Corso regionale di aggiornamento

“VALUTARE LA FORMAZIONE IN SERVIZIO E GLI ESITI FORMATIVI

DEGLI INSEGNANTI DI RELIGIONE CATTOLICA”
Strumenti di auto-osservazione e auto-valutazione

Valutazione della comprensibilità della comunicazione

Griglia di valutazione esterna del​la capacità di comunicare in maniera comprensibile. Un uso assai agevole consiste nel registrare una conversazione mediante registratore solo sonoro o video e poi sottoporla ad analisi valutativa, per cercare di migliorare le proprie prestazioni future seguendo i criteri indicati. A questo scopo di possono utilizzare le seguenti scale va​lu​tative relative al​la comprensibilità del​la comunicazione. È uno strumen​to di valutazione elaborato sul​la base dei lavori di H. Franta e G. Salonia (1979). Prova a utilizzarlo registrando un tuo testo orale.

Prima categoria: Semplicità
L’educatore nel​la sua comunicazione con l’educando:

+ 2
usa tutti gli elementi del​la semplicità: frasi brevi, chiare e si serve di parole conosciute; quando spiega usa oggetti materiali e fa riferimento a cose concrete, se si esprime con vocaboli nuovi o tecnici ne spiega il significato

+ 1
usa quasi tutti gli elementi del​la semplicità

 0
usa a volte elementi del​la semplicità a volte quel​li del​la complessità

– 1
usa quasi tutti gli elementi del​la complessità

– 2
usa tutti gli elementi del​la complessità: frasi complesse con periodi lunghi e si serve di parole non comuni. Quando spiega usa un alto livel​lo di astrazione e non specifica le parole tecniche o quel​le nuove

Seconda categoria: Ordine

La comunicazione del​l’educatore presenta un contenuto:

+ 2
logico e coerente, e segue una metodologia precisa

+ 1
quasi sempre articolato e coerente

 0
a volte ordinato, altre volte confuso

– 1
quasi sempre contraddittorio e privo di coerenza interna

– 2
confuso, disordinato, contraddittorio

Terza categoria: Brevità

La comunicazione del​l’educatore è:

+ 2
breve, pregnante, concisa e focalizzata sul​le mete educative

+ 1
quasi sempre breve e pregnante

 0
a volte breve e a volte prolissa

– 1
quasi sempre prolissa

– 2
prolissa, estesa, superflua, ripetitiva

Quarta categoria: Stimolazione

L’educatore comunicando:

+ 2
stimola sempre gli educandi ad interessarsi e a partecipare

+ 1
quasi sempre stimola gli educandi ad interessarsi e a partecipare

 0
raramente stimola gli educandi ad interessarsi e a partecipare

– 1
si affida al​l’interesse suscitato dal contenuto del​la sua comunicazione

– 2
è impersonale e non stimola gli educandi a interessarsi e a partecipare

Quinta categoria: Control​lo del​la comprensione

L’educatore:

+ 2
durante la comunicazione verifica che tutti gli educandi lo comprendano

+ 1
verifica la comprensione del suo linguaggio basandosi sugli interventi spontanei degli educandi (questo metodo, anche se dà del​le informazioni, spesso trascura i più lenti)

 0
verifica la comprensione del​la sua comunicazione solo sul​la base del​l’attenzione prestatagli dagli educandi

– 1
raramente si interessa di verificare l’effetto del​la sua comunicazione
– 2
non si interessa, durante la comunicazione, se la sua comunicazione è adeguata ed è compresa dagli educandi

Valutazione dell’interazione educativa

Un utile strumento valutativo e autovalutativo del​l’interazione educativa deriva dal​le ricerche di H. Franta (1977b; 1988) e dal suo impianto teorico. Esso può servire per esaminare la propria o l’altrui modalità di impostare l’interazione educativa. 

Prima categoria: Control​lo

L’educatore:

+ 2
lascia libertà ed autonomia ed è pronto ad intervenire se la situazione lo richiede

+ 1
quasi sempre lascia libertà ed autonomia

 0
a volte lascia libertà ed autonomia, altre volte gestisce in modo autoritario l’interazione

– 1
quasi sempre o gestisce l’interazione senza lasciar spazio al​l’ini​zia​tiva o non dà alcuna direzione cadendo in uno stile «laissez faire»

– 2
è sempre o control​lante o lassista

Seconda categoria: Rinforzo-stima-calore

L’educatore:

+ 2
valorizza e loda gli educandi anche indipendentemente dal​l’attività in corso

+ 1
valorizza e loda gli educandi in maniera congruente con quanto si va svolgendo

 0
a volte loda e valorizza gli educandi, altre volte li trascura

– 1
raramente adotta un comportamento valorizzante e stimante verso gli educandi

– 2
prevalentemente durante la lezione svaluta, critica e punisce gli educandi

Terza categoria: Comprensione emozionale

L’educatore durante l’azione didattica:

+ 2
si interessa sempre degli educandi accettando e verbalizzando i loro stati emozionali

+ 1
quasi sempre si interessa degli educandi e dei loro stati emozionali accettandoli e verbalizzandoli

 0
in alcuni momenti si interessa degli educandi e dei loro stati emozionali, altre volte li sminuisce

– 1
quasi sempre si disinteressa degli stati emozionali degli educandi

– 2
non si preoccupa mai degli stati emozionali degli educandi

Quarta categoria: Coinvolgimento

L’educatore:

+ 2
è sistematicamente coinvolto personalmente nel​l’attività educativa: manifestando impegno, sforzo ed energie nel realizzarla

+ 1
quasi sempre è coinvolto personalmente

 0
solo in alcuni momenti è coinvolto personalmente

– 1
quasi sempre svolge la sua attività in forma apatica e disinteressata

– 2
svolge la sua attività in forma apatica e disinteressata

Quinta categoria: Col​laborazione

L’educatore durante l’attività educativa:

+ 2
crea un clima col​laborativo

+ 1
solo in alcuni momenti crea un clima col​laborativo

 0
solo in alcuni casi crea un clima col​laborativo

– 1
non si preoccupa di creare un clima col​laborativo

– 2
crea un clima competitivo

Alcune riflessioni sul bilancio delle proprie competenze

1. Il bilancio delle competenze 

Il bilancio delle proprie competenze è una metodica che nasce negli anni ‘80 e si svi​luppa in Francia negli anni ‘90, in risposta al​le esigenze di riqualificazione e adeguamen​to delle competenze dei lavoratori sollecita​te dalle rapide trasformazioni e innovazioni del mondo del lavoro e delle professioni.

