Scheda di lettura del manuale “La formazione in alternanza”
Una strategia di collaborazione tra Centro di formazione e Piccole-medie imprese
di Dario Nicoli
Parte prima

LA FORMAZIONE

AZIENDALE

1. Modelli di formazione/lavoro

Nel mondo del lavoro si delinea la necessità di una formazione che identifichi un modello di figura professionale ideale, con riferimenti anche di ordine culturale e valoriale, che verrà chiamato lavoratore plus. I bisogni forma​tivi delle imprese infatti oggi non sono più ristretti solo a specifiche figure professionali.
Per comprendere e definire i contorni di tale lavoratore plus, vengono ripercorse le diverse forme in cui si è concretizzato il compito formativo:

· mestiere Tipico di una società pre-tecnologica. Il lavoratore è detentore dell’intero “sapere professionale”, svolge la sua attività utilizzando strumenti di supporto.
Comporta la capacità di realizzazione del prodotto completo. Sono necessari un alto livello di creatività e di “personalizzazione”, detto “maestria”.
L’attività formativa corrispondente è l’apprendistato: affiancamento al lavoratore esperto (maestro) e pro​gressione di autonomia nell’attività.
· mansione Specifica di un processo di lavoro meccanizzato, con polverizzazione delle varie attività in fram​menti semplici. Il lavoratore è parte del meccanismo o agisce in suo supporto.
Il lavoro è un processo involontario, la capacità del lavoratore è quella di uniformarsi al meccanismo organiz​zativo.
Alla mansione non corrisponde un’attività formativa specifica. L’apprendimento coincide con l’addestramento.

· ruolo Corrisponde a una maggiore complessità della prestazione, che comporta un “ciclo di lavoro” e viene regolata da norme.
Netta distinzione tra operazioni manuali (operai) e operazioni intellettuali (impiegati).
La prestazione lavorativa consiste nell’interpretazione di prescrizioni (disegno tecnico, ordine…) e nella loro traduzione in cicli di lavoro (controllo di coerenza con lo schema, suoi aggiustamenti e modifiche).
Comporta la capacità di presidiare un’azione strutturata: progettazione-implementazione-controllo-corre​zione. 
Attività formativa: percorso di qualificazione (una base di contenuti professionali integrata dall'acquisizione di abilità operative, vi ha un ruolo centrale l’esperienza concreta di impresa).
· professione Tipica di servizi ad alto contenuto intellettuale, sia esterni sia interni all’impresa. 
Sue caratteristiche sono l’elettività (occorre una forte vocazione per avviarsi in modo positivo al percorso professionale).

Il percorso formativo è complesso: alto livello di istruzione, formazione professionale specifica, tirocinio professionalizzante, aggiornamento continuo.

· modello emergente  Non si tratta di una figura professionale specifica ma di una nuova condizione lavora​tiva.  

Esprime la necessità di capacità di problem solving e di reazione alle situazioni di “varianza”.

Acquistano qui importanza delle competenze plus,  superiori a quelle del ruolo/qualifica e simili a quelle professionali.
Le competenze tecniche sono indispensabili, ma non sufficienti. Sono richieste ulteriori capacità comunica​tivo-relazionali (in particolare quelle di presidio di un’organizzazione complessa e delle relazioni molteplici che vi si svolgono). Diventa importante l’etica del lavoro costituita da tratti della personalità e da disposizioni nei confronti delle nuove attività di lavoro.

La modalità formativa corrispondente non è ancora stata messa a fuoco: è necessaria una cultura di base (non coincidente con quella scolastica tradizionale), una cultura professionale equilibrata tra componente tecnica e componente etica, una cultura di presidio organizzativo (capacità di riconoscere la cultura organizzativa in cui si opera e di interagirvi positivamente)
Il processo di apprendimento avviene in una logica di continuità (formazione continua).

2. Il “lavoratore plus”

Caratteri distintivi del “lavoratore plus”:

2.1 Le competenze di base

Non si tratta solo di minimi formativi ma di una molteplicità di elementi che consentano alla persona di agire in modo autonomo e progettuale all’interno di uno specifico contesto storico-sociale.

