrebbero essere considerati i soggetti dellanceed i destinatari dell'intervento.
[...] Tipicamente tali comunita attivano in formalipo meno sistematica cicli di
azione e riflessione: nelle fasi di azione i ccercatori provano delle pratiche e ne
acquisiscono i dati; nelle fasi di riflessione negaisiscono insieme il senso e
pianificano ulteriori azioni. Dal momento che questli di azione e riflessione
integrano sapere ed azione, la ricerca-azione dmaere rivolta a colmare il vuoto
tra conoscenza e azione che rende dubbi cosi tantativi di cambiamento e

ricerche applicate’’®

L’etichetta Ricerca-Azione comprende molti modetiodi diversi di affrontare la
questione, talvolta con riferimenti teorici moltoversi tra loro. Diventa cruciale
allora identificare gli elementi distintivi che peettono di qualificarla e
differenziarla. In generale, essa si caratterizzaegsere unaratica riflessiva che
consente I'emersione del sistema di rappresentaaangnificazione delle persone
che prendono parte al processo. Quest’ultimo hanahaa ciclica, in cui le persone

fanno emergere i significati e le simbolizzazioni cui sono portatori, li

78 p, Reason, H. Bradbury, Handbook of Action Research: Participative inquiry and practice, Sage
Publications, Londra, 2008
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decostruiscono e costruiscono nuova conoscenzaiiton Il processo della R-A

prevede, quindi, la costruzione di una conosceeakzrata nei contesti, orientata
all'azione, prodotta localmente ma con valenzegeiterali, sottoposta alle regole
dei processi di conoscenza e di significazione ctauralmente, porta a far
riflettere sulla questione dei valori sottesi aldeo svolto.

Gli elementi caratterizzanti la R-A sono:

» ladimensione dellaiclicita, dalla pianificazione alla valutazione attraverso
I'azione e l'attuazione di finalita @impowerment

* la dimensiongartecipativa,analizzata individuando i soggetti che hanno
un ruolo piu passivo e piu attivo all’interno daitero processo;

* [limportanza di un gruppo di lavoro congiunto per pianificazione e
I’assunzione di decisigni

« lafinalita trasformativadell'intero processo.

All'interno del processo di R-A, il ricercatore pagssumere posizioni differenti,

definite da un continuum che va dal ricercaiosedera quellooutsider

* insider il singolo ricercatore studia e modifica il cortterasformando
anche il proprio agire (in quanto unico osservawegdtore privilegiato
della comunita);

» insider in collaborazione con i membri stessi detienunita (dunque, a
loro volta insiders);

* ricercatori insiders in collaborazione con soggatin appartenenti alla
comunita in studio (cioe, outsiders);

» team di insiders e outsiders che prevedono unaaruttilaborazione;

» ricercatorioutsidersche, in collaborazione con i membri della comynita
(insiders) studiano il contesto;

« ricercatori outsiders che studiano gli insid€rs.

73 C. Novara, G. Lavanco, |l setting della ricerca-azione: quadro epistemologico, riflessivita e
analisi della domanda. Psicologia di comunita, 1V, 2-2008
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Secondo Anfossi e Greggio (2007), altri fattoriadensiderare in forma peculiare

quando ci si occupa di R-A sono:

il mettersi in discussionein una Ricerca- Azione tutti gli attori si metton
in discussione; mettersi in discussione € quelgssa che di fronte ad un
problema mi porta a guardare innanzitutto me stassei limiti. Non &
scontato che un ricercatore parta da se stessachéefottica del
cambiamento personale e strada tutt'altro cheefasdimpre ardua, difficile
e dolorosa, anche se alla fine fa crescere e feapraanche soddisfazione.
Ovviamente il mettersi in discussione non deveress&sso da un mettere
in discussione: per cui l'atto di congruenza deéncatore deve essere
sempre legato ad un atto di empatia verso il ctmiascui opera;

il dare potere lasciare spazio ai partecipanti del gruppo dingda, affidare

a loro stessi ruolo di ricercatori € un atto diedpotere, in piena sintonia
con |'Approccio Centrato sulla Persona; presuppiudhecia negli esseri
umani, nelle loro potenzialita e nei loro mezzijewro capacita di valutare
e valutarsi; e un atto di riconoscimento del valbe#'altro e quindi di reale
accettazione incondizionata;

la crisi come opportunita il fatto che la Ricerca- Azione parta spesso
dall'emergere di una questione, di un problemaniadte il profondo
significato di considerare gli eventi critici nororme avvenimenti da
prevenire, evitare, tenere sotto controllo a futbsti, ma, in primis, come
opportunita da utilizzare per l'apprendimento ectascita dell'intera
comunita;

il ruolo prioritario dell'osservazionenella Ricerca- Azione e fondamentale
osservare/ascoltare il contesto, gli attori, glemV, sia sul piano dei
contenuti che dei significati di cui si tingono gaentenuti; osservare l'altro
nella globalita, nella complessita, nella muteveéedata da punti di vista e
tempi differenti ed, al contempo, osservare sesstes

I'attenzione al processo di apprendimentsenza perdere di vista la meta

finale: la R-A ben simbolizza i due termini di uerporso centrato sulle
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persone, che ha una direzione illustrata nel ctiatiaiziale, ma che si
fonda sulla fiducia nel gruppo, nei processi dapgo, nell'accettazione dei
tempi e ritmi delle persone, ad un punto tale davgulere dei "cambi di
rotta", da caratterizzarsi per una flessibilitpidinificazione derivante pero
da momenti di verifica rigorosa e costante;

« il valore dato ai processi di confrontda R-A richiede di creare opportunita
e momenti di confronto, in una dimensione di remgita: il che € in
profonda sintonia con dimensioni quali la congreentempatia e

l'accettazione.

Il modello della F-S fa propri gli elementi disivitdella R-A, elaborando un

approccio ciclico volto alla formazione ed al caarbento, organizzativo e sociale.
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CAPITOLO 5.

IL PROGETTO DI RICERCA: IL TIROCINIO
CURRICULARE E LA FORMAZIONE DI ESPERTI DI
PROCESSI DI SVILUPPO

Il progetto di ricerca descrive i processi e i Itisti del lavoro di ricerca condotto
nell’ambito dei tirocini curriculari del Corso didirea in Scienze dell’educazione e
della formazione dell’'Universita di Bari. Partendal presupposto che il punto
d’incontro tra individui e organizzazioni risiedeirprocessi di lavoroe che
soltanto individui attivi nel trasformare tali pessi possono contribuire a
migliorarli, la prima fase del lavoro consiste miindagine conoscitiva dei processi
di lavoro utilizzati per I'attivazione dei tirociurriculari presso il Dipartimento di
Scienze della Formazione, Psicologia, Comunicazide#Universita di Bari,
tenendo conto dell’'ottica dei tadienti del tirocinio: gli studenti, I'Universita e le
organizzazioni. L'indagine ha come obiettivo urepasta possibile ad un bisogno
di sviluppo e miglioramento ben definito, ovvéf@ome migliorare I'efficacia e
I'efficienza delle attivita di tirocinio curricula in modo da favorire una maggiore
qualificazione dell’offerta formativa del Dipartim® di Scienze della Formazione,
Psicologia, Comunicazione (Universita di Bari)?Gli esiti dell'indagine hanno
permesso di strutturare la fase successiva, gsp#amentale, in cui si propone

I'approccio ciclico della F-S come risposta al lgiso di sviluppo espresso.

5.1. Un’indagine conoscitiva delle procedure e degtrumenti del tirocinio
curriculare nell’Ateneo barese. L'Universita al sewizio di una formazione

“sul campo”?

Lo studio condotto in questa prima fase del lavdraicerca ha permesso di
ricostruire tutte le modalita operative necessalliattivazione dei tirocini. Nello
specifico, I'indagine ha coinvolto le organizzazi¢m enti ospitanti) e gli studenti
di tre Corsi di laurea (Scienze della Formaziomgei&e del’Educazione e Scienze
Pedagogiche) che, nel corso dell’a.a. 2013/20140eia procinto o stavano

svolgendo il tirocinio, nonché gli organi ammingtvi universitari responsabili dei
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tirocini. Sono state condotte delle interviste,ividbali e/o di gruppo, che hanno

permesso, in prima istanza, di comporre un quadreigle della situazione dei

tirocini all'interno Corsi di studi di cui sopra:

SCIENZE DELLA FORMAZIONE

SCIENZE DELL'EDUCAZIONE

SCIENZE PEDAGOGICHE

TOT.STUDENTI ISCRITTI

230

230

100

ANNO TIROCINIO

Il Anno, Il SEMESTRE

IITANNO, | SEMESTRE

IANNO, Il SEMESTRE

TOT. ORE

200

200

100

STUDENTI CHE SVOLGONO

130

109

40

ILTIROCINIO

Tab. 1 Riepilogo dettagliato per Cdl

Le interviste, poi, hanno permesso di individuareestruire ilprocesso di lavoro
messo in atto per la realizzazione dei tirocinitgrado dal presupposto che una
puntuale conoscenza di tale processo permette piineail funzionamento e,
laddove necessario, migliorarlo. Il risultato diegta ricostruzione € un vero e
proprio schema di lavoro nel quale sono evidenZiate le azioni messe in atto
dagli attori coinvolti (studenti, Universita, enggr attivare i tirocini, nonché tutte
le aree critiche, ovvero le problematiche e leictita che, in qualche modo, non
permettono un corretto funzionamento degli stesscgssi. Premesso che il
processo di lavoro individuato € lo stesso pe€dB le tabelle di seguito riportate
mostrano i punti di vista dei tre clienti rispe#tio stesso processo, evidenziandone
i punti di criticita.
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FASI

STUDENTI

UNIVERSITA'

ORGANIZZAZIONI

Partecipazione al 1°incontro propedeutico al
tirocinio (tirocinio interno) con il Referente
peril tirocinio del proprio Cdl ed un membro
della segreteria didattica. Durante I'incontro
ricevono informazioni relative alla scelta
dell'ente, I'attivazione del tirocinio e le
modalita di svolgimento dello stesso.

Incontro con i referenti del tirocinio dei
Cdl perstabilire i criteri che ogni ente
deve possedere perstipulare una
convenzione con |'Universita (attivita
coerenti con gli obiettivi dei Cdl; qualifica
di Formatori, Educatori e Pedagogisti peri
tutorinterni agli enti, numero di
dipendenti).

Stipula di una convenzione con
I'Universita (secondo i criteri
stabiliti), indicando il numero di
posti messi a disposizione peri
tirocinanti.

Scelta dell'ente: su un modulo scaricabile da
Internet, devono indicare 3 preferenze dopo
avervisionato I'elenco degli enti
convenzionati. Gli studenti possono
convenzionare un ente non presente in
elenco. In entrambi i casi, i moduli compilati
vanno consegnati in segretereia didattica.
Hanno a disposizione circa 1 settimana.

Stipula delle convenzioni: o sono gli enti
ad auto presentarsi, compilando un
modulo apposito o sono gli studenti a
richiedere di convenzionare un ente da
loro scelto. In ogni caso, la segreteria
sottopone le richieste di convenzione al
Consiglio di Cdl che puo approvarle.

Ogni ente riceve una
comunicazione (via mail o via fax)
del o dei tirocinanti assegnati
alla propria struttura.

Visione dell'elenco delle assegnazioni
preposto dalla segreteria didattica: ogni
studente visiona |'ente a cui & assegnato ed
il tutorinterno all'Universita.

1°incontro propedeutico con gli studenti,
suddivisi per Cld, ed i rispettivi referenti.

Compilazione del progetto
formativo con il/i tirocinanti
assegnati: definizione degli

obiettivi e del periodo di
svolgimento del tirocinio,
assegnazione tutor.

2°incontro propedeutico: gli studenti
ricevono i progetti formativi.

Elaborazione e messa a disposizione di
un elenco di enti convenzionati.

Accoglienza dei tirocinanti.

Compilazione del progetto formativo con il
tutorinterno all'ente: definizione degli
obiettivi e del periodo di svolgimento del
tirocinio.

Abbinamento enti-studenti: ricevuti i
moduli con le 3 preferenze da parte degli
studenti, la segreteria assegna ad ogni
ente 10 piu tirocinanti, sulla base di 3
criteri: la 1 preferenza espressa, la
residenza o il domicilio dello studente, in
numero di posti messi a disposizione da
ogni ente.

Stesura della valutazione finale
sulle attivita di tirocinio svolte
effettuata dal tutorinterno.

Consegnato il progetto formativo, gli studenti
possono cominciare il tirocinio secondo i
tempi prefissati. Hanno a disposizione un

diario su cui annotare le ore svolte.

Assegnazione di un tutorinterno
all'Universita per ogni studente e
pubblicazione on-line delle assegnazioni
perogni studente (ente+tutor).

Stesura di una relazione finale sulle attivita
svolte da consegnare al tutor universitario,
unitamente alla valutazione del tutorinterno
all'ente. Riceve, poi, un feedback scritto dal
tutoruniversitario

Consegna dei progetti formativi da far
compilare agli studenti in accordo con gli
enti assegnati.