In origine questa metodologia era considerata soprattutto come uno strumento destinato alla certificazione di un por​tafoglio di competenze che poteva identificare il livello di qualificazione di un lavoratore, anche in vista di un suo inquadramento contrattuale. Ora esso si ritiene assai più utile per una valida e feconda definizione ed elaborazione di un percorso formativo.

Il bilancio di competenze può essere definito come un percorso di ricostruzione e di analisi della propria esperienza culturale, sociale e professionale, che la persona realizza prendendo a riferi​mento le competenze messe in atto e i contesti attra​versati e che sostiene il processo di produ​zione di strategie concrete di azione riguar​danti lo sviluppo e/o la modificazione della propria qualificazione professionale, anche in vista di possibili cambiamenti di attività lavorativa o di sviluppi di carriera.

Il ‘bilancio’, sia come metodologia, sia come servizio di sostegno e aiuto alla gestione del percorso di sviluppo professionale, sembra fondarsi su alcuni principi o assunti attraver​so i quali si tende a restituire alla persona la responsabilità di governo del proprio proces​so di crescita professionale. Si presuppone infatti che l’incremento della capacità di go​verno e di autoregolazione della propria car​riera socio-professionale sia legata allo svi​luppo delle abilità di differenziazione e spe​cificazione delle proprie competenze e risor​se, delle abilità di diagnosi delle richieste del​l’ambiente esterno e della capacità di deci​dere, progettare e monitorare i propri percor​si di azione.

L’ac​cento viene dunque posto su alcuni riferi​menti concettuali e metodologici che ne sostengono l’impianto progettuale e il processo di realizzazione:

· il
 carattere sistemico dei processi di sviluppo personale e professionale (sono le interazioni sociali e professionali il centro di attenzione ed è considerato essenziale comprendere e concepire la persona e il suo sviluppo in rap​porto ai diversi contesti di azione attraversa​ti);

· il
 ruolo necessariamente attivo della persona nel processo di costruzione e sviluppo delle sue competenze (la persona è considerata un agente che influisce sui contesti in cui è in​serito e al tempo stesso ne è influenzato);

· la competenza come insieme di elementi di un sistema persona-situazione (operatore-contesto organizzativo e sociale) e/o come insieme di abilità e risorse sollecitate da/corre​late con le interazioni concretamente agite nei diversi contesti socio-organizzativi che la per​sona attraversa nel suo percorso di sviluppo (le competenze sono concepite in definitiva co​me variabili dipendenti dai contesti di azione all’interno dei quali si attualizzano).

Il percorso di bilancio di competenze è atti​vato e si svolge in relazione ad un bisogno individuale o collettivo, che si fonda su una auto-valutazione o diagnosi che una persona o un rappresentante di una organizzazione effettua rispetto a situazioni percepite come critiche e difficili da risolvere o ritenute pas​sibili di sviluppi da supportare e accompa​gnare con azioni appropriate. Esso può dunque sostenere il processo di produzione di una risposta adeguata a risol​vere i problemi concreti (o percepiti come ta​li dalle persone) presenti in specifiche situa​zioni o contesti lavorativi.

La elaborazione di una risposta ritenuta sogget​tivamente e socialmente adeguata prevede:

· l’attraversamento e la valutazione inten​zionale da parte della persona delle variabili psicologiche e sociali connesse al problema (compe​tenze e risorse, rappresentazioni di sé e del​la situazione, costellazione motivazionale, sistema delle aspettative e dei valori, contin​genze situazionali, ecc.), al fine dì favorire la rielaborazione contestuale di un sentimento di identità socio-professionale mobilitante le personali strategie di azione e di risoluzione delle criticità o delle problematiche di carriera;

· la produzione di una gamma di comporta​menti/azioni che rendono concreta e visibi​le alla persona la struttura della strategia di risoluzione progressivamente posta in esse​re (la definizione del problema, l’identifica​zione di uno o più obiettivi, la diagnosi e l’a​nalisi delle competenze orientata allo scopo, l’attivazione personale nella produzione e ri​cerca di informazioni su se stesso e sul con​testo di riferimento, la definizione di un pro​getto, il monitoraggio degli effetti delle pro​prie azioni, ecc.).

In generale, il sistema di obiettivi/risultati at​tesi del bilancio di competenze riguarda al​cuni elementi chiave dell’azione di consule​nza attuata.

1. L’analisi e l’identificazione attraverso un articolato processo ricostruttivo delle mul​tiformi esperienze realizzate, della configu​razione di competenze e risorse cognitive, motivazionali e comportamentali che la per​sona giudica spendibile o trasferibile in spe​cifici contesti di azione e che può e vuole in​vestire nell’elaborazione di una strategia di risoluzione di un problema di sviluppo professionale.