Sono competenze di base:
· Minimi formativi (“leggere, scrivere, far di conto”)
· Nuovi saperi basilari (informatica, inglese)
· Cultura generale

· Buon comportamento e competenze sociali

· Conoscenza di sé (vocazione, motivazione, interessi) e progetto personale

· Autonomia, curiosità e capacità di iniziativa

· Investimento, impegno, disciplina

Questi sono saperi che globalmente non sono comunicabili all’interno di un percorso di istruzione, ma si acquisi​scono in forma personalizzata.
2.2 Le competenze tecnico-professionali

Esprimono la padronanza del processo di lavoro e della relativa disciplina, la capacità di padroneggiare strumenti propri della cultura lavorativo-professionale, la capacità di interpretare il contesto in cui si opera, le capacità di prognosi, di intervento, di verifica, di correzione, di sistematizzazione ed accumulazione dei saperi.

Competenze tecnico-professionali
· Capacità di analisi delle situazioni professionali
· Capacità di diagnosi
· Capacità di prognosi
· Capacità di intervento
· Capacità di autovalutazione ed autocorrezione
· Capacità di costruzione di un sapere professionale dinamico ed autoalimentantesi

2.3 Le “capacità plus”

Sono “competenze ulteriori”. Alcuni le definiscono competenze “trasversali”.
La dizione plus deriva dall’intenzione di sottolinearne le qualità arricchenti e qualificanti rispetto a quelle tec​nico-professionali, e vuole mantenere un preciso riferimento al processo produttivo.

Sono tutte le capacità professionali che si riferiscono alla dinamica del lavoro in quanto interazione, costruzione di senso, progetto svolto in forma cooperativa. Comprendono anche l’attitudine a delineare il proprio processo di apprendimento in forma autonoma (autoformazione).

Capacità plus:

· comunicazione e capacità relazionali

· lavoro cooperativo entro figure professionali diverse

· apprendere ad apprendere

Non fanno parte della tradizione del lavoro delle aziende italiane. È una nuova cultura del lavoro alla quale de​vono corrispondere modalità nuove di formazione. Partnership formativa.
2.4 Le virtù del lavoro

Una parte delle attese aziendali corrisponde più precisamente ad un orizzonte etico.
Delineano un preciso “modello antropologico”. Si riferiscono all’identificazione con la visione e la missione dell’impresa; all’affidabilità e alla disponibilità di assumere responsabilità; alla “disposizione all’alterità” come costruzione di un percorso dotato di reciprocità verso un obiettivo condiviso; alla tenacia nel perseguire il per​corso progettuale pur in presenza di incertezze e difficoltà; all’attitudine ad attendere e valorizzare gli eventi an​che quando mettono in crisi il proprio progetto.

Virtù del lavoro

· Capacità di identificazione e fedeltà

· Responsabilità ed affidabilità

· Valorizzazione dell’alterità

· Capacità di perseguire un progetto sapendo affrontare l’incertezza e riconoscere-valorizzare gli eventi

L’azienda si trova quindi ad affrontare un problema educativo. Ma la piccola e media impresa è in grado di sop​perire a questa necessità?

Fare formazione significa essere capaci di perseguire cambiamenti nelle persone secondo processi intenzionali, programmati ed adeguatamente sostenuti con figure ad hoc, metodi e strumenti idonei.

L’impresa può essere in grado di fornire alla formazione (nel senso del profilo idealtipico di lavoratore “plus”) un contesto favorevole, ma non pare in grado di assumersi in pieno una funzione educativo-formativa, sia a causa della carenza di risorse culturali e professionali idonee, sia per la difformità della sua funzione rispetto a quella dell’agenzia formativa.
3. La Piccola e Media Impresa come “organizzazione qualificante”

La PMI si trova di fronte alla necessità di realizzare un ambiente favorevole all’apprendimento. Una “organizza​zione qualificante”, che consenta ad ogni partecipante di aumentare le proprie competenze al suo interno: 
• mettendo in relazione conoscenze diverse, punti di vista e interessi creatisi nell’organizzazione in maniera se​parata e opposta,

• superando la rigida specializzazione e autoreferenzialità dei profili professionali,

• creando le conoscenze, capacità e competenze che si sviluppano nel rapporto e nella comunicazione e non più nell’isolamento.