Verbalizzazione del tirocinio

Una volta ricevuti i progetti formativi
compilati, la segreteria didattica
consegna ad ogni studente un diario
presenze ed un riepilogo dei documenti
(relazione e valutazione finali) necessari
alla verbalizzazione.

Verbalizzazione del tirocinio

Tab. 2: Processo di lavoro dal punto di vista daeidlienti (studenti, Universita, organizzazioni)
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FASI

STUDENTI

UNIVERSITA'

ORGANIZZAZIONI

Partecipazione al 1°incontro propedeutico al
tirocinio (tirocinio interno) con il Referente
peril tirocinio del proprio Cdl ed un membro
della segreteria didattica. Durante I'incontro
ricevono informazioni relative alla scelta
dell'ente, I'attivazione del tirocinio e le
modalita di svolgimento dello stesso.

Incontro con i referenti del tirocinio dei
Cdl perstabilire i criteri che ogni ente
deve possedere perstipulare una
convenzione con |'Universita (attivita
coerenti con gli obiettivi dei Cdl; qualifica
di Formatori, Educatori e Pedagogisti peri
tutorinterni agli enti, numero di
dipendenti).

Stipula di una convenzione con
I'Universita (secondo i criteri
stabiliti), indicando il numero di
posti messi a disposizione peri
tirocinanti.

Scelta dell'ente: su un modulo scaricabile da
Internet, devono indicare 3 preferenze dopo
avervisionato I'elenco degli enti
convenzionati. Gli studenti possono
convenzionare un ente non presente in
elenco. In entrambi i casi, i moduli compilati
vanno consegnati in segretereia didattica.
Hanno a disposizione circa 1settimana.

Stipula delle convenzioni: o sono gli enti
ad auto presentarsi, compilando un
modulo apposito o sono gli studenti a
richiedere di convenzionare un ente da
loro scelto. In ogni caso, la segreteria
sottopone le richieste di convenzione al
Consiglio di Cdl che puo approvarle.

Ogni ente riceve una

comunicazione (via mail o via fax)

del o dei tirocinanti assegnati
alla propria struttura.

Visione dell'elenco delle assegnazioni
preposto dalla segreteria didattica: ogni
studente visiona |'ente a cui & assegnato ed
il tutorinterno all'Universita.

1°incontro propedeutico con gli studenti,
suddivisi per Cld, ed i rispettivi referenti.

Compilazione del progetto
formativo con il/i tirocinanti
assegnati: definizione degli

obiettivi e del periodo di
svolgimento del tirocinio,
assegnazione tutor.

2°incontro propedeutico: gli studenti
ricevono i progetti formativi.

Elaborazione e messa a disposizione di
un elenco di enti convenzionati.

Accoglienza dei tirocinanti.

Compilazione del progetto formativo con il
tutorinterno all'ente: definizione degli
obiettivi e del periodo di svolgimento del
tirocinio.

Abbinamento enti-studenti: ricevuti i
moduli con le 3 preferenze da parte degli
studenti, la segreteria assegna ad ogni
ente 10 piu tirocinanti, sulla base di 3
criteri: la 1 preferenza espressa, la
residenza o il domicilio dello studente, in
numero di posti messi a disposizione da
ogni ente.

Stesura della valutazione finale
sulle attivita di tirocinio svolte
effettuata dal tutorinterno.

Consegnato il progetto formativo, gli studenti
possono cominciare il tirocinio secondo i
tempi prefissati. Hanno a disposizione un

diario su cui annotare le ore svolte.

Assegnazione di un tutorinterno
all'Universita per ogni studente e
pubblicazione on-line delle assegnazioni
perogni studente (ente+tutor).

Stesura di una relazione finale sulle attivita
svolte da consegnare al tutor universitario,
unitamente alla valutazione del tutor interno
all'ente. Riceve, poi, un feedback scritto dal
tutoruniversitario

Consegna dei progetti formativi da far
compilare agli studenti in accordo con gli
enti assegnati.

Verbalizzazione del tirocinio

Una volta ricevuti i progetti formativi
compilati, la segreteria didattica
consegna ad ogni studente un diario
presenze ed un riepilogo dei documenti
(relazione e valutazione finali) necessari
alla verbalizzazione.

Verbalizzazione del tirocinio
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CRITICITA' STUDENTI UNIVERSITA' ORGANIZZAZIONI
Poca chiarezza riguardo le figure Scarsa disponibilita da parte degli enti Scarsa comunicazione con
professionali del Cdl: nello specifico la I'Universita: non vi & nessun
differenza dei ruoli, delle funzioni e dei contatto preliminare con gli
luoghi di azione dell'educatore e del studenti, nessuna possibilita di
1 formatore. selezione dei tirocinanti e cio,
spesso, comporta difficolta nel
collocarli nel contesto
organizzativo.
11 1°incontro propedeutico & basato su una Di conseguenza, il numero degli enti e Nessuna consapevolezza dei
trasmissione di informazioni relative alle inferiore rispetto a quello degli studenti criteri di assegnazione enti-
pratiche ma gli studenti, in quell'occasione che presentano domanda. studenti.
(o in occasioni precedenti) non hanno la
2 possibilita di incontrare personalmente gli
esponenti degli enti. Alcuni di loro ritengono
utile anche la presenza di extirocinanti in
qualita di testimoni, che possano raccontare
le lore esperienze in modo tale da avere
un'idea di cio che gli aspetta.
La scelta degli enti awiene in poco tempo e Difficolta nel gestire la mole di lavoro a Spesso i tirocinanti arrivano
sulla base di una lista online: cio non da la causa dell'elevato numero di studenti. impreparati, senza alcuna
possibilita di ricercare informazioni relative conoscenza della struttura
agli enti in tempi adeguati , di prendere ospitante e dei servizi offerti.
contatti con gli stessi perosservare le loro Pertanto, la maggior parte degli
attivita e comprenderne gli obiettivi, ai fini enti intervistati propone di
di una scelta maggiormente ponderata. effettuare degli incontri
3 preliminari con gli studenti in
modo da presentarsi ed illustrare
i loro obiettivi organizzativi. In
questo modo, gli stessi studenti
hanno modo di scegliere I'ente a
cui sono maggiormente
interessati.
Distanza tra teoria e pratica: alcuni studenti Difficolta a coinvolgere i docenti Difficolta nell'organizzazione del
ritengono sia utile distribuire le ore di universitari in qualita di tutorinterni. periodo e delle attivita di
tirocinio nel corso dei 3 anni (o 2 nel caso di tirocinio perché, spesso, gli
4 Magistrale) in modo da avere una maggiore studenti sono prossimi alla
continuita tra studio ed eperienza sul campo laurea.
ed una maggiore consapevolezza degli
obiettivi del proprio corso.
Poca chiarezza sulle conoscenze e
competenze da acquisire prima di iniziare il
tirocinio.
5
| posti messi a disposizione da ogni ente
6 sono in numero inferiore rispetto alle
domande degli studenti.
Scarso supporto da parte dell'Universita:i
tutor interni assegnati si limitano alla
7 valutazione finale.
Spesso gli enti in elenco si sono rivelati non
pil disponibili, con convenzioni non
8 rinnovate e, in casi rari, si trattava di
strutture non piu esistenti.
Gli studenti di Scienze dell'educazione e
Scienze Pedagogiche ritengono che il tirocinio
svolto al 3anno comporti difficolta
9 organizzative. Per questo, alcuni studenti
hanno scelto di non svolgere il tirocinio e
hanno richiesto la convalida di attivita svolte
in precedenza.

Tab.3: Aree di criticita del processo di lavoro esgse dai 3 clienti (studenti, Universita,
organizzazioni)
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Dalle tabelle emerge che tutti gli intervistati harconsapevolezza del processo di
lavoro di cui fanno parte e, allo stesso temp@&ngbno necessari interventi di
miglioramento e di sviluppo dello stesso. Nellogfeo, analizzando la tabella 3,
si evince con chiarezza la quasi totale assengialtigo tra Universita-studenti-
imprese che, in qualche modo, ha delle consegusolintero percorso di
tirocinio. Come sottolineato sia dagli studenti atedle organizzazioni e dagli
organi universitari, non vi e alcuna conoscenzgreca preliminare: gli studenti
scelgono I'ente consultando un elenco online, Rigmsita ha difficolta a reperire
organizzazioni disponibili e, queste ultime, nomina la possibilita di conoscere
el/o selezionare i tirocinanti che gli vengono asaéigsulla base di abbinamenti di
cui non conoscono i criteri fondamentali. Cio comt@oda un lato, la percezione,
da parte degli studenti, di uno scarso supportpadie dell’'Universita nelle fasi di
orientamento e di avvio ai tirocini, dall’altro, peercezione, da parte degli enti, di
un’'impreparazione degli studenti che, spesso, mssipdono competenze adeguate
ai contesti in cui si ritrovano ad operare. In ofedo, quindi, € possibile ovviare a
tali criticita, in modo da rendere I'Universita s#rvizio di una reale ed efficace
formazione “sul campo”™? Quali competenze gli stiidedevono possedere per
diventare protagonisti attivi nei contesti orgamira? Come colmare il gap

relazionale nel trinomio studenti-Universita-orgagazioni?

5.2 Fase sperimentale: utilizzo dell’approccio cido della Formazione-
Sviluppo e articolazione del progetto

Per ovviare alle criticita emerse, rispondendo agdirrogativi di cui sopra, lo step
successivo dello studio ha visto I'applicazione deddello della Formazione-
Sviluppo all’ambito dei tirocini curriculari. Tafase e stata scandita da 5 passaggi:

1. esplorazione delle domande di sviluppo pressodarozzazioni ospitanti;
2. individuazione del campione tra gli studenti intsanti;

3. abbinamento enti-studenti;
4

. accompagnamento all’avvio dei tirocini con la Forinae-Sviluppo;
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5. valutazione e interviste di follow up.

5.2.1 Esplorazione delle domande di sviluppo pressmorganizzazioni ospitanti

by

Il primo passaggio €& stata lindividuazione dellegamizzazioni, tra quelle
convenzionate con I'Universita, interessate a pgiéee alla Ricerca-Azione, con
una duplice consapevolezza: da un lato, rendet@oitinio un’occasione di
apprendimento e di sviluppo di nuove competenzalpstudenti, dall’altro avere
un’'occasione per avviare processi di sviluppo imtivo all’interno delle
organizzazioni stesse. A tal fine, nei giorni 212& Maggio 2014, presso il
Dipartimento di Scienze della Formazione, Psica@pgomunicazione, e stato
condotto un incontro con alcuni esponenti degli eotvenzionati per il tirocinio
dei CdI di cui sopra, durante il quale ho avutpdasibilita di presentare i dettagli
della Ricerca-Azione e di raccogliere le adesi@hi eontatti degli enti interessati.
Dei 38 presenti, 11 referenti organizzativi hanatoda disponibilita a partecipare
alla sperimentazione. Si tratta di organizzaziompegnate su 3 fronti specifici:
quello della formazione, comunicazione ed orientaimequello socio-educativo,
quello dei servizi al cittadino e/o volontariatoeld specifico, gli enti che hanno
aderito al progetto sono: Associazione di voloatariC.A.M.A. L.I.L.A, Gruppo
Vincenziano Bari, Biblioteca comunale di Terlizkzieader Societa Cooperativa
Consortile, Cooperativa Sociale Sfrang, Agenziamttiva D. Anthea,
Associazione Micaela Onlus, Scuola di formazionedg&@a, Associazione Sportello
ELP, Associazione Maremagnum, Cooperativa Inforntaas.l. Il grafico che

segue mostra la distribuzione degli enti rispeitteegtori di appartenenza:
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37%

36%

= INFORMAZIONE, ORIENTAMENTO, FORMAZIONE (Informa, Spegea, D.Anthea, Leader)
= SOCIO - EDUCATIVO (Elp, Micaela, Sfrang/Ziph, Maremagnum)
= SERVIZI PER IL CITTADINO/VOLONTARIATO (Biblioteca comunale, Gruppo Vincenziano, CAMA L.i.l.a.)

