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1 – Introduzione  

1.1 La competenza interculturale: una competenza chiave 

Le competenze fondamentali sono la chiave del successo. Solo 10 anni fa, 

le competenze e le abilità associate alla comunicazione, al lavoro di 

squadra e all'interazione sociale venivano definite competenze " soft " o " 

competenze trasversali " (Dueck, 2011; Levasseur 2013; Moser, 2018). 

Nella quotidianità e nella vita lavorativa internazionale e interculturale, 

tuttavia, è diventato sempre più evidente che la pura conoscenza tecnica e 

fattuale e un approccio esclusivamente oggettivo nel lavoro di squadra, 

nella comunicazione a distanza o online o anche nella stretta collaborazione 

con i colleghi, non sono affatto sufficienti per consentire a un team che 

agisce in modo armonioso di cooperare in modo proficuo e costruttivo e di 

raggiungere risultati soddisfacenti o addirittura superiori alla media. Già 20 

anni fa, in diversi studi è stato dimostrato che il successo di un'azione 

interculturale si basa in misura considerevole su competenze come la 

costruzione di relazioni, la capacità di risolvere i problemi, la capacità di 

risolvere i conflitti, ecc. 

Di conseguenza, anche la prospettiva sul campo della comunicazione e 

delle competenze interculturali è cambiata in modo significativo negli ultimi 

anni (Moosmüller & Roth, 2020; Bolten, 2020). A causa della crescente 

differenziazione delle definizioni dello stesso argomento di ricerca e della 

diversificazione delle attività di facilitazione come la formazione, il coaching, 

la consulenza, ecc., l'aspetto puramente cognitivo non è più in primo piano 

tra le competenze dei professionisti interculturali, quanto piuttosto gli aspetti 

dell'esperienza, del comportamento, delle abilità pratiche e della 

(auto)riflessione. Inoltre, il contenuto delle attività di mediazione 

interculturale non è più incentrato esclusivamente sul classico approccio bi-

centrico al Paese. Vengono prese in considerazione anche le componenti 

della diversità (Gardenswartz & Rowe, 2022), come le forme organizzative, 

le regioni, gli approcci affettivi, il multiculturalismo, le competenze di gruppo, 

la religione, ecc.  



 
 

Di conseguenza, i professionisti del contesto interculturale sono chiamati a 

sviluppare competenze che vadano oltre l'approccio conoscitivo del Paese, 

ormai sperimentato con successo in passato. Questo aspetto deve 

applicarsi ancora di più a tutti i moltiplicatori che insegnano e trasmettono 

competenze interculturali (Leenen, 2019).  

Per garantire questi requisiti di professionalità a livello europeo, nell'ambito 

del progetto ECILP è stato sviluppato uno standard di qualità a livello 

europeo per i professionisti che lavorano nel campo dell'insegnamento delle 

competenze interculturali. Lo standard ECILP si basa sulle competenze 

generali sopra menzionate, indispensabili nell'interazione interculturale.  

1.2 Obiettivo del Progetto 

L'obiettivo principale del progetto ECILP è quello di definire standard 

professionali a livello europeo per i professionisti dell'apprendimento 

interculturale (ILP), che preparino il terreno per un certificato per 

professionisti interculturali. Lo schema di certificazione ECILP sviluppato in 

questo progetto, e descritto in questo documento IO1, è costituito da una 

gamma ricca e completa di elementi cognitivi, affettivi, esperienziali e 

comportamentali che si ritiene siano necessari agli ILP per fornire servizi 

interculturali professionali. Gli standard professionali ECILP sono attuati nel 

questionario di autovalutazione ECILP per gli ILP, al fine di valutare se e in 

che misura soddisfano le attuali richieste provenienti dalle organizzazioni 

che operano a livello internazionale, comprese le organizzazioni profit e no-

profit, i fornitori di servizi amministrativi, il lavoro nei servizi sociali e così 

via. 

Lo schema di certificazione ECILP e l'indagine di autovalutazione sono utili 

a formatori, coach, mediatori, insegnanti e a molti professionisti che 

lavorano in un contesto interculturale e supportano gli altri a operare in 

questi contesti. Tutti questi professionisti possono utilizzare il sistema 

ECILP per valutare il loro livello attuale di competenze, per identificare il 

livello attuale di prestazione, i punti di forza, i punti vuoti e le lacune e per 

scegliere sistematicamente su quali competenze investire. 



 
 

Rendere espliciti e tangibili i requisiti dei servizi di formazione interculturale 

attuali è importante per offrire un sistema trasparente ed equo, accessibile 

a tutte le parti interessate. Lo schema ECILP comprende 21 competenze 

che riguardano tre aree diverse (denominate competenze di base, di 

processo e strategiche). Le competenze sono rese operative da oltre 500 

elementi che riguardano queste competenze. Lo schema di certificazione 

ECILP rappresenta il primo passo indispensabile per sviluppare un 

processo di certificazione in cui lo strumento di autovalutazione ECILP qui 

sviluppato sarà parte integrante in un processo di valutazione completo. Il 

certificato ECILP è progettato per essere valido in modo uniforme in tutta 

Europa, garantendo così standard di qualità equivalenti in tutta Europa e 

favorendo la mobilità all'interno dell'Europa. 

1.3 Gruppi target  

Il gruppo target del progetto ECILP comprende un'ampia tipologia di 

persone attive nell'ambito dell'istruzione scolastica e superiore, nonché 

della formazione continua per adulti nel settore privato e pubblico, oltre a 

professionisti che operano in un contesto internazionale. Mentre in passato 

erano soprattutto gli insegnanti, i docenti universitari, i professori e i 

formatori delle istituzioni educative pubbliche e private, oggi, oltre a 

questo gruppo, anche i consulenti, i coach, i mediatori, i facilitatori, i 

supervisori nelle aziende, il personale amministrativo, gli assistenti 

sociali e molti altri stanno acquisendo competenze interculturali (Gibson, 

2021, p. 9; Reeb, 2022). In un mondo che si sta espandendo, a tutti loro è 

richiesto non solo di avere una conoscenza di altre culture, ma anche di 

acquisire competenze e abilità che rendano più facile trattare e lavorare 

quotidianamente con colleghi di culture diverse, e in alcuni casi lo rendano 

possibile. A questo proposito, il certificato ECILP può essere utilizzato per 

tutte le forme di sviluppo professionale continuo e di formazione 

professionale (VET). Si rivolge quindi alle persone che lavorano e che 

desiderano qualificarsi o formarsi ulteriormente nel loro settore 

professionale attraverso una formazione continua specializzata nell'area 

interculturale. 



 
 

1.4 Contenuto 

Il progetto ECILP ha reso riconoscibili le competenze interculturali 

sviluppando e descrivendo un'ampia tipologia di conoscenze, competenze 

e abilità in tre aree principali (vedi capitoli 1 e 4). Ogni formatore, coach, 

mentore e supervisore può utilizzare questo quadro di certificazione come 

guida ed effettuare un'autovalutazione delle proprie competenze per il 

contesto (lavorativo) interculturale. A tale scopo, è stato creato un portale 

online con domande, sulle quali sono richieste informazioni per i vari campi 

di competenza. Le informazioni sono incluse in una valutazione a punti 

(Area 1 e 2, vedere Capitoli 3, 4 e 6). Per offrire a coloro che riceveranno la 

certificazione l'opportunità di ampliare le proprie competenze al termine 

dell'autovalutazione, viene proposta anche una panoramica delle 

competenze, in cui le competenze stesse possono essere ampliate e 

approfondite in termini di conoscenze, esperienze e comportamenti richiesti 

(Area 3, vedere Capitolo 5). 

Per la realizzazione del certificato sono state considerate le premesse 

etiche, che hanno costituito l'orientamento e la linea guida per il team 

ECILP nell'elaborazione dell'intero quadro del certificato. Inoltre, i principi 

del progetto si basano sulle linee guida della Commissione Europea e sui 

suoi standard educativi (vedi Capitoli 7 e 8). Infine, si forniscono 

raccomandazioni per ulteriori ricerche su come il lavoro nel contesto 

dell'apprendimento interculturale possa continuare ad essere costruttivo ed 

efficace (Capitolo 9).  

Un secondo documento, "Governance, Regolamenti e altri requisiti" (GRR 

- O2 del progetto) descrive la struttura e i processi necessari per garantire 

decisioni trasparenti, imparziali e competenti sul rilascio del Certificato 

ECILP ai singoli richiedenti. 

1.5 Elementi di innovazione 

ECILP è evidentemente innovativo. In base alle conoscenze di cui 

disponiamo, non esiste alcuno strumento standardizzato per la definizione 

di criteri di qualità per la professione di formatore interculturale, né nell'UE 



 
 

né al di fuori dell'UE. Diverse università hanno sviluppato un proprio 

certificato, che può o meno corrispondere alle esigenze di un contesto di 

formazione aziendale; diverse aziende nazionali e globali hanno definito i 

propri standard, così come i programmi di formazione dei formatori. 

Tuttavia, manca uno strumento comune - come l'ECILP - che fornisca a 

coloro che desiderano insegnare o lavorare nel contesto professionale 

interculturale, così come a coloro che già lavorano come formatori, coach, 

facilitatori o simili, nonché alle agenzie di formazione, ai moltiplicatori e alle 

agenzie di formazione dei formatori, una chiara direzione per gli standard di 

competenza professionali, oggettivi, basati sulle evidenze e comuni per i 

professionisti dell'apprendimento interculturale in tutta Europa, per diversi 

ambiti e scopi professionali. 

1.6 Impatto atteso 

L'ECILP sarà fondamentale per la definizione della professione 

dell'apprendimento interculturale.  

In primo luogo, aiuterà i clienti a ottimizzare la qualità del loro servizio 

interculturale e li proteggerà dal rischio di una qualità inferiore agli standard.  

In secondo luogo, con l'aiuto di un sistema di standard interculturali 

riconosciuto a livello europeo, i fornitori di servizi saranno in grado di 

costituire team di progetto di professionisti in modo più adeguato e sicuro 

rispetto a quanto avviene oggi. Non dovranno più investire il loro tempo 

nella valutazione di un gran numero di potenziali formatori, ma potranno 

affidarsi all'ECILP come solida base per uno standard di competenza 

interculturale a livello europeo. 

In terzo luogo, i professionisti dell'apprendimento interculturale potranno 

agire con maggiore fiducia professionale e autostima, con una qualifica che 

li aiuterà a tradurre il loro impegno interculturale in una solida carriera come 

professionisti dell'apprendimento interculturale.  

In quarto luogo, le associazioni di questo settore saranno in grado di 

sostenere i loro membri nell'offerta di programmi che soddisfano gli 

standard ECILP. 



 
 

1.7 Potenziale trasferibile 

 

Il progetto migliorerà il riconoscimento professionale non solo nella 

professione interculturale, ma anche nel mondo degli affari e nei settori 

globali, che spesso non riconoscono ancora la necessità di una formazione 

interculturale e dell'acquisizione di competenze interculturali. Poiché 

l'ECILP dispone di standard generalmente accettati, è prevedibile che la 

questione della qualificazione interculturale sarà presa più seriamente di 

prima. Una volta definite le regole per il rilascio del certificato ECILP per un 

campo di pratica, esse possono essere utilizzate per aree correlate di 

pratica professionale (dalla formazione al coaching e alla consulenza al 

lavoro di squadra), per settori diversi (ad esempio, nella formazione 

aziendale o nelle aree della salute, della migrazione, dell'istruzione 

superiore internazionale, del governo, dell'istruzione primaria e secondaria 

e della formazione professionale) e per campi correlati (ad esempio, 

insegnanti, medici, assistenti sociali la cui clientela sta diventando sempre 

più culturalmente diversificata) (cfr. Leenen 2019, pag. 135). 

2 - Sviluppare il sistema degli standard ECILP 

In vista della creazione del certificato ECILP, il primo passo è stato quello 

di raccogliere, analizzare e confrontare gli standard e i certificati di qualità 

esistenti in Europa e all'estero. Questi standard non sono stati volutamente 

ricercati esclusivamente nel settore interculturale, ma in diverse aree 

tematiche (lingue, educazione degli adulti, tecnologia e IT, psicologia, 

formazione professionale, ecc.) e in diversi Paesi, per poter confrontare e 

mettere in relazione un'ampia gamma di competenze. A questo scopo, è 

stato sviluppato un modulo online (vedi Figura 1), che è stato elaborato dal 

team ECILP e reso disponibile ai membri SIETAR in Europa e ad altri che 

lavorano nel contesto interculturale, al fine di raccogliere il maggior numero 

possibile di contributi provenienti da contesti diversi. Questa raccolta ha 

costituito la base per un ulteriore lavoro. 



 
 

 
Figura 1: Modulo Google per la raccolta di modelli 
 

In questo modo, è stato possibile raccogliere 54 modelli di certificati e 

qualifiche dall'Europa (Germania, Paesi Bassi, Polonia, Italia, ecc.) e tre 

dagli Stati Uniti. Tra questi figurano i seguenti: 



 
 

 Figura 2: Collezione di modelli di orientamento per l'ECILP 



 
 

I modelli presentati sono stati raccolti in una tabella con i criteri e le categorie 

selezionate. In una seconda fase, sono state esaminate e confrontate le 

caratteristiche importanti dei rispettivi standard (vedi Figura 3). L'obiettivo di 

questa procedura era di apprendere da altri modelli già esistenti in Europa 

e all'estero e di includere nelle considerazioni gli standard già esistenti a 

livello europeo e di stabilire se potevano o dovevano essere presi in 

considerazione per il certificato ECILP, ad esempio adattando o recependo 

i criteri o adeguandoli. In questo modo è stato possibile registrare i criteri 

principali per la creazione del certificato ECILP. 

 
Figura 3: Comparazione dei modelli di certificazione 

Sono stati identificati vantaggi e svantaggi dei modelli raccolti, che sono 

stati discussi e selezionati in relazione al certificato ECILP. Sono stati così 

selezionati 24 modelli, le cui caratteristiche sono state analizzate in dettaglio 

in relazione al certificato ECILP. I criteri più importanti sono stati i seguenti: 

▪ Da quando il certificato è accessibile? 
▪ È stato rivisto / sviluppato ulteriormente da quando è stato creato? 
▪ È stato sviluppato con consulenza/supporto scientifico? 
▪ In quale Paese/regione è stato sviluppato? 
▪ Quale area tematica è trattata? 
▪ Per quale gruppo target è stato sviluppato? 
▪ Da chi è stato finanziato? 
▪ In quante lingue è disponibile?  
▪ Quanto è diffuso il certificato? 
▪ Quanto è riconosciuto? 



 
 

▪ Come viene applicato? 
▪ Viene gestito da un'istituzione competente? 
▪ Ci sono costi da sostenere per ottenere il certificato? 
▪ Esistono informazioni trasparenti per gli utenti? 
Ecc. 

Grazie a queste fasi preparatorie, è stato possibile acquisire importanti 

informazioni per la creazione del Certificato Europeo per Professionisti 

Interculturali, che sono descritte nel Capitolo 5. 

 



 
 

3 - Livelli di qualifica  

3.1 Informazioni generali 

Negli standard di certificazione esaminati (vedere 2.1.1), i livelli di qualifica 

variano notevolmente. Variano da nessuna distinzione, cioè un solo livello 

(vedere i certificati dei formatori di intercultura.de) a otto livelli (EQF, 2017, 

22f.). 

Il Certificato Europeo in Psicologia distingue due livelli (base e avanzato) 

con la possibilità di attestare le competenze in aree tematiche specifiche 

(Federazione Europea delle Associazioni di Psicologi [EFPA], 2019). 

Come accade oggi in molti certificati nazionali ed europei (vedi IOBC, 

XPERT CCS), l'ECILP distingue tre livelli di certificazione: ILP base, ILP 

avanzato e ILP master. I livelli si sviluppano linearmente e qualitativamente 

l'uno rispetto all'altro. La divisione in tre livelli è, da un lato, chiara e, 

dall'altro, realizzabile come obiettivo di apprendimento per i candidati. In 

terzo luogo, le competenze individuali introdotte nel quadro del certificato 

possono corrispondere ad altri quadri di qualificazione a livello europeo 

(vedere Severing, 2005, pag. 12). 

Il certificato non è indirizzato esclusivamente ai formatori interculturali, ma 

copre un'ampia gamma di professioni e di attività nel contesto interculturale, 

grazie alla molteplicità dei campi di competenza e degli elementi introdotti. 

3.2 Requisiti 

Per ottenere il certificato ECILP, i candidati devono soddisfare una serie di 

requisiti.  

I candidati sono tenuti a: 

a) essere in possesso di una laurea/diploma in una materia pertinente 

(ad esempio, una laurea/formazione in un campo interculturale come 

Comunicazione Interculturale (IC), Comunicazione Aziendale IC, 



 
 

Gestione IC, Psicologia IC) o aver completato un numero di crediti 

equivalente al numero di ECTS (Sistema Europeo di Accumulo e 

Trasferimento dei Crediti) di una laurea triennale;  

b) e 

I. aver vissuto e/o lavorato all'estero per almeno un anno e 

aver riflettuto attivamente su questa esperienza, oltre ad 

avere dimestichezza con le condizioni quotidiane in loco e 

continuando a integrarsi nei processi locali 

II.  o vivere in modo bi- o multiculturale; 

c) e aver lavorato come professionisti dell'apprendimento interculturale (ad 

esempio, come formatore/facilitatore/consulente) per almeno un anno. 

3.3 I tre livelli di qualifica 

Nell'ambito del processo di certificazione, i candidati possono ottenere uno 

dei tre livelli di certificazione ECILP: 

3.3.1 Livello 1 - Professionista dell'apprendimento interculturale base 

(ILP-1) 

Questo è il certificato di livello base. Include tutte le descrizioni delle 

competenze di base necessarie per lavorare come Professionista 

dell'Apprendimento Interculturale (ILP).  

Definizione: Il Professionista dell'Apprendimento Interculturale è una 

persona che lavora e/o insegna e/o facilita come professionista in un 

contesto interculturale. 

3.3.2 Livello 2 - Professionista dell'apprendimento interculturale 

avanzato (ILP-2) 

Questo livello sviluppa il livello di base. Indica uno stadio avanzato di 

competenza interculturale. Per conseguire questo secondo livello di 

certificazione, i candidati devono essere più esperti in tutti i requisiti rispetto 

al Livello 1.  



 
 

3.3.3 Livello 3 - Professionista dell'apprendimento interculturale 

master (ILP-3) 

Per raggiungere il terzo e più prestigioso livello di certificazione, i candidati 

dimostrano un elevato livello di competenza in tutte le aree e le 

competenze, con un'ampia esperienza, una conoscenza teorica e dei 

contenuti, un'ampiezza metodologica, una disponibilità comportamentale 

flessibile, una capacità di modificare i codici e un intenso lavoro di 

riflessione. Ciò consente al Master ILP di affrontare questioni professionali 

complesse in un contesto interculturale e, ad esempio, di supervisionare gli 

studenti ai livelli ILP-1 e ILP-2. 