La trasformazione dell’impresa in direzione dell’organizzazione qualificante, può essere definita in tre tappe:

a) Apprendimento “ambientale”

Acquisizione di regole organizzative semplici, di strutture essenziali e di elementi riconducibili all’organizzazione informale (ruoli, attese, riti, miti…). 
La figura formativa propria è l’affiancamento. 

b) Apprendimento di adeguamento

Effettuato attraverso la creazione di percorsi di iniziazione lavorativa, con una razionalizzazione:

• del processo organizzativo

• dei ruoli e dei compiti.

Il processo organizzativo viene distinto in moduli che diventano tappe di un percorso di iniziazione ideale.

I tutor coinvolti in tale processo devono possedere una visione formativa, di conduzione e di guida almeno di tipo elementare.

Le figure formative proprie di tale livello sono:

• l’apprendistato

• la formazione istituzionale

• l’aggiornamento.

Questo livello formativo privilegia la routine, è poco adatto a contesti organizzativi dinamici, con elevato grado di coinvolgimento personale e continua evoluzione del processo e dei prodotti di lavoro.

c) Apprendimento personalizzato

Esprime propriamente il  modello di organizzazione qualificante. Corrisponde alla capacità del​l’impresa di sviluppare processi formativi ad hoc finalizzati a:

• formare figure di scarsa reperibilità o gli aiuti/sostituti di figure chiave già presenti nell’impresa,

• sviluppare processi di innovazione, riorganizzazione, ristrutturazione e riqualificazione,

• dar vita a percorsi di formazione finalizzati alla creazione di nuove capacità e nuove competenze.

Questi processi formativi comportano l’integrazione con agenzie formative territoriali o settoriali.

Nell’organizzazione di lavoro della PMI la responsabilità si sposta verso le posizioni più basse, il lavoratore viene sollecitato alla partecipazione. Gli è richiesto di sviluppare: una maggiore elasticità mentale; una maggiore duttilità e flessibilità nelle mansioni; comportamenti di processo e non solo per specifici compiti operativi.

La domanda di lavoro nella PMI è sempre più selettiva, conseguentemente alla diffusione dell’evoluzione tec​nologica, alle necessità di maggiore flessibilità, all’internazionalizzazione dei mercati.

È necessario sviluppare una cooperazione tra

a) l’azienda dotata di un’organizzazione qualificante e di una strategia di sviluppo delle risorse umane,

b) l’organismo formativo portatore di una proposta formativa e di uno stile/metodo adeguati.

Nella strategia delle risorse umane della PMI  hanno un’importanza cruciale i seguenti elementi:

· La strategia di impresa, che definisce: vision e mission; le linee di prodotti-servizi; la strategia della qua​lità; il piano di azione.

· La strategia organizzativa che definisce: il modello organizzativo; il disegno di ruoli e funzioni; i modelli gestionali. Suo strumento è l’organigramma-funzionigramma. 

· Il piano delle posizioni, che definisce le figure professionali necessarie alla realizzazione del piano di im​presa e le loro componenti fondamentali.  

· L’inventario delle risorse umane (definizione aggiornata del personale in servizio)
· Il modello di valutazione delle risorse umane, distinto in: valutazione delle posizioni (ruolo, competenze e capacità, requisiti d’ingresso); valutazione delle prestazioni (corrispondenza tra prestazione reale e posizione attesa); valutazione del potenziale (iato tra quanto è richiesto alla persona e quanto po​trebbe dare) 

· Il piano dei fabbisogni di personale, distinto in: assunzione (acquisizione di risorse dall’esterno già for​mate o da formare) e sviluppo (formazione continua con soggetti interessati e potenzialmente inseribili in percorsi di carriera)  

· La tavola dei rimpiazzi: per ogni posizione-chiave indica il tipo di supporto e l’eventuale sostituto (con il processo di formazione necessario per acquisire le competenze di riferimento). 

· I fabbisogni di formazione:  in ingresso ( per il personale neo-assunto); in servizio (per il personale in orga​nico); di riqualificazione ( per il personale posto in condizioni di problematicità).

