Formazione dei formator::
attivita del triennio ‘84 -'86

Umberto Tanoni

0. Premessa

Il CNOS ha dato sempre grande importanza alla formazione e all’ag-
giornamento dei propri opetatori, ritenendo questa attivitd strumento valido
per il potenziamento e il coordinamento della politica unitaria dell’Ente nen
solo, ma anche per la coerenza e la qualitd degli interventi formativi.

Non ¢’& bisogno infatti di ripetere che bisogha dare agli allievi della
formazione professionale nuova cultura e nuova professionalita, se si vuole
che si inseriscano giocando le migliori opportunita nel « lavoro che cambia ».

Se & vero che per la nuova cultura del lavoro e per la nuova professio-
nalitd sono necessarie nuove attrezzature ¢ nuovi strumenti didatiici, & so-
prattutic vero che ci voglicno formatori preparati nell’'uso di queste nuove
attrezzature, di questi nuovi strumenti didattici, di questi nuovi materiali
pedagogici.

Non ¢ errato affermare che I'avvenire degli allievi della formazione pro-
fessionale ¢ legato alla capacitd dei formatori, soggetti di formazione essi
stessi, e che, qualora essi non vengano costantemente aggiornati, la loto atti-
vita non avrd efficacia alcuna, non solo, ma potrd produrre anche effetri de-
formanti e distorti.

Il CNOS facendosi carico di questa realta ha programimato i suol intes-
venti di formazione e aggiornamento finalizzandoli alla innovazione proget-
tuale, didattica e tecnica. Ma in questo lavoro, non trascurando 'assunto
che la formazione, che gli operatori daranno agli allievi, sara dello stesso
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tipo di quella che viene loro offerta, ha posto come obiettiva base dell’ag-
giornamento del triennio la « intenzionalitd formativa » che non pud rima-
nere patrimonio esclusivo di chi fa la formazione dei formaiori, ma deve
diventare una precisa consapevolezza dei destinatari dell’intervento di for-
mazione € aggiornamento.

In altre parcle, o la formazione sviluppa processi di partecipazione, o
si riduce ad apprendimenti formalistici di conoscenze e tecniche, che pos-
sono arricchire ma non coinvolgere le persone.

Finalita pertanto del CNOS negli interventi di formazione dei forma-
tori & stata quella di coinvolgere i propri docenti in un processo di autoag-
giornamento continuo e permanente, capace di essere rapportato alle dina-
miche dei processi produttivi ed al mercato del lavoro.

Infatti se essi sono corresponsabili della propria formazione si evita il
rischio di trasmettere contenuti puramente tecnici ed esteriori, scarsamente
accettati perché non partecipati.

L’attenzione & stata perciod a tale processo formativo, molto impegnativo,
perché basato sulla partecipazione, al di la di una passiva raccolta di notizie,
di conoscenze e di tecniche; in atteggiamento di ricerca, di problematicita,
di creativita, di accettazione del dibattita.

In questo triennio la formazione dei formatori del CNOS ha avuto tre
grossi obiettivi: la creazione di una équipe di animatori, la formazione dei
Diretrori e dei Coordinatori di Centri di formazione professionale, la for-
mazione e [aggiornamento dei Docent, nei quali migliorare la professiona-
lita sotto 1'aspetto metodologico-didattico e sotto 1’aspetto tecnologico.

1. La creazione dell'équipe degli animatori

Dopo aver svolto un lavoro di aggiornamento molto intenso relativa-
mente alla progettazione (1981), alla valutazione {1982) e alla animazione
(1983} degli interventi formativi, apparve necessatia la creazione di una figura
specifica che riuscisse a razionalizzatre nei CFP ¢ nelle Regioni quanto si era
proposto a livello divulgativo nel triennio.

Poiché le competenze necessarie non eranc present se non fn maniera
approssimativa, si decise di muoversi in questa direzione, invitando 15 ope-
ratori dalle singole Regioni a partecipate ad una espetrienza formativa, che
li abilitasse a sviluppare lo stile e il metodo della animazione negli interventi
di formazione professionale.