Una caratteristica peculiare del concetto ECILP è la certificazione parziale 

nell'area della competenza regionale. Ciò significa che i candidati possono 

ottenere un certificato parziale nell'ambito del Certificato Regionale 

Europeo per Professionisti dell'Apprendimento Interculturale (R-ECILP). 

Questo sotto-certificato si concentra sulle competenze regionali e tiene 

conto del fatto che la domanda di formazione cosiddetta nazionale è ancora 

molto alta nel settore economico. Per questo motivo, l'ECILP vuole dare ai 

formatori l'opportunità di dimostrare la loro competenza specifica per Paese 

in un contesto professionale. La valutazione della competenza regionale è 

anche una componente standard di tutti e tre i livelli ECILP. 

Come per tutti i livelli, ogni Professionista dell'Apprendimento Interculturale 

(ILP) di ogni livello e sotto-certificato si impegna a mantenere una serie di 

principi etici, come stabilito nel Codice Etico di ECILP, che è allineato con i 

requisiti nazionali in cui l'ILP lavora (vedere capitolo 8). 

Riconosciamo che esistono diversi modi per costruire le competenze 

interculturali. Per ogni singolo caso, le competenze delle persone da 

certificare devono essere descritte e classificate di conseguenza, in modo 

da poter essere valutate e confrontate. 

3.4 Classificazione 

La classificazione è definita da requisiti minimi che devono essere 

soddisfatti da un'autovalutazione. Questi requisiti minimi sono elencati nel 



 
 

capitolo 5 e riguardano otto competenze nell'area 1, sei competenze 

nell'area 2 e nove competenze nell'area 3. Poiché la competenza 

interculturale è una caratteristica chiave della certificazione, i requisiti per 

questa competenza sono più elevati rispetto alle altre competenze (30, 60 

e 80-, rispettivamente per i tre livelli). Ulteriori dettagli e percentuali 

specifiche per tutte le competenze e i livelli si trovano nella figura seguente:  

 

Figura 4: Tabella dei requisiti minimi per i livelli di certificazione dell'ECILP espressi in 

percentuali tra le competenze. 

 

 

  



 
 

4 - Gli standard di qualità  

Questa sezione fornisce dettagli sugli standard di qualità di ECILP da 

soddisfare per accedere a un determinato livello, ed elabora la definizione 

di questi standard in termini di base teorica e di efficacia empiricamente 

documentata. 

4.1 Qualifiche 

Il termine qualifica comprende due aspetti: 

1 – Qualifiche formali: Il risultato formale (qualifica, certificato, diploma, 

attestato o titolo) di un processo di valutazione e convalida. Attraverso 

questo processo, un'autorità o un organismo competente verifica che una 

persona sia in grado di dimostrare risultati di apprendimento che possono 

essere misurati rispetto a standard specifici e/o che abbia la competenza 

necessaria per svolgere un compito in un campo di attività specifico. Una 

qualifica riconosce ufficialmente il valore dei risultati di apprendimento nel 

mercato del lavoro e nell'istruzione e formazione. Una qualifica, in generale, 

può conferire il diritto legale di esercitare una particolare professione 

(CEDEFOP, 2011, p. 128; EQF, 2017, p.15f.; Tuck, 2007). 

Attualmente, ECILP non attribuisce un diritto legale di questo tipo, ma è un 

accreditamento professionale che consente agli ILP di dimostrare la loro 

competenza in modo standardizzato ai propri clienti. 

2 - Requisiti professionali: le conoscenze, le attitudini e le competenze 

necessarie per svolgere i compiti specifici associati a una particolare 

mansione. Per i datori di lavoro, è importante dimostrare quali qualifiche 

possiedono i candidati o i dipendenti. Per molte professioni in Germania e 

in altri Paesi europei, i certificati di qualifica sono un prerequisito per 

l'ingresso. Inoltre, documentano il livello di competenza e il possibile 

sviluppo di conoscenze, abilità e capacità individuali per un'ulteriore 

formazione personalizzata. Le qualifiche aiutano le istituzioni educative e i 

fornitori a classificare le competenze. A livello europeo, facilitano la 



 
 

comparabilità in caso di mobilità lavorativa (CEDEFOP, 2011, p. 128f.; EQF, 

2017, p. 15f.; Nielsen et al, 2007; Tuck, 2007). 

 

4.2 Certificazione  

La certificazione è il processo attraverso il quale una terza parte fornisce 

una garanzia di conformità ai requisiti specificati di un prodotto, di un 

processo, di un servizio o di un'intera istituzione (Fonte: ISO; Glossario 

AQS, CEDEFOP, 2011).  

Attualmente, ECILP non conferisce un titolo legale corrispondente. Il quadro 

ECILP rappresenta la base in termini di contenuti professionali, che saranno 

sviluppati in un certificato formale in una seconda fase del progetto, con le 

relative fasi legali, organizzative e di attuazione. 

4.3 Elementi, crediti, sistema di punteggio per la 

classificazione 

In linea di principio, gli elementi sono concepiti in modo tale da essere 

comparabili tra loro in termini di autovalutazione (ad esempio, su formati di 

risposta su scala Likert). 

Tuttavia, esistono una serie di considerazioni che impongono di non trattare 

tutti gli elementi allo stesso modo, e quindi abbiamo adottato soglie 

specifiche che un intervistato deve soddisfare per raggiungere uno dei tre 

livelli delineati in ECILP (per ulteriori dettagli, vedere la sezione 6 di questo 

rapporto). Questi tre livelli sono Professionista dell'Apprendimento 

Interculturale (ILP) Base, ILP Avanzato e ILP Master. Per la maggior parte 

delle competenze, adottiamo tre punteggi minimi a 10, 30 o 60% del 

punteggio massimo teoricamente possibile. Solo per la Competenza 

Interculturale - a causa del suo ruolo critico per la certificazione - viene 

adottata una serie diversa di cut-off, con 30, 60 e 50% rispettivamente per 

l'ILP Base, l'ILP Avanzato e l'ILP Master. Inoltre, esistono criteri 

condizionali; ad esempio, per ottenere ILP Master, è necessario superare 



 
 

le soglie in tutte le competenze (i punteggi più bassi in una competenza non 

possono essere compensati da punteggi più alti in un'altra competenza, 

cosa che invece avviene all'interno delle competenze). Il sistema di 

ponderazione e i cut-off sono monitorati attentamente (vedere IO2, nonché 

il pilot e l'adozione preliminare dell'autovalutazione). 

Il sistema ECILP prevede un'autovalutazione. Gli elementi di 

autovalutazione di questa verifica sono suddivisi tra le aree di competenza 

(competenze di base, di processo e strategiche). Le competenze non 

presentano lo stesso numero di elementi e non sono ugualmente rilevanti 

per la valutazione finale. Per esempio, la Competenza Interculturale (una 

delle competenze di base) presenta un maggior numero di elementi rispetto 

alle altre competenze ed è anche più determinante per il punteggio finale. 

In particolare, nell'ambito delle competenze di base, gli item attingono alle 

conoscenze, all'esperienza e ai comportamenti associati a una competenza 

specifica. 

Il questionario contiene circa 530 voci, suddivise in 21 diverse aree di 

competenza. 

Gli elementi possono variare in base al modo in cui il candidato risponde ad 

essi. La maggior parte degli articoli presenta un formato di risposta di tipo 

Likert, ma alcuni articoli richiedono un formato diverso, ad esempio stime di 

frequenza e un testo a risposta aperta. L'autovalutazione include anche un 

testo a risposta libera, per garantire che il sistema ECILP possa svilupparsi 

nel tempo e includere aree tematiche che finora non sono state considerate. 

Inoltre, queste risposte aperte consentono al richiedente di fornire prove 

che possono essere successivamente verificate da un revisore esterno. 

Il tema della misurazione delle competenze è stato a lungo dibattuto dagli 

esperti (per una panoramica si veda Bennett, 2017; Chen & Starosta, 2000; 

Erpenbeck et al., 2017; Leenen, 2019, p. 203f.). In genere si ritiene che sia 

difficile esprimere le competenze in modo numerico e gli studiosi 

sostengono quindi la necessità di descrivere le competenze nel modo più 

preciso possibile e il più vicino possibile agli elementi comportamentali, per 

ovviare ai limiti delle autodichiarazioni (Becker et al., 2018, Capitolo 1.3). 

Bolten mette in dubbio il "senso dei test di competenza interculturale 



 
 

standardizzati" in generale (Bolten 2014, pag. 37). Allo stesso tempo, è 

chiaro che per un confronto significativo, una valutazione quantitativa è 

importante.  

Nel campo interculturale, strumenti come l'Intercultural Development 

Inventory® (IDI®; (Misurare la sensibilità interculturale: The intercultural 

development inventory) di Mitchell R. Hammer,* Milton J. Bennett e Richard 

Wiseman (2003) e l'Intercultural Readiness Check (IRC; Brinkmann & van 

Weerdenburg, 2014) hanno dimostrato la loro validità per l'autovalutazione. 

Recentemente, Chen e Gabrenya hanno fornito una panoramica delle 

proprietà psicometriche delle cinque scale più utilizzate, che comprendono 

la Scala di Intelligenza Culturale, la Scala di Adattamento Socioculturale, 

l'Inventario di Adattamento Cross-Culturale; il Questionario di Personalità 

Multiculturale; e la Scala di Sensibilità Interculturale (per una panoramica, 

vedere Chen & Gabrenya, 2021; vedere anche Matsumoto & Hwang, 2013). 

Hanno trovato supporto per la validità convergente, ma la validità 

discriminatoria è stata un problema per alcuni degli strumenti, e le strutture 

degli strumenti non potevano sempre differenziare sufficientemente tra i loro 

elementi costitutivi. Chen e Gabrenya (2021) mettono in guardia anche sulla 

mancanza di considerazioni sull'equivalenza transculturale (si veda anche 

Bender & Adams, 2021, per una panoramica) e suggeriscono di orientarsi 

verso valutazioni basate su criteri dell'utilità di tali scale (ad esempio, 

l'adattamento e le prestazioni degli espatriati). 

Il sistema ECILP comprende una serie di competenze interculturali e di 

competenze in aree di competenza correlate che sono considerate 

consigliabili o indispensabili in un'attività di apprendimento in un contesto 

interculturale (vedere capitolo 5.3). Inoltre, si sottolinea che anche con 

un'autovalutazione come nel presente quadro di certificazione, si può 

ottenere solo un'approssimazione delle competenze che possono essere 

richiamate in ogni singolo caso e per ogni situazione specifica, il che è 

particolarmente rilevante dati i limiti dei modelli attuali. Una valutazione delle 

competenze come quella del presente progetto rimane schematica, anche 

se nel certificato ECILP si svolge un'interrogazione molto dettagliata in 3 

aree di competenza con 54 campi e quindi si ottiene una descrizione 

completa di un numero elevato di competenze sia nel campo interculturale 

che in quello della formazione e della mediazione. 



 
 

4.4 Processo di Feedback  

Per quanto riguarda la completezza, la gestibilità e la percorribilità del 

sistema ECILP, durante la creazione del sistema di certificati, il lavoro sul 

quadro ECILP è stato rivisto a intervalli di alcuni mesi attraverso feedback 

di vario tipo da parte di professionisti ed esperti esterni. 

- In primo luogo, è stato utilizzato un processo di intervista qualitativa per 

ottenere l'opinione dei colleghi professionisti sul quadro di competenze 

(revisione amichevole). 

- In secondo luogo, le idee di colleghi, accademici, formatori e altri 

professionisti di provenienza interculturale sono state raccolte attraverso un 

questionario online. La risposta è stata di 91 persone. 

- In terzo luogo, è stato organizzato un workshop internazionale online su 

questo tema con circa 30 professionisti del contesto formativo interculturale. 

- In quarto luogo, i primi risultati sono stati presentati al Congresso 

internazionale SIETAR 2022 e discussi con i colleghi. 

- In quinto luogo, è stato condotto uno studio pilota tra i membri SIETAR in 

tutta Europa come ulteriore strumento per garantire la qualità del prodotto 

ECILP dopo la creazione della griglia di competenze. 

In uno studio pilota condotto in tutta Europa con 100 persone a questo 

scopo, il sistema è stato spiegato in sessioni online separate e le persone 

interessate hanno compilato il questionario. Molti partecipanti hanno fornito 

un feedback prezioso che potrebbe essere incorporato nel questionario per 

una gestione ancora migliore e una comprensione più chiara. 

 

5 - La struttura ECILP  

Questa sezione presenta lo schema di certificazione ECILP e i principali 

elementi di questo modello di competenza. 



 
 

5.1 Le tre componenti di ECILP  

Lo schema ECILP (il modello di competenze ECILP) è composto da tre parti 

che si sviluppano logicamente l'una rispetto all'altra: competenze di base, 

competenze di processo e competenze strategiche. La struttura è stata 

ispirata dal Certificato Europeo in Psicologia - EFPA (Bartram/Roe 

2005/2019/2021); tuttavia è stata adeguata e completata per adattarsi al 

contesto professionale interculturale. Il modello di certificazione è composto 

da tre aree: 

1. L'Area 1 contiene otto 

competenze di base che sono considerate necessarie per le attività di 

apprendimento in un contesto interculturale. Queste otto competenze di 

base sono descritte in dettaglio in seguito (vedere il capitolo 5.5). 

2. L'area 2 si concentra sul 

processo di erogazione dei servizi. Qui, le sequenze temporali di un 

evento di apprendimento strutturato e le competenze complete associate 

sono descritte in sei fasi individuali (vedere capitolo 5.6). 

3. L'Area 3 estende e 

approfondisce le competenze e contiene suggerimenti per il 

perfezionamento professionale in quest'area (vedere il capitolo 5.7). 

 

 
Figura 5: Il Modello tripartito di certificazione in forma di tabella 



 
 

 

Questa suddivisione in tre parti si traduce in una struttura generale di 
▪ Competenze di base per lavorare in ambito interculturale 
▪ Competenze di processo: per fornire servizi interculturali in ambito 

interculturale, e 
▪ Competenze strategiche per lavorare in ambito interculturale (che 

possono essere sviluppate individualmente). 

5.2 L'insieme degli standard ECILP  

Gli standard ECILP si basano su ricerche aggiornate, che riguardano opere 

fino alle pubblicazioni del 2022. Integrano contenuti, metodi, teorie e aspetti 

didattici selezionati in una struttura complessiva di competenze necessarie 

per la pratica professionale interculturale. Riuniscono i sistemi di standard 

esistenti in un sistema di standard che può essere condiviso in tutta Europa.  

Inoltre, gli standard includono gli aspetti contenutistici, metodologici, 

didattici, organizzativi e comunicativi dei contesti di apprendimento e delle 

attività didattiche. Questi aspetti sono anche centrali per il lavoro 

nell'apprendimento interculturale, per poter impartire adeguatamente le 

competenze interculturali a diversi gruppi target. 

5.3 Definizione dei termini di competenza 

5.3.1 Definire il termine "competenza”  

Il termine "competenza" comprende un insieme di caratteristiche individuali 

provenienti dai campi della conoscenza, dell'esperienza e dell'applicazione 

(Arnold & Erpenbeck, 2021; Arnold, 2010). La "competenza" è definita come 

le abilità e le capacità cognitive disponibili negli individui o che possono 

essere apprese per risolvere problemi specifici, così come la disponibilità e 

le abilità motivazionali [guidate da motivi] e volitive [guidate dalla volontà 

individuale] e sociali associate, per essere in grado di utilizzare con 

successo e in modo responsabile le soluzioni ai problemi in situazioni 

variabili (tratto da Klieme et al., 2003, pag. 72). 



 
 

O in breve: 

… la capacità o la disposizione a risolvere un problema in una situazione 

particolare in modo auto-organizzato (Tratto da Kochmann, 2007a, pag. 

219). 

Le competenze professionali sono spesso suddivise nelle seguenti 

competenze individuali: 

▪ Competenze professionali  

▪ Competenze sociali e di comunicazione  

▪ Competenze individuali 

▪ Competenze metodologiche 

(Beckers & Pastoors, 2018, p. 22). 

Competente è quindi una persona che ha a disposizione un intero 'set' di 

competenze individuali, come se si trattasse di una cassetta degli attrezzi. 

Per questo motivo, le pubblicazioni accademiche parlano spesso di 

"competenze" al plurale piuttosto che al singolare, quando si riferiscono alla 

totalità di conoscenze, abilità e capacità acquisite. Il termine 

"Metakompetenzen" (metacompetenze; Bergmann et al., 2006; Erpenbeck, 

2006) è un termine generale per la varietà di competenze individuali. 

In un contesto professionale, queste competenze devono spesso essere 

dimostrate (vedere capitolo 4). Si applicano alla "capacità dimostrata di 

utilizzare conoscenze, abilità e capacità personali, sociali e/o 

metodologiche in situazioni di lavoro o di apprendimento e per lo sviluppo 

professionale e/o personale" (CEDEFOP, 2011, pag. 36). 

Per questo motivo, soprattutto nel settore dell'istruzione e della formazione 

professionale (VET), a cui è assegnato il CEDEFOP, la maggior parte dei 

settori formativi ha già introdotto i "propri" certificati, sia che si tratti di grandi 

aziende operanti a livello internazionale come Siemens, BASF, Ford, ecc. 

sia che si tratti di istituti scolastici, università o istituti di formazione continua. 

Questi certificati "interni" sono spesso orientati alle esigenze specifiche 

della materia, ossia non hanno una validità generale che vada oltre i 

requisiti formulati a livello istituzionale. Questa pratica fa sì che i certificati e 



 
 

le caratteristiche ad essi assegnate possano divergere notevolmente, in 

modo che non si possano distinguere criteri di competenza uniformi. 

Pertanto, sembra indispensabile sviluppare standard uniformi e validi a 

livello sovraregionale per le attività di apprendimento nel contesto 

professionale interculturale, soprattutto perché la formazione interculturale, 

la consulenza, il coaching e altre forme di mediazione sono urgentemente 

necessarie nell'economia che opera a livello internazionale. 

5.3.2 Definizione di "competenza interculturale" 

La competenza interculturale, come molte altre competenze, è vista come 

un "insieme di abilità e caratteristiche cognitive, affettive e comportamentali" 

(Bennett, 2015, xxiii), ossia la competenza non consiste solo nella 

conoscenza (Brinkmann & van Weerdenburg, 2014, p. 19). Tutta 

l'esperienza di vita e professionale, la capacità di controllare i propri 

sentimenti, di comportarsi in modo appropriato e costruttivo in un'ampia 

varietà di situazioni, tutto questo fa parte del "pacchetto" competenza. 

