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Premessa

Questo manuale, come é esplicitato nel titolo, s rivolge a un doppio

target:

gli animatori di gruppi creativi (di breve o lunga durata), di una sessione
di problem solving o di un processo di innovazione di pit ampio respiro;

i “formatori” (spiegheremo piu avanti perché abbiamo inserito le vir-
golette) che rifiutano di essere semplici docenti e si preoccupano di
sviluppare I'interattivita e fare dei partecipanti dei veri e propri partner
dell’ apprendimento.

E suddiviso in due parti:

la prima sviluppa un nuovo approccio del training e descrive come gui-
dare e animare un progetto creativo;

la seconda raccoglie tecniche da usare in vari momenti del lavoro di un
trainer-animatore.

Nella prima parte il percorso proposto avanza, tappa dopo tappa, verso

il mettersi a servizio del processo di learning, partendo da sé, confrontando-
s con gli altri, approfondendo il metodo e gli approcci, per sviluppare |’ arte
dell’ animazione creativa

Nella seconda parte sono riportati, sotto forma di schede, gli strumenti

e letecniche per stimolare, attivare e sviluppare il processo creativo.






Introduzione

1. Le sfide della formazione: dal teaching al learning
1.1. Trasmettere contenuti e processi per integrarli

Per agire con intelligenza ed efficacia, abbiamo bisogno di aggiornarci,
ossiaricevere, capire e integrare nuove conoscenze.

Uno dei compiti dellaformazione é proprio quello di trasmettere conte-
nuti e processi, ma non basta. Affinché I’azione formativa possa essere
considerata realmente efficace, occorre:

» far scoprire come gestire in modo soddisfacente ed efficace se stessi e
lerelazioni con gli altri;

» fornire strumenti che permettono I’'integrazione delle competenze da
raggiungere;

* integrare la formazione in percorsi specifici che determinano il rag-
giungimento degli obiettivi e il successo dell’ organizzazione.

Queste considerazioni rendono ovvio che il “modo classico” di tra-
smettere nuove conoscenze non pud soddisfare questi obiettivi; non basta
trasmettere contenuti e il docente non puo ritenersi soddisfatto seil discente
li ha capiti: I'importante & verificare che li abbia effettivamente integrati. In
guesta ottica, non é piu sufficiente replicare meccanicamente il modello che
usano ancora alcuni docenti con i loro alunni: il professore professa, i ra-
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gazzi prendono appunti e il momento dell’interrogazione permettera al pro-

fessore di verificare se abbia 0 meno ottenuto il risultato auspicato. E que-

sto per due motivi:

e non tiene conto dei “profili di apprendimento”, che variano da indivi-
duo aindividuo;

e nonrispettai principi dellabiologiadell’ apprendimento.

1.2. Far crescere le persone

Nellavita di una persona non esiste lo status quo: una persona che non va
avanti regredisce. La responsabilita delle organizzazioni € quelladi faretutto il
possibile per garantire il progresso permanente facendo crescere le persone. E
una delle mansioni principali della formazione, anzi, I’ obiettivo prioritario nel-
I"interesse dell’ organizzazione stessa per evitare I’ obsolescenza umana.

Questo ohiettivo viene realizzato, a livello individuale, con la formula
del coaching, che non sara trattata in questo libro. Invece, alivello globale,
la crescita delle persone dovrebbe essere |’ effetto indiretto di una pedagogia
creativa che consente di coinvolgere tutti in azioni di sviluppo personae e
collettivo, tramite diversi percorsi volti a sviluppare le qualita necessarie
per trovare soluzioni innovative.

Questa modalita ha sistematicamente un effetto indotto: aumenta le ca-
pacita della persona a capire meglio se stessa (il famoso conosci te stesso),
acapiregli altri, a scoprire I'immensaricchezza interiore che si esprimera a
livello lavorativo e non solo.

Si puo, quindi, iniziare a parlare di un’azione formativa efficace quan-
do il progetto formativo agisce sia a livello istituzionale, grazie a modello
della Learning Organization (di cui parleremo alla fine di questa prima
parte), siaalivello personale, proprio perché stimolalavogliadi crescere.

1.3. Affrontare le sfide della societa liquida

Larealtas starivelando sempre pit complessa, sempre piu difficile da
ridurre in schemi semplici che permettano soluzioni ben delineate. Tutto
cambia, e sempre piu rapidamente, fino ala vertigine! 1l carattere liquido
dellavitae quello della societa si alimentano e si rafforzano a vicenda.

Una societa pud essere definita “liquida’, come lo ha fatto Zygmunt
Bauman, se le situazioni in cui agiscono le persone si modificano prima che
i loro modi di agire riescano a consolidarsi in abitudini e procedure.
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Quindi, trovare I’ equilibrio tra la stabilita delle procedure, |’ esecuzione
perfetta delle routine (gli apprezzabili no brain systems) e la necessita di
cambiamento, € una delle sfide principali che le organizzazioni devono af-
frontare. Se accettano la sfida del cambiamento e della crescita continua si
candidano afar parte delle organizzazioni che determinano gli eventi, e sa
ranno in grado di:

e adattarsi all’evoluzione del contesto, tecnologico, sociale, culturae;
e trovareidee, mezzi, modi per il raggiungimento del successo;

e guardare lontano e anticipare il cambiamento;

» scoprireil patrimonio di risorse di cui dispongono al’interno.