La partnership con un’agenzia di formazione può comprendere:
- Il reperimento (e formazione) del personale (analisi del ruolo; progettazione; insegnamento-apprendimento; valutazione e follow-up)
- lo sviluppo (e la formazione) del personale (analisi della posizione/prestazione; individuazione dei fabbiso​gni; progettazione; Insegnamento-apprendimento; valutazione e follow-up).
4. L’Agenzia Formativa come partner affidabile della PMI

Per essere un partner affidabile, l’agenzia formativa deve offrire servizi di qualità. Può essere intesa come il ri​sultato provvisorio di un processo continuo di cambiamento:
• procede dal prodotto-corso verso il prodotto azione formativa;
• amplia i servizi offerti: (orientamento; formazione di ingresso; formazione continua; formazione speciale; consulenza);
• innova la dotazione metodologico-didattica: (progettazione modulare; alternanza formativa; personalizza​zione; formazione individualizzata);
• abbandona la visione autoreferenziale per una prospettiva di rete;
• riferisce la propria attività alle esigenze: delle imprese; del territorio; delle persone;
• sviluppa flessibilità degli interventi;
• persegue una strategia della qualità (accreditamenti; certificazione ISO 9000/ISO 9001);
• sviluppa una attitudine associativa-consortile con i partner della propria azione.
La tematica del “lavoratore plus” indica che la qualità della formazione dipende in modo forte da valori ideali di riferimento. 
La buona formazione attribuisce un valore particolare alla persona, alla sua centralità nel processo economico e nella vita sociale, è il risultato di un’intenzionalità forte a favore delle sue risorse, che si traduce in un insieme di valori entro i quali prende forma l’intera azione.

Come afferma Richard Normann, un’organizzazione che eroga servizi sviluppa nuove relazioni sociali. “Entrando in contatto con qualsiasi azienda di servizi di successo si è immedia​tamente colpiti da uno speciale tipo di ethos che emana da ogni dipendente e contagia anche i clienti”.

L’erogazione di un servizio consiste essenzialmente in una relazione che concretizza un valore. 

Guido Giugni propone la prospettiva della “Total personality”, che si rifà ad una concezione dell’uomo come personalità totale e quindi irriducibile a singoli elementi. Esprime così la questione centrale della formazione: “non riguarda tanto l’addestramento ad eseguire, nel lavoro, una determinata funzione, quanto piuttosto la promozione - nell’individuo - di una motivazione positiva nei confronti del lavoro; non considera la professione

un accessorio, bensì una dimensione fondamentale della personalità, che va sviluppata nel contesto dello svi​luppo integrale di quest’ultima, a partire dall’infanzia e non alla fine del processo evolutivo. La ‘professione’, in altri termini, deve ‘emergere’ dalla personalità e non aggiungersi ad essa”.

La formazione professionale non può deve assolvere solo a una funzione di “adeguamento”, ma anche di promozione delle risorse-persona sulla base di una piena cultura della responsabilità, del lavoro e della professiona​lità.

5. Alternanza come strategia di cooperazione Centro - PMI

La strategia dell’alternanza consiste nella possibilità di realizzare un percorso formativo coerente e compiuto, nel quale si integrano reciprocamente attività formative di aula, di laboratorio ed esperienze di lavoro svolte nella concreta realtà di impresa.

Ha due modalità:

1) tutte quelle realtà in cui si interrompe il corso dell’istruzione-formazione per permettere agli studenti (allievi, stagisti) di entrare in contatto diretto con la realtà lavorativa e professionale;

2) tutte le modalità che integrano i percorsi di inserimento lavorativo (apprendistato, contratti di formazione-la​voro) con moduli formativi d’aula e di laboratorio. (Qui si inseriscono anche le situazioni che, partendo dal per​corso di inserimento lavorativo, integrano l’esperienza diretta e il “training on the job” con moduli di forma​zione strutturata).

Si realizza attraverso:

• percorsi di qualificazione tramite CFP, con stage orientativi e formativi presso le Imprese;
• apprendistato e contratti di formazione-lavoro, con moduli formativi presso il centro di formazione;
• stage formativi e borse-lavoro per soggetti particolari (soggetti deboli, adulti che intendono rientrare nel mondo del lavoro...) in percorsi individualizzati di formazione-lavoro;
• percorsi di riqualificazione per persone in difficoltà sul mercato del lavoro.

