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In Europea, non esiste un modello omogeneo di valutazione e di carriera docente, neppure, attualmente, un modello prevalente. Ovunque esiste una carriera ordinaria, prevalentemente legata ad un meccanismo di anzianità. Nella maggior parte dei paesi esiste anche una carriera aggiuntiva , solamente salariale o connessa a figure,  legata alla valutazione del lavoro. 

ALCUNI MODELLI

1) La valutazione avviene sulle scuole piuttosto che sui singoli docenti

Paesi del nord

Sono paesi in cui non esistono codificate forma di valutazione dei docenti. In alcuni, come la Finlandia, non esiste neppure il corpo degli ispettori.

 La carriera è automatica. Esiste però una forma di selezione data dal fatto che è la municipalità o la scuola ad assumere il docente, ne valuta quindi competenze e capacità. La programmazione annuale definisce i compiti annuali dei docenti ( in alcuni casi, come la Danimarca c’è una notevole flessibilità nell’uso delle ore d’insegnamento e delle attività connesse) ; la scuola poi deve rendicontare dei propri esiti alla municipalità e questa allo Stato. 

Nel caso della Svezia , accanto alla carriera automatica, esiste una contrattazione individuale del salario, in rapporto alle ore d’insegnamento e alle attività svolte all’interno della scuola. La definizione degli impegni individuali avviene a livello di scuola sulla base della programmazione e delle necessità d’istituto. I salari individuali sono contrattati dal sindacato.

 Paesi che investono  molto sulla formazione iniziale e continua dei docenti ed anche per tale motivo ottengono ottimi risultati

2) valutazione sia della scuola sia dei docenti 
 Inghilterra

E’ il paese che maggiormente si è spinto verso un modello di gestione delle scuole di tipo manageriale e privatistico. La valutazione, come valutazione di sistema, esiste da lungo tempo, strumento necessario per dare omogeneità ad un sistema scolastico, un tempo, frantumato in numerose autonomie locali. Nei decenni passati i meccanismi introdotti sono stati quelli di affidare tale valutazione ad agenzie esterne, di introdurre criteri più rigidi e drastiche norme in caso di esiti negativi (fino alla chiusura delle scuole che hanno risultati negativi) e appesantire le forme di valutazione dei docenti.

Per quanto riguarda la carriera normale, essa si basa su un sistema di punteggi assegnati ogni anno fino ad un massimo di nove punti. Vengono presi in considerazione gli anni d’insegnamento, a meno che non ci sia stato un giudizio negativo da parte del consiglio di amministrazione della scuola, la lode nei titoli d’ingresso, particolari competenze e/o esperienze, anche al di fuori della scuola ( a discrezione del consiglio di amministrazione), l’insegnamento presso scuole particolari o del ministero della pubblica istruzione, nonché il lavoro fatto dal docente nell’anno in esame. L’insegnante viene osservato in classe almeno una volta durante il ciclo di valutazione e il giudizio è formulato sulla base del rendimento relativo agli obiettivi prefissati alla fine dell’anno precedente. 

Il capo d’istituto, basandosi sul giudizio di valutazione, presenterà all’organo di governo della scuola una raccomandazione relativa alla retribuzione dell’insegnante, sulla base di un documento sulle condizioni di pagamento degli insegnanti emanato dal Segretariato di stato per l’educazione e l’impiego, che viene rivisto ogni anno. 

Gli insegnanti al massimo della scala principale ( primo livello) possono fare domanda per una valutazione del rendimento rispetto agli standard nazionali per  il livello treshold, superato la quale passano al punto uno della scala salariale superiore ( secondo livello). La valutazione viene svolta dal capo d’istituto e convalidata da un esaminatore esterno proveniente da un corpo di esterni. nella valutazione rientra anche il rendimento degli alunni ( performance related pay) Questa consiste nella definizione di cinque fasce di livello, corrispondenti ad altrettante situazioni socio culturali, a cui la scuola chiede di essere assegnata.