Perché questo avvenga I’innovazione non dovra essere vista come uno
sforzo estemporaneo o straordinario, ma come un’ attitudine permanente
delle persone e una “filosofia’ globale dell’ organizzazione.

Cio significa, in primo luogo, instaurare un clima che favorisca la crea-
tivita per essere in grado di generare soluzioni originali, innovative e mi-
gliorative rispetto ai problemi e alle pratiche correnti; significa anche ri-
uscire ad anticipare e risolvere problemi non ancora affrontati, o che si pre-
sentano in modo poco definito o diversi rispetto alla norma, problemi per i
quali non sono state ancoratrovate soluzioni soddisfacenti.

2. Il senso delle parole: formatore, animatore, trainer

Il formatore, ossia colui che ha il compito di “mettere in forma’, ha
avuto un ruolo storico indiscutibile; mettere in stampi preformati la perso-
nalita molle dei giovani spiriti, a fine di incastrarli perfettamente nei posti
che la societd assegnava loro, era considerato un riferimento pedagogico
degno di rispetto (e tanto peggio per i resistentil!). Gli esperti convalidavano
i modelli di eccellenza, le scuole “normali” formavano i formatori in modo
che aloro volta formassero gli alievi ariprodurre il pit fedelmente possi-
bile questo modello. Ultima precauzione, una specie di vaccino inventato
spontaneamente dal “corpo docente”: la protezione di tutti i suoi membri
dal cambiamento.

Questo schema ha avuto una finalita precisa nella “ societa solida’ (se-
condo la distinzione fatta da Zygmunt Bauman) dove il ruolo del-
I'istruzione é stato di “formare” le persone perché applicassero con rigore
le istruzioni ricevute per compiere un certo tipo lavoro. Nella “societa li-
quida’, caratterizzata dalla complessita crescente delle situazioni e dallara
pidita del cambiamento, significherebbe condannarla a un’ obsolescenza ra-
pida, a una rottamazione precoce.
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Oggi il formatore, il cui compito € quello di trasmettere conoscenze e
modus operandi, ha bisogno di inserire nel proprio bagaglio le tecniche per
aiutare ogni discente ad apprendere con appetito e consentirgli di seguire i
propri percorsi mentali. Conosce i principali modelli pedagogici, mali ha
relativizzati perché, sapendo percepire le differenze, ammette che ogni
partecipante & un caso specifico e che si deve tener conto delle sue peculia-
rita, nonché del suo stile di apprendimento.

Il formatore efficace & soprattutto un animatore. E necessario ridare ala
parola animare il suo senso originale: ri-attivare I’energia e darle il suo
orientamento naturale, positivo, costruttivo, vitale. L’animatore €, quindi,
colui che guida un gruppo verso la scoperta, verso nuove direzioni.

Stimola le capacita intellettive e creative dei membri del gruppo e le
orientaverso un risultato positivo, frutto dell’ interazione frale persone.

Sa utilizzare la propria energia per comunicarla agli atri, per accendere
in loro la scintilla. E flessibile, inventa continuamente le risposte e gli stili
di comportamento adatti alle situazioni che a mano a mano incontra, senza
dimenticare di far capire che, se necessario, c'€ la possibilita, il permesso
(c'échi diceil dovere), di trasgredire le regole.

In definitiva, & un facilitatore: facilita la nascita di un lavoro collettivo
catalizzando |le energie del partecipanti vero un obiettivo finale e padroneg-
gia perfettamente |a metodol ogia della creativita pratica.

Mentre per molte lingue straniere ritroviamo la stessa radice per espri-
mere la parola formatore, in lingua inglese si utilizza la parola trainer per
indicare colui che ha la responsabilita di allenare i trainees. |l trainer & un
allenatore che aiuta a sviluppare le soft skills, ossia le abilita di pensiero e
di comportamento utili per avere successo in situazioni complesse o addi-
rittura inedite, ricoprendo appieno il ruolo del formatore del futuro che €,
primadi tutto, un “agente del cambiamento”.

Va comunque detto che non ¢'é vera formazione a di fuori dell’ auto-
formazione. E il discente, da solo, che decide se vuole apprendere, che sce-
glie quello che vuole apprendere, e come vuole apprenderlo. Soltanto par-
tendo da questa base si impegnerain un processo vivificante di formazione
continua. La crescita, ovviamente, ha bisogno di conoscenza, di saperi e di
know-how e se si smette di apprendere si incominciaainvecchiare. Uno dei
motori di questo “moto perpetuo” € lo stupore.