Becker et al. (2018) descrivono 50 competenze solo per il campo 

professionale (Becker et al., 2018), e l'atlante delle competenze di 

Erpenbeck e Heyse elenca 64 competenze (Heyse & Erpenbeck, 2007a, 

2007b), molte delle quali sono necessarie anche nell'azione interculturale.  

Bolten ritiene che la competenza interculturale sia una "competenza di 

trasferimento" (vedi Fig. 4), per la quale non può esistere una definizione 

universalmente valida (Bolten, 2016, p. 37). È piuttosto una questione di 

interazione olistica di competenze, che devono essere allineate, collegate 

e coordinate secondo le necessità, a seconda dei contesti d'azione noti e 

sconosciuti e a seconda del gruppo target, dei contenuti, degli obiettivi e di 

altre condizioni quadro (Bolten, 2016, p. 28). Ciò significa che la gamma di 

competenze da utilizzare in diversi contesti professionali e quotidiani è 

variabile. Un professionista con formazione interculturale necessita di una 

serie di competenze per un seminario interculturale online con i tecnici 

francesi di un'azienda internazionale, alcune delle quali potranno essere 

utilizzate in una situazione di formazione con gli immigrati rumeni in Irlanda 

(vedere le aree di competenza, capitolo 5.4), ma altre aree di competenza 

saranno molto diverse. Anche in questo caso, altri aspetti e aree di 



 
 

competenza saranno utilizzati durante il coaching in un contesto 

multiculturale, dove l'attenzione si concentra principalmente sulla 

risoluzione di problemi esistenti. 

Gli standard ECILP sono quindi destinati ai professionisti in un ampio 

contesto interculturale (vedere sopra Gruppi target). 

Un'immagine esemplificativa è introdotta da Leenen (2019, pag. 144), che 

parla di un "modello a cinque cassetti". È necessario attingere da diversi 

"cassetti delle competenze" per le diverse situazioni, che a loro volta sono 

riempiti con diversi strumenti (competenze individuali, abilità, capacità, 

ecc.). 

Le competenze devono quindi essere disponibili in un determinato 

momento, in una situazione specifica e in un determinato contesto d'azione. 

Un ILP deve avere le sue competenze pronte in un determinato momento 

ed essere in grado di applicarle individualmente e in una determinata 

situazione. La competenza trova la sua espressione nella performance, il 

comportamento effettivo, dice Arnold (2002, p. 31). 

Come definizione generale del termine, la competenza interculturale nella 

sua ampiezza variegata potrebbe quindi essere descritta come 

"metacompetenza relazionale". Questo termine si applica all'attuale quadro 

ECILP, che comprende diverse centinaia di aspetti individuali delle 

competenze. 

Nella loro diversità, gli standard di qualità ECILP si rifanno anche al concetto 

di culturalità, che non mette in primo piano le differenze, ma traduce 

l'interculturalità in culturalità e quindi, a seconda dell'obiettivo d'azione dei 

partner dell'interazione, crea una base per la continuazione della 

comunicazione, per ulteriori interazioni, per un'ulteriore cooperazione o per 

un'ulteriore coesistenza, generando normalità (Rathje, 2006, p. 18). Non si 

tratta quindi principalmente di enfatizzare la diversità delle culture, ma 

piuttosto di individuare approcci a soluzioni per la coesistenza interculturale 

in cui tutti i comportamenti specifici della cultura siano considerati 'normali'. 

Un comportamento diverso e culturalmente condizionato o una prospettiva 

culturalmente diversa possono quindi contribuire in modo sinergico a 



 
 

trovare soluzioni a situazioni quotidiane private o professionali. Rathje 

sostiene la necessità di creare una "comprensione dell'interculturalità 

orientata alla coesione", ossia di vivere una nuova normalità attraverso la 

coesistenza e l'aggiunta degli elementi e dei comportamenti culturali più 

diversi (op. cit.). 

5.4 Il ventaglio delle competenze ECILP     

L'analisi dei suddetti approcci teorici ha portato a una rappresentazione 

grafica dello schema ECILP, che ha lo scopo di illustrare le competenze 

centrali nel campo interculturale e che si chiama "ventaglio di competenze". 

In questo ventaglio di competenze, vengono presentate otto competenze di 

base, che sono considerate come competenze di base dello schema 

ECILP. Le competenze di base sono definite come quelle competenze che 

ogni formatore, coach, mentore, facilitatore, supervisore, insegnante e 

supervisore che lavora in contesti interculturali e internazionali dovrebbe 

acquisire. Seguendo la definizione del CEDEFOP, queste competenze 

devono essere dimostrate nello schema ECILP. 

La forma di un ventaglio è stata scelta per illustrare la gamma crescente e 

in espansione di conoscenze, competenze e abilità. Le singole stecche 

rappresentano il modo in cui le competenze sono interconnesse, 

simboleggiando la loro interazione per un'attività di apprendimento in un 

contesto interculturale. Il ventaglio rappresenta quindi la struttura 

complessiva delle competenze di base ECILP in ambito interculturale.  

In un ventaglio, ogni stecca si espande verso l'esterno. Questo rappresenta 

la competenza più ricca e diversificata nel contesto professionale 

interculturale che può essere raggiunta con l'aumento dell'apprendimento e 

dello sviluppo delle competenze.  

Un ventilatore viene generalmente utilizzato per creare una boccata d'aria 

fresca. Questo incarna figurativamente l'incoraggiamento all'apprendimento 

permanente, che viene elaborato anche nell'Area 3: Competenze 

strategiche (vedere 5.7). 



 
 

 
Figura 6: Ventaglio delle Competenze, ECILP 2022. 
 
 
Il ventaglio delle competenze sintetizza anche tre competenze che sono 

indispensabili per qualsiasi attività di apprendimento interculturale:  

- competenza interculturale (Bolten, 2007; Deardorff, 2009; Fowler & 

Yamaguchi, 2020); 

- istruzione e formazione professionale per adulti (VET) (Göksü et al., 

2017, p. 86; WBA, 2020, p. 11f.; Richey, 2013) e  

- competenza nella psicologia del lavoro e delle organizzazioni (ENOP 

& EAWOP, 2007). 

 

Un coach o un formatore devono essere in grado di sfruttare ognuna di 

queste tre aree per operare con successo e in modo costruttivo con gli 

stakeholder e i partner dell'apprendimento.  

Altre quattro competenze sono orientate ad attività che possono variare 

notevolmente nei loro approcci e devono quindi essere utilizzate in modo 

variabile. Certamente, le competenze linguistiche sono necessarie per 



 
 

qualsiasi attività di formazione o di coaching interculturale. Nel contesto 

ECILP, ciò significa che, in pratica, le persone attive a livello interculturale 

devono essere in grado di utilizzare diverse lingue e di dimostrare abilità 

comunicative adeguate alla cultura in questione, per far sì che un'attività di 

apprendimento abbia successo (Bennett, 2015; Keller et al., 2020; Byram, 

2021). 

Le competenze regionali sono centrali quando viene erogata una 

formazione rivolta principalmente a un Paese. Per un'attività di 

apprendimento interculturale con tema l'India, gli Stati Uniti o la Francia, 

saranno necessarie competenze regionali molto diverse (Gesteland, 2005; 

Glazer, 2020; ZfbK, 2013). 

La competenza sociale è particolarmente richiesta per i gruppi di 

partecipanti che differiscono notevolmente per quanto riguarda il loro 

background personale, socio-economico e professionale (Leary, 2021; 

Moosmüller & Schönhuth, 2009; Heyse & Erpenbeck, 2019). 

La competenza mediatica varia notevolmente a seconda dell'infrastruttura 

di una regione e del background mediatico e delle abitudini di 

apprendimento dei partecipanti (Federighi & Nuissl, 2004; Smith, 2004; 

Fowler & Yamaguchi, 2020). 

Nel ventaglio di competenze, la competenza professionale è classificata in 

corrispondenza delle competenze indispensabili per ogni formazione 

(interculturale, educazione professionale degli adulti, psicologia del lavoro 

e dell'organizzazione) e le competenze 'variabili' che andrebbero incluse in 

ogni attività di apprendimento. Da un lato, la competenza professionale è 

considerata una competenza di base generale quando si tratta di 

esperienza professionale in generale. Tuttavia, non è necessaria nella 

stessa misura per ogni attività di apprendimento. Il punto di partenza è la 

convinzione che per qualsiasi attività di apprendimento in ambito 

interculturale, che si tratti di una facilitazione in un'azienda con dipendenti 

di culture diverse, di una formazione nazionale o di una misura di 

formazione continua nel settore professionale, l'esperienza professionale è 

fondamentalmente auspicabile ed è considerata una componente 

necessaria per lo schema ECILP. Tuttavia, l'esperienza professionale 



 
 

precedente può essere stata nel settore IT, ad esempio, o nell'industria 

automobilistica. Per una formazione in un settore industriale diverso da 

quelli citati o in un'amministrazione comunale, l'esperienza professionale 

acquisita specificamente in questo campo di lavoro è ancora più preziosa; 

tuttavia, le competenze professionali acquisite in qualsiasi settore 

professionale saranno utili in una misura di formazione (Bolten, 2007, 2014; 

Arnold, 2010; Tuck, 2007, OECD, 2014). 

5.5 Area 1: le otto competenze di base  

La struttura dell'Area 1 segue un modello coerente e uniforme (vedere 

capitolo 5.1). 

5.5.1 Definizioni 

Prima definiamo la competenza, poi descriviamo le conoscenze, le 

esperienze e i comportamenti associati alla padronanza della competenza 

in questione da parte di un ILP.  

In relazione alle definizioni di competenza descritte in precedenza, sono 

stati utilizzati anche i seguenti tre aspetti della competenza come base per 

il sistema ECILP: 

5.5.1.1 Conoscenza 

In questo campo, le conoscenze di base e il livello di conoscenza del 

rispettivo argomento sono richiesti per tutte le otto competenze di base. La 

conoscenza del campo di competenza viene richiesta in modo quasi 

identico per tutte le otto competenze di base e pertanto viene descritta una 

volta come riferimento per la competenza di base "competenza 

interculturale" (vedere l'esempio nel capitolo 5.5.2.1 per la competenza 

interculturale). Un aspetto fondamentale per questo campo è il modo in cui 

le persone che lavorano nel contesto dell'educazione interculturale 

ampliano le loro competenze su argomenti interculturali e come aggiornano 

le loro conoscenze (ad esempio, se e quanto spesso vengono consultati 

organi e media specializzati per la rispettiva competenza di base, se 

vengono frequentati corsi di formazione e congressi o se viene coltivato lo 

scambio specialistico con i colleghi).  



 
 

5.5.1.2 Esperienza/Competenze 

In questo campo di competenze, vengono formulate domande 

sull'esperienza e sulle abilità acquisite in precedenza nella rispettiva 

competenza di base. Maggiore è l'esperienza personale e professionale 

che una persona che lavora nel contesto dell'educazione interculturale ha 

già maturato in questo campo, più ampio sarà il suo raggio d'azione e più 

ampie le sue possibilità di interazione interculturale appropriata. Pertanto, 

un'esperienza ampia e lunga può incrementare il punteggio che la persona 

certificata può ottenere. 

5.5.1.3 Comportamento/Applicazione 

In questo campo di competenze, per ogni competenza di base, viene 

richiesto il comportamento individuale in diverse situazioni di 

apprendimento interculturale o nel caso dell'applicazione, ad esempio, di 

media diversi per gruppi target con esperienze diverse con i media. Anche 

lo stile linguistico più semplice o più elaborato, a seconda del gruppo target, 

appartiene all'area di applicazione. 

Il questionario di autovalutazione contiene quindi un gran numero di 

domande su conoscenze, esperienze e comportamenti per ciascuna delle 

otto competenze di base. 

Il numero di voci e la copertura per conoscenza, esperienza e 

comportamento sono approssimativamente gli stessi in tutte le 

competenze. L'esatta distribuzione del numero di articoli per competenza 

sarà adeguata quando l'autovalutazione è stata avviata e quando saranno 

disponibili i dati effettivi per valutarne l'adeguatezza (ad esempio, gli 

elementi che non si differenziano possono essere rimossi). Di seguito è 

riportata una panoramica esemplificativa di tutte le competenze, con 

indicazione dei domini di competenza (conoscenza, esperienza, 

comportamento). 

 



 
 

 
Figura 7: Tabella di sintesi di tutte le competenze di base, con indicazione dei domini di 

competenza (conoscenza, esperienza, comportamento).  
 
In ciascuno dei tre campi di competenza, è necessario raggiungere un certo 

punteggio per conseguire uno dei tre livelli di certificato ILP-1 = Base / un 

livello solidamente fondato, ILP-2 = Avanzato, un livello avanzato, e ILP-3 

= Master / il livello di competenza più alto (vedere capitolo 3). Non è 

possibile, ad esempio, ottenere un punteggio molto alto solo nel campo di 

competenza Conoscenza e compensare così un numero troppo basso di 

punti nei campi Esperienza e Comportamento. 

 

Il totale delle domande e delle opzioni di risposta per tutte le competenze di 

base dell'Area 1 sono elencate nel seguente riepilogo:  

 

 
Figura 8: Panoramica del numero di elementi per competenza 

 

5.5.2 Descrizione dettagliata delle competenze individuali 

5.5.2.1 Area 1: Otto competenze di base 

Ci si potrebbe chiedere perché siano necessarie altre competenze per 

ottenere il certificato ECILP, oltre alla prima competenza interculturale qui 



 
 

riportata, e perché queste occupino così tanto spazio. Nel capitolo 5.3 è 

stato spiegato che il termine "competenza" o "competenze" è sempre inteso 

come un "pacchetto" di diverse componenti di conoscenza e abilità. 

Di seguito vengono forniti alcuni esempi per spiegarlo: 

Esempio 1: Istruzione professionale per adulti 

L'insegnante Anton, che lavora da tempo nel sociale con bambini di diversa 

provenienza, ha maturato molti anni di esperienza in questo campo. Il suo 

amico Bert conosce l'esperienza interculturale del suo amico insegnante e 

quindi gli chiede di svolgere una formazione interculturale nella sua 

azienda, dove si verificano frequentemente incomprensioni tra colleghi di 

diverse culture di origine. Anton accetta volentieri e prepara 

coscienziosamente la formazione con vari giochi, immagini e scenari di 

ruolo. I suoi partecipanti sono specialisti e manager esperti che tendono a 

reagire negativamente ai giochi proposti. Non hanno nulla contro il "gioco", 

ma dov'è la teoria, quali sono le spiegazioni e i retroscena dei diversi 

comportamenti, come possono migliorare il proprio comportamento nelle 

riunioni e nell'interazione di squadra? - Anton necessita di approcci, 

conoscenze e metodi orientati agli adulti e al lavoro (5.5.2.2.) per far sì che 

la formazione abbia successo. 

Esempio 2: Linguaggio e comunicazione 

Carla, una manager che ha viaggiato molto, si sente a casa nel mondo. 

Grazie al suo lavoro ha conosciuto molte regioni del mondo, è sempre stata 

in grado di comunicare in inglese nella gestione e ha degli ottimi rapporti 

con i colleghi provenienti da diverse località di tutto il mondo. Oltre alla sua 

lingua madre, l'italiano, parla anche il francese e un po' di spagnolo. La sua 

azienda sta aprendo una filiale in Romania. Carla è già stata lì in vacanza 

e si offre di presentare ai colleghi l'azienda e la sua identità aziendale. 

Prepara una presentazione con diapositive e il video aziendale in inglese. I 

colleghi rumeni capiscono e parlano l'inglese, ma la comunicazione rimane 

limitata. Solo alcuni dei colleghi rumeni (per lo più anziani) rispondono alle 

domande di Carla. Carla aveva dato per scontato che l'inglese fosse anche 

la lingua di comunicazione della direzione in Romania, ma non era così. 



 
 

Avrebbe dovuto verificare questo aspetto in anticipo e premurarsi di 

imparare qualche parola di rumeno. 

Esempio 3: Competenza regionale 

La formatrice interculturale Marga assume un incarico di formazione per 

una piccola città della Turchia. Ha lavorato spesso nella capitale e in altre 

città più grandi del Paese, ma mai in questa regione dove ora deve erogare 

la formazione. Ad ogni modo, la conoscenza regionale e locale è importante 

per questa formazione. I suoi partecipanti abitano in questa zona; si 

accorgono di quanto sia ignorante la formatrice che, inoltre, confonde 

costantemente il nome della zona. E questo ha un impatto negativo sul 

risultato della formazione. 

Questi esempi illustrano che in un'attività di apprendimento in un contesto 

interculturale, è richiesta più di una competenza per il successo di una 

formazione o di un coaching, di una consulenza, di una mediazione o di una 

facilitazione.  

5.5.2.1.1 Competenza interculturale  

Introduzione 

La competenza interculturale si riferisce a un insieme complesso di 

conoscenze, abilità e atteggiamenti che aiutano gli individui a interagire e 

comunicare in modo efficace e appropriato con persone il cui background 

culturale differisce, o viene percepito come diverso, dal proprio (Bolten, 

2014; Deardorff, 2009, p. 7; Brinkmann & van Weerdenburg, 2014, p. 12).  

Definizione 

1 - Le competenze interculturali sono costrutti multidimensionali 

"comprendenti corpi di conoscenze, abilità, atteggiamenti, valori, tratti, 

motivazioni, immagini di sé e ruoli sociali" (Sparrow 1995, p. 169), necessari 

per gestire in modo costruttivo le situazioni in cui le persone hanno, o sono 

percepite come "orientamenti affettivi, comportamentali e cognitivi diversi 

e/o divergenti verso il mondo" (Deardorff, 2009, p. 7). Questi orientamenti 

possono essere legati alla nazionalità, alla razza, all'etnia, alla tribù, alla 



 
 

religione e/o alla regione dei partecipanti (adattato da Deardorff, 2009, p. 

7), nonché alle organizzazioni, alle professioni e ad altri gruppi culturali. Lo 

sviluppo delle competenze interculturali è un processo che dura tutta la vita 

e che può essere migliorato attraverso l'apprendimento e l'educazione 

(Basato su Straub, 2010, pag. 31). 