Grafico 1. Distribuzione % enti per settore di apigmenza

Individuate le imprese interessate, ho condottéedaterviste con i referenti di
ognuna di esse con l'obiettivo di individuare bisogno di sviluppanterno
all’'organizzazione che sarebbe, poi, diventatoiétitvo precipuo del percorso di
tirocinio per il o i tirocinanti. Nello specificalurante gli incontri individuali con le
organizzazioni, ho, in prima istanza, supportato lerganizzazioni
nell'individuazione dei lorcclienti. Non sempre, infatti, le organizzazioni hanno
chiaro qual ¢ il loro cliente. Molto spesso, sojutab quando si € in organizzazioni
particolarmente strutturate a livello funzionalenrsolo puo essere poco chiaro chi
e lutilizzatore del proprio prodotto/servizio, maddirittura, parti diverse
dell'organizzazione possono avere una differentenagine del cliente finale.
Quest'ultimo e la bussola dell’organizzazione sutcesso di un’attivita dipende
dalla capacita di sapersi ri-orientare, raccogkeed interpretando i segnali che da
esso provengono. Sempre il cliente, poi, renddiésia presenza di un problema
a livello organizzativo: é su di lui che ricadorodisfunzioni e, partendo da lui, €
possibile individuarle ed agire su di esse. Padethal tali presupposti, quindi, i
referenti aziendali sono stati invitati ad operdedle riflessioni suprocessi del

114



cliente interni ai loro contesti organizzativi. Per procestel cliente s’intende
quella serie di eventi che hanno inizio con I'espdizione del bisogno/richiesta del
cliente e si susseguono fino al soddisfacimentaltette stesso, passando per tutte
le fasi intermedie e per diverse funzioni/ruoli laeganizzazione.
L’identificazione del processo del cliente permeattesuperare I'idea gerarchico-
funzionale dell'organizzazione e di riportare latzione sul cliente quale soggetto
da cui ha origine e termine I'insieme di tutti opessi lavorati¥f. Pertanto, durante
le interviste, il focus e stato posto su tuttetteriga che intercorrono tra la comunita
lavorativa interna all'organizzazione ed il cliefiteale, in modo da individuare ed
analizzare eventuali criticitd organizzative ingeahe, in qualche modo, creano una
certa insoddisfazione da parte del cliente. Lectatemerse hanno, poi, permesso
di formulare unalomanda di sviluppauna vera e propria richiesta di cambiamento.
Ogni domanda di sviluppo € stata formulata in mtala da poter avviare, in
seguito, un processo di sviluppar(ovazione di processmcreazione di processi
innovativ) da parte dei tirocinanti durante il loro percodidirocinio. E risultato
particolarmente importante, in questa fase, farfenaione a non favorire
atteggiamenti diproblem solvingo proposta di facili soluzioni da parte
dell'interlocutore dell’ente, in quanto il cambiamte per essere efficace deve
prevedere, prima di andare a regime, un momentonspetale. E’ fondamentale
un approccio interlocutorio, esplorativo che devmira all'analisi di varie
prospettive sutomerealizzare il cambiamento che ci si prefigge,alazione alle
potenzialita realmente presenti nelle situaziorc#jrhe, che non sono conoscibili
tutte a priori. Pertanto, alcuni aspetti che harwawatterizzato il lavoro di

definizione della domanda di sviluppo sono:

* nel formularla si deve cogliere il valore aggiuptr il cliente;

» deve essere concreta e non astratta poiché dexe @essibile avviare un
concreto processo di sviluppo;

» deve essere condivisa con le persone coinvolte pnetesso, quindi

inclusiva

80 E, Rizziato, E. Nemmo, op. cit., p. 25
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» deve essere collegata ad una prospettiva di swleppalizzazione futura e

con i risultati desiderati.

L’esplorazione delle domande e stata effettuatarima istanza, da me in quanto

ricercatore e, in seguito, per maggiori approforetiin dai tirocinanti stessi.

Di seguito, un riepilogo delle organizzazioni paipanti e delle relative domande

di sviluppo identificate:

« CAMA L.I.L.A.: si tratta di un’associazione di vaitariato finalizzata alla
sensibilizzazione della popolazione verso il tengl’AIDS e della
prevenzione delle malattie sessualmente trasmiissiimoltre, in
collaborazione con altri enti, pubblici e privagi,occupa dell’assistenza e
del supporto psichico e fisico di giovani ed adaftetti dal virus del HIV.
Durante il colloquio sono state individuate dueeadecriticita:

1. il tempo da dedicare alle attivita e inferiore g#p a quanto si
desidera poiche il Cama L.I.L.A. non & un'assoomistrutturata
ma bensi basata sul volontariato; di conseguenma, i €
omogeneita di attivita nel corso del tempo;

2. difficolta sulle attivita di informazione e di sébiizzazione.

Pertanto, la domanda di sviluppo formulata é lausatg:Quali attivita
possono incrementale il coinvolgimento delle peesnai confronti delle

tematiche sull’ Aids?

*  GRUPPO VINCENZIANO: svolge attivita di volontariat@rso minori con
disagio sociale. Assieme alle responsabili abbiardividuate il seguente
bisogno di sviluppoQuali strumenti adottare per migliorare I'interesdei
minori con disagio verso le attivita formative deflsociazione?

e BIBLIOTECA COMUNALE DI TERLIZZI: si tratta di un ete che svolge
molteplici attivita, quali: orientamento al cittadiin cerca di lavoro, vetrina
libraria (attivita di accompagnamento alla letturaponsorizzazione e
progettazione delle attivita di servizio civilegseteria (accompagnamento

degli studenti nella gestione delle pratiche amstiative e burocratiche
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universitarie), prestito inter-bibliotecario (cofttra biblioteche italiane),
attivita di lettura, progetti comunali. Le domandiesviluppo individuate
sono due in quanto i posti messi a disposizioné@dérocinio sono due:
1. Come incrementare l'interesse delle mamme verspraigetto
bibliotecario “Nati per leggere” rivolto ad utentia 1 a 3 anni?
2. Com’é possibile intercettare i ragazzi che hannbaidonato gli
studi in modo da reindirizzarli in percorsi di rqoero?

e LEADER SOCIETA’ COOPERATIVA CONSORTILE: é un’aziead
che si occupa di ricerca e formazione rivolta, maittto, ai soci delle
cooperative iscritte al Consorzio (formazione péraglulti e per i
soggetti svantaggiati) ma anche ad aziende alttexddo cruciale pero
riguarda la difficolta nel far capire alle impreSinportanza della
formazione continua che e gratuita, in modo talewdre sprechi anche
da un punto di vista economico oltre che di pot@iezimano. Pertanto,
la domanda di sviluppo individuata € la segue@eali strumenti
adottare per vincere le resistenze delle aziendsaziate nei confronti
della formazione continua?

« COOPERATIVA SOCIALE SFRANG/ZIPH: si tratta di una
cooperativa di tipo B nata dalla condivisione dietiivi e metodi tra la
Cooperativa Sociale ZIP.h ar. I. di Bitonto e '8UBA/4 — C.S.M. di
Bitonto. Lavora per mantenere, sviluppare e potepzie capacita dei
cittadini piu vulnerabili, individuando e programnu dei percorsi
idonei alla crescita sociale e lavorativa. La coafea opera con
un’utenza che presenta disagi, fisici e mentale pbssono essere di
lieve, media o grave intensita. Pertanto, una dkffecolta incontrate
proprio la gestione della stessa utenza, gestibeerichiede continuo
aggiornamento, tempo e dedizione, nonché creatnatdtinua. La
domanda di sviluppo individuata@uali strumenti possono essere utili
per sviluppare la qualita dei laboratori educatiwolti agli utenti?

* D.ANTHEA: si tratta di una Agenzia formativa serszapo di lucro che
si occupa di formazione finanziata dal Fondo Seciglropeo. Si
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rivolge a lavoratori di imprese pubbliche e private lavoratori
temporaneamente inoccupati o in mobilita, a dispatiuin cerca di
lavoro  (attraverso  servizi di  orientamento, placetne
accompagnamento al lavoro e alla creazione di is#)re_e criticita
individuate riguardano fondamentalmente le attiditzalutazione che
non sempre risultano efficaci. La domanda di sytug:In che modo
strutturare un efficace piano di valutazione e &dzione dei crediti
in itinere per gli utenti dei corsi?
ASSOCIAZIONE MICAELA ONLUS: si tratta di una comuaiche si
occupa dell'accoglienza residenziale e di inclusisaciale e lavorativa
di donne, anche minori, vittime di tratta. E’ casta anche da uno
sportello di Counseling e di un’Unita Mobile di &tia (Azalea). Le aree
di criticita rilevate riguardano la scarsa dispditdb economica per
offrire piu strumenti di sostegno e di inclusioneiale e lavorativa e la
difficolta a mantenere le relazioni di cura conrégazze ospitate in
Comunita (una volta uscite dalla stessa) a caulle ldeo resistenze
culturali che le inducono ad isolarsi piuttosto @tk integrarsi nella
societa. La domanda di sviluppo quindiQuali attivita socio-culturali
e lavorative possono essere utili a vincere lestesize culturali delle
utenti e favorirne I'inclusione sociale?
SCUOLA DI FORMAZIONE SPEGEA: si tratta di un istitu di
formazione rivolto a studenti, disoccupati e inqati} e a tutti colore
che intendono avviare percorsi di formazione e/giagamento. Le
criticita riscontrate sono molteplici:
1. Pressante richiesta di una forte componente diiteedei prodotti
formativi sul mercato;
Necessita di un maggiore presidio informatico neitkattica;
3. Criticitd nella gestione delle attivita di segréerche risultano
essere molteplici e da espletare in tempi ristr8gesso si corre il
rischio di superare i tempi previsti con consege@etrdita dei fondi

necessari alla messa in atto delle attivita forvmeati
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4. E fondamentale un miglioramento delle attivitautdtship in aula

durante i corsi.

La domanda di sviluppo formulata, pertanto,Quali strategie devono
essere adottate per rafforzare la qualita del pridddormativo sul mercato

esterno?

* SPORTELLO ELP: L'associazione si occupa sostangiaiendi:

1. progettazione sociale (a livello locale ed europ&b)tata attivata
anche una Community di giovani per scambi intewalt e per la
formazione alla progettazione dei piu meritevoli;

2. gestione logistica di eventi formativi;

3. servizi di ludoteca e laboratori per bambini;

4. organizzazione di eventi socio-culturali.

Il target di riferimento € costituito da minori @re a rischio), famiglie,
giovani e soggetti svantaggiati. Una criticita esaeé relativa alla scarsa
presenza di risorse umane atte a favorire un'eficamunicazione delle
possibilita offerte dall'associazione al suo tadjetferimento. Pertanto, la
domanda di sviluppo individuata e la segueiteche modo migliorare la
comunicazione all’esterno dei servizi offerti daisociazione in maniera

diretta e nel rispetto dei tempi (per I'utilizzoidendi europei)?

» ASSOCIAZIONE MAREMAGNUM: L'associazione Maremagnisn
rivolge a soggetti in condizioni di disagio (didghmmigrati, ecc.) e a
gualsiasi soggetto interessato ad un percorsoedcita personale e di
prevenzione del disagio. L'associazione € impegaathe sul fronte
della promozione del territorio da ogni prospettiartistica,
naturalistica, spirituale, ecc.) per favorire unisono accessibile a tultti.
Un'area di criticita individuata riguarda i rappotbn le lIstituzioni
pubbliche con le quali interfacciarsi per ottenéoeumenti e permessi
necessari all'espletamento dei progetti. La ctitideriva soprattutto dal

fattore tempo e dal fatto che le operazioni congrmtconoscenza dei
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luoghi e delle persone significative. La domandawluppo, pertanto,
e la seguentdn che modo creare una rete efficiente tra assoorez
imprese-istituzione in modo da rispettare i tempiedpletamento
pervisti per i progetti?

INFORMA S.C.A.R.L.: la Cooperativa Informa si oceugi servizi di
informazione, comunicazione ed orientamento aditto. Il suo cliente
finale € composto da giovani ed adulti di ogni fasti eta, italiani e/o
stranieri, che si trovano ad affrontare un qualsia®mento di
transizione (scuola inferiore-scuola superiore, okxwniversita,
universita-lavoro, stato di inoccupazione o disgeazione), nonche le
istituzioni pubbliche in quanto committenti dei gedti. Una criticita
organizzativa emersa riguarda la gestione dei Zasvientativi rivolti a
giovanidrop out Pertanto, la domanda di cambiamento individudsa e
seguenteQuali sono gli strumenti piu adeguati per I'oriemanto degli
studenti drop out?
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5.2.2 Individuazione del campione

Il passaggio successivo € stato individuare gldestti interessati ad avviare
percorsi di tirocinio innovativi. Per fattori logisi, si € ritenuto ridurre il bacino di
utenza al solo Cdl di Scienze dell'educazione ¢éadermazione (che, a partire
dall'a.a. 2013/2014, ha riunito i due corsi di stQdTutti gli studenti iscritti al 2
anno del suddetto Cdl sono stati, quindi, invi@tpartecipare al 1° incontro
propedeutico al tirocinio, durante il quale le angaazioni partecipanti hanno
avuto la possibilita di presentarsi agli studemiio specifico, ogni organizzazione
ha avuto circa 15 minuti per presentarsi, offretutti gli elementi biografici e
relativi alla domanda di sviluppo individuata e che i potenziali tirocinanti
avrebbe dovuto affrontare. L'obiettivo di questsef@ stato permettere agli studenti
di conoscere le domande di sviluppo e, al conterfijpientita e la cultura delle
organizzazioni. In questo modo si € voluto creamepumo contatto tra enti-
universita-studenti. La presenza di una domandaswviluppo che richiede
I'implementazione di un processo o la creazion@rdinuovo processo fa si che
'incontro tra organizzazioni e studenti non avvengulla base di profili
professionali astratti, scelti da un elenco onlileeorganizzazioni, infatti, hanno
avuto la possibilita di esprimere i loro bisogniémmini dicapacitae competenze
necessarie ad affrontare gli obiettivi di sviluppdividuati precedentemente. Allo
stesso tempo, gli studenti, hanno avuto I'occastbvalutare le diverse possibilita
di tirocinio non solo in base al nome dell'orgamizione, alle sue dimensioni o al
suo core business ma in relazione al contributbiesto, agli spazi di liberta
concessi per le azioni di sviluppo, e, eventual@ealle successive opportunita
lavorative legate allo sviluppo di un determinatogesso. Durante l'incontro,
infatti, gli studenti hanno avuto la possibilitaidterrogare i referenti degli enti,
ponendo quesiti relativi alle domande di sviluppeesentate e ai contesti

organizzativi stessi.