2. La costruzione di un progetto di sviluppo professionale rispondente alle proprie scelte professionali e personali e realizzabile ri​spetto alle condizioni di contesto lavorativo e/o organizzativo; tale costruzione si realiz​za attraverso un processo di mediazione, eventualmente so​stenuto e facilitato da un consulente, tra pro​spettive ideali o idealizzate e opportunità concrete di sviluppo e di azione e in questa prospettiva il progetto può essere considera​to l’esito di un processo negoziale che la per​sona realizza in primo luogo con se stessa. Il bilancio, infatti, stimolando il decentramento di sé rispetto alla situazione e al problema, oltre a facilitare l’ndividuazione e l’autovalutazione dell’ampia gamma delle variabili da tenere in considerazione durante il per​corso di analisi e di progettazione, influenza e/o favorisce l’elaborazione di nuovi oriz​zonti di senso nei quali la persona ha la pos​sibilità di ridefinirsi e di rielaborare il proprio rapporto con i suoi contesti di azione.

3. La messa a punto di un piano di azione, concreto e realistico, per la realizzazione del proprio progetto professionale o della strategia di risolu​zione del problema di formazione individuato.
2. Alcuni assunti alla base dell’azione di bilancio di competenze

Il bilancio di competenze appare, con crescente livello di specificazione, come un luogo e un tempo nel quale e attraverso il quale la persona ha l’opportunità di sviluppare una maggior conoscenza di sé e dei contesti sociali e organizzativi in cui è inserito e parallelamente ha la possibilità di negoziare, in primo luogo con se stesso, un progetto di sviluppo realistico di crescita socio-professionale e/o elaborare una o più strategie di fronteggiamento di una problematica di qualificazione emergente.

In altre parole, il bilancio di competenze ha assunto la valenza di strumento di sostegno e di aiuto al processo di acquisizione delle abilità necessarie a regolare il proprio sviluppo di carriera lavorativa e/o organizzativa e il proprio ambito di azione e contestualmente come uno spazio di rielaborazione di sé, della propria identità, del proprio rapporto con il contesto lavorativo o più in generale con il contesto sociale di riferimento, dell’insieme di variabili di diversa natura percepite come caratterizzanti la propria vicenda professionale.

Nel percorso di bilancio non si tratta di porre in essere una sequenza rigida di fasi di lavoro nelle quali osservare, descrivere e auto-valutare le variabili prescritte dal mo​dello e dal dispositivo di riferimento, ma di creare le condizioni di contesto attraverso le quali la persona, riscoprendo il significato di specifiche variabili e riflettendo sui legami tra variabili prese in esame e situazione, può ridefinire se stessa in rapporto alla situazione e parallelamente concorrere a creare una se​quenza di lavoro perce​pita come utile e ade​guata al processo di risoluzione del problema di sviluppo affrontato. 

Le esperienze di bilan​cio di competenze rea​lizzate hanno infatti portato alla luce con evidenza sempre mag​giore che tanto più i contenuti oggetto di analisi e di riflessione sono ‘ancorati’ alla bio​grafia della persona, al suo ‘stile interpretativo’, ai suoi registri emo​tivi e alle sue regole in​teriorizzate di azione, tanto più il dispositivo si mostra valido ed efficace.

3. Un approccio sequenziale

Si definisce come un approccio in linea con un modello ‘fattoriale’ della persona e delle sue competenze. La persona si descrive e si analizza attraverso descrittori che dovrebbero definire livelli quantitativi rispetto a uno standard per ogni dimensione e fatto​re di competenza. Il percorso in questo ca​so potrebbe essere rappresentato come un algoritmo attraverso il quale si produce la risposta adeguata all’esigenza manifesta.

Il percorso ha un carattere eminentemente sequenziale e si caratterizza per alcune dimensioni/oggetti ‘fuochi’ di analisi che vengono affrontati in succes​sione secondo uno schema che si presenta generalmente simile in ogni percorso di bi​lancio (articolato in fasi definite e strutturate, quali la ricostruzione, l’analisi e valutazione, la costruzione del progetto di sviluppo...) e fanno riferimento ai fattori ritenuti fondamentali per favorire la ricostruzione e analisi delle competenze e risorse del sog​getto e l’elaborazione del progetto professionale.

In tale percorso si produce una sorta di diagnosi di natura tendenzialmente valutativa (il processo messo in atto ha come finalità primaria quella di descrivere e valutare ciò che la persona ha maturato ed è in grado di esprimere in termini di risorse personali e professionali, in funzione della costruzione di un progetto coerente e realistico) e gli ‘oggetti’ di esplorazione e analisi sono predefi​niti, ben identificati e resi noti anticipatamente al soggetto.

La realtà da indagare è dunque pre-determinata e ‘operazionalizzata’ e gli obiettivi, in​tesi come traguardi da perseguire, così come le modalità per raggiungerli, sono definiti e strutturati fin dall’inizio del processo di con​sulenza.

In tale approccio l’azione della persona è generalmente supportata e guidata da strumenti descrittivi ed auto-valu​tativi, in qualche caso anche a carattere dia​gnostico-valutativo, che definiscono i confini e l’andamento del percorso e focalizzano gli elementi oggetto di analisi.

Si tratta in particolare di: schede per la de​scrizione delle esperienze formative, profes​sionali, extraprofessionali della persona, che possono essere utilizzate autonomamente dal soggetto; schede e que​stionari di conoscenza di sé e delle proprie risorse psico-sociali da utilizzare con moda​lità di autovalutazione/confronto o con mo​dalità di diagnosi/restituzione; schede di sintesi; griglie di analisi e schede di lavoro

4. Un approccio narrativo
Si può definire come un approccio in linea con un modello ‘narrativo’ della persona e delle sue competenze, che enfatizza la processualità e la circolarità delle biografie individuali. Il soggetto si analizza e si descrive liberamente, supporta​to da tracce che gli permettono di evidenzia​re aspetti ed elementi significativi; il parlare di sé diventa percorso che, seppur frammentato, organizza, fa riflettere e decidere. 