 E’ il consiglio di amministrazione a decidere dove collocare il docente sulla nuova scala salariale, tenendo in considerazione sia il genere di responsabilità affidate all’insegnante sia come l’insegnante si fa carico di queste responsabilità e l’importanza del ruolo ricoperto. Tali insegnanti possono inoltre progredire sulla, ma non ci si aspetta che questo avvenga per tutti gli insegnanti. scala salariale di altri tre scatti, a condizione che continuino a dimostrare un miglioramento di rendimento

Problemi: scarsa connessione tra valutazione esterna ed interna; didattica sotto stress da test ; poco tempo per una didattica che lascia più spazio a modi di apprendimento diversi

 3) valutazione dei singoli docenti

 Francia

Anche in Francia esiste una tradizione antica di valutazione del lavoro docente, però, dato il carattere centralistico del sistema, affidato al corpo degli ispettori ministeriali.

Tutte gli insegnanti hanno due gradi di avanzamento di carriera, la classe normale, costituita da 11 livelli ,  e la hors- classe,  cui possono accedere, per un numero contingentato (fino al 15% degli effettivi della categoria) i docenti di classe normale che hanno raggiunto almeno il 7° livello.

La carriera nella classe normale è costituita da avanzamenti automatici per anzianità nel numero di uno ogni tre anni , e, in parte, secondo la nota di merito attribuita. Nell’istruzione primaria, si tratta unicamente di una nota didattica, svolta dagli Ispettori. Nell’istruzione secondaria, la nota di merito è per il 40% amministrativa, attribuita dal recteur su proposta del capo d’istituto, e per il 60% didattica, fissata dall’ispettorato, incaricato della valutazione pedagogica degli insegnanti della disciplina e basata su: osservazione del docente in classe e colloquio individuale; stesura successiva di un rapporto d’ispezione, spedito all’Académie e poi all’insegnante, che deve sottoscriverne una copia, se d’accordo con il giudizio dato. In base al punteggio, la promozione di livello avviene per meriti, a grand choix (30% del personale effettivo a livello nazionale), o a choix (50% del personale effettivo a livello nazionale), o per anzianità. La prima forma è la più rapida e permette di raggiungere l’undicesimo livello in 20 anni di servizio, quella in base all’anzianità è più lenta perché permette di raggiungere l’ultimo livello entro 30 anni.

La hors-classe comprende attualmente 6 livelli e l’avanzamento avviene per anzianità.

Esiste poi un altro meccanismo valutativo che consiste nel superamento di un concorso selettivo, superato il quale, si viene collocati nella casta degli agrégés ( circa il 17% della categoria), casta superiore per retribuzione e considerazione, a metà tra docente di scuola e universitario, con meno ore (15 anziché 18) e compiti di formatore. Un meccanismo analogo è stato introdotto nella scuola elementare con l’introduzione del titolo di studio superiore; chi ha tale titolo viene inquadrato a livello superiore, per gli latri mastri in servizio vengono inseriti gradualmente se superano un esame.

Commenti e Problemi

Forma di valutazione sostenuta dai sindacati docenti: valutazione come riconoscimento alta professionalità e quindi considerazione sociale della professione

Accelerazione carriera legata al numero delle visite ispettori, con opportunità diverse tra discipline

Frammentazione della categoria 

Germania

In Germania, la carriera degli insegnanti pubblici, che dipendono dai  Länder,  è strutturata in 4 livelli: inferiore, medio, superiore e senior, che corrispondono all’insegnamento in un dato grado di scuola. Al termine degli studi e del periodo di formazione pratico pedagogica gli insegnanti vengono destinati ad un determinato livello, con possibilità di avanzamento nei livelli successivi, e  la promozione ad un livello o ad un gruppo salariale superiore avviene tramite valutazione ( i criteri per l’avanzamento di carriera sono l’attitudine, le qualifiche e il rendimento). Conformemente alle linee guida per la valutazione dei docenti, emanate dai ministeri dell’educazione di ciascun Länder, deve indicare i criteri di base ( ad es. colloqui con il docente, rapporto sul rendimento steso dal dirigente scolastico, visite durante la lezione) e le caratteristiche della valutazione (conoscenza della materia, qualità dell’insegnamento, condotta professionale) . Insieme alla valutazione di tipo complessivo sul rendimento del docente, di solito la valutazione termina con suggerimenti sulla carriera futura.