Al termine dell’incontro, ho raccolto le adesiora gli studenti: dei 230 presenti,

50 hanno accettato di partecipare.
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5.2.3. Abbhinamento enti-studenti

Ai 50 studenti interessati, € stato chiesto di ciemg un modulo, indicando
massimo 2 preferenze tra le organizzazioni predarguesto modo, essi si stavano
candidando a sostenere dei colloqui presso le wzmioni aderenti alla
sperimentazione. Il fine di questi colloqui, ovviamte, non € linserimento
(studenti ed organizzazioni) di approfondire la@srenza e motivazione reciproca
a lavorare sulla specifica domanda di sviluppoviiiata. In questo modo, da un
lato gli studenti hanno una opportunita di scelt@iu rispetto al settore degli enti
presentati; dall’'altro, le organizzazioni possomstare la preparazione e/o |l
potenziale degli studenti in virtu dell’obiettiva dviluppo preposto e, piu in

generale, dellanissione visionaziendali.

Successivamente, sulla base delle preferenze segmat organizzato ed
accompagnato gli studenti a sostenere i collogessw le organizzazioni: alcuni di
loro hanno sostenuto un solo colloquio pressodssst ente, altri, invece, ne hanno
effettuati due presso strutture diverse. Il ridoltali questa fase e stata la
compilazione di un elenco degli studenti e deipeitive organizzazioni assegnate,
dopo aver effettuato un controllo incrociato tra itepressioni dei referenti
organizzativi e quelle degli studenti sui colloguolti. Dei 50 studenti iniziali, 20
sono stati assegnati alle strutture interessat#ti gl altri, ovviamente, hanno

potuto svolgere regolarmente il tirocinio presgeeadtrutture convenzionate.
5.2.4 Accompagnamento all’avvio dei tirocini con l&ormazione-Sviluppo

In questa fase i 20 tirocinanti sono stati guidatipercorsi di tirocinio in qualita di
proprietari di processoCio significa che, ognuno di loro, € diventatspensabile
dell'attivazione e della condotta di un processo Sliluppo all'interno
dell'organizzazione ospitante, in modo da rispoaddta domanda di sviluppo. A

tal fine é stato necessario dar loro un dupliceetp:

* nella comprensione dell'organizzazione e delle rhigdaramite cui

posSsoNo intervenire in essa per stimolare uno [Fvdy
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» al proprio sviluppo personale, connesso alle cé@pabie devono sviluppare

per sostenere I'organizzazione nel processo digpd.

Dunque, in quest'ottica, i tirocinanti sono diventagenti di cambiamento
all'interno delle organizzazioni, cercando di sadflaie il bisogno definito dalla
domanda di sviluppo e, al contempo, soggetti attella costruzione del proprio
apprendimento e nell’acquisizione di nuove competem capacita. Cio avviene
poiché ogni tirocinante e stato messo in condizdinmparare dall’esperienza e di
attuare delle strategie di apprendimento e svilupgmonale in relazione ad una
realta lavorativa. Ad un processo cognitivo basatlbastrattezza, quale quello
teorico, si contrappone, cosi, la possibilita dace apprendimento e miglioramento
secondo il principio andragogico di ancoramenta edlalta e di utilita, attraverso
attivita di riflessione sull’esperienza. Dunquegckompagnamento all’avvio dei
tirocini ha seguito le fasi tipiche della F-S. Oxvgpartendo dalle singole domande
di sviluppo individuate nelle organizzazioni, I'appcio utilizzato e stato suddiviso

in due macro-fasi:

Macro Fase Esplorativa Macro Fase di Rinnovamento
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Fig. 1 Le Macro-fasi della Formazione-Sviluppo

Per questioni temporali, la prima macro-fase éastampletamente espletata, con
gualche accenno alla seconda.
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La prima macro-fase € quelssplorativa la quale é stata, a sua volta, suddivisa in

due momenti:

1.

2.

fase di orientamento e coinvolgimento degli atatiave in prima istanza,

i tirocinanti sono stati aiutati ad orientarsi e#o alla realta
dell'organizzazione a cui sono stati assegnatia alua biografia,
all'identificazione del suocore businesse dei processi di supporto.
Successivamente, ogni tirocinante ha messo a faatmmanda di sviluppo
dell'organizzazione ospitante, cercando di circescne gli ambiti e,
soprattutto, di approfondirla e condividerla contitgli attori chiave
dell'organizzazione stessa. | tirocinanti, quinsgno partiti dall’analisi
delle criticita emerse nel processo del clienténaldi identificarne lguide
nascoste ovvero i principi, piu o meno espliciti, che spimyp
I'organizzazione a strutturarsi in un determinatodam, e che, in qualche
modo, non sono funzionali. Individuate e messeogdue guide nascoste
disfunzionali rispetto al processo del clienté&adinanti hanno identificato
nuove idee guida da proporre e sperimentare nejn@zazioni, al fine di
ri-orientare queste ultime rispetto alle esigengkadtiente. Il processo di
sviluppo organizzativo, infatti, puo proseguirecssé si individuano delle
nuove idee guida, da cui far discendere delle azioncrete che devono

essere attuate nel presente.

fase di investigazione e di sperimentazionguesta fase i tirocinanti hanno
proposto ai membri organizzativi possibili ideedmbiamento rispetto alle
criticita che le domande avevano evidenziato, @efiilo processi di
sviluppo (innovazioni di processo 0 processi inmiwva in seguito
sperimentati. In tal modo, ogni tirocinante e st@tttato a passare da una
domanda di sviluppo ad un vero e proprio procegserirmentale di
cambiamento. Il supporto e I'accompagnamento @it offerto, ha
permesso ai tirocinanti di diventare proprietapicesso capaci di definire

i criteri di sperimentazione e di monitoraggio gebcessi di cambiamento

proposti, attraverso il dialogo e la collaborazioren i membri delle

124



organizzazioni. | processi di sviluppo organizzatvviati, quindi, seguono
un percorso ciclico: dopo aver attuato delle aziooncrete, infatti, i

tirocinanti ne hanno esaminato gli esiti e, nelocasn fossero positivi,
hanno ri-orientato il processo. Ogni processo duppo, dunque, € inteso
come un processo sperimentale dove i passi chewergjtuati non hanno

degli esiti certi.

La figura 3 illustra le modalita tramite cui le argzzazioni, con il supporto dei
tirocinanti nel ruolo di proprietari di process@mns state chiamate ad avviare
processi di sviluppo organizzativo in queste praue fasi, secondo un modello di

sviluppo antropocentrico:

Riflessione sulle Scelta
criticita nel processo di nuove

z
: g
: o : 2
m del cliente ' idee guida 5
| o
* /'Y . L
[ 2
(] L] -
(w] .
'—
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9 Messa a fuoco "| Definizione dei |”
o delle idee guida passi concreti
PRESENTE - AZIONE
Il passo
concreto

Fig. 3 Processo antropocentrico di sviluppo

Nella figura 3 e raffigurato 'andamento ciclidbazione-riflessione tra passato
e scenari futuri dgprocessi antropocentrici di sviluppaganizzativo Un altro

elemento fondamentale di questi processi e statdazione dicomunita
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orizzontali di responsabikll’interno delle organizzazionnelle fasi di azione
e diriflessione, infatti, i tirocinanti hanno cewito tutti i membri organizzativi,

in maniera trasversale rispetto alle funzioni euali gerarchici.

In parallelo ai processi di sviluppo organizzativdirocinanti hanno avviato
processi di sviluppo individualein un’ottica di sviluppo personale e
professionale, riflettendo sulle criticita riscatt rispetto ai passi concreti e
alle azioni di sviluppo sperimentate. Rispetto afgicita che emergono a
livello individuale, infatti, esattamente come gderorganizzazioni, & stato
possibile individuare le idee guida sottese ai com@menti, in modo da
modificarle, sperimentando nuovi modi di agire e pdirsi rispetto alle

situazioni.
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Fig. 4 Il processo di sviluppo individuale

Ogni tirocinante, sollecitato ad accogliere le dode di cambiamento che

I'organizzazione gli ha presentato, laddove haons@to delle criticita nel suo
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comportamento (punto centrale), é stato suppontiielaborare uno sguardo
retrospettivo sulle azioni poste in essere e s&idle guida retrostanti che spesso
determinano comportamenti automatici, ripetitiviecbnsapevoli che possono
ostacolare i cambiamenti auspicati (foglia di gmispassato-riflessione); e
stato, quindi, sostenuto ad elaborare nuove idegonsapevoli e a definire
| passi necessari per sperimentare il proprio catapwento in modo nuovo nei
processi di sviluppo dell’organizzazione (foglia déstra, futuro-scenari).
Infine, ogni tirocinante ha messo in atto i camkeatn stabiliti con il passo
concreto (punto centrale, presente-azione) rifbelbesull’esito e ripercorrendo
il percorso sperimentale, fino a che non é riusatdrasformare in modo
soddisfacente il proprio comportamento nei procdssviluppo dei quali si e

occupato.

La seconda macro-fase del modello della F-S e @udiliRinnovamento,

anch’essa, a sua volta, suddivisa in:
1. fase di definizione del cambiamento e ridisegngdecessi
2. fase di sostegno al cambiamento ed integrazione

In queste fasi, i proprietari di processo sonoaaffati in aula a progettare il
cambiamento, da estendere in termini di sostegtrasformazioni di ruolo
tramite interventi di formazione e supporto allalgyo individuale dei
membri organizzativi, per poi integrare il tuttollaestruttura esistente e
consolidarlo tramite incontri mirati di riorganizzane e condivisione delle

modalita necessarie al cambiamefito.

Nei processi di sviluppo organizzativo ed indivitluéondamentali sono stati i
feedback ed i suggerimenti del gruppo. Il modetibzzato, infatti, si € basato su
un’alternanza tra momenti di gruppo in aula, egpea allinterno
dellorganizzazione e Coaching Biografico Profesale (CBP), secondo |l

seguente andamento ritmico:

81 E. Rizziato, op. cit., p. 27
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Fig. 5 Sviluppo delle attivita

Gli incontri in aula sono stati strutturati affirchpartecipanti condividessero alcuni
elementi concettuali della F-S e, alla luce dig¢sdimenti, hanno svolto delle attivita
in sottogruppi con specifici esercizi. Gli eser@gnno stati concepiti per rendere
evidenti, a livello esperienziale, gli spunti cottaali e per agevolare I'attuazione
di passi concreti nella parte esperienziale. Derguiest’'ultima, che coincide con
le attivita che vengono svolte all’interno dell'argzzazione per il soddisfacimento
della domanda di sviluppo, tutto cio che € matunatgli incontri di aula, ha trovato
una diretta applicazione nella realta. Il ritoritonico in aula ha consentito, quindi,
di riflettere sull’esperienza fatta, insieme agliriatirocinanti, con la mia
supervisione, in qualita dutor di processpe di valutare i passi successivi, in
un’ottica di peer learning Durante gli incontri in aula, inoltre, seguendo
I'approccio della F-S, sono state previste dellesemi di Coaching Biografico
Professionale, ossia dei momenti in cui i tirocthan sono focalizzati sul loro

sviluppo individuale.

Ogni tirocinante era provvisto di un’agenda di @80 ovvero un diario di bordo
dettagliato delle fasi di sviluppo organizzativoiedividuale.