Secondo Ricoeur il soggetto definisce e ridefinisce la propria identità nella forma di un racconto personale fatto a sé o ad altri (a un altro) e il personaggio della storia, che attraversa e ricostruisce le esperienze raccontandole, si propone come entità non distinta dalle sue esperienze che ‘condivide il regime dell’identità dinamica propria della storia raccontata... la sua identità narrativa.

E un’identità così costruita si connota anche come identità riflessiva che si alimenta attraverso i pro​pri processi riflessivi e dialogici con altri in una forma di interiorizzazione delle conversazioni.

Nell’approccio narrativo (processuale) il percorso di bilancio potrebbe essere rappresentato da una elica geometrica nella quale, attraverso un andamento circolare e ricorsivo, si producono diagnosi evolutive su oggetti di indagine via via definiti.
Nell’approccio narrativo la realtà da indaga​re non è costituita da un insieme di fattori che, esaminati uno per uno attraverso scan​sioni analitiche e procedimenti meccanicisti​ci di frammentazione e ricerca di rapporti di causalità lineare tra le problematiche affron​tate, vanno infine a comporre una sintesi sommatoria improntata a una logica di giu​stapposizione dei fattori in gioco. Non si tratta di un ‘oggetto’ predefinito, ma di un siste​ma interpretativo definito o, per meglio dire, costruito in funzione dei nuovi apprendimenti della persona che si realizzano tramite il per​corso e che la persona stessa valuta come importanti per sé. 

È dunque la persona, nella sua interezza e unicità, che viene assunta come riferimento della realtà da rivisitare e analizzare, costi​tuita dalla sua storia professionale e perso​nale, dai nessi tra gli eventi che l’hanno ca​ratterizzata, dai risultati prodotti da tali eventi in termini di competenze acquisite e risorse sviluppate.

Gli oggetti di analisi possono perciò modifi​carsi, rispetto a quanto inizialmente individuato, proprio in funzione del processo di ap​prendimento generato dalla riflessione, che può evidenziare nuove dimensioni da esplorare e modificare il rilievo attribuito a quelle già indagate o definite inizialmente come prioritarie (in questa prospettiva, il patto iniziale di consulenza si configura come un’ipotesi di lavoro che, seppur definita, può essere rinegoziata con altri interessati al processo formativo.

In questa prospettiva la ricostruzione e l’a​nalisi dell’esperienza socio-professionale, nonché il processo di identificazione delle competenze maturate nell’esperienza, di​vengono elementi di un’autobiografia che rappresenta il ponte e il filtro tra passato, presente e futuro. La ricostruzione autobio​grafica stimolata dal bilancio non è dunque intesa come descrizione di un passato che vincola la progettabilità di sé perché inserito in una dimensione temporale uniforme e ineluttabile, ma come vero e proprio viaggio di scoperta e di rielaborazione dell’esperienza nel quale, oltre a cogliere il senso e/o la direzione di questa stessa esperienza, diviene possibile ‘re-inventare’ se stesso, dando origine a un tempo contingente e molteplice, e identificare la gamma di elementi, seppur provvisoria, su cui fondare la propria strategia di sviluppo.

La ricostruzione dell’esperienza socio-professionale permette in altri termini di individuare nuclei tematici significanti per il presente e per il futuro, con i quali avviare il processo di identificazione del proprio pro​getto di sviluppo o la definizione di strategie di risoluzione del problema di sviluppo professionale.

In questo approccio la cono​scenza, che è anche condizione e presuppo​sto fondamentale della progettualità, prende forma attraverso il continuo prodursi di un processo circolare nel quale l’esperienza immediata e globale di sé e del mondo si riordina e si ristruttura, attraverso un procedi​mento riflessivo e ricorsivo, rendendo possi​bile l’emergere di nuove dimensioni interpre​tative e di chiavi di lettura innovative dell’e​sperienza stessa.

Tematica della prima relazione: VALUTAZIONE E PROCESSI FORMATIVI DEI DOCENTI.

La valutazione come attribuzione di valore e di senso. I valori e il senso propri della pratica educativa scolastica e in particolare di quella dell’insegnamento della RC. La valutazione come diagnosi della propria posizione personale rispetto a ciò a cui si dà valore e senso.

La formazione dei docenti di Religione Cattolica tra formazione iniziale, continua e auto-formazione: da un apprendimento etero-diretto a un apprendimento auto-diretto. I concetti di formazione e auto-formazione a livello adulto. 

Necessità di un quadro di riferimento delle competenze professionali dell’insegnante di RC e del loro valore e senso sul piano ella pratica educativa dell’insegnamento della RC.

Il concetto di competenza in generale.  Il concetto di competenza professionale del docente e in particolare del docente di RC. Come costruire un quadro delle competenze professionali fondamentali dell’insegnante di RC a partire dal suo ruolo e dai suoi compiti all’interno dell’istituzione scolastica.

Elementi della riforma scolastica (legge 53 e relativi decreti delegati), che intervengono nella identificazione del ruolo formativo della singola istituzione e quindi dei docenti, e in particolare di quelli di RC (finalità dell’educazione scolastica come conseguimento  di una formazione spirituale e morale,  anche ispirata ai principi della Costituzione, e lo sviluppo della coscienza storica e di appartenenza alla comunità locale, alla comunità nazionale ed alla civiltà europea; profilo educativo, culturale e professionale a livello nazionale e della singola istituzione; piano dell’offerta formativa; piani di studio personalizzati; unità di apprendimento e laboratori di recupero e sviluppo; il portfolio delle competenze individuali e quello dell’orientamento, ecc.) 

Lavori di gruppo: Identificazione delle competenze professionali fondamentali che dovrebbero caratterizzare il docente della RC ai diversi livelli della scolarità.