L’alternanza formativa è una metodologia in cui le diverse modalità formative che “si alternano” vengono a comporre un percorso unico e continuo, avente al centro la persona in formazione, in riferimento al contesto in cui opera la figura professionale di riferimento.

Il progetto formativo è definito congiuntamente da centro di formazione e impresa, e si realizza con una cura continua: monitoraggio, verifica ed eventuali correzioni e miglioramenti.

La qualità formativa dell’alternanza dipende dalla qualità delle relazioni che si instaurano tra CF e Impresa
È un incontro che implica: comprensione dell’altro e del suo specifico valore; volontà di cooperazione reciproca; reale possibilità nello sviluppare azioni congiunte.
La formazione viene considerata come un’attività intenzionale e programmata, finalizzata a sviluppare nella per​sona-utente e nel contesto organizzativo un cambiamento di qualità delle conoscenze e delle competenze.

La cooperazione tra CF e Impresa deve coinvolgere le loro vision e la mission.

L’alternanza formativa ha natura di reciprocità: ognuno dei due cooperanti si impegna a concedere all’altro lo stesso trattamento che riceverà da questo. La reciprocità si realizza in quanto il centro dell’attenzione è l’utente in formazione.

Il rapporto di reciprocità non è rigido, ma comporta flessibilità, adattabilità alle diverse condizioni e caratteristi​che dei partner e del contesto. Il contributo formativo alla persona può avvenire in modi estremamente differenti, a partire dall’iniziativa di uno o dell’altro dei partner.

L’alternanza “sostanziale” si presenta quindi come un approccio formativo estremamente flessibile e adattabile ai diversi contesti e alle caratteristiche dei soggetti.

Non  deve essere intesa come il modo di risolvere tutti i problemi dell’educazione, ma circoscritta quanto ad ambito di competenza e periodo di effettua​zione, perché possa sviluppare adeguatamene il suo potenziale.

	Le condizioni dell’alternanza sono quindi:

1) esistenza di una positiva interazione tra organizzazione e form a z i o n e

2) esistenza di un effettivo progetto formativo

3) esistenza di figure professionali ad hoc

4) esistenza di un adeguato disegno di sistema.


Parte seconda

IL DISPOSITIVO

1. Le due figure di tutoring (formativo e aziendale)

Il successo della formazione in alternanza dipende dalla qualità del rapporto che si instaura tra i due tutor.

1.1 Tutor formativo (TF)

Deve possedere le seguenti qualità: 
• coscienza di sé ed abilità interpersonali

• capacità di condurre un gruppo in formazione

• capacità di organizzazione e di progettazione-valutazione

• capacità di gestione della “rete comunitaria e sociale”.

Le sue funzioni sono i:

A) Accoglienza dei giovani nel centro di formazione

• Il contatto e la creazione di relazioni significative tra i giovani, i compagni e gli adulti del centro

• L’orientamento e la valorizzazione della realtà e delle esperienze del giovane

• Le indicazioni concernenti il processo di apprendimento

• Le informazioni essenziali da comunicare (dépliant del centro, progetto formativo, regolamento e orari di stu​dio-lavoro)

• Gli strumenti da predisporre (“giornale di bordo”, formalità amministrative, liste dei compagni e dei for​matori, insegnanti e tutor. . . )

• Il contratto formativo

• Organizzazione dei rapporti del Centro con il giovane, pianificazione degli incontri, impiego del tempo nella formazione in alternanza

B) Facilitazione del processo di apprendimento

• La formalizzazione del progetto

- il profilo professionale

- esperienze di applicazione del profilo nelle imprese

- le esigenze e le difficoltà della posizione

- il valore sociale dei compiti assegnati

• Il processo di apprendimento

- gli obiettivi da raggiungere

- le competenze e le buone pratiche del “lavoro formativo”

- la scelta dei contenuti e delle esperienze (laboratorio, stage...)