5.2.4.1 Il Coaching Biografico Professionale: genare le capacita sociali

Durante le attivita in aula, i tirocinanti hannate&ipato sia a sessioni in plenaria,
in cui sono stati condivisi gli elementi concettuilbase della F-S (di cui avevano
gia imparato i precetti teorici durante I'anno,lta@hbito del corso di Educazione

degli adulti) e gli strumenti di lavoro, sia a sessin sotto-gruppi, con 'obiettivo
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di generare e riflettere sull’acquisizione di nua@eenpetenze. Queste ultime sono
definite competenze del proprietario di processgviluppatoree si riferiscono a
quel sapere, saper fare e saper essere che, colstsu@ consolidandosi tramite
cicli di azione e riflessione, permettono ad unvitio di muoversi all’'interno di
contesti complessi quali quelli organizzativi iratjta di agente di cambiamento e
di innovazione. | tirocinanti, infatti, sono statiseriti in processi organizzativi
complessi a cui hanno cercato di rispondere in erar@deguata attraverso strategie
comportamentali e competenze innovative e, allesstéempo, apprendendo dalle
loro azioni. Durante gli esercizi in aula, quindirocinanti si sono confrontati sulle
competenze fondamentaltapacita socialacquisite nel percorso. Nello specifico,
durante le attivita di CBP, gli studenti, suddivissotto-gruppi, hanno condiviso e
confrontato le loro riflessioni e le loro azionircocolleghi, cercando di acquisire
ed utilizzare le seguenti capacita, fondamentali’pgire organizzativo secondo |l
modello della F-S:

» Descrivere per immagincapacita di raccontare una situazione, un evento,
in modo tale che linterlocutore possa visualizzai@ che e accaduto,
esattamente come puo vedere una fotografia omn lfil tal modo si usano
tutti i sensi della percezione, si possono coglitudti gli aspetti
fondamentali delle situazioni, i loro cambiamergi tempo. Descrivere per
immagini significa riportare un accaduto partendbpdano dei fatti: viene
posta I'attenzione sui dialoghi, i movimenti nelipazio, le espressioni.
Partendo dal piano dei fatti si cerca di depuraecaduto dagli elementi
emotivi di chi lo ha vissuto e dalle interpretazisnggettive. Riportando
solo i fatti si lascia all'interlocutore la posgita di crearsi una immagine
piu oggettiva e quindi meno inquinata dagli stapptiai pregiudizi e dalle
emozioni di chi ha vissuto in prima persona laastane. La descrizione
per immagini puo essere utilizzata per raccontatg passati e, in tale
contesto, permette di creare un sistema di archiong mnemonica molto
efficace. Allo stesso modo possono essere desmittimmagini gli scenari

futuri e, cosi facendo, si fa un passo verso lalealizzazione. In tutti i casi
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descrivendo ad altri tramite delle immagini glpsrmette di essere presenti
durante l'accaduto e di viverlo. Allo stesso tengiorivive cio che e
successo sotto una nuovo punto di vista: descrparanmagini € un modo,
anche per chi racconta, di prendere le distanzerdari pregiudizi e dalla
propria emotivita.

Caratterizzarerestituire la percezione individuale di un fadteacconto: si
tratta di definire gli aspetti peculiari delle sitioni, evitando di giudicarle,
restituendo cosi all’interlocutore una visione seitjga di un fatto oggettivo
che lo riguarda e che lo puo aiutare ad identiéidarguide nascoste (del
processo organizzativo o individuale) e a rifletteugli accaduti sotto
diversi punti di vista.

Dare suggerimenti per I'agirecapacita di dare un suggerimento in modo
da mettere l'interlocutore di fare una scelta ahteasnuti in una azione. E’
fondamentale che il suggerimento non sia generieo imdirizzato ad
un’azione subito successiva. Durante gli eserciai druppi di
apprendimento, chi parlava delle criticita avevéalmolta di decidere quale
suggerimento fosse piu adatto a lui.

Osservare il livello fattuale e lavorare con le damde e la capacita di
lavorare con le domande di sviluppo. Si trattaadigare dalla visione di una
realta critica come problema a una visione debdtaiecome opportunita di
sviluppo. Tale competenza ha carattere trasver&leina modalita di
rapportarsi alla realta che, nel caso specificardprocesso di sviluppo, &
strettamente connessa alla sensibilita e alla cemspyne del carattere
evolutivo dell'organizzazione e delle situazioni.

Ascolto attivo:e la capacita di ascoltare a livello fattuale, caitenuti, a
livello emotivo e a livello volitivo, cercando diepcepire se chi parla ha
intenzione di attivarsi rispetto alla criticita gquestione. L’ascolto attivo e
funzionale a stimolare nell'interlocutore una maggconsapevolezza e
attenzione sulle opportunita di intervento nelte@ationi che si intendono

migliorare. Inoltre, & utile per valutare con chiraprendere i processi di
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sviluppo che si dovranno generare con gli attoiawd della comunita
lavorativa.

Passare da una domanda di sviluppo ad un processornsentale:creare
un processo significa generare un contesto in dui & coinvolto
direttamente o indirettamente dalla domanda duppib possa avere modo
di attivarsi personalmente per esplorarla, compgdad proporre nuove
idee. Perché, pero, tale processo sia efficace&mufficiente che consenta
la partecipazione attiva e responsabile di piu @&k, esso deve essere
anche di carattere sperimentale. E’ nella speriatiétche risiede la
differenza tra un’attivita di problem solving e utiasviluppo. Se il processo
non prevedesse la possibilita di rei-indirizzaridase ai tentativi fatti, alle
idee provate, alle migliorie apportabili, ci troeermo di fronte ad una mera
implementazione di una soluzione gia codificatasparimentalita risiede,
quindi, nel creare le condizioni affinché si possdestare delle idee e,
riflettere sui risultati, ritarando la strada seessario. Tutto cio richiede
alle persone coinvolte un vero esercizio attivocpéril cambiamento si
concretizza gradualmente e grazie al contribufmwpersone. Il passaggio
dalla domanda al processo sperimentale non devgjigassere scambiata
con una attivitd di pianificazione. Creare un psste sperimentale di
sviluppo vuol dire disegnare un percorso, dargliriimo ed un tempo,
definire chi partecipa creando spazi di interveetali riflessione per
monitorare i risultati delle azioni e decidere gagso successivo.
Identificare le guide nascoste dei processi e denmortamenti:e la
capacita di identificare i giudizi, pregiudizi, deanti da esperienze, regole
implicite, che in numerose situazioni influenzanoostri comportamenti
creando dei veri e propri automatismi. Per un peb@rio di processo e
fondamentale saper riconoscere le proprie ideeagujdelle degli altri,
quelle del contesto organizzativo. Tale capacitéicsillega in maniera
immediata alla possibilita di attuare un processsviuppo organizzativo:
il proprietario di processo, infatti, deve quindsere in grado di individuare

e valutare se esse sono coerenti con un proceksbette efficace e, nel
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caso, dovrebbe cercare esplicitamente e/o imptigtdae di modificarle
tramite i graduali passi concreti. Tutto cio valeclae per i percorsi di
sviluppo individuale.

» Collegare la biografia individuale a quella orgamgtiva: consiste nella
capacita di esplorare i momenti significativi neatj si € mostrata la propria
individualitd come orientamento peculiare in uncpeso evolutivo nel
passato, per valutare quali scenari futuri si possereare, anche e
soprattutto in relazione ai passaggi biografici cheguardano
I'organizzazione (le caratteristiche del fondatpreniere, i suoi principi
ispiratori in relazione al prodotto e/o servizideofo, i punti di svolta
significativi dell'organizzazione in relazione alfgrsone che li hanno
promossi). Un processo di sviluppo sperimentalegasere efficace se chi
lo guida (il proprietario di processo) e capacedtjliere le opportunita che

esso offre in termini di sviluppo a chi & coinvolto

Le capacita elencate sono trasversali rispetto agibiti di intervento dei
tirocinanti. Esse, inoltre, promuovonadjire: permettono, cioé, di osservare e
decodificare il contesto con I'ottica del “prossimpasso”, di stimolare gli altri ad
agire in modo concreto e, soprattutto, di abbanaolaaogica del problem solving
per lavorare non piu con soluzioni piu 0 meno afficma con processi guidati da
domande che esprimo, in ottica evolutiva, le netiedsuno sviluppo orientato da

cio che da identita all’'organizzazione, ossiaigmie?.
5.2.5 Interviste di follow up e riflessioni finali: quali risultati?

Per tutta la durata della sperimentazione ho ceéodattivita di osservazione e
supervisione, in qualita di tutor di processi, mave valutativa. Inoltre, al termine
dei percorsi di tirocinio, ho condotto delle intiste di follow up ai tirocinanti ed
ai referenti delle organizzazioni partecipanti.qumesto modo ho potuto valutare
I'efficacia della sperimentazione effettuata, ewici@ndo punti di forza e punti di
debolezza, come sintetizzato nella tabella 4:

82 E, Rizziato, op. cit, p. 34
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PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA

Innovativita della sperimentazione e del
modello adottati rispetto aitirocini | Scarso interesse da parte degli studenti

curriculari
Efficacia pedagogica del modello: | Mancanza di risorse umane formate|in
generazione di competenza e peef qualita ditutor di processo
learning

Restano irrisolte le criticita legate allg

Efficace alternanza Universita-lavorg scarsa disponibiita di alcuni enti e tutpr
interni

=

Tab.4 Sintesi dei punti di forza e dei punti didlelzza della sperimentazione

Per quanto riguarda i punti di forza, il modell@posto risulta essere una novita
nelllambito dei tirocini curriculari. Come gia acu®to, infatti, in precedenza il
modello era stato applicato a tirocini formativispdaurea, i quali presentano
vantaggi da un punto di vista temporale (avendduata di 6 mesi circa) e in
termini di conoscenze e competenze dei tirocintmattandosi per lo piu di laureati.
Nel caso specifico della ricerca condotta, invecenodello € stato adattato a
percorsi di tirocinio della durata di 200 ore ctundenti iscritti al 2° anno di un Cdl
triennale. Rispetto alle sperimentazioni passateltre, la ricerca ha riguardato
settori organizzativi di tipo sociale e formativibecoperano con clienti differenti
rispetto alle organizzazioni di stampo economicoprettamente produttivo.
Riportando le parole di una tirocinante interviatdta vita in comunita non é vita
aziendale, richiede un piu alto grado di improvzsme, che non e
approssimaziorie

Un secondo punto di forza evidenziato € sicurambetficacia pedagogica del
modello: il ritorno in aula, prima e dopo la padsperenziale, ha permesso di
concretizzare quanto postulato dallo stesso Deoyero creare apprendimento
all'interno di cicli attivi e dinamici di azionerdlessione, in cui il soggetto € posto
al centro. | tirocinanti hanno avuto la possibitiiaivoluzionare il rapporto teoria-
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prassi, rendendolo ciclico. Essi, inoltre, hannerspentato occasioni dveer
learning,creando vere e proprie comunita di apprendimeatpdri e promuovendo
scambi reciproci costruttivi. L’esperienza sul cangpgli esercizi di CBP in aula,
poi, hanno permesso ai tirocinanti di acquisireveucapacita sociali, oltre a quelle
gia elencate in precedenza. Nello specifico, cofegato da alcune interviste di
follow up, le competenze acquisite riguardano:

» lacapacita di gestire sistemi complessd € in linea con le richieste della
moderna societa della conoscenza, che richiedsililbt& e capacita di
fronteggiare i continui cambiamenti sociali ed emirci;

» lacapacita di analizzare e riflettere sui contestudle azionj acquisendone
consapevolezza. Quest'ultima e il primo passo vepocessi di
cambiamento efficaci;

» lacapacita di osservare i bisogni dell’altragdottandone il punto di vista;

» |'assertivita intesa come capacita di esprimere in modo cladrefficace
le proprie opinioni, il proprio sentito, il proprigissuto, mostrandosi
disponibili a ritornare indietro in ogni momento;

* le competenze tecniche relative alle professioeddicatore e formatore;

* la capacita di mettere in pratica un modello fommatquale quello della F-

S, conosciuto solo a livello teorico.