 2 - Gli ILP hanno bisogno di competenze interculturali per gestire in modo 

costruttivo l'intero processo di erogazione di servizi interculturali, 

dall'allineamento degli obiettivi al follow-up della formazione. Gli ILP hanno 

una conoscenza base/avanzata/master degli argomenti rilevanti per la 

professione interculturale; hanno un'esperienza base/avanzata/master 

nella progettazione e nell'erogazione di servizi interculturali efficaci e sono 

in grado di supportare gli altri a livello base/avanzato/master che desiderano 

sviluppare le proprie competenze interculturali. Gli ILP sono aperti e 

socievoli nei confronti del cliente e del partecipante, flessibili nel pensare e 

nell'agire, in grado di bilanciare l'empatia e la distanza di ruolo, l'ambiguità 

e il cambio di prospettiva (Basato su Bolten, 2014, p. 86, 2016) Gli ILP 

possono gestire le interazioni di apprendimento interculturale in modo 

rispettoso e costruttivo, in linea con le esigenze e gli obiettivi dei clienti e dei 

partecipanti. "Il lavoro di un formatore interculturale consiste nel facilitare lo 

sviluppo della competenza interculturale per promuovere interazioni efficaci 

e di successo in una varietà di situazioni interculturali che realizzano gli 

obiettivi dell'individuo, dell'organizzazione e, in alcuni casi, della 

nazione"(Fowler & Yamaguchi, 2020, p. 192). 

Panoramica delle competenze 

L'area delle domande sulle competenze interculturali comprende un totale 

di 19 domande e 102 opzioni di risposta. Tutti i tipi di risposta chiusi e semi-

aperti sono quantificati in tempo o intensità attraverso diverse scale. Di 

seguito elenchiamo la panoramica come esempio per tutte le altre 

competenze. 

 



 
 

Figura 9: Tabella di panoramica dei campioni per la competenza interculturale, con 

indicazione dei campi di competenza (conoscenza, esperienza, comportamento). 

Descrizione dei campi di competenza 

Conoscenza: La conoscenza del campo di competenza è descritta qui come 

esempio e si ripete in forma quasi identica per tutte le otto competenze di 

base. L'eccezione è rappresentata dalle rispettive conoscenze specifiche 

della disciplina, che naturalmente differiscono nelle singole competenze di 

base. 

Nella conoscenza del campo di competenza, viene richiesta la conoscenza 

delle questioni interculturali. 

- Con quale frequenza e in che modo la persona si aggiorna sui temi 

della competenza interculturale? 

- Quali mezzi di comunicazione (pubblicazioni specializzate, 

saggistica, narrativa, film e altre fonti) utilizza? 

- La persona continua a formarsi? Con quale frequenza e in che 

modo? Webinar, formazione continua, scambio professionale con 

colleghi, esperti, eccetera? 

- In che misura le fonti a cui fa riferimento la persona da certificare 

sono diversificate? 

- Quali prove può fornire? 

- Come viene valutata la conoscenza nei seguenti aspetti individuali: 

- Teorie e modelli di comunicazione interculturale e 

competenze 

- Conoscenze culturali generali 

- Conoscenze culturali specifiche 

- Autovalutazione e valutazione degli altri 

- Costruzione della fiducia 

- Aspetti del meta-livello 

- Cambiamento di prospettiva 

- Migrazione 

- Integrazione, modelli di adattamento 

- Diversità e inclusione 

- Gruppi multiculturali 



 
 

- Didattica e metodologia specifiche per la cultura 

- Aspetti della gestione interculturale 

- Comunicazione nella vita lavorativa interculturale 

- Culture organizzative 

- Altri: __________________ 

 

Esperienza: Il campo di competenza Esperienza domanda se e per quanto 

tempo la persona in questione ha maturato esperienza in determinate 

professioni. Questo comprende il tipo di attività professionale (ad esempio, 

allenatore, formatore, manager, ecc.), il settore economico (ad esempio, 

libera impresa, amministrazione, istruzione, ecc.) e la funzione esercitata 

(manager, assistente, tecnico, ecc.). Viene chiesta anche la rispettiva 

durata del lavoro. Questo campo di competenza non riguarda quindi solo 

l'esperienza professionale nelle professioni legate all'istruzione, ma anche 

l'esperienza professionale generale. Ciò è particolarmente rilevante nel 

contesto interculturale, perché molti formatori, consulenti, allenatori, ecc. 

sono richiesti nelle aziende, nell'amministrazione, nello sport, nel campo 

della cultura, ecc. Inoltre, si determina con quali strutture partecipanti 

nell'ambito di eventi formativi o composizioni collegiali in altre attività 

professionali dal punto di vista interculturale la persona interessata al 

certificato ha già lavorato. Infine, è importante per la certificazione se 

l'intervistato ha incontrato requisiti specifici della cultura nella sua vita 

professionale e se ha esperienza nel gestire specifiche culturalmente 

diverse (requisiti di equità di genere, abitudini alimentari diverse sul posto 

di lavoro, preghiera, ecc.). 

Comportamento: Nell'ambito della competenza sul comportamento, è 

rilevante per certificare come la persona in questione si comporterebbe in 

un contesto educativo interculturale. Si tratta dell'attuazione e del grado di 

approccio autonomo nella vita quotidiana dell'ILA. L'attenzione si concentra 

sul settore dell'istruzione per la formazione professionale continua. 

Vengono affrontate diverse situazioni e fasi di lavoro che sono rilevanti per 

il successo di un'attività di apprendimento interculturale (riflessione, rapporti 

con i partecipanti, raggiungimento di obiettivi, ecc.).  



 
 

5.5.2.1.2 Competenza in educazione degli Adulti 

Introduzione 

Come abbiamo visto nell'esempio precedente, è necessario agire dal punto 

di vista didattico e metodologico in modo appropriato in una situazione di 

apprendimento interculturale con il rispettivo gruppo target. Poiché la 

maggior parte dei clienti e dei committenti nel contesto interculturale sono 

adulti che lavorano (ad esempio, aziende, amministrazioni, università, 

istituti di formazione continua, ecc. Gli adulti dispongono già di una biografia 

di apprendimento e si trovano ora nella vita, padroneggiando la loro vita 

quotidiana e la loro professione. È quindi necessario incontrarli ad altezza 

d'uomo e accompagnarli nelle situazioni di apprendimento per sviluppare le 

competenze e trovare soluzioni in collaborazione (Wba, 2020, pag. 8 e 

segg.; EQF, 2017).  

Definizione 

1 - L'educazione degli adulti definisce l'intero insieme dei processi di 

insegnamento e apprendimento, formali, non formali e informali, con cui le 

persone considerate adulte dalla società in cui vivono, sviluppano e 

arricchiscono le loro capacità di vivere e lavorare, sia nel loro interesse che 

in quello delle loro comunità, organizzazioni e società (basato su: UNESCO, 

2016). 

2 - L'ILP ha una conoscenza di livello base/avanzato/master delle teorie e 

delle tecniche dell'educazione degli adulti, è in grado di applicarle per 

progettare e offrire attività di apprendimento ed è consapevole dei 

presupposti e delle implicazioni potenzialmente specifici della cultura di 

questo campo. 

Panoramica delle competenze 

L'area delle domande sulle competenze dell'educazione degli adulti nel 

contesto professionale comprende attualmente un totale di 18 domande e 

117 opzioni di risposta. Tutte le risposte di tipo chiuso e semi-aperto sono 

valutate in termini di tempo o di intensità attraverso diverse scale. 



 
 

Descrizione dei campi di competenza 

Conoscenza: Nel campo della competenza conoscenza, vengono poste 

domande quasi identiche riguardo alle modalità di acquisizione della 

conoscenza e di aggiornamento della conoscenza, come descritto nel 

paragrafo 5.5.2.1 per la competenza interculturale. Sono richieste le 

seguenti conoscenze su singoli aspetti dell'educazione professionale degli 

adulti: 

- Storia dell'educazione degli adulti (AE) e sviluppo del settore 

- Teorie dell'AE 

- Politica dell'AE 

- Campi della formazione per adulti 

- Diversi sistemi educativi 

-Immagine dell'uomo, visione delle persone, concezione dell'essere 

umano 

-Ruolo della biografia di apprendimento (diacronica), matrice di 

apprendimento (sincrona) 

- Tipi di apprendimento (visivo, uditivo, aptico, tattile, situazionale, 

ecc.) 

- Impostazioni AE (gestione dell'aula e dell'interazione) 

- Stili di apprendimento (individuale, di gruppo, plenario; deduttivo, 

induttivo) 

- Diversi metodi di apprendimento e insegnamento e didattica 

- VET (Istruzione e Formazione Professionale) 

- Organizzazioni di apprendimento 

- Apprendimento permanente 

- Altri argomenti rilevanti per AE:_____ 

 
Esperienza: Le domande di questo campo di competenza si concentrano 

sull'esperienza esplicita nel campo della formazione professionale per 

adulti. Sono richieste informazioni sul tipo di eventi educativi (formazione, 

supervisione, mentoring, consulenza, ecc.), sulla composizione dei gruppi 

di partecipanti e sulla durata dell'attività (anni, mesi). Inoltre, è richiesto lo 

spettro dell'attività educativa svolta in relazione ai diversi settori economici 

e sociali, nonché ai clienti. Una panoramica degli argomenti interculturali da 

trattare, che la persona offre, conclude questo settore di competenza. 



 
 

Comportamento: Questo campo di competenza definisce il comportamento 

degli ILP quando svolgono le loro attività di apprendimento abituali. I 

partecipanti a queste attività di apprendimento sono per lo più discenti 

adulti, che portano in classe le proprie esperienze di lavoro, di vita e di 

apprendimento. L'ILP deve essere consapevole che queste esperienze 

possono influenzare gli obiettivi dei partecipanti, le loro aspettative sui 

risultati dell'apprendimento, il loro concetto di sé come discenti e 

l'atteggiamento nei confronti dell'evento di apprendimento. L'ILP deve far sì 

che i partecipanti si sentano a proprio agio nel condividere le esperienze 

rilevanti e offrire contenuti e processi di apprendimento in linea con le 

esigenze di apprendimento dei partecipanti. L'ILP deve avere una chiara 

comprensione del proprio ruolo di facilitatore e adattare il proprio 

comportamento in base a una solida comprensione delle aspettative, delle 

esperienze e degli atteggiamenti dei partecipanti.  

5.5.2.1.3 Competenza in psicologia del lavoro e dell'organizzazione 

 

Introduzione  

Numerose attività di apprendimento interculturale (ILA) sono destinate alle 

persone che lavorano o che si preparano a lavorare. Indipendentemente dal 

fatto che le ILA vengano erogate a team internazionali, a espatriati, studenti 

o migranti che partecipano a programmi di integrazione progettati per 

aiutarli a trovare lavoro, un numero sostanziale di queste formazioni è 

pensato per persone che devono essere efficaci in un lavoro. Gli ILP devono 

quindi comprendere come gli ambienti lavorativi e organizzativi possano 

influenzare le esigenze e gli obiettivi, le prestazioni e il benessere dei 

partecipanti. La competenza in psicologia del lavoro e delle organizzazioni 

risponde a questo requisito. La competenza in psicologia del lavoro e delle 

organizzazioni consentirà agli ILP di comprendere e affrontare le esigenze 

e gli obiettivi delle organizzazioni che investono nella formazione, il perché 

dell'investimento e il perché le persone partecipano alla formazione. La 

competenza aiuterà gli ILP a prevedere e riflettere sulle richieste e le 

aspettative poste ai consulenti di apprendimento e sviluppo, agli specialisti 

delle risorse umane e ai responsabili della mobilità globale che richiedono 

la formazione. La competenza aiuterà inoltre gli ILP a comprendere e ad 



 
 

affrontare le possibili questioni, le tensioni, i dilemmi, i conflitti, le sfide e le 

opportunità legate al lavoro che i loro partecipanti sperimentano durante, 

prima e dopo un intervento di apprendimento, e a progettare ed erogare i 

propri interventi di apprendimento sulla base di questa comprensione.  

La psicologia del lavoro e delle organizzazioni (psicologia W&O) è la 

scienza e l'applicazione delle conoscenze relative all'attività lavorativa 

umana. L'obiettivo della psicologia W&O è quello di migliorare le relazioni e 

i processi sul lavoro, migliorare le prestazioni, gestire la diversità, 

aumentare la correttezza e l'equità nei team e nelle organizzazioni e 

contribuire a migliorare il benessere soggettivo delle persone che lavorano 

per le organizzazioni. Vedere, come esempio, W&O psychology Masters 

Program of the University of Tilburg (Tilburg University, 2023).  

Definizione 

La psicologia W&O comprende un'ampia gamma di settori. Seguiamo il 

Modello di riferimento EAWOP (ENOP & EAWOP, 2007, pag. 7) che 

raggruppa gli argomenti della psicologia W&O in Psicologia del personale, 

Psicologia del lavoro e Psicologia organizzativa: 

1. La Psicologia del personale si concentra sulla relazione tra le 

persone e l'organizzazione, cioè sulle persone nel loro rapporto 

contrattuale con l'organizzazione: cosa influenza i processi di scelta 

delle persone e delle organizzazioni, la valutazione e la formazione 

delle capacità, delle abilità e delle competenze; i processi di 

selezione; l'impegno organizzativo e lo sviluppo della carriera, le 

valutazioni, la ricompensa, ecc.; 

2. La Psicologia del lavoro riguarda la relazione tra le persone e i loro 

compiti in determinati contesti: i fattori che modellano l'ambiente di 

lavoro, le disposizioni di tempo, le prestazioni, gli errori, lo sforzo, la 

fatica, la progettazione dei compiti, del lavoro e degli strumenti, la 

tecnologia, l'ergonomia e così via; 

3. La Psicologia organizzativa riguarda il comportamento individuale 

e/o collettivo delle persone in quanto membri di un'organizzazione, 

con argomenti importanti che riguardano la comunicazione, il 

processo decisionale, il potere, la leadership, la partecipazione, la 

https://www.tilburguniversity.edu/education/masters-programmes/work-and-organizational-psychology
https://www.tilburguniversity.edu/education/masters-programmes/work-and-organizational-psychology


 
 

cooperazione, il conflitto, la cultura organizzativa, la struttura 

organizzativa, il cambiamento e lo sviluppo organizzativo e la 

diversità, i pregiudizi, l'equità e l'inclusione. 

Dei tre segmenti distinti nel modello di riferimento EAWOP-ENOP, gli 

argomenti di psicologia organizzativa sono i più rilevanti per la professione 

interculturale. Nel sistema ECILP, quindi, prestiamo particolare attenzione 

agli argomenti di questo cluster. 

 

Definizione della Competenza in psicologia W&O  

1. La competenza in psicologia W&O riguarda le conoscenze, 

l'esperienza e le strategie comportamentali di cui gli ILP hanno 

bisogno per comprendere e identificare i problemi legati al lavoro che 

influenzano l'efficacia e il benessere dei loro clienti, e per sostenere 

i loro clienti nell'affrontare e gestire in modo costruttivo questi 

problemi. 

2. Livelli 

a) L'ILP ha una conoscenza base/avanzata/master dei concetti e delle 

teorie sul lavoro e sui fenomeni organizzativi, dei metodi e delle tecniche 

per studiarli e dei dati empirici rilevanti per la comprensione dell'attività 

umana sul lavoro. 

b) L'ILP ha un'esperienza base/avanzata/master nei campi di 

applicazione della psicologia W&O, nelle strategie di intervento e di 

sviluppo, ed è in grado di utilizzare efficacemente i metodi, le procedure 

e le tecniche della psicologia W&O per i servizi interculturali che 

fornisce. 

c) L'ILP si sforza di progettare le proprie attività di apprendimento 

utilizzando teorie, metodi, strumenti di valutazione ed esercizi testati 

empiricamente e cerca informazioni sullo stato empirico di queste aree. 

È consapevole dei presupposti potenzialmente specifici per la cultura, 

formulati nell'ambito della ricerca psicologica W&O, al fine di identificare 



 
 

i vincoli nell'applicazione dei risultati ai propri servizi interculturali. 

Conosce le implicazioni di una maggiore diversità sul posto di lavoro per 

la progettazione dell'attività lavorativa umana. 

 

Panoramica della Competenza 

L'area delle domande sulla competenza in psicologia W&O contiene 42 

item. Tutte le risposte di tipo chiuso e semi-aperto sono quantificate in 

tempo o in intensità attraverso diverse scale.  

Descrizione dei campi di competenza  

Conoscenza: La conoscenza del campo di competenza riguarda i seguenti 
argomenti della psicologia W&O: 

- ricerca proattiva di una gamma ampia e diversificata di informazioni 

sulla psicologia W&O 

- teorie classiche e attuali della psicologia W&O 

- approcci non occidentali alla psicologia W&O 

- metodi empirici per studiare la psicologia W&O 

- prove empiriche attuali in psicologia W&O 

- metodi di ricerca qualitativa e quantitativa in psicologia W&O 

- vantaggi e limiti dei metodi di ricerca qualitativi e quantitativi in 

psicologia W&O 

- ricerca empirica in psicologia W&O rilevante per il proprio lavoro 

nella professione interculturale 

- valutazione critica delle scoperte empiriche della psicologia W&O 

rilevanti per il proprio lavoro nella professione interculturale. 

Esperienza: L'esperienza nella psicologia W&O è valutata con 10 domande 

che riguardano la frequenza con cui l'ILP ha lavorato su argomenti correlati 

nei precedenti cinque anni. Esempi di lavoro relativi alla psicologia W&O 

includono consulenze, analisi di casi di clienti, lavoro dipendente/a contratto 

come psicologo W&O, supervisione e ricerca nel settore. Alcune domande 

si riferiscono al lavoro svolto in modo indipendente (ad esempio, come 

psicologo W&O o ricercatore), altre al lavoro svolto sotto supervisione o in 

collaborazione con psicologi W&O.  



 
 

Comportamento: Il campo comportamentale della Competenza nella 

psicologia W&O riguarda il comportamento dell'intervistato nel suo lavoro 

quotidiano. Le domande in questo campo si concentrano, ad esempio, 

sull'utilizzo delle teorie, dei metodi e delle prove empiriche della psicologia 

W&O per progettare e migliorare continuamente gli interventi formativi; 

sull'impegno nella ricerca, sulla ricerca di feedback da parte degli psicologi 

W&O e sul supporto ad altri ILP per comprendere e apprezzare la ricerca 

nella psicologia W&O. 

Il gruppo di competenze si chiude con una domanda aperta che invita 

l'intervistato ad inserire eventuali competenze aggiuntive nella psicologia 

W&O e con una domanda che chiede di presentare prove pertinenti in 

merito al raggiungimento della competenza, ad esempio specificando le 

lauree professionali e presentando copie di certificati e diplomi. 

 

5.5.2.1.4 Competenza professionale 

Introduzione  

Con il termine "professione", ci riferiamo a una professione precedente per 

la quale gli ILP possono essere stati formati o aver esercitato, ad esempio 

come insegnanti, ingegneri, tecnici, infermieri o panettieri. 