Attraverso il metodo attivo si fecero esercizi di comunicazione e, pa-

38



tendo dall’analisi delle esperienze e dei processi, si arrivd ad abilitare gli ani-
matori alla diagnosi sul comportamente delle persone, fornendo loro un ot-
timo strumenio di riflessione per prendere coscienza, prima del proprio, poi
dell’altrui comportamento all'interno delle telazioni umane.

Nelle esperienze passate di formazione si era notata I'esigenza di un
cambiamento culturale all’interno dei vari Collegi dei Docenti: da una cul-
tura tendenzialmente fondata sull’individuo, ad una cultura di gruppe o in
cui il gruppo potesse trovare reale supporio.

Coscienti inoltre che il piccolo gruppo & la dimensione che pit di ogni
altea sviluppa il sensa di appartenenza ad una isttuzione, si procedette nelle
esperienze di comunicazione utilizzando costantemente quesra dimensione,
che accrebbe in maniera impensata la motivazione al lavoro, migliord la <qua-
lita delle decisioni, rese le persone pitt convinte delle soluzioni adottate nei
problemi, che venivano vissuti come situazione reale pit che come simulazione.

Nel lavoro di gruppo si fece molta attenzione alla considerazione dei
fatti e si evitd sempre, come fatto pregiudizievole ai risultati, di lavorare
sulle opinioni © sui pareri.

Voggertivith impose percid la distinzione tra fatt e impressioni, espo-
nendo gli uni e le altre nella giusta angolatura: i fatei come fatzi, i pareri
come pateri, le opinioni come opinioni.

Questa sincerita suscitd ['impegno alla collaborazione e alla fiducia reci-
proca, all'artenzione e allo scrupolo nei confronti di pericolose, anche se
innocenti, interferenze.

Su questo terreno, coltivato con molta abilitd dallo STAFF animatore,
si svilupparono una serie di esperienze tese alla soluzione collaborativa dei
problemi che, una volta petcepiti, venivano definiti, poi analizzati attenta-
mente, e, dopo la produzione di una serie di soluzioni alternative, veniva
valutata la migliore fino alla presa di decisioni conseguenti e cocrenti.

Il tutto scatend una dinamica relazionale vivacissima, che non poteva
non sfociare nella creazione della « comunitd degli animatori », tutta tesa
alla ricerca della « qualitd » delle relazioni.

In essa infatti si sviluppd un sincero senso di appartenenza al gruppo
che cetcava, e cerca ancota, una legittimazione all'interno dell’Ente. Ognuno
infatti si & creato un proprio ruclo all'internc del gruppo e ha capito che
la « propria presenza o assenza » crea una « differenza », notevole sia quanto
a tisotse, sia guanto a coesione; ognuno inoltre & uscito convinto che le
proptie esigenze, anche formative, potranno cssere soddisfatte attingendo
alle risorse del gruppo, diventato ormai capace di muoversi con autonomia
anche in atrivitd di non piccola difficoltd; e infine la partenza con la convin-
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zione non infondata di condividere valori irrinunciabili, per scrivere la stessa
storia nelle Regioni e nei CFP, ha chiuso nn ciclo di formazione, forse, irre-
petibile per la soddisfazione e per i tisultati ottenuti.

E questa la storia di 72 ore di formazione che ha dato gia positivi risul-
tati in Piemonte, in Veneto, in Friuli, in Abruzzo, in Puglia, in Sicilia, in
Sardegna, nel Lazio, dove singoli o piceoli gruppi di animatori hanno lavorato
contribuendo a migliorare clima, stile e tecniche nel modo di fare formazione.

2. La formazione dei Direttori e dei Coordinatori di CFP

Una difficolta che trova un Direttote o un Coordinatore di CFP, che
voglia fare vera formazione, nasce dal rapporto tra cid che vorrebbe fare di
utile, ciod la sua intenzionalita formativa, e la realty del CFP in cui deve
operare: collegio dei docenti da animare, allievi da seguire, attivitd da otga-
nizzare, strutture da far funzionare, risorse, sufficienti o insufficienti, da ge-
stire, rapporti da curare.