Proprio questo passaggio dalla teoria alla pratefanisce un altro punto di forza
della ricerca: I'essere stata un’efficace occasidinalternanza Universita-lavoro.
L’'intero progetto, infatti, si & sviluppato conliiettivo di creare un ponte tra le due
realta, oggi ancora spesso lontane. Le intervist@atte sia ai tirocinanti che ai
referenti delle organizzazioni, hanno evidenziato aftimo risultato in questo

senso. Di seguito, sono riportati alcuni straldngerviste di follow up:

“Partirei un po' da quella che é stata la mia scdpgriu grande, essere in grado
di fronteggiare I'imprevedibilita umana. E questoecsi scopre in una comunita
educativa, l'imprevedibilita umana, la complessii&lla persona. Qualsiasi

schema, preconcetto intellettuale, bagaglio di cmemze chiuso ermeticamente

cade dinanzi alla specificita e particolarita umaeai relativi bisogni. L'impatto
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con questa imprevedibilita inizialmente mi ha dimata, immobilizzata,
disorientata. Non e stato semplice provare ad antmdae i miei limiti mentali e
cognitivi e renderli confini, terre di mezzo, inagio di aprirsi rispetto all'inedito.
Credo di poter affermare, pero, di aver colto laagdezza di questa opportunita:
scoprirsi flessibili, in grado di destrutturarsigrutturarsi incessantemente, in un
apprendimento continuo, di definizione e ridefimng costante del proprio ruolo e

della propria persona

“In termini di competenza, ci sono stati molti motnhErmativi... molti dei quali
nel contatto con il pubblico...da cui credo si possparare molto su come gestire

le persone e su cosa significa lavorare con persom®ntinuo cambiamenito

“Ad ogni incontro in aula uscivo diversa da comeaard...nel confronto con gli
altri riflettevo su cose su cui il mio pensiero nosi poggiava
minimamente...Ascoltare come andavano gli altri fmomi serviva a capire verso

dove potevo convergere’io

“Ho imparato che lo stare nella situazione € un pesne consapevolezza...una

specie di improvvisazione consapevole

“La tirocinante si € mostrata cosciente, respongakil idonea...il percorso di
tirocinio e stato fonte di apprendimento continua plarte sua e della nostra

organizzazione

“Il progetto di tirocinio € andato benissimo per ramibe le parti...Tanto
entusiasmo, acquisizione di nuove competenzepefansentazione di un rapporto

nuovo che parte dal pensare come migliorare il gttg sbagliare, correggere e
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proporre nuove soluzioni. Mi sembra sia la sceliasta per valorizzare la

convenzione con la vostra Universita e renderlarsiento a disposizione di tuitti

La ricerca ha presentato anche aree di criticitautdosostanzialmente a due ordini
di fattori: innanzitutto, la ancora forte resistardi una parte degli studenti e delle
organizzazioni a promuovere processi di tirocimioavativi. Spesso, infatti, molti
degli studenti presenti al 1 incontro propedeuti@nno riferito di preferire attivita
di tirocinio piu semplici, che non comportasseraunole di lavoro in piu e
all'interno di strutture vicine geograficamente tppsto che per obiettivi ed
interessi, seguendo il sistema universitario tiadiale. Anche gli enti, a volte,
hanno manifestato una certa resistenza nei confd®ila ricerca, in quanto
percepivano il maggiore interesse da parte delesita come uno sconfinare nei
loro contesti, un invadere i loro spazi. Il secondtine di fattori riguarda, piuttosto,
possibili scenari futuri. Nello specifico, il fattthe il ruolo di tutor sia affidato ai
docenti comporta, a rigor di logica, poco temppa&z# da dedicare allandamento
dei tirocini. Occorrerebbe, invece, formare peréoiraqualita di tutor di processi,
che possa dedicarsi esclusivamente all'avvio ea@bmpagnamento dei

tirocinanti.

Alla luce dei risultati ottenuti, quindi, premesd&fficacia del modello
sperimentato, risulta fondamentale fare luce suiteita riscontrate attraverso una
vera e propria ri-educazione degli studenti nefr@nti del tirocinio. Bisognerebbe
partire dal fatto che, come sottolineato primangparte degli studenti non ha
ancora contezza dell’importanza di questo strumantausa dei retaggi culturali
nei confronti dello stesso e di un sistema univans consolidato ed ancorato su
modalita poco efficaci, entrate a far parte dallacultura organizzativaCio vale
soprattutto per i Cdl di stampo umanistico, comellqudella ricerca presentata.
Qui, infatti, ancora forte € la convinzione chesperienza sul campo durante gli
studi sia una prerogativa dei Cdl scientifici, ggedola a sole 200 ore nell’arco di
3 anni. Dunque, sarebbe auspicabile una maggioresilsézzazione ed
informazione rivolta agli studenti riguardo l'impanza del tirocinio come

momento proficuo di alternanza formazione-lavorio Atesso tempo, I'Universita
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dovrebbe disporre di risorse, in termini umani rursentali, atte a rimarcare
'importanza dell’esperienza sul campo e dell’appiienento che da essa deriva,
non solo al termine dei percorsi di studi. Cio comgebbe una maggiore
qualificazione delle offerte formative nonché degfiessi studenti in termini di
dotazione di competenze con cui interfacciarsi @hdo del lavoro.
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CAPITOLO 6

CASE STUDY

Di seguito si riporta I'agenda utilizzata per ure grocessi avviati, evidenziando
le modalita attraverso cui il tirocinante ha apprafito la domanda di sviluppo
seguendo le macro-fasi della Formazione-Sviluppcaso presentato mostra il
lavoro svolto durante tutta la prima fase di Esg@yne con un accenno alla fase

di Rinnovamento.

PRIMO INCONTRO

AGENDA DI GESTIONE DEL PROCESSO DA SVILUPPARE DURANTE
IL TIROCINIO

ENTE: Associazione Micaela Onlus - Adelfia (Ba)

1) Quali sono gli_elementi chiave dell'organizzazige che mi ospita(nota 1)?

L'Associazione Micaela Onlusi impegna, da circa 16 anni, nel campo dell’aiuto
e dell’educazione di donne immigrate vittime ditaae grave sfruttamento, donne
in prostituzione, consumatrici di sostanze psiqu#rcsottoposte a provvedimenti

alternativi alla detenzione.

Micaela promuove la cultura della solidarieta, agilace e dei diritti umani e
sostiene quotidianamente il dialogo interculturaeinterreligioso. Sostiene
fortemente i diritti delle donne e opera per latdzione e 'emancipazione della

donna emarginata coinvolta in situazioni che lagro della propria dignita.

La comunita Micaela di Adelfia € una comunita dc@glienza residenziale per
donne vittime di tratta a scopo di sfruttamentssake, lavorativo e accattonaggio

e in condizioni di forte vulnerabilitd sociale (a8, Decreto Legislativo n.
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286/1998 - Testo wunico delle disposizioni concetineta disciplina
dellimmigrazione e norme sulla condizione dell@stero. Art. 18: " Soggiorno

per motivi di protezione sociale").
Gli obiettivi che si prefigge sono:

accompagnare le donne vittime di tratta, violengeaee sfruttamento che abbiano
eventualmente gia beneficiato di misure di primsisienza in un percorso di
assistenza di secondo livello, teso a favorir@ita Integrazione sociale in Italia o

il loro rientro volontario assistito nel paese dgme.
| servizi offerti sono:

e accoglienza residenziale;

e protezione (assistenza sanitaria, psicologica,léegaediazione socio —
linguistica — culturale e consulenze varie);

e attivita mirate all'ottenimento del permesso digiogno ex art. 18 d. Igs.
286/98;

» formazione (alfabetizzazione linguistica, inforngati ecc. e corsi di
formazione professionale);

e attivita mirate all'inserimento socio - lavorativqorientamento,
accompagnamento, avviamento a corsi di formaziopn&astica, sostegno
all'inclusione socio-lavorativa con l'attivazione trocini formativi e di
orientamento, accompagnamento all’accesso al neerdat lavoro e
sostegno alla stabilizzazione professionale);

* convenzione con il Numero Verde nazionale antdradt fine di definire
e formalizzare le procedure di messa in rete matgodei trasferimenti
delle utenti da un progetto ad un altro;

« informazione/formazione e sensibilizzazione suldeierlla tratta: percorsi
di informazione-formazione per categorie diversgmiflie, insegnanti,

studenti, gruppi, associazioni di volontariato, pe@tive sociali, ecc.);
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* co-progettazione con Enti pubblici ed Enti del BrovSociale di interventi
innovativi e sperimentali in materia di immigrazeriratta e violenza di

genere.

L’Associazione Micaela Onlus (Organizzazione Nortciativa di Utilita Sociale)
viene costituita ilL4 settembre 199%all’istituto religioso femminile dell&uore
Adoratrici Ancelle del Santissimo Sacramento e dellCarita fondato in Spagna
nel 1856 per la presa in carico delle giovani doimmerostituzione; oggi la
Congregazione e presente in 23 Paesi del contimemtgeo, asiatico, americano
ed africano. In Italia I'associazione Micaela gas#i sei case di accoglienza in

Bergamo, Bari, Arluno (Mi) e Roma.

| passaggi chiavehe hanno caratterizzato il suo sviluppo sono starcorsi di
crescita intrapresi per giungere all'accreditameatdlbente. Laccreditamentoe
una_attestazione della capacita di operare cheggesto di riconosciuta autorita
rilascia nei confronti di chi svolge un ruolo in determinato contesto sociale.
Avendo iniziato a muovere i primi passi in Itallaliombardia la prima iscrizione
risale al 07.12.2000 presso la Camera di Commetomystria, Artigianato e
Agricoltura di Bergamo, num. REA 326206 ( alcunirgraetri necessari alla
iscrizione:Requisiti professionalida possedere alternativamente: aver frequentato
con esito positivo uno specifico corso professienatituito o riconosciuto dalle
regioni (per informazioni ed iscrizioni potete rgervi all'azienda

speciale Bergamo Sviluppo); aver prestato la peoppera per almeno 2 anni negli

ultimi 5 alle dipendenze di una impresa con quadifili viaggiatore piazzista o con
mansioni di dipendente qualificato addetto al setteendite (le mansioni di
dipendente qualificato trovano corrispondenza imgjliadramento documentato
nei primi due livelli contrattuali: ad esempio 12€commercio e 6° e 7° industria);
aver conseguito il diploma di scuola secondarissettiondo grado di indirizzo
commerciale o laurea in materie commerciali o diche (vedi elenco titoli

abilitanti per l'iscrizione); Essere iscritti nebppresso ruolo degli agenti e

rappresentanti di commercio. Requisito valido fiab 12 maggio 2017 (sono

escluse le posizioni gia cancellate); Essere isoell'apposita sezione REA. Dal
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2003 e ente accreditato dalla Regione Lombardia lperiabilitazione ed il
reinserimento di soggetti con problematiche di dgenza ai sensi della d.g.r.
12621/2003.

Dal 26.04.2004 I'associazione Micaela e iscritta Sleconda Sezione del Registro
Nazionale degli Enti e delle Associazioni che swvaolg attivita a favore degli
stranieri immigrati cosi come disciplinato dall’ak8 del Decreto Legislativo n. 286
del 1998 del Testo Unico in materia di Immigraziofmamero di iscrizione
C/127/2004/BG).

Dal 02.07.2007 I'associazione € inserita nell’ Atlla Regione Puglia dei soggetti
operatori di partenariato, di cooperazione inteiorele e di promozione della
cultura dei diritti umani di cui all’art.9 della gge Regionale n.20 del 2003.

Dal 19.03.2008 ¢ iscritta al Registro delle assoora e degli enti che svolgono
attivita nel campo della lotta alle discriminaziadii cui all’art. 6 del decreto
legislativo n.215 del 9 luglio 2003.

Dal 21.07.2011 e iscritta al Registro della RegiBuglia delle associazioni, delle
comunita e delle organizzazioni degli Immigratisansi dell’art. 22 della Legge
Regionale n.32 del 04.12.2009, “Norme per I'acagta, la convivenza civile e

l'integrazione degli immigrati in Puglia”.
Fase di sviluppo

Fase Pioneristica:L'Associazione Micaela Onlus non ha vissuto una feise
possa dirsi prettamente pioneristica, quella aiogui le attivita fluiscono in modo
spontaneo e l'organizzazione degli eventi avvienenaniera istintiva con un
pensare, sentire e volere non rigidi o strutturladi. fondatrici, le Ancelle del
Santissimo Sacramento e della Carita, gia dalla meli'Ottocento strutturano un
modello d'accoglienza che sara poi esportato lialt8icuramente in questa prima
fase i ruoli del personale coinvolto non sono aadoen definiti ma l'elemento
decisionale non € mai concentrato sul fondatorgjuakulle fondatrici; € sempre

una decisione condivisa.
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Fase della differenziazioneln questa fase € prevista la razionalizzazionesdell
attivita della prima fase. L'Associazione cresc& gengono a creare funzioni e
differenziazioni delle attivita. E questa la fasalal professionalizzazione della
Associazione. Anche per questa fase non emergdatiori di crisi legati alla

difficolta di comunicazione e relazione con il &iie" o meglio con l'utenza. Il

contatto con l'utenza, in questo caso, non puor@eai mancare in quanto e
I'elemento fondante. Una associazione no-profit mad trascurare il sottosistema
sociale concentrandosi esclusivamente su quellmogcimo e tecnico. Anche

I'eccessiva strutturazione non puo essere perseguéndo si ha a che fare con |l
fattore umano e le sue crisi. Questo necessitieshibilita, malleabilita e capacita

di rivedere costantemente i percorsi intrapresi.

Fase dell'integrazione:La fase della integrazione prevedrebbe il ripensdiee
organizzazione dell'ente a partire dalle esigeraléutenza, in modo che ogni
lavoratore possa essere attivo all'interno delpwgpocesso di lavoro e possa agire
in modo responsabile e libero e autonomo in vistalettivi comuni. Per
I'Associazione Micaela la fase della integrazioo@ puo considerarsi conclusa.
Chiudere questo ciclo vitale, questo respiro, pea w@associazione no-profit

equivarrebbe ad estinguersi.

Le criticita incontrate durante queste fasi digvo di per sé erano gia esplicitate
nella scelta dell'obiettivo attorno al quale ndsssociazione stessa. La criticita sta
gia nella complessita della tipologia di lavoroiate che é rivolto a donne in una
condizione di forte vulnerabilita psico — sociabrghé immigrate in prostituzione,
anche minori, che vivono in condizioni di graveusfamento. Una ulteriore criticita
si e riscontrata nella integrazione sul territolidorte pregiudizio del vicinato e la
precaria accoglienza hanno richiesto una attenzparécolare nel tentativo di
veicolare nella maniera piu giusta le modalitas#geVizio da erogare agli enti locali.
Si € reso necessario cucire relazioni con altrecézioni del territorio, nel micro
(associazioni locali) e nel macro (associazioniavadi e internazionali) per poter

far conoscere l'associazione e permetterle di erestella qualita dei suoi servizi.
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Questo ha comportato un investimento, sia in tardiitempo speso dagli operatori

in riunioni d'equipe interassociative, sia in temh@conomici.