In un'attività di apprendimento interculturale (ILA), è necessario essere in 

grado di trasferire le competenze, le conoscenze e le abilità di una 

professione precedentemente appresa in un contesto di formazione 

interculturale ed essere in grado di utilizzarle in modo mirato, al fine di 

creare un ponte dall'esperienza professionale all'ILA. Questo è ciò che si 

intende con il termine "ponte". 

Quando si introduce questa competenza, è di grande importanza che, 

secondo tutte le esperienze, maggiore è l'esperienza professionale del 

formatore, maggiore sarà il successo di un'attività di apprendimento in 

ambito interculturale. Prima di tutto, è importante che l'esperienza 

professionale sia stata acquisita (Leenen, 2019, pag. 147 usa il termine 

"beruflich-fachlich"). Un'attività di apprendimento avrà ancora più successo 

se l'esperienza professionale è stata acquisita nello stesso campo 



 
 

professionale in cui si svolge l'attività di formazione. Un coach che in 

precedenza ha lavorato esclusivamente nel settore privato e che ora 

assume un incarico nell'ambito di un'amministrazione comunale o statale, 

si troverà di fronte a una moltitudine di processi lavorativi che gli sono 

completamente sconosciuti, che sono comuni nell'amministrazione e che 

svolgono un ruolo centrale nell'interazione interculturale nella vita 

amministrativa quotidiana. 

Definizione 

1 - Le competenze professionali ponte si riferiscono alla capacità di 

utilizzare le competenze professionali pregresse per migliorare l'erogazione 

dei servizi interculturali, anticipando correttamente e rispondendo in modo 

costruttivo agli obiettivi di apprendimento, alle aspettative, all'esperienza, 

alle esigenze e alle abitudini del cliente. La competenza professionale 

pregressa si riferisce a gruppi di conoscenze, abilità e comportamenti che 

un ILP ha acquisito attraverso un'esperienza lavorativa sistematica e 

strutturata al di fuori della professione interculturale. 

2 - L'esperienza professionale precedente dell'ILP può corrispondere in 

misura diversa alla professione attuale dei partecipanti. Le competenze 

professionali ponte consistono quindi nelle capacità dell'ILP di utilizzare la 

propria esperienza lavorativa precedente per comprendere meglio la realtà 

lavorativa attuale dei suoi clienti, allievi o partecipanti (Bolten, 2014, pag. 

67; Gibson, 2021, pag. 223; OCSE, 2014). L'ILP ha una conoscenza 

base/avanzata/master e un'esperienza in una o più professioni al di fuori 

della professione interculturale (ad esempio, nella regione culturale, nei 

contesti lavorativi specifici del Paese o nella/e cultura/e organizzativa/e, 

nonché in altri argomenti importanti rilevanti per la professione). L'ILP 

comprende e può classificare, interpretare e trattare le implicazioni della 

cultura professionale (cioè le dinamiche della cultura professionale, 

l'identità, la comunicazione interculturale, i valori, gli stereotipi e i potenziali 

punti critici) e adattarle all'attività di apprendimento. 

Panoramica della competenza 



 
 

L'area delle domande sulle competenze professionali contiene attualmente 

un totale di 14 domande e 59 opzioni di risposta. Tutte le risposte di tipo 

chiuso e semi-aperto sono quantificate in tempo o in intensità attraverso 

diverse scale. 

Descrizione dei settori di competenza 

Conoscenza: Nel campo della competenza conoscenza, vengono rivolte 

domande quasi identiche sul modo in cui la conoscenza viene acquisita e 

aggiornata, come descritto nella sezione 5.5.2.1 per la competenza 

interculturale. Vengono richieste le seguenti conoscenze sui singoli aspetti 

della competenza professionale:  

- Contenuti professionali 
- Tecniche/metodi 
- Processi di lavoro (tematici, curriculari, contenuti) 
- Organizzazione del lavoro (tempo di lavoro, pause, flusso di lavoro, 

ecc.) 
- Argomenti/procedure di gestione (personale/organizzativa) 
- Comunicazione sul posto di lavoro (riunioni, e-mail, comunicazione 

virtuale, negoziazione, ecc.) 
- Cultura/e organizzativa/e (lavoro di squadra, gerarchie, ecc.) 
- Diversità e inclusione 
- Altro:_________ 

 

Esperienza: Per questo campo di competenze, sono importanti le 

informazioni sulle attività ed esperienze professionali passate e presenti, e 

le domande sulle attività in diverse aree economiche e sociali, sulle diverse 

funzioni e sulle interazioni concrete sono in primo piano. Le categorie si 

basano su classificazioni applicate a livello internazionale (Boston 

University, ISCO-08). Viene anche chiesto di indicare la durata della 

rispettiva attività. Come spiegato nell'introduzione, una ricca esperienza 

professionale può contribuire in modo significativo alla qualità di un ILA. 

Comportamento: Le informazioni in questo campo di competenza sono 

finalizzate al summenzionato "ponte" di conoscenze ed esperienze 

professionali nella pratica di mediazione. L'obiettivo è quello di rendere 

visibile come la competenza professionale possa concretamente confluire 



 
 

in un ILA, per rendere un ILA più vivido, più fedele e più basato sulla realtà 

e quindi aumentare il risultato dell'apprendimento per i partecipanti. 

5.5.2.1.5 Competenza di Linguaggio e comunicazione 

Introduzione  

Per organizzare un'attività di apprendimento interculturale in modo 

costruttivo, mirato e di qualità per i partecipanti, è necessario un alto livello 

di conoscenze linguistiche e di capacità di comunicazione (Bennett, 2015; 

Keller et al., 2020; Byram, 2021, Ehrhardt 2020). Da un punto di vista 

interculturale, l'orientamento e l'approccio linguistico e comunicativo sono 

uno degli aspetti centrali per il successo dell'evento. I partecipanti devono 

sentirsi compresi e accettati nella loro lingua, nelle loro lingue o in una terza 

lingua concordata. È quindi molto importante se, ad esempio, nella 

formazione debba prevalere uno stile di comunicazione diretto o piuttosto 

indiretto. Il formatore o il moderatore deve quindi essere sufficientemente 

fluente nella lingua in cui si svolge la formazione, avere una padronanza dei 

termini tecnici, essere in grado di utilizzare sia il linguaggio quotidiano che 

il codice linguistico comunemente usato negli eventi formativi, ed essere in 

grado di esprimersi in modo adeguatamente sensibile e adatto alla 

situazione. 

Per questo motivo, in ogni caso sono state poste le stesse domande in 

quest'area di competenza, con un massimo di tre lingue. 

Definizione 

1 - La competenza linguistica e comunicativa è la capacità di comunicare 

con i propri clienti, partecipanti e altre parti interessate in modo appropriato 

ed efficace in una varietà di contesti professionali, differenziando e variando 

tra stili e registri. 

2 - L'ILP ha una competenza linguistica base/avanzata/master e abilità 

comunicative rilevanti per il processo di apprendimento della fornitura di 

servizi, considerando le specificità culturali nella rispettiva lingua (Keller et 

al., 2020, p. 118) 

Panorama della competenza 



 
 

L'area delle competenze linguistiche e comunicative contiene attualmente 

un totale di 22 domande e 121 opzioni di risposta. Tutte le risposte di tipo 

chiuso sono quantificate in tempo e/o intensità attraverso diverse scale.  

  

Descrizione dei settori di competenza 

Conoscenza: Nel campo di competenza conoscenza, vengono poste 

domande sulle competenze linguistiche che riguardano tre lingue potenziali. 

Si tratta della padronanza della lingua e delle abilità comunicative in diversi 

contesti quotidiani (professionali, privati, scritti/orali, ecc.). Sono trattati i 

seguenti aspetti di conoscenza dell'uso della lingua: 

- Conoscenza e competenza linguistica: 
- ampiezza del vocabolario 
- correttezza grammaticale 
- accuratezza della pronuncia 
- controllo dell'ortografia 

- Competenza sociolinguistica, appropriatezza: 
- adattamento del fraseggio al pubblico e alla situazione 

(commutazione di codice) 
- Competenza pragmatica: 

- flessibilità 
- adozioni di turno di parola 
- sviluppo tematico 
- precisione propositiva 
- coerenza, coesione 
- fluidità 

- Elementi paralinguistici/ Linguaggio del corpo: 
- mimica 
- gestualità 
- prossemica 
- distanza del corpo 

- Comunicazione non violenta 
- Comunicazione aperta 
- Comunicazione inclusiva 

 

Esperienza: Le informazioni relative all'esperienza nel campo del linguaggio 

e della comunicazione si riferiscono all'esperienza di comunicazione in 



 
 

situazioni professionali interculturali. Gli stili linguistici, le forme di indirizzo, 

la comunicazione di gruppo, le istruzioni, la facilitazione e la comunicazione 

non verbale possono essere molto variabili a seconda della cultura e della 

lingua utilizzata (Keller et al., 2020). I partecipanti provenienti da culture con 

stili di comunicazione più indiretti possono essere irritati dallo stile di 

comunicazione diretto di un formatore. Il risultato può essere il rifiuto o il 

blocco, cosicché l'ILA non ottiene più alcun risultato di apprendimento per il 

partecipante. Pertanto, quest'area di competenza chiede la frequenza 

dell'uso della lingua in diverse situazioni comunicative e la familiarità con i 

modelli di comunicazione. 

Comportamento: L'argomento della domanda nell'esperienza sul campo di 

competenza si concretizza nel comportamento sul campo di competenza, 

registrando l'uso della lingua per situazioni molto specifiche che svolgono 

un ruolo anche in un contesto di apprendimento interculturale (trattative, 

conduzione di un ILA, accompagnamento comunicativo di esercizi, 

conduzione di discussioni, ecc..). 

5.5.2.1.6 Competenza sociale 

Introduzione  

La competenza sociale è una competenza trasversale che è importante in 

qualsiasi tipo di attività di intermediazione e in qualsiasi situazione di azione 

interpersonale. È di particolare importanza per la comunicazione 

interculturale e di conseguenza per l'ILA. 

Sebbene i partecipanti possano aspettarsi che la formazione interculturale 

si concentri principalmente sulle differenze culturali tra i gruppi, l'ILP deve 

anche essere consapevole di ulteriori differenze legate al gruppo tra i 

partecipanti ed essere in grado di colmarle. I partecipanti possono differire 

per quanto riguarda i loro background educativi, professionali e socio-

economici; le loro storie di apprendimento, le loro personalità, la loro fiducia, 

i loro stili di apprendimento e il loro concetto di sé come discenti. Portano la 

loro storia personale e professionale all'evento di apprendimento. La 

presenza di persone particolari nella stanza, il modo in cui vedono se stessi 

e gli altri, e il modo in cui gestiscono la distanza sociale tra loro, crea un 

contesto sociale unico che deve essere compreso e gestito. 



 
 

Il contesto sociale riguarda sia i fattori e le dinamiche che si sviluppano tra 

le persone che trascorrono del tempo insieme (ad esempio, durante l'evento 

di apprendimento), sia i fattori e le dinamiche derivanti dai contesti sociali e 

societari che possono averle influenzate. 

Per trarre il massimo beneficio dall'evento di formazione, i partecipanti 

devono sentirsi a proprio agio l'uno con l'altro, e sentirsi incoraggiati ad 

apprendere invece di temere di essere giudicati. 

Nei contesti di apprendimento interculturale, l'ILP deve essere in grado di 

valutare la storia personale e professionale (di apprendimento) dei singoli 

partecipanti e il contesto sociale che si sta sviluppando tra loro. 

Definizione 

1 - La competenza sociale è un insieme complesso di abilità che 

contribuisce a creare un'interazione sociale appropriata e costruttiva. È la 

capacità di analizzare i fattori e le dinamiche sociali, di gestire se stessi in 

un determinato contesto sociale e di influenzare le dinamiche sociali per 

favorire un clima di apprendimento costruttivo, rispettoso e inclusivo per tutti 

i partecipanti in un contesto di apprendimento. 

2 - Gli ILP devono essere socialmente competenti per interagire in modo 

appropriato e costruttivo con i partecipanti il cui background personale e 

professionale può essere sostanzialmente diverso dal loro e da quello degli 

altri partecipanti. Gli ILP devono essere consapevoli e sensibili al contesto 

sociale e alle sue dinamiche, al fine di creare un clima di apprendimento 

psicologicamente sicuro, armonioso e di supporto tra persone che possono 

conoscere a malapena e che possono conoscersi a malapena. Per gestire 

questi fattori e queste dinamiche in modo costruttivo, gli ILP devono avere 

un atteggiamento di gentilezza, comprensione ed empatia verso gli individui 

e i gruppi (Ferz & Brandner n.d.) 

L'ILP ha sviluppato una competenza sociale di livello 

base/avanzata/master. 

Panoramica della competenza 



 
 

L'area delle domande sulle competenze sociali comprende attualmente un 

totale di 9 domande e 64 opzioni di risposta. Tutte le risposte di tipo chiuso 

e semi-aperto sono quantificate attraverso diverse scale di tempo e/o 

intensità.  

Descrizione dei settori di competenza 

Conoscenza: Nel campo della competenza conoscenza, vengono poste 

domande quasi identiche sul modo in cui si acquisisce la conoscenza e si 

aggiorna la conoscenza, come descritto nel paragrafo 5.5.2.1.1 per la 

competenza interculturale. Vengono chieste le seguenti conoscenze sui 

singoli aspetti della competenza sociale:  

- tecniche progettate per identificare il contesto sociale 

- differenze sociali (ambienti, gruppi, marcatori sociolinguistici) 

- interdipendenza/interrelazione tra ambiente sociale e 

comportamento di apprendimento 

- dinamiche di gruppo 

- diverse condizioni di lavoro 

- teoria dei ruoli 

- gestione dei ruoli 

- intelligenza emotiva 

- metodi di de-escalation 

- strategie di mediazione 

- gestione dei conflitti 

- cultura organizzativa 

- altre aree specifiche del dominio rilevanti per la competenza del 

contesto sociale _________ 

 

Esperienza: Le informazioni in questo campo di competenza si riferiscono 

principalmente all'esperienza in diversi contesti sociali e culturali in cui i 

partecipanti operano normalmente. All'interno di un ILA, i partecipanti 

devono potenzialmente agire in un gruppo con background sociali e culturali 

completamente diversi. Pertanto, qui sono poste domande sulla familiarità 

dei formatori nel trattare con persone provenienti da contesti diversi, 

ambienti sociali diversi ed esperienze di apprendimento e di lavoro diverse. 

Per esempio, i partecipanti che sono abituati ad apprendere possono 



 
 

rappresentare una sfida per il coach o il formatore in un gruppo con 

partecipanti che non sono abituati ad apprendere. 

Comportamento: In questo ambito di competenza, il tema dei contesti 

socialmente diversi e del background culturale viene approfondito e 

concretizzato. La fase di socializzazione e l'impronta culturale delle singole 

persone giocano un ruolo considerevole nell'interazione in un ILA e devono 

essere prese in considerazione dal coach o dal consulente. Pertanto, 

questo campo è dominato da domande sul comportamento in situazioni 

concrete di apprendimento con partecipanti socialmente e culturalmente 

diversi e sulla preparazione a tali situazioni. 

5.5.2.1.7 Competenza regionale 

Introduzione  

Come si è visto nell'esempio (si veda il capitolo 5.5.2), la competenza 

regionale è una componente centrale nel lavoro interculturale e anche negli 

interventi di formazione interculturale. Questo è particolarmente vero per i 

formatori che offrono formazione e coaching nel Paese ospitante per gli 

stranieri. Soprattutto nei grandi Paesi come Turchia, Russia, Cina, India, 

ecc. le differenze regionali sono spesso notevoli, ma anche nei Paesi più 

piccoli, ad esempio, le differenze tra città e Paese o le regioni influenzate 

dalla politica e dalla storia sono rilevanti per un'attività di apprendimento 

interculturale. 

Definizione 

1 - La competenza regionale si riferisce a gruppi di conoscenze, esperienze 

e comportamenti rilevanti per interagire, comunicare e collaborare in modo 

appropriato ed efficace con clienti, partecipanti e altri stakeholder in contesti 

professionali relativi alla regione in questione. 

2 - L'ILP ha una conoscenza base/avanzata/master aggiornata della storia, 

della politica, della società, della cultura, della religione, dei contesti 

lavorativi, della cultura organizzativa e di altri argomenti rilevanti per la 

regione. L'ILP comprende e può gestire le implicazioni della cultura 

regionale per l'erogazione di servizi interculturali: comprendere, interpretare 



 
 

correttamente e gestire in modo appropriato le dinamiche della/e cultura/e, 

le identità, le esigenze di comunicazione, i valori, gli stereotipi e i potenziali 

pregiudizi rilevanti per le persone provenienti dalla regione in questione. 

Panoramica della competenza 

Nell'area delle domande sulle competenze regionali, attualmente si 

pongono in totale 9 domande e vengono fornite 27 opzioni di risposta. Tutte 

le risposte di tipo chiuso e semi-aperto sono quantificate attraverso diverse 

scale in termini di tempo e/o intensità.  

Descrizione dei settori di competenza 

Conoscenza: Nell'ambito della conoscenza delle competenze, si pongono 

domande quasi identiche sul modo in cui la conoscenza viene acquisita e 

aggiornata, come descritto nel paragrafo 5.5.2.1 per la competenza 

interculturale. Vengono richieste le seguenti conoscenze sui singoli aspetti 

della competenza regionale:  

- Storia 
- Politica 
- Società 
- Cultura [belle arti, musica, pittura, letteratura, ecc.] 
- Religione 
- Contesti lavorativi 
- Cultura/e organizzativa/e 
- Tradizioni, rituali, festività 
- Altri argomenti rilevanti per la regione: _________ 

 

Esperienza: Questo campo raccoglie informazioni sull'esperienza di vita 

concreta in un Paese o in una regione geografica. Riguarda la durata del 

soggiorno nella regione in questione, nonché la fase della vita (infanzia, 

anni di scuola, studi, fase professionale, ecc.) in cui una persona ha vissuto 

in quella regione. Se il soggiorno è stato di natura professionale, si 

richiedono informazioni sulla funzione e sul tipo di attività. È anche 

importante sapere se questa esperienza regionale o estera può essere 

utilizzata per un ILA (riflessione, esperienza, casi di studio, ecc.). 



 
 

Comportamento: Per quanto riguarda il campo di competenza del 

comportamento, è rilevante considerare in che misura la persona è entrata 

effettivamente in contatto con la vita di tutti i giorni in questa regione 

culturale. Si sa che molti espatriati vivono in un ghetto in mezzo ai loro 

coetanei, avendo contatti solo con gli "internazionali" e con i "locali" che 

organizzano tutto il lavoro quotidiano e amministrativo. 