Tematica della seconda relazione: PROCESSI FORMATIVI E AUTO-FORMATIVI DEI DOCENTI DI RC E STRUMENTI DI LORO PROGETTAZIONE E VALUTAZIONE. 

Processi formativi e auto-formativi diretti verso l’acquisizione e/o lo sviluppo della competenze professionali dell’insegnante di RC: diagnosi dei bisogni, progettazione dei percorsi, attivazione dei percorsi, valutazione dei risultati, a partire dal quadro delle competenze professionali fondamentali individuate. 

Strumenti e metodi di valutazione e soprattutto di auto-valutazione dei bisogni formativi e dei risultati dei processi formativi: loro caratteristiche, utilità e difficoltà di utilizzo. Questionari di auto-percezione, diari e altre forme narrative e autobiografiche, griglie di auto-osservazione e etero-osservazione, bilancio delle competenze. 

Il bilancio e il portfolio delle competenze professionali del docente di RC. Che cosa sono, loro ruolo, come svilupparli e valorizzarli.

Lavori di gruppo: Primi passi verso la costruzione di un portfolio della competenze professionali del docente di RC: problemi di progettazione; cosa inserire al suo interno; come valorizzarlo ai fini valutativi e auto-valutativi, ecc. 

Tematica della terza relazione: LA COSTRUZIONE, USO E SIGNIFICATO PRATICO DI ALCUNI STRUMENTI DI AUTO-VALUTAZIONE, IN PARTICOLARE DEL PORTFOLIO DELLE COMPETENZE DELL’INSEGNANTE DI RC.  IL BILANCIO DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI COME STRUMENTO DI IDENTIFICAZIONE DELLA DOMANDA DI FORMAZIONE.

A partire dai lavori sviluppati nelle prime due giornate si rifletterà sulle modalità più valide, utili e fattibili di auto-valutazione nel contesto di processi di formazione continua e di auto-formazione. Proposta di elaborazione di uno strumento di auto-valutazione delle proprie competenze professionali come mezzo per individuare bisogni e/o risultati formativi.

Lavori di gruppo: Primo sviluppo e applicazione personale di un questionario di auto-valutazione delle competenze professionali. Discussione sui problemi che emergono nella sua utilizzazione al fine di migliorarlo nella sua utilizzazione pratica. 

Progetto di sviluppo successivo o follow-up

Messa a punto nel corso dell’anno scolastico, sulla base dell’esperienza, di un modello e di una metodologia di utilizzazione nel contesto dei processi formativi e auto-formativi di un portfolio delle competenze del docente di RC, di un bilancio delle competenze e di uno strumento di auto-valutazione delle proprie competenze professionali. 

PROPOSTA DI COSTRUZIONE DI UN QUESTIONARIO DI AUTOVALUTAZIONE

DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI DELL’INSEGNANTE DI RC

 (QPCPirc)

(Ipotesi di lavoro presentata da Michele Pellerey)
Il Questionario proposto vuole essere uno strumento che permetta a soggetti adulti, impegnati in contesti professionali di insegnamento della Religione Cattolica, di riflettere sull’immagine che essi hanno di se stessi circa la qualità di alcune competenze, che caratterizzano il loro sviluppo professionale. Le finalità di questa impresa sono principalmente due. Da un lato, l’utilizzazione di uno strumento di questo tipo permette ai soggetti interessati di prendere coscienza dell’importanza che alcune competenze rivestono nel contesto della loro attività e formazione professionale. Dall’altra, consente una impostazione più fondata e sistematica dei programmi di formazione o auto-formazione negli ambiti che appaiono più incerti o di scarsa consistenza. 

A tale fine, in primo luogo, deve essere esaminata la letteratura più recente relativa alle dimensioni fondamentali dell’agire umano, e in particolare dell’agire professionale, in termini di competenze. Possono essere individuate quattro dimensioni fondamentali dell’agire umano professionale: la dimensione cognitiva, la dimensione relazionale, la dimensione affettivo-emozionale, la dimensione motivazionale e quella volitiva. Queste cinque dimensioni sono strettamente interrelate nel contesto dell’azione, ma si può evidenziarne un’interessante dinamica interna. 

La scelta di rivolgere la nostra attenzione alle competenze che caratterizzano la formazione professionale è dettata non solo da una crescente attenzione della letteratura scientifica e formativa a questo aspetto della professionalità, ma anche da una accentuata richiesta personale e sociale di elaborazione di strumenti di valutazione e di auto-valutazione, che rispondessero meglio alla complessità della loro realtà. 

Il concetto di competenza ha subito nell’ultima metà del secolo passato uno sviluppo assai complesso, che ha portato a superare decisamente la sua identificazione con la capacità di manifestare una specifica prestazione lavorativa. Piuttosto si tende a considerare una competenza come la capacità di mobilizzare e orchestrare le diverse risorse interiori (affettive, relazionali, motivazionali, cognitive, volitive, …) per far fronte a un insieme di situazioni tipo. Ciò implica che le competenze non sono in se stesse saperi, saper fare o atteggiamenti, bensì operazioni complesse che mobilizzano, integrano, orchestrano tali risorse in situazioni specifiche, anche se trattabili spesso per analogia con altre già incontrate. Sono risorse interne già possedute che spesso assumono la forma di schemi di percezione, di valutazione, di anticipazione, di decisione e di azione.

Ci si deve, nel nostro caso, confrontare con alcune caratterizzazioni dell’agire professionale di chi è impegnato nell’insegnamento della Religione Cattolica. Per questo i gruppi di lavoro, sulla base di alcuni suggerimenti ed esempi, cercheranno di evidenziare gli aspetti più rilevanti dell’agire professionale dei docenti di RC secondo le cinque dimensioni sopra ricordate, tenendo conto sia dei momenti di tipo formativo, sia di quelli più propriamente operativi e sul campo. Ciò porterà alla predisposizione di una prima ipotesi di lavoro: costruire un questionario di autopercezione delle competenze che caratterizzano il proprio ambito di lavoro. 