Identita espressa attraverso il suoprocesso core businesda concretezza

dell'obiettivo aziendale

Comunita orizzontale dei manages " Il cliente-utente come si rapporta alla
comunita lavorativa? Quali sono le criticita checantra? Tali criticita dipendono
da un solo settore o ambito di lavoro della orgeammone o sono invece figlie della

mancanza di una visione del processo di lavoro?

Comunita dei proprietari di processe stile di gestione orizzontale e affidamento
ai proprietari di processo.

Incontri di apprendimente~ fra comunita orizzontale e proprietari di procegsp
cogliere la realelomanda di cambiamento

Come si snoda il processo del clientenodalita in cui il cliente entra in contatto

con l'organizzazione:

- unita mobile di strada con intervento su strade a lunga percorrenzaaglestr
provinciali che collegano i Comuni della ProvindaBari e della Provincia di

Taranto; ha I'obiettivo di effettuare una ricogare conoscitiva delle condizioni in
cui viene svolto il lavoro sessuale e delle caristiehe che contraddistinguono |l
fenomeno nelle sue dislocazioni sul territorio kevamento del fenomeno nel
contesto sociale, nella prospettiva di superare st@gmatizzazione e la
discriminazione nei confronti delle donne in priastione; rilevare la presenza di
comportamenti a rischio e definire una conseguantene tesa ad incentivare il
cambiamento dei comportamenti a rischio, offrenti® @onne in prostituzione,
target difficilmente raggiungibile dai servizi sosanitari del territorio,

un’opportunitd di informazione circa la tutela delbalute in generale, la
prevenzione sanitaria rispetto all’HIV e ad altref$e gli accessi possibili ai
servizi pubblici e del privato sociale tramite uenszio di accompagnamento;

favorire il contatto con le agenzie del territogioquindi, aumentare la qualita della
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domanda sia sulla tutela della salute, che sultelizeoni per percorsi alternativi

alla prostituzione; promuovere I'autostima e I'dutela delle persone prostituite.
- Chiamata diretta alla comunita.
- Numero Verde Nazionale

- interazione con altre agenzie educative che orientano I'utearso la comunita

2) Il processo che devo realizzare a quale_domanddi cambiamento

corrisponde (nota 2)?

La domanda di cambiamento nasce dall'analisi dilejdhe sono le criticita
riscontrate. E emersa la difficolta di mantenereelazioni di cura con le ragazze
ospitate in Comunita (una volta uscite dalla sfeaseausa delle loro resistenze

culturali che le inducono ad isolarsi piuttosto eldeintegrarsi nella societa.

La domanda di sviluppo Quali attivita socio-culturali e lavorative possorssere

utili a vincere le resistenze culturali delle utemfavorirne l'inclusione sociale?
Formulazione del processo fatta dal mio referentezzendale:

Favorire la socializzazione e le relazioni soctdgile beneficiarie delle attivita
dell'associazione; creare spazi di incontro "ptijtper le donne accolte e prese in
carico dall'associazione; offrire attivita di sagte all'equipe educativa

dell'associazione; animare la comunita di accoghettell'associazione.
La domanda é condivisa dagli altri membri di equipe

3) Quale sara il passo concreto che intendo fare iquesti 10 giorni e quali

potrebbero essere gli effett(nota 3)?

Come e cosa investigareln questi primi 10 giorni mi concentrero sulla
osservazione delle dinamiche interne alla comu@iéchero di comprendere come
si sviluppano le relazioni sia fra le utenti steske fra gli operatori e l'utenza,

cercherd di comprendere, tenendo a mente la domdindambiamento, quali
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possono essere i fattori frenanti che impediscolt® r@gazze di vincere le
resistenze culturali. Cerchero di indagare le pass gli hobbies delle ragazze
suscitando interesse verso cio che c'é anchedatha comunita. Il mio riferimento
allinterno della comunita e il mio tutor aziendale sua assenza mi rivolgo alla
responsabile, interlocutrici preziose per arricelguesto lavoro iniziale. Oriento |l
mio intervento sul "tempo libero” cercando di imnmage quali attivita possono

essere proposte.

SECONDO INCONTRO

AGENDA DI GESTIONE DEL PROCESSO DA SVILUPPARE DURANTE
IL TIROCINIO

ENTE: Associazione Micaela Onlus - Adelfia (Ba)

La domanda di cambiamento del mio tirocinio formathasce dall'analisi di quelle
che sono le criticita riscontrate. E emersa laatiffa di mantenere le relazioni di
cura con le ragazze ospitate in Comunita (una wsitéte dalla stessa) a causa delle
loro resistenze culturali che le inducono ad islpiuttosto che ad integrarsi nella
societa.

La domanda di sviluppo Quali attivita socio-culturali e lavorative possorssere

utili a vincere le resistenze culturali delle utemffavorirne I'inclusione sociale?

Per far fronte a questo ho stilato un piano ditavsuddiviso in piu fasi:

FASEOQ:

Osservazione. Comprendere in quale direzione dexeedere, cosa € essenziale

indagare.

FASEL:
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Prendere nota delle disponibilita delle benefieidrilevare la loro presenza in

comunita) e calendarizzare i colloqui personali.
FASEZ2:

Colloquio personale e intervista strutturata delieata di un‘ora con il supporto di
materiale multimediale con le beneficiarie e calimgcon due operatori della

comunita.

FASES:

Analizzare dati emersi attraverso una breve retezio

FASE4:

Mappatura del territorio.

FASES:

Sintesi e incrocio dei dati emersi dai colloquiadla mappatura del territorio.
FASE®G:

Restituzione attraverso proposta di attivita dipgrwie/o singola che tenga conto di

quanto emerso.
FASET:

Eventuale realizzazione proposta.

PIANO DI LAVORO

*  PIANIFICARE COLLOQUIO — INTERVISTA A BENEFICIARIE

1) Indagare:
v/ Cosa & un interesse
v"Quali sono le cose importanti nella loro vita

v' Come trascorrono il tempo libero
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Quali sono gli interessi principali

Quali situazioni favoriscono maggiormente la crescita di una persona
Cosa occorre per farsi apprezzare dagli altri

Quali attivita piacerebbe svolgere

Quali sono gia state svolte

D N N N N NN

Quali sono i sogni e progetti futuri

2) Individuare fra gli interessi emersi quelli socio-culturali.

*  PIANIFICARE COLLOQUIO INFORMALE CON OPERATORI
v Quali interessi generici hanno le beneficiarie
v" Comprendere perché non hanno interessi
v" Comprendere se questi interessi non esistano effettivamente, non siano
mai stati comunicati o colti
v' Cosa @ stato fatto sinora per affrontare la criticita riscontrata.
v" Con quali associazioni del territorio si & gia collaborato? Per quali tipi di

iniziative?

« CRONOGRAMMA CON ATTIVITA'

v" FASE1: Prendere nota delle disponibilita delle beneficiarie (rilevare la loro

presenza) e calendarizzare i colloqui personali

v" FASE2: Colloquio personale con le beneficiarie della durata di un'ora con
il supporto di materiale multimediale e colloquio con due operatori
FASE3: Analizzare dati emersi attraverso una breve relazione
FASE4: Mappatura del territorio
FASES: Fare sintesi

FASE6: Restituzione attraverso proposta di attivita di gruppo e/o singola

NN NN

FASE7: Eventuale realizzazione proposta
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« MAPPATURA DEL TERRITORIO BARI E ADELFIA
Conoscenza del territorio e delle opportunitd Ssocio-culturali

offerte.

v

Visitare siti web del Comune di Bari e del Comune di Adelfia con
particolare attenzione alla parte socio-culturale

Visitare il sito web http://www.viaggiareinpuglia.it/attivita/it

Localizzare le associazioni emerse dal colloquio con gli operatori

Localizzare eventuali associazioni altre

+ SCHEDA PROFILO BENEFICIARIA

1)
2)
3)
4
5)
6)

7)

Nome

Eta

Disponibilita

Criticita

Conoscenza lingua italiaha

Assertivitd

Capacita di stare in gruppo

Capacita di esternare i propri pensieri
Capacita di esternare |e proprie emozioni

Conhoscenza del territorio e delle sue opportunita
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Di seguito, una parte del questionario in formatotuale sottoposto alle

beneficiare:
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TERZO INCONTRO

AGENDA DI GESTIONE DEL PROCESSO DA SVILUPPARE DURANTE
IL TIROCINIO

ENTE: Associazione Micaela Onlus - Adelfia (Ba)

La domanda di cambiamento del mio tirocinio formathasce dall'analisi di quelle
che sono le criticita riscontrate. E emersa ladiffa di mantenere le relazioni di
cura con le ragazze ospitate in Comunita (una wsitéte dalla stessa) a causa delle
loro resistenze culturali che le inducono ad isolpiuttosto che ad integrarsi nella

societa.

La domanda di sviluppo Quali attivita socio-culturali e lavorative possoresere

utili a vincere le resistenze culturali delle utemffavorirne I'inclusione sociale?

Il mio lavoro di analisi e ricerca é suddiviso imlteplici fasi articolate nell'arco di
tempo in cui il tirocinio formativo ha avuto luogo.

Una prima fase - definitBASE 0- € stata caratterizzata da una precisa e profonda
osservazione utile ad indirizzare una qualsivoglieposta di attivita ricreativa.
Durante questa fase ho osservato la quotidianit@ ldeneficiarie, la loro relazione
interpersonale con le altre beneficiarie e corpleratrici religiose e non, ho cercato
di cogliere quegli aspetti utili a comprendere &ise alla base delle resistenze
indicate come criticita. La metodologia adottatguresta prima fase di esplorazione
e stata l'osservazione e la condivisione del teagsieme alle donne ospiti della
comunita, stando attenta soprattutto alla comuiioaz verbale e alla
comunicazione non verbale.

Cio che é stato colto e la estrema ricchezza oreedi ciascuna delle beneficiarie
e l'incapacita di esternare questa ricchezzastlacte riferirsi a modi di fare e stili
di vita del loro paese d'origine con cui facili sonconfronti rispetto a cio che
vivono e sperimentano qui; la non totale compremsidi cio che viene proposto
loro; un lentissimo processo di coscientizzazioneado e visibile soprattutto nelle

beneficiarie inserite nel percorso da piu tempo.
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Nella FASE 1 ho preso nota delle disponibilita delle benefieiaper poter
calendarizzare i colloqui personali. Il calendaréalatto non é stato seguito alla

lettera per sopraggiunti imprevisti all'internoldetomunita.

Nella FASE 2 ho proceduto al colloquio personale con le beraafe della durata
di un'ora attraverso un facilitatore (supporto mm#tdiale) e al colloquio con due

operatori della comunita.

I colloqui con le beneficiarie non sono ancora ieat. In generale ho preso nota

dei numerosi interessi di cui sono portatrici.

Una complessita riscontrata durante il colloquiosiata la difficolta nel

comprendere che cosa sia un interesse, lo "stdrenexzo", la partecipazione
pratica e attiva dello spirito a una qualsiasiteedatto, evento, applicazione, che
si concreta in vario modo, come desiderio di coamscdi apprendere, come
curiosita e attenzione di fronte a cio che si vetlascolta, si legge, come impegno

nello svolgimento di un'attivita.

Per comprendere verso quali valori si orientasteaza di ciascuna beneficiaria ho
prospettato una gamma di possibilita fra le qualpiu selezionate sono state la
famiglia, le amicizie, 'amore, la salute, il demdo studio e per qualcuna il lavoro.
Assenti del tutto I'impegno sociale, religioso déitpom. Fra queste massimo valore
e certamente la famiglia. In questo impianto aegiocb si vanno ad inserire quelli
che ho voluto definire "interessi”, quelle propemsiontologiche verso alcune
espressioni della realta piuttosto che altre. Failnestimoli visivi e sonori ho
cercato di prospettare un ampio ventaglio di pd#sik{senza alcuna pretesa di
includere in esso la totalita delle esperienzeipdgselle quali si traducono quelli
che noi occidentali consideriamo, appunto, inteyéssendo a mente il fine ultimo
della proposta, il creare ponti con la realta estemella quale avverra e sta
avvenendo l'inserimento sociale. Considerando emfio libero" uno spazio
privilegiato per coltivare gli interessi stessi,sono soffermata a comprendere cosa
si intenda per free-time e come viene utilizzatesio spazio temporale. E emersa

una difficolta nel comprendere cosa sia il "temipero”, spesso confuso con il

151



tempo del riposo. In ogni modo, fra le attivita jpicaticate nel tempo libero vi é
certamente l'ascoltare musica e il ballo avvertibme una necessita
imprescindibile, a seguire, il guardare la tv. maaso in particolare si € notata una
estrema difficolta ad individuare nell'arco dellegria giornata il tempo libero
stesso.