È quindi importante scoprire se il team ha collaborato con colleghi del luogo, 

se la persona ha organizzato in prima persona la sua vita quotidiana nella 

regione in questione, se ha avuto a che fare con le autorità, se ha avuto 

degli amici, ecc. 

5.5.2.1.8 Alfabetizzazione mediatica 

Introduzione  

Un media nel campo dell'insegnamento e dell'apprendimento è uno 

strumento didattico per facilitare l'apprendimento, per illustrare o precisare 

un contenuto o per mostrare vari esempi. Classicamente, si tratta di libri di 

testo, foto, film, carta e penna, ecc. In tempi di lavoro digitale, questa 

gamma si è notevolmente ampliata. Oltre al fatto che oggi l'insegnamento 

si svolge anche su Internet e che i programmi di posta elettronica, i sistemi 

di archiviazione elettronica, i social media (Facebook, Twitter, ecc.), ecc. 

sono diventati di uso comune per la maggior parte delle persone, il lavoro 

online attraverso piattaforme appositamente create come Zoom, Skype, 

ecc. è diventato indispensabile nei corsi di formazione, nei webinar e nelle 

consultazioni, ecc. 

Non bisogna dimenticare un terzo tipo di media, soprattutto nella 

formazione internazionale e interculturale. Per le persone che, ad esempio, 

sono poco abituate all'apprendimento o in zone in cui l'elettricità non è 

regolarmente disponibile, spesso si utilizzano ausili naturali come foglie, 

sassi, immagini o altri oggetti reali, che sono noti e familiari agli studenti. 

L'alfabetizzazione mediatica significa quindi utilizzare strumenti appropriati 

per aiutare i partecipanti a comprendere e consolidare al meglio un 

determinato argomento. 



 
 

Definizione 

1 - "L'alfabetizzazione mediatica è la capacità di accedere, analizzare, 

valutare e creare media in una varietà di forme" (Center for Media Literacy, 

2022). L'alfabetizzazione mediatica è la capacità di selezionare, progettare 

e utilizzare dispositivi didattici appropriati ed efficaci per motivare gli adulti 

ad apprendere e facilitare il loro processo di apprendimento. I dispositivi 

didattici comprendono tutti i dispositivi e i materiali utilizzati nei processi di 

insegnamento, formazione e apprendimento. 

2 - L'ILP ha conoscenze, esperienze e competenze 

consolidate/avanzate/master per selezionare, progettare e utilizzare in 

modo appropriato i dispositivi didattici in diversi contesti professionali ed 

educativi, ambienti culturali e aree regionali. Gli ILP applicano i dispositivi 

didattici in base alle esigenze dei discenti e al contesto generale, 

selezionandoli come mezzo per raggiungere un fine, ossia per incoraggiare 

i discenti e facilitare i loro processi di apprendimento, e non come mezzo in 

sé (Welsh & Wright, 2010, pag. 107). 

Panoramica della competenza 

L'alfabetizzazione mediatica viene valutata con un totale di 9 domande e 36 

opzioni di risposta. Tutte le risposte di tipo chiuso e semi-aperto sono 

quantificate attraverso diverse scale in termini di tempo e/o intensità.  

Descrizione dei settori di competenza 

Conoscenza: Nel campo della competenza conoscenza, vengono poste 

domande quasi identiche sul modo in cui la conoscenza viene acquisita e 

aggiornata, come descritto nel paragrafo 5.5.2.1 per la competenza 

interculturale. Vengono richieste le seguenti conoscenze sui singoli aspetti 

della competenza mediatica: 

- Mezzi informatici (PC, tablet, cellulari, ecc.) 

- Social media (sms, videoconferenza, social network, ecc.) 

- Media tecnici non digitali (lavagna luminosa, dia, ecc.) 

- Media di testo stampati (giornali, letteratura, ecc.) 

- Immagini (immagini, foto, video) 



 
 

- Audio (podcast, testi di ascolto, applicazioni audio sociali, ecc.)  

- Altri mezzi e media (collage, artigianato; strumenti materiali naturali): 

________ 

 

Esperienza: L'esperienza con i media di vario tipo è determinata in questo 

campo di competenza. È importante che un formatore o un mediatore 

conosca la tecnica, la gestione e l'uso di diversi ausili didattici, la frequenza 

con cui lavora con questi mezzi di comunicazione e la familiarità con la 

gestione dei mezzi di comunicazione corrispondenti. 

Comportamento: In questo campo di competenze, ci si interroga sull'uso dei 

media in contesti educativi specifici. In quali contesti educativi, forme di 

esercizio e per quali partecipanti sono adatti i media e come li usa il 

formatore o il mentore? 

5.6 Area 2: Competenze di processo  

 

5.6.1 Introduzione  

L'Area 1 e l'Area 2 descrivono le competenze che tutti gli specialisti 

dell'apprendimento interculturale sono tenuti a padroneggiare per esercitare 

la loro professione. Mentre l'Area 1 descrive le competenze specifiche della 

professione interculturale, l'Area 2 descrive quelle che noi chiamiamo 

Competenze di Processo, che sono rilevanti anche per servizi di formazione 

diversi da quelli interculturali.  

Le Competenze di Processo illustrano un processo di erogazione del 

servizio ideale in sei fasi, che inizia con l'allineamento degli obiettivi con il 

cliente e termina con il controllo del trasferimento della formazione: 

1. Allineamento degli obiettivi  

2. Allineamento dei partecipanti 

3. Progettazione della formazione 

4. Erogazione della formazione 

5. Valutazione della formazione 

6. Trasferimento della formazione 



 
 

Le competenze associate a queste sei fasi individuate sono state ricavate 

da esempi comuni nella letteratura scientifica (EFPA, 2019; Salas & 

Cannon-Bowers, 2001; Salas & Stagl, 2015; Kempen et al., 2020). In 

pratica, le categorie corrispondono a fasi interconnesse (a volte parallele) e 

successive del processo di formazione nel tempo. Alcuni tipi di erogazione 

di servizi interculturali possono non richiedere tutte le sei fasi.  

Ogni fase contiene diversi elementi ("item") che confluiscono 

successivamente - o in parte anche in parallelo - nel processo di 

formazione. In totale sono stati identificati 23 elementi individuali che 

idealmente dovrebbero essere presenti in un corso di formazione. A 

ciascuna delle sei fasi di formazione sono assegnate fino a un massimo di 

17 domande nel questionario ECILP, le cui risposte sono incluse nella 

valutazione.  

L'assegnazione di elementi a fasi specifiche del processo di formazione o 

la sequenza di elementi all'interno delle fasi di un processo di formazione 

non è trattata in modo completamente uniforme nella letteratura. Tuttavia, 

un'attività di apprendimento mirata dovrebbe idealmente contenere tutte le 

fasi e gli elementi menzionati, indipendentemente dal fatto che la letteratura 

scientifica mostri leggere differenze nella sequenza degli elementi di 

un'attività di apprendimento. 

L'obiettivo della valutazione ECILP è che i partecipanti ottengano 

un'autovalutazione delle loro competenze come specialisti 

dell'apprendimento interculturale. A seconda del settore di attività e 

dell'esperienza professionale, agli specialisti dell'apprendimento 

interculturale possono essere richieste competenze molto diverse. Ad 

esempio, un formatore interculturale che pianifica una formazione per 

un'azienda commerciale affronterà la pianificazione in modo diverso da un 

docente universitario che offre un corso sull'interculturalità come parte del 

curriculum universitario. 



 
 

5.6.2 Descrizione delle categorie e delle competenze 

A – Allineamento degli obiettivi 

Questa fase "essenziale" (Kempen, 2020, p. 43) racchiude le competenze 

necessarie per chiarire le esigenze e gli obiettivi del cliente, in modo che i 

clienti e l'ILP siano chiari circa le esigenze e le aspettative per la formazione, 

la corrispondenza tra formatore ed esigenze del cliente e il budget. Tutti 

questi elementi possono influenzare la formazione. 

La fase contiene idealmente quattro elementi principali:  

a)  Analisi dei bisogni 

- Raccogliere informazioni sul punto di vista dei clienti e dei partecipanti; 

- Analizzare l'organizzazione (ad esempio, le dimensioni dell'azienda, il 

settore, ecc.). 

b)  Definizione degli obiettivi 

- Identificare gli obiettivi nei processi organizzativi (ad esempio, tramite 

l'analisi cognitiva dei compiti, esperti della materia). 

c)  Allineamento dell'analisi dei bisogni e della definizione degli obiettivi 

con il cliente 

- Valutare l'idoneità del formatore/fornitore di servizi per il servizio; 

- Sviluppare una bozza di proposta. 

d) Sviluppare il servizio 

- Proposta, inclusa la determinazione di budget, consegna, benefici, 

metodologia, investimento; 

- Perfezionamento dell'offerta in dialogo con il cliente; 

- Offerta finale. 

B - Condizioni antecedenti la formazione e allineamento dei partecipanti 



 
 

Le competenze di questa categoria, che possono influenzare in modo 

significativo il successo della formazione (Salas & Cannon-Bowers, 2001, 

p. 477), si riferiscono all'esame e alla valutazione dei prerequisiti e delle 

aspettative personali dei partecipanti, nonché all'accesso e 

all'atteggiamento del cliente nei confronti dell'intervento formativo. 

La fase del processo Condizioni antecedenti la formazione, idealmente 

contiene 3 elementi: a) valutare le caratteristiche individuali dei partecipanti, 

b) valutare la motivazione prima della formazione, c) valutare 

l'atteggiamento dell'organizzazione verso la formazione.  

In sintesi: 

a) Valutare le caratteristiche individuali dei partecipanti rilevanti per la 

formazione 

- Valutare le caratteristiche specifiche rilevanti per la formazione e per il 

risultato formativo del partecipante, ad esempio le capacità cognitive, 

l'autoefficacia, l'orientamento agli obiettivi. 

b) Valutare la motivazione prima della formazione 

- Valutare la disponibilità a partecipare e ad apprendere durante la 

formazione. 

c) Valutare l'atteggiamento dell'organizzazione verso la formazione 

- Valutare il modo in cui l'organizzazione progetta ed eroga la 

formazione, 

- Fattori contestuali, ad esempio partecipazione volontaria o 

obbligatoria. 

- Identificare le esperienze precedenti e il background dei partecipanti. 

C – Progettazione della formazione 

La fase di progettazione della formazione comporta la progettazione di 

un'attività di apprendimento che risponda agli obiettivi stabiliti, incorporando 



 
 

i risultati della valutazione e dell'assessment nella progettazione della 

formazione (Strewe 2010, 74 s.). 

La fase del processo Progettazione della formazione contiene idealmente 5 

elementi: a) adattare le condizioni individuali e organizzative identificate al 

contesto formativo specifico, b) progettare una struttura formativa, c) 

identificare i requisiti situazionali dell'erogazione della formazione, d) 

sviluppare un concetto formativo, e) elaborare il concetto formativo. 

In sintesi: 

a) Adattare le condizioni individuali e organizzative rilevate al contesto 

formativo specifico: 

- Identificare le lacune specifiche nelle competenze e nelle conoscenze, 

- Definire gli obiettivi formativi. 

b) Progettare una struttura formativa: 

- Definire le aree tematiche, 

- Determinare i metodi di attuazione appropriati, 

- Selezionare i modelli appropriati, 

- Ricerca di risorse, 

- Raccolta di contenuti, 

- Determinare il focus dei contenuti. 

c) Identificare i requisiti situazionali dell'erogazione della formazione: 

- Determinare la sede, 

- Determinare il formato di attuazione (in presenza, online), 

- Determinare il numero di partecipanti, 



 
 

- Determinare la modalità interna/esterna. 

d) Sviluppare il concetto di formazione: 

- Sviluppare il concetto di formazione includendo, ad esempio, il 

programma, le attività, il briefing e il debriefing, gli stili di apprendimento, 

ecc. 

e) Elaborazione del concetto di formazione: 

- Riunire tutti i componenti della formazione, compresi, ad esempio, gli 

obiettivi di formazione e sviluppo (KPI), la gestione della qualità, la 

tempistica della formazione, ecc. 

D – Erogazione della formazione 

L'attuazione di una formazione è l'elemento centrale di un'attività formativa 

(Salas & Stagl, 2015, p. 74) e comprende le fasi A - C. Dal momento che 

include anche la valutazione del risultato dell'apprendimento durante la 

formazione, punta già alla fase successiva della sostenibilità della 

formazione. 

La fase del processo Erogazione della formazione contiene idealmente 5 

elementi: a) Check-in, b) Erogazione della formazione, c) Dimostrazione di 

flessibilità nel gestire gli eventi imprevisti e il comportamento dei 

partecipanti, d) Feedback dei partecipanti, e) Check-out. 

In sintesi: 

a)  Check-in: 

- Accogliere i partecipanti, 

- Condurre le attività di riscaldamento, 

- Presentare il formatore e i partecipanti, 

- Presentare il programma e la tempistica, 

- Presentare i benefici, 



 
 

- Stabilire il rapporto tra formatore e partecipanti, 

- Rispondere alle aspettative dei partecipanti, 

- Creare fiducia tra i partecipanti.  

b)  Erogare la formazione: 

- Svolgere le attività formative in base alle esigenze, agli obiettivi, alle 

condizioni e alla situazione, 

- Presentare i contenuti con mezzi e metodi appropriati, formati 

relazionali e interattivi. 

c)  Dimostrare flessibilità nel gestire eventi inaspettati e il 

comportamento dei partecipanti: 

- Gestire situazioni impreviste (esterne e interne), 

- Anticipare possibili disaccordi o incomprensioni, ad esempio in caso di 

eterogeneità del gruppo o in caso di conflitti e sensibilità politiche, sociali 

o personali. 

d)  Feedback dei partecipanti: 

- Dare un feedback come parte di ogni interazione, 

- Attività di debriefing in base agli obiettivi di apprendimento concordati. 

e) Check-out: 

- Condurre le attività conclusive, 

- Riassumere gli obiettivi di apprendimento raggiunti, 

- Raccogliere i punti aperti e mancanti (conservandoli per la prossima 

volta), 

- Trovare una conclusione armoniosa e salutarsi. 

  



 
 

E – Valutazione della formazione 

Questa fase del processo di formazione consiste nel valutare l'efficacia 

della formazione, in modo da poter apportare miglioramenti in futuro, se 

necessario. 

La fase del processo Valutazione della formazione contiene idealmente 3 

elementi: a) Valutazione della formazione, b) Riflessione sulla valutazione 

della formazione, c) Implementazione dei punti esaminati nella propria 

formazione. 

In sintesi: 

a) Valutazione della formazione: 

- Determinare se gli obiettivi e le esigenze dei partecipanti sono stati 

soddisfatti, 

- Verificare che il contenuto della formazione abbia soddisfatto i 

requisiti del lavoro, 

- Identificare come sono stati raggiunti gli obiettivi personali dei 

partecipanti, 

- Verificare che il design della formazione, i materiali e gli strumenti 

abbiano supportato l'esperienza di apprendimento dei partecipanti, 

- Verificare la pertinenza del modo in cui i contenuti sono stati 

trasmessi e comunicati. 

b) Riflessione sulla valutazione della formazione: 

- Analisi della valutazione della formazione, 

- Interpretazione dei risultati. 

c) Implementare i punti considerati nella propria formazione: 

- Applicare il feedback pertinente alla formazione futura. 

F – Trasferimento della formazione 



 
 

Questa fase finale del processo di formazione valuta in che misura i 

partecipanti possono applicare in modo sostenibile i contenuti e gli stimoli 

al cambiamento derivanti dalla formazione nella loro vita lavorativa 

quotidiana (Kempen et al., 2020, p. 49). 

La fase del processo Trasferimento della formazione contiene idealmente 3 

elementi: a) Sostenere la permanenza delle conoscenze dei partecipanti; b) 

Valutare il feedback dei partecipanti; c) Seguire il cliente. 

In sintesi: 

a) Sostenere la permanenza delle conoscenze dei partecipanti 

- Fornire contenuti di follow-up 

- Condurre sessioni di follow-up 

- Rispondere alle domande dopo la formazione 

b) Valutare i progressi dei partecipanti 

- Contatto periodico con i partecipanti 

- Contatto periodico con il cliente 

- Creare sondaggi 

c) Follow-up con il cliente 

- Richiesta di feedback al cliente sulle osservazioni fatte durante il 

processo di 'consulenza di fiducia'. 

 

Di seguito è riportata una panoramica delle competenze di processo: 

 

 



 
 

Figura 10: Struttura delle competenze di processo 

5.7 Area 3: Competenza strategica  

 

Oltre all'Area 1 e all'Area 2, l'Area 3 offre aree specifiche per un ulteriore 

sviluppo, per migliorare e approfondire il proprio livello di competenza. 

Queste differiscono dalle competenze dell'Area 1 e 2 in quanto non 

documentano lo stato attuale, ma sono rivolte al futuro. Pertanto, le 

chiamiamo "competenze strategiche". La formazione continua è necessaria 

non solo per mantenere il proprio livello di competenza, ma anche per 

aggiornarlo e adattarlo alle condizioni in continuo sviluppo, ad esempio sul 

mercato, sulle realtà (sociali, politiche, ecc.) e sulla ricerca pertinente. Le 

competenze strategiche rappresentano da un lato il mantenimento e il 

miglioramento professionale delle competenze, ma presentano anche aree 

di lavoro che non sono principalmente collegate al contenuto, ma 

organizzativamente al campo professionale di un ILP. Queste includono 

competenze come la comunicazione a scopo di acquisizione, il marketing, 

la gestione del personale, lo sviluppo organizzativo, l'orientamento 

strategico della propria immagine professionale e dell'organizzazione o 

dell'azienda. 

Nel dettaglio, il profilo ECILP elenca le seguenti sette aree per la propria 

formazione continua nell'Area 3: 

 

Strategia professionale  

 

Include lo sviluppo e un allineamento ad una strategia appropriata alla 

visione e alla missione dell'azienda, che vanno di pari passo con gli obiettivi 

e il quadro aziendale, oltre che con le proprie competenze primarie. 

 

Formazione continua e sviluppo professionale 

 

Include l'aggiornamento e lo sviluppo delle proprie competenze, 

conoscenze e abilità, che devono essere allineate con i requisiti di 

competenza del lavoro all'interno di un contesto interculturale e con gli 

sviluppi e le tendenze del mercato del lavoro. 



 
 

 

Assicurazione della qualità  

 

Significa l'istituzione e il mantenimento di un sistema di controllo della 

qualità per l'azienda nel suo complesso. 

 

Ricerca e sviluppo 

 

Comprende lo sviluppo di nuovi servizi, metodi e/o prodotti in previsione 

delle future esigenze dei clienti, nonché la creazione di nuove forme 

nell'attività professionale o nel settore commerciale. 