Individuate aree di interesse particolare, verranno elaborati alcuni di item, o frasi descrittive, della percezione che ciascuno ha delle competenze coinvolte. Si tratta di redigere una lista o banca di item. Naturalmente nella redazione di una prima stesura degli item e ci si avvarrà di esperienze precedenti. 

Un’analisi attenta di quanto prodotto permetterà una riformulazione più congruente alle esigenze specifiche dell’impresa. Si costruirà così un primo questionario da utilizzare in fase esplorativa, coinvolgendo i partecipanti all’attività di aggiornamento. I risultati di questa prima somministrazione esplorativa permetteranno di riflettere meglio sulle competenze, che possono essere oggetto di rilevazione e sulla fattibilità di una loro valida e affidabile auto-valutazione da parte dei soggetti interessati. Ne deriverà la redazione di un questionario che potrà essere somministrato a un numero adeguato di docenti per giungere a un prodotto finale che risponda sia sul piano concettuale, sia su quello psicometrico alle esigenze di validità e affidabilità. 

Dopo tale somministrazione sarà possibile sviluppare un’attenta analisi statistica e teorica dei dati raccolti. Sulla base delle effettive capacità di auto-percezione che i soggetti avranno manife​stato e sulle base delle competenze che con più chiarezza si potranno individuare verrà elaborata.

ALCUNI ESEMPI DI COMPETENZE AFFETTIVO-MOTIVAZIONALI

DIMENSIONE AFFETTIVO-EMOZIONALE

Quanto ai processi e alle strategie di natura affettivo-emozionale, ricerche più recenti hanno evidenziato il ruolo centrale che svolge l’ansietà di base e quella più specificatamente legata ad alcune prestazioni tipiche della propria attività professionale. 

E' chiaro che le reazioni emozionali interferiscono sia con l'attività di studio, sia con quella professionale. E' opportuno però distinguere tra un'ansietà di base, che si presenta in maniera più o meno co​stante nel contesto di propri impegni e quella più legata a situazioni specifiche, che risultano più sollecitanti. Sappiamo che un certo livello di tensione interna è necessario per affrontare con la dovuta energia un compito impegnativo. Sappiamo anche che oltre una certa soglia questo stato di eccitazione nervosa tende a ridurre le prestazioni del soggetto, soprattutto impedendogli il controllo di alcuni processi cognitivi e favorendo risposte automatiche. D'al​tra parte sono stati proposti numerosi programmi di intervento per aiutare i soggetti nello sviluppo di capacità adeguate per far fronte sia a condizioni di ansietà eccessiva, sia a situazioni che provocano solo in circostanze particolari intense reazioni emotive.

Tra le circostanze che più facilmente possono sollecitare reazioni emozionali inadeguate emergono come centrali quelle proprie delle professioni, che implicano relazioni interpersonali intense e forme di comunicazione pubblica. Di qui la specificità dell’ansia di parlare in pubblico, sia di fronte a un gruppo ristretto di persone, sia a un gruppo più vasto. Questo tipo di ansietà, d’altra parte, si percepisce assai facilmente dai soggetti. Componenti ansiose presentano anche stati di incertezza e di insicurezza che possono emergere più o meno frequentemente nel contesto della propria attività. Più sottile e penetrante è lo stato emozionale che deriva dalla percezione di una propria inadeguatezza di fronte alle esigenze poste dai propri compiti e impegni professionali. E’ uno stato che si colora di tristezza e senso di paura. A questi tre aspetti della dimensione affettivo-emozionale è stata data particolare attenzione nel questionario.

Per quanto riguarda la dimensione affettivo-emozionale, il questionario potrebbe permettere di evidenziare in particolare: 

a) quale grado di tensione nervosa e di ansia si prova in genere quando si debba parlare in pubblico; 

b) quale senso di insicurezza e di incertezza pervade la propria attività; 

c) che livello di percezione di inadeguatezza si ha di fronte agli impegni che si debbono svolgere.

Un alto livello di questi tre aspetti mette in evidenza un vivere la propria attività in maniera disturbata e con particolare disagio esistenziale. La presa di coscienza di questo stato di cose, per altro normalmente già intuito, suggerisce la necessità di ricorrere a processi formativi o auto-formativi adeguati. 

Ansia di parlare in pubblico 
Ci si riferisce direttamente all’imbarazzo e disagio che si prova quando si deve affrontare un pubblico più o meno numeroso per esporre le proprie proposte o le proprie argomentazioni. Un certo numero di soggetti, infatti, provano in queste situazioni uno stato di tensione nervosa eccessiva anche quando si sono preparati in maniera seria. In attività professionali che implicano spesso il dover intervenire in circostanze analoghe, tale tipo di reazione emozionale può interferire in maniera consistente con i risultati attesi o almeno sottoporre il soggetto a forme di stress assai intense. 

Quando si manifesta un’auto-valutazione che evidenzia un grado elevato di ansia di parlare in pubblico è opportuno studiare la maniera di progettare un percorso formativo o auto-formativo che miri a contrastare tale tendenza e a riportare il livello di tensione nervosa entro limiti ragionevoli. Da questo punto le varie teorie psicologiche suggeriscono percorsi o di desensibilizzazione progressiva o di modifica dei pensieri ansiogeni che spesso ne sono alla base. 

Occorre anche precisare che un livello medio di ansietà è del tutto normale, soprattutto se il pubblico è numeroso, oppure ci si trova di fronte a persone non conosciute o, ancora, a interlocutori pregiudizialmente contrari alle proprie idee o argomentazioni. 