Questi dati reali con cui ogni giorno un Diretiore o un Coordinatore
si deve confrontare hanno indotto la Sede nazionale a far prendere loro co-
scienza della qualita, degli obiettivi ¢ dei metodi del loro intervento, cer-
cando di creare la convinzione che obiettivi e metodi debbono essere con-
divisi non solo da chi dirige, ma anche da chi, in prima persona, li realizza,
consapevoli che essi effettivamente corrispondono ai bisogni degli utenti.

La scelta dei temi, funzionale a queste finalita, & caduta sul manegement
e sulla organizzazione con lintenzione di articchire la professionalith dei
ruoli dirigenziali.

Attraverso una metodologia esperienziale si & voluto aumentare il grado
di sensibilizzazione alla gestione del ruolo e della funzione direttiva e valu-
tate I’arricchimento metodologico e tecnico per la conduzione del CFP, con
lo stile e ! metodo dell’animazione.

Contemporaneamente si & tenuto d’acchio il fenomeno del cambio so-
ciale ¢ del cambio tecnclogico, e, convinti che la credibiliti della formazione
professionale si giocava nella capacitd di adeguamente a questi cambiamenti,
si & voluto abilitare i Direttori e i Coordinatori, a promuovere gradualmente
e a governare il cambiamento all’interno dei Centri di formazione profes-
sionale.

Poiché lo stile di conduzione del CFP avrebbe dovuto assumere una
modalits di collaborazione e di corresponsabilitd, al di 12 delle relazioni ge-
rarchicamente e tradizionalmente strutturate, lo STAFF animatore ha pen-
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sato di « costruire » un « laboratorio di Comunitd » per far fare, in situa-
zione di tevisione e di proposta, una esperienza di gestione collaborativa
della stessa realtd, attraverso possibili strategie collaborative.

Nonostante la volontd « tcorica » ad operare in un certo modo, ad uti-
lizzare un certo linguaggio, ad accettate le csercitazioni proposte, si crea-
rono fenomeni caratteristici di « devianza », tanto seri da metiere in crisi
Vesperienza fino alla minaccia dell’abbandaono,

Venivano meno molte sicurezze, ma soprattutto veniva meno il senso
di appartenenza tanto che le persone cominciarono a dubitare di essere al
propric posto nella « comunitd », a dubitare di essere accettate dagli altu,
singolarmente ¢ dal gruppo, a dubitare di credere ancora alla validita e alla
utilitd di un’esperienza che si risolveva in una noiosa petdita di tempo.

In questa situazione linvestimento di risorse e di energic personali si
rivelava quasi nullo o, se c’era, era in ditezione opposta agli obiettivi.

Lo STAFF animatore, tuttavia, non mutd lo stile di conduzione, anche
se era cosciente degli effetti Jaceranti che si producevano allinterno del grup-
po: etano questi tutti elementi che sarebbero serviti per Ia seconda fase del-
Pesperienza, quando in una seria revisione si sarebbe confrontato il « qui e
ora» e il CFP da coordinare e animare, dove probabilmente si sarchbero
creati gli stessi fenomeni, qualora insorgessero le stesse dinamiche di fuga
dalla partecipazione e dalla corresponsabilita.

Intanto perd nella dinamica dei lavori non solo non si verificavann mi-
glioramenti, ma venivano in supetficie strani fenomeni di influenzamento
negativo e quasi di disaggregazione: fe persone non erano attratte da una
« comunitd », nella quale non si sentivano di contare; e opponevano ogni
resistenza, attiva e passiva, ad esprimere il consenso ad un’espetienza « im-
posta », non desiderata, e, pilt per partito preso che per ragionata convin-
zione, decisamente rifiutata.

Di {ronte a questa situazione, piuttosto deteriorata e ormai conttopro-
ducente lo STATTF apportd una legpera modifica alla rotta, « comunicando »
che pormalmente molti bisogni delle persone si possono soddisfare attra-
verso ’appartenza ad una « comunitd ».

Pochissimi dimostrarono di credere che gquesta possibilita si potesse
verificare all'interno di « questa comunitd »; poiché il « rintorzo », che avren-
be dovuio portare delle modifiche di comportamento, era generico e non st
ancorava a principi dimostrati e accettail da tutti.