 

Network e contatti professionali 

 

Riguarda la creazione, l'espansione e l'approfondimento di relazioni 

professionali, al fine di consolidare le proprie connessioni in ambito 

interculturale. 

 

Gestione organizzativa e finanziaria  

 

Include il funzionamento e la gestione delle pratiche e delle procedure di 

lavoro per l'attività e la fornitura di servizi, compresi gli aspetti finanziari, 

delle risorse umane e amministrativi. 

 

Sostenibilità, ecologia 

 

Comprende la creazione e il miglioramento della consapevolezza e 

dell'attuazione di attività di apprendimento e processi aziendali ecologici e 

sostenibili nella preparazione, nella consegna e nell'attuazione di attività 

professionali in un contesto interculturale. 

 



 
 

 
Figura 11: Le competenze dell’Area 3  



 
 

6 - Qualificarsi per un determinato livello 

6.1 In che modo le persone possono qualificarsi per un 

determinato livello, tenendo in debita considerazione la loro 

precedente formazione ed esperienza professionale. 

Il modulo di autovalutazione e convalida online di ECILP guida il candidato 

attraverso una serie di quesiti che vengono valutati in base alle scale e ai 

meccanismi forniti al momento della preparazione delle domande. Alcune 

delle domande seguono una scala semplice (scala Likert da 1 a 5), mentre 

altre utilizzano altri formati (ad esempio, la scelta multipla). I punteggi sono 

aggregati per elemento come somma delle opzioni selezionate. Alcune 

domande hanno un punteggio invertito per tutte le sotto-domande o solo 

per alcune di esse. 

6.2 Eseguire il processo di autovalutazione 

Per ottenere un punteggio e per essere valutati, è necessario attraversare 

tutte le sezioni del questionario online. Poiché si tratta di un compito 

piuttosto lungo, il sistema consente agli utenti di procedere un po' alla volta, 

in quanto ogni sezione viene salvata singolarmente. Pertanto, la 

compilazione del questionario non deve essere fatta necessariamente in 

una sola volta, ma può essere effettuata anche in momenti diversi. 

6.3 Sistema modulare di valutazione delle competenze 

Il carattere modulare ci permette di eseguire la valutazione da diverse 

prospettive, e comunque per ricevere il quadro completo, si consiglia 

vivamente di compilare tutte le parti. Ci sono tre aree principali: 

Competenze di base, Competenze di processo e Competenze strategiche. 

Le Competenze di base, in quanto area più complessa, sono ulteriormente 

suddivise in 8 competenze e ad ognuna di esse è possibile rispondere 

anche separatamente. Esiste un'indicazione visiva che mostra quali parti 

sono già state compilate. 



 
 

6.4 Raggiungere un certo livello di crediti per i diversi livelli. 

Per ogni risposta, il punteggio viene assegnato e contribuisce al 

raggiungimento del livello di certificazione finale. Questi punti vengono 

confrontati con il punteggio massimo teoricamente possibile e, di 

conseguenza, una persona riceve un punteggio percentuale.  

Poiché utilizziamo anche risposte aperte, queste devono essere ponderate 

in base ai dati forniti dai rispondenti. Ad esempio, gli intervistati possono 

indicare di parlare più lingue o di aver vissuto in più Paesi. Ognuna di queste 

informazioni contribuisce con dei punti, che a loro volta contribuiscono a 

raggiungere un punteggio massimo teoricamente possibile. Stabiliamo i 

requisiti per i tre livelli professionali che distinguiamo. Ci sono tre livelli 

distinti in cui un professionista formato può essere valutato: Professionista 

dell'apprendimento interculturale, Professionista dell'apprendimento 

interculturale avanzato e Professionista dell'apprendimento interculturale 

master. 

Ad esempio, nel caso della Competenza professionale, chiediamo agli 

intervistati di indicare in quali settori professionali hanno lavorato in 

precedenza. Quindi esaminiamo il numero cumulativo di settori indicati 

dall'intervistato e abbiamo determinato i punti di cut-off per i tre livelli di 

ECILP (qui: ILP = 1 settore cumulativo, ILP avanzato = 2 settori cumulativi, 

ILP master = 3 o più settori cumulativi). 

Le soglie per gli articoli regolari sono state stabilite nella maggior parte dei 

casi come 10, 30 e 80% del punteggio massimo teoricamente possibile, 

rispettivamente. L'eccezione è rappresentata dalla Competenza 

Interculturale, che utilizza i punteggi di 30, 60 e 80% come soglie. Questo 

concetto modulare profila gli utenti in modo più granulare, fornendo così un 

feedback importante sulle aree su cui lavorare per ottenere un determinato 

livello. 

Di seguito sono riportate le regole di punteggio complete in una 

visualizzazione: 



 
 

 

Figura 12: Tabella Requisiti minimi per i livelli di certificazione dell'ECILP espressi in 

percentuali tra le competenze. 

6.5 Autovalutazione - Valutazione da parte di esperti esterni 

L'autovalutazione è l'input iniziale da parte dell'intervistato e del 

professionista da certificare, durante il quale l'intervistato fornisce alla 

valutazione dell'ECILP l'esperienza e la documentazione rilevante per 

determinare il livello (ILP base, ILP avanzato, ILP master). Questo serve 

come input per la commissione e i valutatori per accertare il livello 

effettivamente realizzato. Si prega di consultare l'IO2 per ulteriori dettagli 

sul funzionamento del comitato e dei valutatori e sul resoconto delle loro 

attività. 



 
 

6.6 La combinazione per raggiungere diversi livelli nelle 

singole competenze 

Un elemento importante della certificazione e dell'autovalutazione è fornire 

al candidato un feedback sulla sua esperienza, al di là della certificazione 

in quanto tale. Gli interessati possono ottenere un punteggio alto in una 

competenza e basso in un'altra, e possono anche ottenere un punteggio 

basso in diverse competenze. Il feedback dovrebbe quindi indurre a 

riflettere sui passi successivi: come possono ampliare le loro conoscenze, 

esperienze e/o il loro repertorio comportamentale? Il sistema di feedback e 

la visualizzazione (Figura 13) che utilizziamo consentono agli intervistati di 

identificare le aree che sono ideali per ciò che chiamiamo 'upskilling', ossia 

le aree in cui potrebbero essere relativamente vicini all'avanzamento alla 

fascia successiva. 

Nella tabella seguente, vediamo che non sempre la strada più 

immediatamente gratificante è quella di concentrarsi sui punteggi più bassi, 

ma anche alcuni punteggi più alti (ad esempio, 59 in 1.1) possono essere 

utili come esempio di upskilling #1. 

 



 
 

Figura 13: Tabella dei requisiti minimi per i livelli di certificazione dell’ ECILP espressi in 

percentuali sulle competenze, compresi gli esempi di Upskilling. 

 
 
Figura 14: Le tre aree di competenza con 54 campi operativi 

 

Il questionario ha una struttura modulare. Ciò significa che le persone che 

compilano il questionario possono salvare le singole parti e riprendere il 

lavoro in un secondo momento. In questo modo, non devono compilare 

l'intero questionario in una sola volta. Questo comporta diversi vantaggi: 

 

1. Innanzitutto, il tempo può essere suddiviso. Un questionario di 

queste dimensioni e complessità può essere completato in una sola volta, 

ma è faticoso e richiede molto tempo (vedere sotto). Pertanto, è più facile e 

più motivante se le domande possono essere affrontate in modo 

concentrato in diverse sezioni temporali. Questo può anche contribuire a un 

risultato più equo.  

2. In secondo luogo, il questionario contiene molti elementi che 

incoraggiano l'auto-riflessione. Questo sarà più facile quando gli ILP 

avranno il tempo di riflettere sulle proprie competenze e magari decideranno 

di apportare delle correzioni al questionario prima di passare alla parte 

successiva.  

3. Non è necessario completare il questionario in modo lineare, 

partendo dall'Area di competenza 1. Si può anche iniziare con l'Area di 

competenza 2. Si può anche iniziare dall'Area di competenza 2 o 3. 

  



 
 

La durata prevista per il completamento del quadro ECILP è di circa 90-120 

minuti. 

  

Area di competenza 1: otto competenze di base, che richiedono circa 10 

minuti ciascuna. Le aree di competenza linguistica e regionale, a seconda 

del numero di lingue e regioni indicate, potrebbero richiedere più tempo.  

  

Area di competenza 2: Competenze di processo, circa 15 minuti. 

  

Area di competenza 3: Competenze strategiche, max. 10 minuti. 

 

Dopo aver completato il questionario, ogni candidato riceverà 

immediatamente i risultati ottenuti in ciascuna area di competenza. Sulla 

base di questo risultato personale, è possibile richiedere successivamente 

il certificato ECILP. Il risultato personale è composto dai risultati individuali 

delle rispettive competenze, per cui le competenze sono ponderate in modo 

diverso (vedere Tab. nel Capitolo 3).  

 

7 - Spunti dai sistemi di qualifica europei esistenti 

per ECILP e raccomandazioni per combinare gli 

standard 

   

Qui presentiamo due esempi di sistemi di competenze a livello europeo già 

esistenti e all'avanguardia, per poi discutere di come l'ECILP possa trarre 

vantaggio da questi sistemi. Per gli scopi di questo confronto, limiteremo 

l'analisi a due sistemi di standard sviluppati in precedenza: il Quadro 

europeo delle qualifiche (EQF) e il Sistema europeo di crediti per l'istruzione 

e la formazione professionale (ECVET). 

7.1 EQF e ECVET 
 

EQF 

L'EQF è il Quadro Europeo delle Qualifiche basato sui risultati 

dell'apprendimento, che si riferisce a tutti i tipi di qualifiche e funziona come 



 
 

strumento di traduzione tra i diversi quadri nazionali delle qualifiche. È stato 

istituito dall'Unione Europea nel 2008 con l'obiettivo di creare una griglia di 

riferimento comune sulla base della quale classificare le qualifiche 

(competenze professionali) acquisite dagli individui al termine di qualsiasi 

percorso di apprendimento: 

- formali (cioè attestate da un diploma o da un certificato ufficiale); 

- non formali (corsi e iniziative di formazione che non rilasciano diplomi); 

- informali (apprendimento dall'esperienza, eventualmente soggetto a 

convalida nell'ambito di procedure di riconoscimento, ove esistenti). 

L'EQF aiuta a migliorare la trasparenza, la compatibilità e la portabilità delle 

qualifiche delle persone e consente di confrontare le qualifiche di Paesi e 

istituzioni diverse. 

L'EQF include tutti i tipi e i livelli di qualifiche e l'uso dei risultati 

dell'apprendimento rende chiaro ciò che una persona sa, comprende ed è 

in grado di fare. Il livello aumenta in base alla competenza, con il livello 1 

che è il più basso e il livello 8 il più alto. 

Cosa ancora più importante, l'EQF è strettamente collegato ai quadri 

nazionali delle qualifiche, quindi può fornire una mappa completa di tutti i 

tipi e livelli di qualifiche in Europa, che sono sempre più accessibili 

attraverso i database delle qualifiche (Prodan, 2011, pag. 120). 

L'EQF è stato rivisto nel 2017. La sua revisione ha mantenuto gli obiettivi 

fondamentali di creare trasparenza e fiducia reciproca nel panorama delle 

qualifiche in Europa. Gli Stati membri si sono impegnati a sviluppare 

ulteriormente l'EQF e a renderlo più efficace nel facilitare la comprensione 

delle qualifiche nazionali, internazionali e dei Paesi terzi da parte di datori 

di lavoro, dipendenti e studenti. 

L'EQF è suddiviso in otto livelli. Questa struttura di livelli consente di 

classificare in ordine crescente i risultati dell'apprendimento, che sono 

descritti considerando le conoscenze, le abilità e le competenze. 

L'assegnazione di una qualifica a un determinato livello dipende dalla 



 
 

complessità delle conoscenze e delle competenze richieste all'operatore, 

dall'autonomia con cui il compito deve essere svolto e dalla responsabilità 

che comporta (nei confronti del prodotto e degli altri collaboratori). L'EQF 

mira a facilitare il confronto tra i diversi sistemi nazionali di qualificazione 

esistenti in Europa e mira a raggiungere una maggiore trasparenza delle 

qualifiche, al fine di facilitare la mobilità professionale e geografica delle 

persone (Perulli, 2011, pag. 22). 

Ciascuno degli 8 livelli è definito da una serie di descrittori che indicano i 

risultati di apprendimento relativi alle qualifiche di quel livello in qualsiasi 

sistema di qualifiche. 

I risultati di apprendimento sono definiti in termini di: 

✔ Conoscenze. Nel contesto dell'EQF, la conoscenza è descritta come 

teorica e/o pratica. 

✔ Competenze. Nel contesto dell'EQF, le competenze sono descritte 

come cognitive (che implicano l'uso del pensiero logico, intuitivo e 

creativo) e pratiche (che implicano la destrezza manuale e l'uso di 

metodi, materiali, strumenti e utensili). 

✔ Responsabilità e autonomia. Nel contesto dell'EQF, la responsabilità 

e l'autonomia sono descritte come la capacità dell'allievo di applicare 

le conoscenze e le competenze in modo autonomo e responsabile. 



 
 

 



 
 

Figura 15: Risultati di apprendimento per i diversi livelli. 

  

Il sistema EQF è stato una delle principali fonti di ispirazione per il sistema 

ECILP. Proprio come gli autori dell'EQF, per ciascuna delle otto 

competenze di base, distinguiamo gli elementi di conoscenza, esperienza 

e comportamento. Anche i termini che utilizziamo per i tre livelli della 

certificazione ECILP si rifanno al quadro EQF. Così, proprio come il modello 

EQF, per l'edizione inglese utilizziamo il termine "established" per riferirci al 

livello di certificazione di base che un ILP può raggiungere; e il termine 

"etabliert" per questo livello nell'edizione tedesca. L'edizione tedesca 

presenta anche il termine "fortgeschritten" per il secondo livello, come 

avviene nel modello EDF. Il terzo livello nel sistema ECILP è chiamato 

"livello master", che combina diversi termini dell'EQF.  

I concetti dell'EQF sono stati utilizzati e sviluppati da ECVET - un sistema 

europeo di crediti per l'istruzione e la formazione professionale, a cui ora ci 

rivolgiamo. 

7.2 Struttura di ECVET - Sistema Europeo di Crediti per 

l'Istruzione e la Formazione Professionale 

L'ECVET è il Sistema europeo di crediti per l'istruzione e la formazione 

professionale. Si tratta di uno strumento europeo per favorire la 

comprensione reciproca e la mobilità nell'ambito dell'istruzione e della 

formazione professionale. È basato su concetti e processi che servono a 

definire un linguaggio comune e facile da utilizzare per la trasparenza, il 

trasferimento e il riconoscimento dei risultati dell'apprendimento. Alcuni di 

questi concetti e processi sono già incorporati in molti sistemi di 

qualificazione in tutta Europa (Bonacci & Santanicchia, 2011, pag. 66). 

L'ECVET è stato introdotto dall'Unione Europea nel 2009. Si tratta di una 

metodologia complementare a quella adottata dal mondo universitario da 

oltre un decennio (nata dal cosiddetto Processo di Bologna, che ha portato 

alla standardizzazione dei percorsi accademici su scala europea, istituendo 



 
 

il 3+2, e un sistema di crediti - ECTS - che consente di integrare gli esami 

sostenuti in diverse università in un unico percorso). 

L'ECVET, a differenza del sistema ECTS, non si basa sul carico di lavoro 

richiesto per sostenere un esame, ma sulle stime dell'impegno necessario 

per costruire una determinata 'unità di competenza', indipendentemente da 

come e quanto tempo sia effettivamente necessario per costruirla 

(studiando, facendo esperienza, alternando scuola e lavoro, ecc.). Il valore 

della competenza è quindi considerato lo stesso, indipendentemente dal 

modo e dal tempo effettivo impiegato per acquisirla. 

L'ECVET si basa sul principio della cumulabilità delle unità di 

apprendimento. Le qualifiche sono l'insieme di 'unità di apprendimento' 

descritte sotto forma di conoscenze, abilità e competenze. ECVET mira a 

garantire la trasferibilità dei crediti da un percorso di apprendimento all'altro, 

da un contesto geografico all'altro. I crediti ECVET possono essere 

assegnati, previa valutazione, sia a fronte di percorsi formativi formali, sia 

sulla base del riconoscimento di competenze derivanti dall'apprendimento 

informale e non formale (Bonacci & Santanicchia, 2011, pag. 52). 

ECVET è un sistema per l'accumulo e il trasferimento di crediti di 

apprendimento nell'ambito dell'istruzione e della formazione professionale. 

La sua adozione può consentire a un individuo di documentare e certificare 

i risultati ottenuti nell'istruzione e nella formazione professionale in tutte le 

fasi. Uno degli obiettivi di ECVET è quello di ottenere una sovrapposizione 

con il maggior numero possibile di procedure di valutazione nazionali già 

adottate, in modo da soddisfare diversi criteri di valutazione come: 

- Durata della formazione, 

- Tipologia di formazione, 

- Obiettivi e/o risultati della formazione, 

- Competenze richieste per svolgere determinate attività, 



 
 

- Posizione di una qualifica nella gerarchia professionale, e 

- Classificazione dei livelli esistenti in relazione alle qualifiche equivalenti.  

[Si veda anche Commissione Europea, Direzione Generale per l'Istruzione, 

la Gioventù, lo Sport e la Cultura, (2014) Utilizzo di ECVET per la mobilità 

geografica (2012). Parte II della Guida per gli utenti ECVET. Ufficio 

pubblicazioni.] 

 https://data.europa.eu/doi/10.2766/37433) 

 

8 – Codice etico      

8.1 Impegno etico 

 

Ci sono due entità che assumono l'impegno: l'ente certificatore e il 

professionista certificato.  

Il consiglio di amministrazione di ECILP, ECILP-X (vedere IO2), si impegna 

a rispettare la Dichiarazione dei Diritti Umani delle Nazioni Unite e i valori 

dell'Unione Europea. ECILP si impegna a garantire i più alti standard di 

pratiche etiche e inclusive nella sua comunità e al di fuori di essa, 

allineandosi al codice di condotta etico e professionale di SIETAR Europa 

e SIETAR Polska (Società per l'Educazione, la Formazione e la Ricerca 

Interculturale). Tutti i partner, i collaboratori e chiunque sia coinvolto o 

associato a ECILP sono tenuti a prevenire ed eliminare la discriminazione 

di qualsiasi tipo (basata su origine, colore della pelle, sesso, orientamento 

sessuale, stato civile, lingua, religione, opinione politica o di altro tipo, 

origine nazionale o sociale, proprietà, nascita o altro status). Inoltre, tutti gli 

stakeholder di ECILP sono tenuti a trattare gli altri in modo equo, con intenti 

pacifici, rispetto e dignità, e a comportarsi in modo onesto ed etico. Gli 

stakeholder sono tutti coloro che agiscono nell'ambito di ECILP e coloro che 

sono interessati o si registrano per la certificazione o la valutazione. 

about:blank


 
 

Partecipando alla certificazione/valutazione, tutti gli stakeholder ECILP 

accettano anche le seguenti regole etiche e codici di condotta 

professionale: 

1. Per ottenere la certificazione/valutazione ECILP è necessario rispettare 

e accettare il presente Codice etico nella sua interezza. 