ITEM CHE POTREBBERO ENTRARE A FAR PARTE DELLA SCALA SONO I SEGUENTI:
Quando parlo in pubblico, mi sento imbarazzato
Mi sento molto a disagio durante un intervento in pubblico, anche quando sono ben preparato 

Quando parlo in pubblico, mi capita di sudare e tremare anche se l’ambiente è confortevole 

Prima di iniziare un discorso in pubblico, mi sento molto teso
Mi sento nervoso, quando parlo di fronte a persone che non conosco

Cerco di evitare le situazioni in cui debbo parlare in pubblico 

Senso di insicurezza
La scala dovrebbe mettere in evidenza alcuni ulteriori caratteri di una tendenza a reagire emozionalmente in maniera disturbata. Si tratta di un senso di insicurezza e di incertezza nel dover prendere decisioni, rispondere a richieste improvvise e assumere responsabilità ritenute particolarmente esigenti. Livelli elevati raggiunti in questa scala manifestano ulteriori forme di ansia che spesso si accompagnano a quella generata dal doversi esporre a discorsi pubblici. I pensieri negativi che accompagnano o che anche sono spesso all’origine stessa dell’emozione devono essere contrastati con metodologie congruenti. Tuttavia molte volte si tratta di tratti propri della personalità del soggetto e quindi il problema è quello di riuscire a tenere sotto controllo soprattutto le forme che interferiscono più esplicitamente e negativamente sulla propria attività professionale. 

Quando devo rispondere a una richiesta improvvisa, mi blocco e non riesco più a reagire 

Di fronte a una scelta difficile, mi sento eccessivamente re​sponsabilizzato, e per questo rimango bloccato nella mia deci​sione
Mi sento disorientato, se le opinioni espresse su un problema sono molte e contrastanti 

Mentre svolgo un'attività impegnativa mi viene con insistenza da pensare che posso non farcela 

Se devo affrontare una decisione particolarmente difficile, mi sento eccessivamente responsabilizzato, e per questo divento nervoso e intrattabile
Durante lo svolgimento di un'attività importante, mi passano per la testa dubbi e incertezze sulla mia capacità di riuscir bene 

Senso di inadeguatezza
Ci si riferisce più direttamente ad aspetti della propria attività specifica e, da un certo punto di vista, particolarizza le ragioni dello stato di disagio eventualmente emergente nel caso della scala precedente. Si tratta di una percezione di inadeguatezza nello svolgere alcune attività o almeno aspetti peculiari della propria attività professionale. Una percezione particolarmente elevata di inadeguatezza mina certamente lo stato motivazionale della persona e la disponibilità a impegnare energie e tempo nel perseguire gli obiettivi del proprio lavoro. Entrano in gioco in questo caso, in maniera ancora più evidente, elementi di natura cognitiva (giudizi su di sé), affettiva (reazioni emozionali negative, come senso di frustrazione e tristezza) e motivazionale. 

Provo difficoltà nel riuscire a convincere gli altri della va​lidità o della opportunità di una linea d'azione
Quando non riesco in un compito, penso che mi sia stato chiesto qualcosa di troppo difficile e complesso
Mi capita di non riuscire a condurre a termine in maniera ordinata una discussione
Quando trovo difficoltà ad affrontare un determinato argomento penso che non posso farci niente perché è troppo impegnativo
DIMENSIONE AFFETTIVO-MOTIVAZIONALE

La percezione della propria abilità o della propria competenza nel portare a termine un compito specifico gioca un ruolo centrale in tutte le teorie che considerano la motivazione al successo. Le attese di successo, d'altra parte, sono le stime soggetti​ve che si formulano nei riguardi della possibilità di portare a termine positivamente un dato compito. Tali attese aumentano se ci si percepisce capaci di farlo e si attribuisce alla riuscita un alto valore personale.

La concezione che si ha della propria capacità influisce grandemente sulla disponibi​lità a impegnarsi in un'attività o in un compito da svolgere e sul livello e continuità di sforzo esplicato. Il percepire la propria capacità in un certo ambito come debole e contemporanea​mente pensare che tale capacità sia un tratto stabile della propria persona porta generalmente a un debole impegno e a un'incostanza nello sforzo. Viceversa, chi pensa di possedere un'elevata capacità e questa è ritenuta una dote stabile, di fronte ai successi coltiva maggiori attese di successo, anche se non sem​pre queste possono essere collegate a maggiori sforzi e impegni di studio. 

La percezione della propria competenza influenza notevolmente non solo il compor​tamento dei soggetti, ma anche i loro pensieri e le loro emozioni. La gente tende a evitare compiti e situazioni che ritiene superiori alle proprie capacità, mentre cerca attività nelle qua​li pensa di essere in grado di agire positivamente. I giudizi di auto-efficacia sono direttamen​te collegati alla motivazione. Si tratta di qualcosa di analogo a quanto è stato spesso indicato circa la motivazione intrinseca diretta a padroneggiare l'ambiente. La percezione di riuscire a controllare o dominare una situazione nuova e sfidante provoca un'emozione positiva in gra​do di generare nuove tendenze a cimentarsi in compiti analoghi. In particolare, la percezione di una crescita di competenza in un settore specifico è una potente molla a impegnarsi sempre più e con sempre più costanza in compiti simili. Analoghe osservazioni si possono trarre dalle teorie piagetiane relative allo sviluppo delle conoscenze e delle abilità nell'interazione con l'ambiente. Il sentirsi capaci è fonte di gioia e di orgoglio e il soggetto di conseguenza cerca situazioni e compiti che possano offrirgli le stesse esperienze o, anche, superiori. A questo aspetto motivazionale è stata dedicata una specifica scala di autovalutazione.