- la scelta dei metodi e degli strumenti didattici

- la programmazione modulare

C) Collaborazione con l’impresa per la gestione dello stage

• Elaborazione della scheda-allievo

• Ricerca delle imprese disponibili, individuazione con il

tutor di impresa delle posizioni e dei compiti, abbinamento

allievo-impresa e definizione del progetto di stage formativo

• Presentazione, accompagnamento e verifica-correzione

durante il percorso di stage

• Valutazione delle abilità sociali e organizzative, delle competenze

professionali e dei bisogni di formazione complementare

D) Valutazione-validazione delle acquisizioni e gestione della continuità

• Valutazione nel centro di formazione

• Validazione delle competenze

• “Libretto formativo” e comunicazione con l’impresa

di inserimento professionale

• Continuità formativa.

1.2 Tutor Aziendale (TA)

Deve possedere le seguenti qualità: 

• disponibilità

• ascolto

• capacità pedagogica

• conoscenza del mestiere.

Le sue funzioni sono:

A) Accoglienza del giovane nell’impresa

• Le informazioni essenziali da comunicare (dépliant dell’impresa, piano di inserimento, orari di lavoro, regola​mento interno)

• Gli elementi da preparare (sistemazione del posto di lavoro, strumenti, vestiario, formalità amministrative, lista dei colleghi...)

• L’organizzazione del rapporto dell’impresa con i giovani (funzioni e ruoli, pianificazione degli incontri, im​piego del tempo di presenza in impresa)

• Gli obiettivi della formazione (presentazione del posto di lavoro, le altre persone che presidiano lo stesso posto, ciò che egli dovrà fare nell’impresa)

B) Trasferimento del saper-far e

• La formalizzazione del mestiere

- titolo del mestiere

- i titolari nell’impresa

- le esigenze e le difficoltà della posizione

- le consegne di sicurezza

• La formazione pratica nell’impresa

- definire i campi di attività

- definire i compiti nei campi di attività

- elencare le conoscenze indispensabili, i comportamenti, le buone regole del lavoro

- pianificare i passaggi in impresa in funzione delle competenze da acquisire

C) Valutazione delle competenze del giovane o del nuovo assunto

• Le schede tecniche di valutazione fornite dal centro di formazione (puntualità, spirito di équipe, autonomia,

efficacia, lavoro personale, etc...)

• La valutazione delle competenze professionali

• La valutazione dei bisogni di formazione complementare

D) Dialogo con l’organismo formativo

• Lo scambio di informazioni con i formatori

• L’armonizzazione della formazione nel centro

con la formazione nell’impresa

• Partecipazione alla valutazione finale del giovane

2. Modello di gestione operativa dell’alternanza

Definizione del processo di alternanza per Fasi/Strumenti:

a) Fase 1: Quadro dell’azione

È il momento di avvio della cooperazione tra impresa e agenzia formativa.
È di responsabilità dell’impresa, che definisce dal suo punto di vista le necessità formative, le sue caratteristiche, il tipo di intervento che si intende realizzare e con quale tipologia di partnership.
Lo strumento previsto è la Scheda di quadro (modello a pag. 46) che:
- identifica il ruolo su cui si interviene, la sua collocazione organizzativa, la persona interessata, il livello profes​sionale e l’indicazione se si tratti o meno di una figura-chiave;

- precisa il tipo di formazione (iniziale, continua, riqualificazione) e quale problema/necessità dell’azienda abbia mosso l’intervento;

- definisce gli obiettivi dell’intervento, specificati in termini di risoluzione del problema oppure di risultati indi​viduati in termini di performance; oppure definendo un “sentiero di carriera”
- precisa la modalità formativa: un corso, un’azione individualizzata, un contratto di apprendistato o di forma​zione-lavoro, uno stage/tirocinio o altro ancora.
b) Fase 2: Definizione del ruolo di riferimento

La definizione del mestiere è il punto centrale di un’azione formativa nell’ambito del lavoro.

Il ruolo comprende:

1) l’attività lavorativa specifica all’interno di un’organizzazione di lavoro; 
2) l’insieme di competenze o di qualificazioni, che determina un certo comportamento e che stabilisce un certo potere di ruolo; 
3) il gruppo sociale organizzato che facilita l'identificazione sociale, serve da organismo di difesa degli interessi della professione o assicura la disciplina dei suoi membri 
4) il sistema di formazione istituzionalizzato che serve da iniziazione sociale e da porta d'ingresso nella profes​sione.