Era necessario il secondo passaggio: la comunitd soddista i bisogni deiic
persone, attravetso « valorl condivisi ».

Questa comunicazione, realizzata attraverso l'esperienza, fu come la
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scoperta dell’acqua calda: ruppe la conflittualitd che si era acuita fino a punte
preoccupanti, e tese semplice e lineare la conclusione.

Tutti si trovarono d'accordo che un CFP funzionerd, se basa la sua
organizzazione sulla collaborazione, sulla partecipazione, sulla cotresponsa-
bilitd e sul consenso di tutti gli attori che contribuiscono a soddisfare i bi-
sogni emergenti dal territorio e dalla comunitd che vive in esso.

Se si di uno sguardo all'interno dei CFP si possono inttavedere i primi
risultati di questo lavoro che ha impegnato setiamente persone e risorse
della Federazione.

Se non si notano cambiament stravolgenti la realtd dej CFP, e sarebbe
stato ingenuo aspettarsi tanto, poiché le strutture, le persone, i condiziona-
menti interni ed esterni oppongono resistenze che non & facile superare no-
nostante la buona volontd e limpegno delle persone, si rileva positivamente
un pit spiccato consenso alle iniziative di sperimentazione e innovazione
proposte dal Consiglio direttivo.

Sembra poter attribuire questa graduale acquisizione del consenso anche
al diverso modo di porsi dei Direttori e dei Coordinatori nei confronti della
partecipazione e della corresponsabiliti degli operatori alla programmazione
e alla gestione dell’intervento formativo,

Risultati non esaltanti, ma comunque positivi, che compensano, anche
se non nella maniera sperata, Vinvestimento di risorse non indifferentt, la de-
cisione della Sede nazionale che ha voluto perseguire gli obiettivi program-
mati, nonostante dubbi ed incertezze sulla riuscita della sua azione, e anche
la pazienza dei Direttori e dei Coordinatori che alla fine hanno apprezzato,
pur con tante riserve, una espetienza diversa ed inconsueta nel loro curticolo
formativo.

3. La formazione dsi docenti dei CFP

Obiettivo della Sede nazionale era di miglicrare la professionalitd-do-
cente nella metodologia, nella didattica e nell’'uso delle nuove tecnologie.

3.1. Formazione metadologico-didattica

In questa direzione ci si & orientati a sviluppare nei docenti competenze
e capacitd indispensabili per sviluppare una formazione professionale seria
e coerente con le aspirazioni degli allievi.

In pratica si & trattato di mettere i docenti in grado di utilizzare al me-
glio le Guide curricolari, predisposte da gruppi di studic per tealizzare la
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migliore formazione net processi produttivi che costituiscono la tradiziene
dell’Ente.

Fin dall’inizio si & cercato di fare chiarezza sulle varie categorie di utenza
del CNOS, che si avvia ad eorganizzarsi come agenzia di formazione, cui attin-
gere, quasi ad un « self-service », trasformando sostanzialmente il tradizio-
nale modello « scolastico », non pit idoneo per far formazione spendibile
sul mercato del lavore,

Per ogni categoria di utenza (dai giovani che escono dall’obbligo di istru-
zione, ai drop-outs dell’obbligo e delle Superiori, ai diplomati e laureati, ai
lavoratori in riconversionie e riqualificazione, ai giovani provenienti dall’arca
dell’emarginazione...} si & fatta insieme ai docenti un’analisi dei BISOGNI,
ciog delle finalita, che si vogliono perseguire con Iintervento di formazione
professionale.

Una volta individuate le finalitd, queste sono state concretizzate in obiet-
tivi, ciod in cid che il giovane o 'adulto dovra sapete, dovri saper fare, dovra
saper essere, dopo lintetvento formative. Per tendere praticabili gli obiet-
tivi sono state stabilite le attivita da fare, si sono scelti i contenuti, si sono
determinati 1 metodi e i tempi di realizzazione insieme alle modalitd d&i veri-
fica e valutazione.

Poiché tutti i progetti hanno in comune la sequenza ciclica e la strut-
tura modulare, come richiesto dall’art. 7 defla lenge quadro 845/78, si &
chiaramente definita e approfondita questa metodologia.