Le attribuzioni causali nell'ambito dell'attività di apprendimento sono le spiegazioni che i soggetti danno dei successi o dei loro fallimenti. La teoria dell'attribuzione dà al pensiero e ai suoi contenuti un ruolo centrale nella moti​vazione. La teoria presuppone che, nelle situazioni impegnative, le persone tendono ad attribuire il proprio fallimento o successo ad una tra quattro ampie categorie di cause: la propria capacità, la propria fortuna, il proprio impegno o la diffi​coltà del compito. Queste attribuzioni determinano, a loro volta, i sentimenti delle persone nei propri confronti, le loro previsioni di successo, e la probabilità che esse si impegneranno di più o di meno nel compito futuro. Se una persona attribuisce il proprio fallimento a qualco​sa che può controllare (l'impegno, ad esempio), essa si sentirà colpevole e deciderà che potrà raggiungere con successo il proprio obiettivo futuro se si sforzerà maggiormente. Se, invece, una persona attribuisce il proprio fallimento ad una scarsa capacità, essa si sentirà depressa e prevederà un nuovo fallimento; questa ottica la porterà a diminuire gli sforzi nel futuro. In modo analogo, se le persone attribuiscono un insuccesso alla cattiva sorte, esse probabilmente continueranno a provare perché le cose potrebbero cambiare, ma se attribuiscono l'insuccesso alla difficoltà del compito, è probabile che rinuncino se non saranno del parere che la diffi​coltà del compito cambierà. Di conseguenza le attribuzioni causali interessano: 1) le attese di successo, 2) le reazioni emotive, 3) la perseveranza nei compiti che implicano un risultato finale. 

Nel questionario andrebbe preso in considerazione soprattutto quello che in termini psicologici è definito il locus of control, cioè la percezione di essere o meno in grado di gestire personalmente se stessi nella propria attività, perché capaci di dedicare tempo e sforzo adeguato per riuscire a raggiungere gli obiettivi intesi. Al contrario si può pensare che tutto dipende dall’esterno, dagli altri, dalle circostanze o dalla difficoltà del compito.

La dimensione motivazionale dovrebbe aiutare a mettere in luce tre aspetti che hanno un grande impatto sul modo con cui si affrontano sia i processi di formazione, anche continua, sia quelli propri dell'attività da svolgere. 

Si tratta: 

a) della percezione di competenza, o senso di autoefficacia, nel proprio lavoro, cioè di quanto ci riteniamo capaci di raggiungere i risultati richiesti; 

b) della percezione di es​sere noi, il nostro impegno e la nostra dedizione, all'origine della riuscita nei nostri impegni.

E' chiaro che il senso di autoefficacia e quello di auto​regolazione si coniugano con la percezione di competenza nel saper portare a termine gli impegni con perseveranza e nel sa​per affrontare situazioni difficili. Mentre la tendenza a cer​care di primeggiare sugli altri può essere visto in positivo, se alimenta la dedizione e la continuità; in negativo, se di​venta motivo di manovre scorrette.

PERCEZIONE DI COMPETENZA 
Si tratta di mettere in evidenza alcuni elementi caratteristici dei giudizi di autoefficacia e più in generale di percezione di avere conseguito livelli di competenza nella propria attività professionale tali da garantire il conseguimento di risultati positivi nell’assolvimento dei vari impegni. Questa percezione è estesa anche alla capacità di appropriarsi in maniera valida e significativa di nuove conoscenze e capacità necessarie per migliorare nella professionalità. E’ evidente che un livello buono in questo fattore favorisce la disponibilità a impegnarsi non solo superficialmente o per necessità, ma con costanza, interesse e dedizione. Un basso livello generalmente si associa a un alto livello nel fattore A3 e segnala problematiche connesse con la dimensione motivazionale del proprio agire professionale. In generale è evidente la necessità di ricuperare fiducia nelle proprie capacità e competenze.

Quando penso alle mie caratteristiche personali, riconosco di essere capace di portare a termine con successo i miei impegni
Se desidero approfondire argomenti e/o questioni anche molto complesse, sono sicuro di riuscirvi
Mi sento in grado di apprendere tutto ciò che mi serve nel lavoro presto, bene e senza troppo sforzo
Quando riesco nelle mie attività, penso che ciò dipenda dal fatto che sono una persona veramente capace
Mi sento sicuro di riuscire a raggiungere buoni risultati nel mio lavoro 

Se mi sono preparato bene, sono sicuro di riuscire efficacemente anche in compiti e attività complesse e impegnative 

Attribuzioni causali (locus of control interno) 
Si dovrebbe evidenziare quanto il soggetto attribuisce la riuscita, come l’eventuale fallimento, alla propria dedizione e al proprio sforzo personale. Un elevato livello manifesta una convinzione specifica, che la possibilità di giungere a risultati positivi dipende da ciascuno, non solo dalle sue capacità, ma soprattutto dall’impegno messo. E’ una valutazione che mette in risalto il valore del “locus of control” interno.

La capacità di riuscire dipende dall'impegno che ciascuno mette nello svolgere il proprio lavoro con puntualità e precisione
La capacità di una persona dipende dalla costanza e dallo sforzo che questa mette nell'applicarsi 

Quando ottengo buoni risultati nell'apprendere nuove cose, penso che ciò dipenda dall'essermi impegnato molto
Riesco a essere veramente concentrato quando cerco di raggiungere un risultato importante
Quando si tratta di apprendere cose nuove riesco veramente a impegnarmi 

Quando eseguo un lavoro piuttosto noioso, penso ai suoi aspetti meno negativi e alla soddisfazione che proverò quando lo avrò terminato
Quando mi va bene un lavoro, penso di aver fatto proprio bene a dedicarmi a esso con tanto impegno