A livello generale, la valutazione di servizio vera e propria, detta “rapporto di servizio”, avviene con cadenza quinquennale, a cura del capo d’istituto, strutturato su più voci  - descrizione delle attività di servizio, valutazione del rendimento, valutazione delle capacità. Esiste un  giudizio generale espresso dal capo d’istituto –  sei gradi, da insufficiente a molto buono- e uno espresso dall’ispettorato, formulato sul giudizio del capo d’istituto e sulla propria constatazione in seguito a visite effettuate durante le lezioni. Se le constatazione sono diverse, deve esserne riportata la motivazione. Infine segue una notifica della valutazione dell’insegnante interessato che discuterà o meno la valutazione allegando la sua opinione.

 

Tendenze
Importanza sempre maggiore della valutazione interna, come strumento indispensabile per il miglioramento della qualità che incoraggi coloro che devono realizzare il cambiamento a riflettere e a rispondere sul raggiungimento o meno di determinati obiettivi e sulla risposa da dare agli eventuali problemi.

L’autovalutazione come processo indispensabile dell’operare del docente: una professione basata sulla riflessione, la ricerca e la valutazione ( vedi documenti europei)

Sostituire o aggiungere la valutazione interna alla valutazione degli insegnanti, che a sua volta deve essere concepita non solo come strumento premiante ( salariale o di funzione,) ma in grado di migliorare la qualità del servizio prestato. Da qui le critiche a strumenti valutativi, come quello inglese, che non aiutano il processo di autovalutazione.  Comunque si richiede un supporto esterno (occhio amico esterno)

Un modello per l’Italia?

 Data la difficoltà, la complessità, l’assenza di strumenti come quello degli ispettori con ruoli di valutazione e le diffidenze rispetto al tema valutazione introdurre un modello soft, ma utile. Interessante l’esperienza portoghese, ora modificata. La progressione di carriera avveniva tramite un processo di valutazione ordinaria  a scadenze fisse previa frequenza di un determinato numero di ore di aggiornamento (più o meno quello che avveniva una volta in Italia) e dalla presentazione di un documento di riflessione critica sul lavoro svolto nell’arco di tempo considerato  davanti ad un comitato di esperti: un rappresentante del ministeri, un rappresentante dell’istituto designato dal consigliere pedagogico ( una sorte di coordinatore della didattica) e di un insegnante scelto dal candidato. Il docente è così costretto periodicamente a ripensare il percorso professionale fatto e ad indicare possibili percorsi di miglioramento e sviluppo. Il risultato della valutazione è espresso in tre gradi: buono, soddisfacente, non soddisfacente Un voto negativo produce un arresto della progressione di carriera,  e il docente dovrà svolgere una formazione mirata al miglioramento di quegli aspetti della sua attività che sono risultati negativi durante la valutazione. Un secondo voto negativo determina la cessazione dell’insegnamento e un intervento di riconversione professionale .  La valutazione straordinaria può verificarsi al termine di almeno un corso di formazione specialistica o in seguito al riconoscimento della qualità dei processi d’insegnamento e di apprendimento e delle attività svolte dal docente nella scuola e nella comunità. Ad esempio possono richiederla i docenti che hanno ottenuto il giudizio buone e hanno svolto 15 anni di servizio.  Il risultato della valutazione straordinaria comporta due anni di bonus.

 Punti positivi: riflessione e autovalutazione; obbligo formazione