Parecchio estraneo rispetto alle beneficiariemihdo dell'Arte nelle sue numerose
sfaccettature: incuriosisce ma sembra non tocdareiganto le corde interne di
ciascuna delle beneficiarie (questo é vero soptatper cio che concerne le arti
visive). Possono essere apprezzate la pitturauléusa, la poesia, la fotografia, la
scrittura, ma non nella loro generalita. Puo celpin quadro, una statua, difficile &
I'interesse generico nei confronti della interavaét creativa. Diverso e il discorso
per il cinema che sembra invece raccogliere giymizpositivi. Estremamente vari
sono i generi cinematografici preferiti dalle beciefie: si spazia dai film
d'animazione, ai film storici, ai thriller e airfil di guerra. Altrettanto apprezzata e
la lettura, particolarmente attraente per ciasaele beneficiarie ma difficile da
concretizzarsi per le difficolta di comprensionelgile della lingua italiana. Fra gli
interessi poco considerato € il teatro, probabitkmeperché quasi del tutto
sconosciuto. Ascoltare musica invece raccoglieamsenso unanime, soprattutto
per taluni generi musicali. Sconosciuti appaioncual strumenti musicali nei
confronti dei quali c'e una grande curiosita; swenao strumento per alcune delle
beneficiarie potrebbe essere una sfida in cui ciaren Anche la danza raccoglie
I'apprezzamento delle beneficiarie nei suoi pitediv stili e generi. Lo sport
incuriosisce anche se non c'é attrazione versolequiscipline considerate
pericolose (sci, sport acquatici...). Il compuwiene annoverato tra gli interessi ma
senza che ne si conoscano effettivamente le pal@aziCio che € emerso da questa
raccolta & che generalmente cio che non si congeeera diffidenza che spesso

fatica a tramutarsi in curiosita.

Ho avvertito la necessita di dover comprendere coiascuna delle beneficiarie
guarda al proprio percorso di crescita e svilupps@nale, fornendo una gamma di

attivita utili ad incoraggiarne la crescita. A guoegroposito si € notata una difficolta
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nel lasciare da parte alcune attivita per favoriitee, indice che esiste un certo
grado di consapevolezza circa la necessita cheprip percorso personale possa
essere arricchito da qualsiasi esperienza visf@aqualcuna delle beneficiarie
grande importanza in questa costruzione di sédesigella possibilita di poter
approfondire la propria fede religiosa.

Per comprendere se questo percorso di costruzianens necessita personale
piuttosto che la proiezione di sé all'esterno temrito necessario comprendere quali
aspetti sono ritenuti importanti per essere ap@tezagli altri. L'immagine e il
vestiario, il denaro, un lavoro, sono le rispostefpequenti, tra le quali spiccano
anche lintelligenza e la cultura ritenuti aspdttndamentali per avere una

collocazione nel mondo riconosciuta dal mondo stess

Il colloquio ha poi cercato di soffermare la pra@pattenzione su quelle che sono le
attivita che le beneficiare vorrebbero realizzaaeche qui non deve stupire la
molteplicita di risposte fornite dalle quali emerge bisogno di autonomia e
autosufficienza economica, di realizzazione pengosial piano professionale e sul
piano relazionale-affettivo, di necessita di apiigerritorio e di sperimentarsi in
attivita di svago o di intrattenimento secondo feppie affinita. Molte di queste
attivita non sono state sinora svolte per mancdnaatonomia, di tempo e per una
scarsita di risorse finanziarie da destinare difwith socio-culturali. Alcune di
esse, come le uscite al mare, le passeggiatéreiha sono state gia sperimentate

con particolare apprezzamento.

Fra i sogni e i desideri per il futuro emergono remio speranze concrete di
realizzazione personale, come il voler approfondpeopri studi, la ricerca di un
lavoro che incontri le proprie propensioni e ilrf@re una famiglia; emerge anche
la necessita di autonomia e liberta, la volontdidenire persone migliori grazie

all'aiuto di giuste conoscenze.

Come il territorio risponde a questa necessitaade @ccoglienza a questi bisogni?
Le beneficiarie mostrano una scarsa conoscenzartigbrio in cui vivono. Questo

impedisce loro di comprendere cosa manca e cosasere, le rende incapaci di
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capire cosa si puo fare e cosa non si puo fare bilirmando anche qualsiasi

slancio propositivo all'interno della comunita.

Il colloquio con gli operatori ha mirato, invececagliere quei punti di forza e di
debolezza che la comunita presenta nella rispdistaréicita iniziale. Da questo
colloquio sono emersi diversi dati interessanti feilita raccolti attraverso

['utilizzo dello schema di matrice SWOT.

PUNTI Dl DEBOLEZZA

PUNTI DI FORZA $trength)
(Weaknesses)

INTERNI

* Attenzione costante alla ricerga e+ Scarse risorse umane destinate

di fondi da destinare ad attivita alle attivita socio-culturali
socio-culturali » Esigue risorse finanziarie
» Spinta alla creativita, ricerca di destinate alle attivita socig-

occasioni utili a poter svolger culturali

D

attivita socio-culturali e a e Attivita socio-culturali non
crearle ove non ci sono strutturate
» Attenzione e cura nei confronti
delle beneficiarie
 Alta attenzione alla
progettazione e alla
programmagzione sociale
ESTERNI

* Lavoro in rete con altre realta + Volontariato quasi inesistente
del territorio provinciale € e non formato
nazionale « Mancanza di azioni

progettuali finanziate che

117

prevedano attivita culturali
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* Mancanza di interazione cagn
coetanei
OPPORTUNITA@pportunities) MINACCEThreats)
INTERNE
* Progettare azioni cht * Non sostenibilita delle attivita
promuovono l'inclusione social di inclusione sociale

« Accompagnamento continuo

delle beneficiarie nelle attivita g
inclusione sociale (e di socialita)
ESTERNE

* Interazione con altre realta < Distorsione della metodologia
territoriali  che  permettong interna (pedagogia micaeling)

'avvicendamento di risorse

umane e apertura di nuovi cana

L'obiettivo dei miei ultimi giorni di tirocinio sar quello di redigere un piccolo
fascicolo sull'intero lavoro di ricerca svolto, indendo una proposta che possa
prospettare una linea d'azione da tenere a mentgoper trasformare la criticita

emersa in una opportunita di miglioramento.

Il percorso della tirocinante si € concluso coreldazione di un opuscolo dal titolo
“R-Esistenze culturali” donato all’Associazione Mea Onlus in cui sono
sintetizzati tutti i passaggi del lavoro svolto oba la proposta di sviluppo
formulato dalla tirocinante. L’idea di sviluppo denuta nella proposta € staata

accolta positivamente dall’Associazione.

Di seguito, la parte relativa alla proposta:
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“Al termine del breve lavoro di analisi e conosceiella Associazione Micaela,
nella sua realtd comunitaria di Adelfia, ho riflett sulla possibilita di presentare
una proposta risolutiva alla criticita riscontratancere le “resistenze culturali” che
portano le beneficiarie a rallentare il proprioqueso di integrazione nella societa.
Fortemente convinta che la linea ideale da segugrguella della valorizzazione
delle “esistenze culturali”, ho guardato alla pb#sa di innestare un lento processo
di cambiamento. Il punto di partenza individuatanrg tuttavia, una proposta
strutturata di attivita ricreativa da collocareuno spazio temporale definito; ho
ritenuto questa soluzione certamente piu semplEemvvisoria e non risolutiva,

insufficiente.

Dal colloquio con gli operatori della comunita d dacontro effettivo durante la
durata del tirocinio € emerso che uno dei punteaholezza € la non sostenibilita
delle attivita socio-culturali a causa, principairtee della scarsita di risorse umane

dedicate a esse.

E necessario, a questo punto, che si ipotizzisdirviare la necessita del “creare
ponti” con la realta sociale esterna a una figuodgssionista mancante nell'attuale

assetto organizzativo della comunita: 'animatdreanunita.
Chi e l'animatore di comunita

La professione dell’animatore professionale sodoeativo (0 animatore di
comunita) e una figura relativamente nuova (digegth soltanto da alcun da alcune
disposizioni regionali come il DCR n.392-2437 del@/95 e la Legge regionale
piemontese 1/2004, “Norme per la realizzazionest#géma integrato di interventi
e servizi sociali e riordino della legislazionerifierimento” che lo individua come

una delle figure professionali dei servizi sociali)

L'animatore di comunita opera all'interno di un gpo di beneficiari con la
funzione di stimolarlo, vivacizzarlo, svilupparnepiotenziale ludico, culturale,

relazionale, espressivo, sia a livello individuethe di gruppo.

L'animatore di comunita contribuisce, attraverdementi di animazione sociale,

all’analisi dei bisogni e delle aspettative delambficiarie. Ha il compito di porgere
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attenzione agli aspetti relazionali che hannai fili suscitare emozioni e interessi;
la sua azione deve essere orientata all'altro, alla considerazione, al saper
ricostruire la sua storia passata e a coniugatigrasente. Su questa base di ascolto
iniziale puo incastrare progetti di lavoro di sepsoché condivisi. L'animatore di
comunita sviluppa il senso di autonomia tra i stifggestisce le attivita di
animazione programmate; analizza le risorse deitdgo per I'attuazione dei
progetti di animazione e tiene aggiornata la batatadelle risorse dello stesso;
favorisce la relazione tra le beneficiarie e iltesto di riferimento; lavora in stretto
contatto con l'equipe educativa al fine di coortengli interventi di propria

competenza.

In particolare, questa figura professionale deypesdaconoscere i momenti critici
del soggetto e del gruppo di beneficiarie di clocupa intervenendo per attivare
le risorse in esse ancora disponibili. Per 'anomatdi comunita e indispensabile
conoscere le caratteristiche sociali ed evolutiv suoi interlocutori e le
metodologie per svolgere un’azione educativa chelisaiuto, orientata alla cura e

al cambiamento.

Un animatore di comunita deve possedere i segrequisiti:
1. essere una persona incline alla comprensione Idel|'@ei suoi bisogni e
delle sue esigenze;
2. avere un atteggiamento aperto, accomodante, propEngialogo e alla
composizione dei conflitti.
3. essere una personalita carismatica, generalmetrtevesa, in grado di

suscitare entusiasmo e coinvolgimento emotivo raghnoo interlocutore.
Competenze professionali richieste sono:
— capacita di osservazione;
— comunicazione interpersonale;

— conoscenza di attivita ludico-ricreative e tecnidhanimazione qualificate
e diversificate volte a favorire processi di aggEgne, integrazione,

socializzazione delle persone e di valorizzazicgledisorse territoriali;
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— conoscenza di tecniche di conduzione dei gruppelie dinamiche psico-

sociali;

— essere in grado di progettare e gestire in moddifigato attivita
d'animazione, eventi, attivitd ludiche, laboratoreativi e iniziative di

valorizzazione del patrimonio artistico e culturdé territorio;

— essere in grado di progettare e gestire momentrdaexispetto a quelli

previsti all'interno delle programmazioni standard;

— capacita di porsi in modo aperto e collaborativo aoafronti degli altri
membri della equipe educativa e degli altri ruoliofpssionali che

interagiscono con gli animatori, al fine di potestenere attivita in rete.
Necessita della animazione

L’animazione € un atteggiamento mentale, fisicemativo di fronte al fluire degli
eventi. E’ un complesso di situazioni che creiamwaado in relazione con l'altro
e con il contesto circostante. Animazione € supdeastaticita, muoversi verso un
qualcosa,dare vita L'obiettivo a cui tende e la crescita di una peese |l
conseguente cambiamento della realta in cui viignifica creare atteggiamenti
attivi nei confronti del processo quotidiano, inauprospettiva di apertura verso

nuove situazioni.

Il metodo dell'animazione assume il compito di emedcosciente un soggetto del
mistero che custodisce dentro e di abilitarlo pamglere in maniera creativa. E' un
metodo di comunicazione esperienziale che collageetsona al centro. E' volonta
di dare forma e ordine ai processi di crescitajeano i soggetti protagonisti attivi,

operativi e critici dei propri processi personatetazionali.
Alcune ipotesi

Rispetto a quanto emerso dal colloquio con le beiagk della comunita, svariati
possono essere gli ambiti di intervento dell'anoratli comunita. E necessario, in
ogni modo, procedere a una programmazione deligtattiopo aver proceduto a

una fase di studio e conoscenza dei bisogni e getgensioni di ciascuna
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beneficiaria. Nella programmazione occorre insem@menti di valutazione ed
eventuale ripensamento di quanto e stato articgteiomantenere sempre a fuoco
opportuno coinvolgere dei professionisti e dei giny dove € possibile in forma
volontaria, cercando di ampliare la rete delle caeoze e delle collaborazioni con
la comunita. In questa maniera i punti di debolerzhcati nell'analisi SWOT

possono essere trasformati in risorse e opportpeitéda comunita.”
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