Si & chiarito che il ciclo & fondato su un aspetto temporale e sui catat-
teri conteputistici e metodologici che lo rendono unitatio: il ciclo, in altre
parole, indica [e competenze da acquisire o da sviluppare in un arco di tempo,

Il concetto di modulo invece & collegato alla concreta arganizzazione
del processo didattico.

Flaborare un itinerario formative curricolare per cicli, significa spez-
zatlo in alcune tappe fondamentali, identificate contemporancamente da un
arco temporale e dalle abilitd da acquisire in questo arco di tempo.

Organizzare contemporaneamente una Guida curricolare modulacmente
implica la predisposizione di costtuzioni didattiche compatte, ben precisate
nelle loro caratteristiche strutturali e nelle loro funzioni formative, tali da
essere componibili tra loro e anche in progetti diversi,

Pertanto il modulo didattico diventa un insieme ben otganizzato di atti-
vitd e di esperienze di apprendimento, ben identificato nella situazione di par-
tenza e negli obiettivi finali e che, proprio per questa sua caratteristica, pud
essere innestato con aliti analoghi insiemi in pit di una manicra, al fine di
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portare chi percorre queste strade a gradi specifici di professionalitd e a de-
finici livelli di autonomia operativa.

Il passaggio seguente & consistito nella esemplificazione concreta di strut-
turazione dei moduli in unitd didattiche. Continue esercitazioni hanno, direi,
quasi obbligato i docenti ad assimilare il modo di far formazione su progetio
¢ per obiettivi, anziché su programma.

Contemporaneamente era necessario dare ad ogni docente un bagaglio
di professionalita che Io garantisse di fronte alle emergenze sempre nuove e
sempre pit imprevedibili della formazione professionale.

§i & cercato di far sentire il docente provvedute di strumenti, che non
s1 sono voluti dare in termini teorici, ma in termini di esperienza.

Questi strumenti sinteticamente sono i seguenti:

—— sapersi muovere con disinvoltura all’interno della propria area foe-
mativa;

— essere aggiornato sugli sviluppi tecnologici della propria disciplina;

— essere capace di lavorare in gruppo non solo, ma anche di condutre
il lavoro di gruppo: :

— avere capacitd di progettate interventi formativi e i analizzare e
scomporre i sistemi di formazione;

— essere in grado di controllare e condurre, come tutor, interventi for-
mativi anche fuori del CFP:

— avere capacitd di orientare l'utenza verso scelte coerenti con le pro-
ptie inclinazioni e con le proprie attitudini;

—- essere in grado di sviluppare processi di verifica e di valutazione in
armonia con il processo formativo.

3.2. Formazione fecnologica

I piani di aggiornamento di questo triennio soto stati sempre legati alle
nuove tecnologie, sia funzionali alle vecchie professioni da rinnovare, sia de-
stinate alla introduzione di nuove professioni.

Il passaggio dallo studio dell’informarica, individuata come dimensione
fondamentale della formazione professionale, alle applicazioni dJi essa nei vari
processi formativi & stato naturale e abbastanza rapido, sicuramente piti di
quanto notmalmente simili processi impiegano a diventare da teorici pratici.

Far acquisite la capacitd di intervenire su impianti automatici nelle {asi
di predisposizione del ciclostandard e nel controllo dello stesso, & stato il
primo obiettive che si & voluto conseguire, presentande Parchitettura e la
struttura meccanica dei robots, 1 trasduttori e i sensori, gli azionamenti oleo-
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dinamici a comando proporzionale, gli azionamenti elettrici, le unitd di go-
Verno a microprocessore, e la programmazione delle siesse unitd di governo.

Lo strumento che oggl permette la utilizzazione di tecniche di automa-
zione, attraverso Uinformatica, & il controllore logico programmabile (PLC),
utilizzato soprattutto, ma non selo, in sistemi elettropneumatici e nella co-
struzione di quadri di comando. Si & fatta perciv acquisire la conoscenza del
PLC attraverso esercitazioni su attuatori pneumatici cilindrici, rotant e li-
neari, ¢ atwraverso la loro applicazione, insicine agli attuatori pneumatici ed
elettrici, in impianti semirobotici.