2. I candidati/partecipanti alla valutazione si impegnano a lavorare per la 

prevenzione e l'eliminazione di tutte le forme di discriminazione (basate su 

origine, colore, sesso, orientamento sessuale, stato civile, lingua, religione, 

opinione politica o di altro tipo, origine nazionale o sociale, proprietà, nascita 

o altro status). 

3. I candidati/partecipanti alla valutazione si impegnano ad applicare i più 

alti standard di integrità (compresa la condotta professionale), 

responsabilità, competenza e solidità sostanziale nella loro pratica 

lavorativa e ad agire sempre nel rispetto della legge. 

4. I candidati/partecipanti alla valutazione si impegnano a trattare in modo 

confidenziale le informazioni e i dati raccolti durante la 

certificazione/valutazione. 

5. I candidati/partecipanti alla valutazione devono rimanere obiettivi e non 

devono lasciarsi influenzare da fattori esterni. 

6. I candidati/partecipanti alla valutazione devono evitare azioni che 

possano screditare o danneggiare l'organismo di certificazione/valutazione 

e i suoi utenti. 

7. I candidati/partecipanti alla valutazione sono tenuti ad astenersi da 

qualsiasi compito o azione che possa causare un conflitto di interessi con 

la certificazione/valutazione da ottenere. 

8. I candidati/partecipanti alla valutazione devono documentare le prove di 

controversie e reclami derivanti dalle sue azioni in relazione alla 

valutazione/certificazione e metterle a disposizione dell'organismo di 

certificazione/valutazione per un miglioramento continuo. 

9. I partecipanti alla valutazione/certificazione si impegnano a fornire ai loro 

clienti informazioni accurate sulla certificazione/valutazione. 



 
 

10.In caso di sospensione o cancellazione della certificazione/valutazione, 

il partecipante certificato/valutato non è autorizzato a utilizzare ECILP come 

nome, logo o riferimento.  

11. Il candidato/partecipante alla valutazione si impegna a non agire in 

alcun modo a danno della reputazione, degli interessi o della credibilità di 

ECILP. 

12. I candidati/partecipanti alla valutazione si impegnano ad agire in modo 

rispettoso nei confronti della natura e in modo sostenibile, in buona 

coscienza. 

(UN 1948, EU 2023, European Commission 2022; SIETAR Europe 2021, 

SIETAR Polska 2019; see also Evanoff, Richard 2018, 2020). 

8.2 Trattamento etico dei dati dei clienti - Informativa sulla 

privacy GDPR del progetto ECILP 

Attraverso lo strumento di autovalutazione ECILP, il progetto ECILP 

raccoglierà i dati delle persone che completano i questionari per avere un 

feedback e per valutare il proprio livello di competenze. Pertanto, ECILP 

stabilirà una politica sulla privacy che descriverà come ECILP e i partner del 

progetto ECILP si impegnano a proteggere la privacy delle persone che 

inviano i loro dati attraverso lo strumento di autovalutazione ECILP e a 

trattare i loro dati personali (di categoria speciale) in modo appropriato. 

L'informativa sulla privacy di ECILP descriverà: 

- Quali dati personali (di categoria speciale) ECILP acquisisce e come 

vengono raccolti, 

- Come ECILP utilizza i dati personali (di categoria speciale), 

- Come ECILP archivia i dati personali (di categoria speciale), 

- I diritti di protezione dei fornitori di dati, 

- Come contattare ECILP e i partner del progetto ECILP, 

- Sito web e interazioni online con ECILP. 

 



 
 

9 - Suggerimenti per ulteriori ricerche sull'efficacia 

dei servizi di apprendimento interculturale 
 

Nel campo dell'educazione interculturale, la valutazione è un processo 

necessario e utile che consente ai formatori di essere consapevoli 

dell'efficacia del programma di educazione interculturale a cui partecipano. 

La valutazione non è fine a sé stessa: deve essere un processo di 

riflessione/azione continuo e permanente, legato agli obiettivi e alla 

metodologia scelta per promuovere l'apprendimento, che consente alle 

persone di imparare, di migliorare costantemente la qualità del proprio 

metodo e di rafforzare l'apprendimento interculturale nel proprio ambiente. 

Il processo di valutazione può essere condotto in vari modi e riguardare solo 

alcuni aspetti o la totalità delle attività proposte. Occorre tenere presente 

che i progetti di educazione interculturale in realtà svolgono molteplici 

funzioni e rispondono a una gamma ampia e variabile di esigenze. 

Qual è l'oggetto del processo di valutazione? 

Tutti gli aspetti dell'educazione e della formazione interculturale possono 

essere valutati: le metodologie di apprendimento, le risorse, gli strumenti, 

l'ambiente, le questioni curriculari, le competenze degli educatori e dei 

formatori, le conoscenze dei discenti, i tipi di azione, la pianificazione, la 

strategia di comunicazione, l'impegno delle persone coinvolte, l'impatto 

sulle realtà locali, ecc. 

Spesso ci si interroga su cosa differenzi un processo di valutazione nel 

campo dell'educazione interculturale da qualsiasi altro processo di 

valutazione nel campo dell'istruzione e della formazione. La risposta si trova 

nella ricerca di coerenza tra gli obiettivi e la metodologia scelta per 

promuovere l'apprendimento interculturale, cioè tra il 'perché' e il 'come' si 

svolge un processo di educazione interculturale. 



 
 

Quale tipo di valutazione è appropriata per i servizi che 

promuovono l'apprendimento interculturale? 

Le procedure e i metodi di valutazione possono variare a seconda delle 

persone coinvolte, della pianificazione nel tempo, degli strumenti utilizzati, 

degli obiettivi e, in particolare, del contesto del processo educativo. 

Vengono utilizzati vari strumenti per valutare diversi tipi di processi. 

C'è una differenza tra la valutazione di un processo di apprendimento, la 

valutazione dei risultati dell'apprendimento e la valutazione dell'impatto di 

un progetto per valutare il piano strategico o le prestazioni a livello 

organizzativo e gestionale. 

Tuttavia, le procedure di valutazione in generale considerano le differenze 

tra: 

Auto-valutazione 

L'auto-valutazione è indispensabile per rivedere e migliorare i propri metodi. 

L'auto-valutazione non è mai sufficiente come elemento di un processo di 

valutazione, ma è necessaria per gli operatori per prendere consapevolezza 

del proprio lavoro. Si tratta di un punto di partenza del processo di 

valutazione, che consiste nel ripensare i propri impegni e le proprie 

prestazioni rispetto a una determinata attività. Inoltre, è necessario tenere 

presente che un operatore agisce in un determinato contesto in relazione 

ad altri fattori legati al suo lavoro. L'auto-valutazione ha quindi dei limiti ed 

è più dinamica quando viene abbinata con altre forme di valutazione e con 

la misurazione di altri elementi del processo di apprendimento. 

Valutazione interna 

La valutazione interna può essere utile nel lavoro di gruppo, in un gruppo di 

apprendimento o in un gruppo di lavoro, e contribuire al networking 

istituzionale e allo sviluppo del progetto di formazione interculturale. La 

valutazione interna richiede fiducia, cooperazione continua e 

incoraggiamento reciproco tra i membri del gruppo. 



 
 

Valutazione esterna 

La valutazione esterna è più obiettiva e si basa su norme e standard 

generalmente riconosciuti. A volte la valutazione esterna intimorisce gli 

interessati, perché i punti deboli del loro lavoro non possono essere 

occultati. In questo caso, le persone coinvolte devono essere incoraggiate 

a capire che l'unico scopo della valutazione è migliorare il loro lavoro e non 

criticarlo. Il valutatore deve essere visto come una persona competente che, 

in considerazione del suo ruolo, sa prendere la necessaria distanza 

professionale e coordinare i vari processi. La valutazione esterna fornirà al 

team gli elementi necessari per far evolvere il proprio lavoro e quello del 

servizio nel suo complesso. 

Nell'ambito della valutazione interna o esterna, la valutazione stessa, i 

metodi, i criteri, gli indicatori e le conseguenze devono essere chiaramente 

indicati e presentati al valutatore per l'approvazione. 

È estremamente importante che il valutatore esterno organizzi incontri con 

il gruppo prima di definire gli indicatori, in modo da poter prendere in 

considerazione le realtà del team. Infine, ultimo ma non meno importante, 

la valutazione deve rispettare l'autonomia, i punti di vista personali e le 

scelte di vita degli interlocutori. 

Valutazione iniziale, formativa e finale 

Occorre fare un'altra distinzione: tra valutazione iniziale, formativa e finale. 

È opportuno effettuare uno studio preliminare, prima di iniziare il progetto, 

per raccogliere le informazioni appropriate per identificare il problema, 

determinare le conoscenze e le competenze, comprendere i valori, gli 

atteggiamenti e stabilire una strategia. 

La valutazione formativa dovrebbe essere utilizzata durante le fasi 

preliminari del progetto o dell'attività, per rafforzarne l'avvio e l'avanzamento 

nel corso del processo, per identificare i problemi, cercare soluzioni, 

adattare e migliorare il programma alla luce dei risultati del processo di 

valutazione. 



 
 

La valutazione finale dovrebbe essere effettuata alla fine del progetto o 

dell'attività, per misurare la sua efficacia e riflettere sui modi per migliorare 

la metodologia in futuro. 

Un ulteriore processo di valutazione può rivelarsi molto utile per determinare 

l'efficacia del processo di valutazione rispetto al lavoro svolto. 

Valutazione qualitativa e quantitativa 

Entrambe sono necessarie per garantire sistematicamente la qualità del 

progetto formativo. Per questo motivo, quando si sviluppa una metodologia 

nel campo dell'educazione interculturale, è necessario valutare sia i dati 

quantitativi che quelli qualitativi. Inoltre, i dati quantitativi spesso forniscono 

indicatori per la valutazione qualitativa. 

Come procedere con la valutazione? 

Come già detto, esistono vari modi per valutare i problemi, in relazione al 

'perché', al 'quando', al 'per chi' e al 'come' viene applicato il processo. 

Tuttavia, il processo di valutazione presenta caratteristiche comuni in 

termini di fasi necessarie da seguire, ovvero: 

Identificare l'oggetto 

In primo luogo, occorre identificare l'oggetto della valutazione e ciò che può 

essere valutato. 

Sapendo che è più facile valutare i cambiamenti nelle conoscenze e nelle 

competenze piuttosto che i cambiamenti a lungo termine nei valori e negli 

atteggiamenti, l’oggetto della valutazione sarà un oggetto specifico e 

misurabile nel contesto del nostro lavoro. I valori e gli atteggiamenti non 

sono facili da misurare, tuttavia è possibile definire i temi da valutare (ad 

esempio, il cambiamento di un comportamento specifico). Inoltre, si 

possono valutare alcuni temi legati all'attività o al progetto che si riferiscono 

agli obiettivi e non necessariamente all'insieme del programma. Valutazioni 

più globali nel contesto di politiche pubbliche e programmi a lungo termine, 

spesso richiedono un'analisi dell'impatto dell'educazione interculturale in un 

contesto specifico, una riflessione sulla politica educativa o sui 



 
 

miglioramenti da apportare al progetto nel suo complesso, utilizzando un 

approccio olistico. 

Definire criteri e indicatori 

Prima di scegliere il metodo di valutazione, è necessario scegliere i criteri e 

gli indicatori che guideranno la valutazione. Un indicatore fondamentale, ad 

esempio, si individua rispondendo alla domanda: "Come si misura questo 

criterio?". 

Selezione dei metodi e raccolta dei dati 

Esistono diversi metodi legati alla metodologia dell'educazione 

interculturale. È quindi importante scegliere il metodo più adatto al nostro 

lavoro tra l'ampia gamma disponibile, che consiste principalmente in metodi 

partecipativi. Questi includono: revisione tra pari, valutazioni pilota, studi di 

caso, analisi del contesto, analisi SWOT (punti di forza, debolezze, 

opportunità, rischi), valutazione dell'impatto. 

I seguenti metodi dovrebbero essere applicati al processo di valutazione: 

interviste, visite di gruppo, attività partecipative, workshop di discussione, 

dibattiti e osservazioni seguite da un lavoro di discussione di gruppo. Inoltre, 

al gruppo di apprendimento dovrebbe essere chiesto di rispondere a 

questionari, scrivere diari, creare un dossier, preparare relazioni individuali 

o di gruppo o altri documenti, raccogliere dati o preparare una foto o una 

tabella relativa alla valutazione. 

Quando si effettua la valutazione di un progetto o di un'attività di educazione 

interculturale, è essenziale utilizzare metodi di valutazione basati 

sull'apprendimento. Si tratta di attività partecipative, come i "caffè 

interculturali" o le tavole rotonde per esprimere la propria opinione. 

Interpretare e analizzare le informazioni 

Il passo successivo alla raccolta dei dati è l'interpretazione e l'analisi delle 

informazioni sulla base di criteri oggettivi. Quando si analizzano le 

informazioni attraverso un processo di valutazione, è importante fare una 

distinzione tra gli obiettivi della valutazione e gli obiettivi del progetto o 



 
 

dell'attività da valutare. È altrettanto importante cercare di comprendere le 

parti delle informazioni che non sono state percepite o dichiarate dalle 

persone coinvolte e che riguardano l'ambiente di apprendimento e i metodi 

utilizzati. 

Diffondere i risultati 

Il processo partecipativo implica che tutte le persone coinvolte devono 

conoscere i risultati del processo di valutazione, discuterli e collaborare alla 

fase successiva. 

Adottare strategie di evoluzione 

Come già detto, la valutazione non è fine a se stessa. Il risultato della 

valutazione deve indurre una riflessione sulla metodologia, generare nuove 

prospettive e nuovi obiettivi, portare all'adozione di nuove strategie per 

migliorare il nostro lavoro. 

I risultati per ECILP 

Per ECILP è stato progettato uno strumento di auto-valutazione, in cui la 

qualifica dei formatori, ecc. viene determinata attraverso l'auto-relazione e 

l'auto-valutazione. Per questa fase del progetto UE, ECILP è stato 

concepito come strumento di valutazione interna. Nella fase successiva del 

progetto, il concetto di ECILP sarà esteso alla valutazione esterna e 

saranno definite le procedure di certificazione, che porteranno poi al 

certificato riconosciuto di ILP. La valutazione ECILP presenta aspetti 

qualitativi e quantitativi nel suo questionario. Viene diffusa online tramite un 

sito web dedicato ed è accessibile a tutti gli ILP. 
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Appendice 1: Abbreviazioni e glossario 

Educazione 

degli adulti 

L'educazione degli adulti designa l'intero insieme dei 

processi di insegnamento e apprendimento, formali, 

non formali e informali, con cui le persone considerate 

adulte dalla società in cui vivono, sviluppano e 

arricchiscono le loro capacità di vivere e lavorare, sia 

nel loro interesse che in quello delle loro comunità, 

organizzazioni e società. Per ulteriori informazioni, 

vedere la Sezione 5.5.2.1.2. 

Professionista 

dell'apprendim

ento 

interculturale 

avanzato 

Secondo livello per la valutazione e il certificato ECILP. 

Area Il modello ECILP si compone di tre parti, ognuna delle 

quali è caratterizzata da specifici gruppi di competenze. 

Le tre parti sono l'Area 1 (con otto competenze di base), 

l'Area 2 (con sei competenze di processo) e l'Area 3 

(con sette competenze strategiche). 

Competenze 

base 

Si riferisce agli otto campi di competenza specificati 

nell'Area 1 del modello ECILP. 



 
 

Certificato La garanzia scritta da parte di un organismo 

indipendente che il prodotto, il servizio o il sistema in 

questione soddisfa requisiti specifici (ISO/IEC17024, 

2012). 

Certificato di 

completamento 

dell'auto-

valutazione 

ECILP 

La dichiarazione scritta che viene data ai partecipanti 

che hanno completato il programma di autovalutazione 

ECILP. 

Competenza L'insieme di conoscenze, esperienze/competenze e 

comportamenti/attitudini necessarie al professionista 

dell'apprendimento interculturale per la realizzazione 

dei suoi servizi professionali. Vedere anche: 

https://ec.europa.eu/esco/portal/document/en/87a9f66

a-1830-4c93-94f0-5daa5e00507e 

Aspetto della 

competenza 

Uno dei tre aspetti relativi a conoscenza, 

esperienza/competenze e comportamenti/attitudini. 

Elementi (della 

Competenza)  

Si riferisce a un aspetto specifico di una determinata 

competenza di base, che può essere un aspetto di 

conoscenza, un aspetto di esperienza o un aspetto 

comportamentale della competenza. 

Cliente/ 

committente 

Si riferisce all'organizzazione o alla persona che emette 

la richiesta di servizio. 



 
 

ECILP Certificato Europeo per Professionisti 

dell'Apprendimento Interculturale. ECILP è stato 

progettato per fornire uno standard comune per 

garantire la qualità dell'istruzione e della formazione 

interculturale. 

Professionista 

dell'apprendim

ento 

interculturale 

base 

Primo livello / iniziale per la valutazione e il certificato 

ECILP. 

ILA Intercultural learning activity (Attività di apprendimento 

interculturale). 

ILP Intercultural learning professional (Professionista 

dell'apprendimento interculturale). 

Item Dichiarazione, domanda o sollecitazione per ottenere 

una risposta dal rispondente da certificare, che 

contribuirà al punteggio finale del rispondente. 

Livello Il sistema ECILP distingue tra livello base, avanzato e 

master. I punteggi sono ponderati ed è stata definita una 

soglia minima. 

Professionista 

dell'apprendim

ento 

Terzo e più elevato livello per la valutazione e il 

certificato ECILP. 



 
 

interculturale 

master 

Partecipante Partecipante/studente nell'attività formativa in sé (può 

essere o non essere coincidente con il cliente). 

Fase   Si riferisce alle sei fasi che insieme costituiscono il ciclo 

completo della realizzazione di servizi interculturali 

(vedere anche l'Area 2: Competenze di processo). 

Competenze di 

Processo 

Si riferisce alle sei fasi di erogazione del servizio 

specificate nell'Area 2 del modello ECILP. 

Competenze 

Strategiche 

Si riferisce ai sette campi di competenza specificati 

nell'Area 3 del modello ECILP. 
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