Gli strumenti previsti (modelli pag 50-55) sono: B1 Carta di identità del ruolo
 B2 Referenziale di ruolo 
La Carta di identità viene utilizzata quando si incontra per la prima volta la figura professionale o quando è ne​cessaria una sua rilettura a fronte di cambiamenti rilevanti.

Il Referenziale di ruolo  serve per costruire il progetto formativo e quindi per la valutazione degli apprendimenti.

c) Definizione del progetto formativo

La progettazione definisce di un’azione formativa: il quadro di riferimento, i criteri, gli obiettivi, le risorse, la metodologia, la valutazione e la continuità.

Gli strumenti previsti (modelli a pag 59-67) sono: C1 Scheda di progettazione formativa

 C2 Scheda di programmazione logistica

La Scheda di progettazione formativa si riferisce a: un corso, un’azione individualizzata, un contratto di appren​distato o di formazione-lavoro, uno stage/tirocinio o altro ancora.

Il profilo professionale è la descrizione, elaborata in termini operativi, delle performance che gli allievi devono essere in grado di realizzare al termine dell’azione, distinte in competenze.

L’azione è suddivisa in 6 fasi (accoglienza, orientamento e conttrato formativo;formazione di base; formazione tecnico professionale; formazione al ruolo; completamento formativo; valutazione-validazione finale), strutturate per moduli, con indicazione, per ogni fase dell’azione formativa, di cosa si intende fare e in che modo.

Per ogni modulo (unità formativa completa) si indicano il titolo, gli obiettivi, la durata e le modalità formative principali (docenza frontale, laboratorio, gruppi di lavoro, seminario, visita formativa, stage, autoformazione,...)

La valutazione viene distinta in:

a) valutazione in ingresso, riferita ai requisiti richiesti del soggetto (anagrafici: età, sesso...; scolastici e formativi: titoli, test e p rove; lavorativi: esperienze), e al progetto personale (significatività del percorso formativo, del profilo professionale e della sua collocazione);

b) valutazione in itinere,riferita agli apprendimenti, alla motivazione e al progetto personale e professionale, ol​tre che al processo di inserimento nel gruppo lavorativo-professionale durante l’esperienza di compito reale in impresa;

c) valutazione finale,riferita all’acquisizione di saperi, competenze e di un’identità professionale.

d) Facilitazione del processo di apprendimento

È il cuore del processo dell'attività formativa.
Il tutor deve:

- conoscere gli esiti delle diverse performance di ciascun allievo;
- ricostruire il percorso personale di apprendimento; 
- saper interagire con ciascun allievo per renderlo consapevole della propria progressione e per consigliarlo ade​guatamente in presenza di difficoltà; 
- saper interagire con i docenti per migliorarne la conoscenza degli allievi e per suggerire le soluzioni didattiche e relazionali più adatte a ciascun allievo.

Lo strumento previsto (modello a pag. 70-74) è il: Giornale di bordo

e) Cooperazione tra tutor per la gestione dello stage/tirocinio
Nello stage si riscontrano tutti i diversi elementi dell’azione formativa.

Lo strumento previsto (modello a pag 76-78) è il:  Libretto di stage

f) Valutazione e certificazione delle acquisizioni
La valutazione ha valore reciproco: riguarda gli operatori, ma coinvolge anche l’allievo, che deve autovalu​tarsi e di autocorreggersi.
È una convenzione mediante la quale entrambi gli organismi riconoscono come validi i risultati (in termini di

competenze) realizzati attraverso un impegno formativo congiunto.

Gli strumenti previsti sono:  F1 Scheda di valutazione delle competenze e del presidio di ru o l o

F2 Scheda di autovalutazione delle acquisizioni

F3 Portfolio personale

Allegati:


 Strumenti di formazione-lavoro

1) Apprendistato (p.87)

2) Contratto di formaione-lavoro (p.90)

3) Tirocini formativi e di orientamento (p. 94)


Glossario (p. 97)