Attraverso queste esercitazioni il docente si & avvicinato alle nuove
tecnologie, non solo per fare delle espetienze, ma per capire 'automazione,
legando insieme scienza, tecnica e tecnologia in un impegno che non era solo
di ripetizione di esperimenti, ma di progetiazione di nuove espetienze, da
tealizzare poi nei CFP di provenienza.

Si & cercato clo¢ di mettere it in grado di utilizzare concretamente
quanto appreso nel corso di aggiornamento, rimettendo insieme, nel processo
di progettazione e programmazione, le conoscenze ¢ le abilitd acquisite.

4. Conclusione

Da quanto si ¢ esposto si pud ricavare I'impressione che la formazione
e Paggiornamento dei formatori all’interno def CNOS in questi tre anni abbia
funzfonato eccellentemente. Vorremmo poierlo affermare, ma, a scanso di illu-
sioni, e per una comunicazione adercnte alla realtd, si deve precisare ¢he con
gli interventi riportati si & modificato il concetto di aggiornamento, da pura
integrazione del bagaglio tecnico-culturale ad una riqualificazione professio-
nale vera e propria, in cui le competenze legate alla progettazione hanno co-
minciato a superare la sterile contrapposizione teoria-pratica, courenuti-me-
todi, curricolo-disciplina,

In pratica si & creato un legame molto stretto tra aggiotnamento ¢ inno-
vazione, che peraltro non & stato ancora sufficientemente esploraio e valo-
tizzato.

Senz'altro I'aggiornamento attuato supera 'obiettivo di rimuovere al-
cuni ostacoli ben identificati, quali la mancanza di prepararione dei docenti
in relazione ai nuovi contenuti € anche alle nuove tecnologie.

L’ipotesi perd che basti fornire al docente gli opportuni strumenti cul-
turali e tecnici, perché il processo di insegnamento-apprendimento si realizzi
sui binari della innovazione, & piuttosto ingenua e, sicuramente, assai discu-
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tibile. Tale modello sottovaluta la complessitd del problema innovazione.

Se il CNOS avesse una visione cosi limitata della funzione dell’aggior-
namento sciuperebbe denaro, energie, espetienze, e indirizzerebbe su un sen-
tiero impraticabile la sua volonti di rinnovamento.

La sua preoccupazione & stata, e resta tuttora, la creazione delle condi-
zioni che facilitino i processi di rinnovamento.

Praticamente ha volute aiutare gli operatori a superare la loro insoddi-
stazione nel modo di fare formazione, in maniera che questa realizzi sostan-
zialmente le loro aspettative e quelle degli allievi e delle aziende nelle quali
dovtanno inserirsi; inoltre ha voluto creare le condizioni di praticabiliti ma-
teriale e organizzativa per realizzare l'innovazione proposta; ha voluto anche,
con un lavoro impegnativo e delicato assai, predisporre interventi utili ad
ottenere il consenso all’innovazione da parte dei docenti, che pon la trovas-
sero in conirasto con le loro metodologie, con le loro competenze e con il
loro sistema di valori; e, da ultimo, ha voluto far percepire l'innovazione
come funzionale, e percid indifferibile, ai bisogni degli allievi, che altrimentd
non acquisirebbero 1 comportamenti necessari per la loro professionalita.

Per queste ragioni 'aggiornamento collegato alla innovazione non po-
teva limitarsi ad essete un momento di tiqualificazione professionale, ma do-
veva essere l'inizio di un processo di formazione continua, e quasi un mo-
mento di negoziazione tra gli obiettivi della innovazione ¢ la personalita dei
docenti.

Le Guide curricolari infatti non vengono attuate nel momento in cui
sono messe sul mercato dalla Sede nazionale, ma nel momento in cui ven-
gono accettate dagli operatori, e tradotte nella programmazione dei singoli
CFP.

L’aggiornamento resta pertanto momento cruciale per I'innevazione, pur-
ché non venga visto come pura fornitura di tecniche, ma come strumento
di formazione del consenso intorno alla innovazione proposta.

E questo obiettivo, sinceramente, mon & ancora condiviso completa-
mente all’interno di tutte le componenti del pianeta CNOS.
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