A tale proposito, Jankelewitcz diceva: “La filosofia nasce dallo stu-
pore continuo che ci sia qualcosa anziché niente, e dalle cose la cui esi-
stenza non € ovvia. Dallo stupirsi iperbolicamente di quello di cui nes-
suno si stupisce”. Il giorno in cui I’'uomo cessera di stupirsi, sara men-
talmente morto.
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Ovviamente qui € di casa la creativita, una parola che & sempre piu
usata e abusata. Vedremo in questo libro che la creativita, quella vera, € un
approccio diaettico del pensiero e dell’ azione che integra, come lo voleva
Cartesio, ragione e immaginazione.

3. Le nuove teorie: dall’aula all’e-learning e ai social network

E da parecchio tempo, ormai possiamo dire da decenni, che i responsa-
bili delle metodol ogie formative devono tenere conto di due aspetti:

e dare una continuita alle sessioni in aula, rafforzare e completare il con-
tenuto e possibilmente verificare la buona applicazione delle tecniche
trasmesse agli stagisti (efficacia);

e raggiungere |’ obiettivo spendendo il meno possibile (economicita).
Ancora prima dell’ avvento di internet acune aziende avevano imma-

ginato strumenti “rustici” per dare piu forza e applicabilita agli strumenti

trasmessi. Una banca, per esempio, ha realizzato una newsletter mensile

di quattro pagine. Una societa di alta tecnologia ha creato un “passaporto

per I'innovazione” di formato tascabile. In altri casi, purtroppo rari, la

collaborazione fra le funzioni Formazione e Comunicazione ha permesso

di concepire diversi messaggi multimediali per il rafforzamento dei risul-

tati didattici.

Poi sono arrivati internet, i siti web, le reti, i network e I'intranet e il
miracolo & sembrato essere a portata di mano: avere risultati formidabili
con una spesa relativa; ma non € stato atro che un miraggio perché si e
immediatamente prodotta una “ separazione delle acque” fra le seguenti ca-
tegorie di persone:

e i"“geek” che passano la maggior parte del loro tempo a servirsi di stru-
menti interattivi (palmari, tablet, computer...) condizione che impedi-
sce loro di parlare e scambiare informazioni direttamente con persone
in carne e 0ssg;

e i “refrattari” che usano il PC solo in ufficio e quando € obbligatorio:
non saranno loro ad aderire ai corsi in e-learning, ameno che si tratti di
corsi strettamente tecnici;

* | “rassegnati” che si limitano a giocare il ruolo di testimoni passivi e
non partecipi del cambiamento e che rappresentano la categoria piu
numerosa.

Quindi, I'illusione di sostituire i corsi in aula con un sistema di e
learning a la carte é rapidamente svanita: il modello vale per una stretta
minoranza a tendenza autistica ma non per la maggior parte delle perso-
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ne che, di solito, all’inizio sono attratti dalla novita per poi abbando-
narla rapidamente.

A questo punto é cruciale ricordare la terza Legge della Comunicazio-
ne: “Quello che abbiamo comunicato & quello che I'atro ha capito”, e, se
riferita a un contesto formativo, dovremo dire “Quello che abbiamo comu-
nicato & quello che I'atro ha I’intenzione di mettere in pratica’. E consi-
gliabile, quindi, usare un sistema ibrido, chiamato blended: s comincia con
una sessione dal vivo che permette ai discenti di conoscersi, di stabilire
rapporti fradi loro e con il docente; poi si prosegue con il corso on-line per
integrare il materiale da studiare e, rispettando determinate scadenze, per
fare degli esercizi, che sono rinviati a docente che a sua voltali coregge, e
cosi via. Ogni due, tre mesi C'€ una nuova sessione, detta presenziale, per
distinguerla da quella distanziale. Questo sistema funziona in modo abba-
stanza soddisfacente purché ci sia la motivazione iniziale e i partecipanti
trovino il giusto equilibrio fra divertimento e utilita.

Le cose s arricchiscono, ¢’ é chi direbbe si complicano, quando inizia-
mo afarei conti con il contesto Web 2.0 che si riferisce ai servizi Internet
di seconda generazione (social networking, Wiki, blog, forum, YouTube,
Gmail ecc.) e che valorizzano al massimo la collaborazione e la condivisio-
ne di conoscenze tra utenti.

Nelle organizzazioni lavorative e spesso possibile avere accesso a tutte
le informazioni disponibili sul web, e, in piu, € garantita la possibilita di
scambiare opinioni e idee con tutti.

L’ acquisizione della conoscenza sarebbe dungue garantita, ma questo
sogno puo realizzarsi a condizione che:

» |accesso al’informazione siarealmente facile;

e d reagiscarapidamente al feed-back dell’ utilizzatore dell’ informazione;

* opinioni, idee, consigli siano pertinenti e coerenti fraloro;

e i siaun corpo di docenti e facilitatori, preparati a questa modalita di
interazione;

» la quantita di informazioni disponibili non occupino la maggior parte
dello spazio nellagiornata di lavoro;

e il mix utilita-piacere siaben equilibrato.

Tutte queste condizioni di successo fanno s che il “sistema perfetto”
sembri essere utopico. La nostra raccomandazione sara dunque di evitare di
essere affascinati dall’ exploit tecnologico e di cadere nella trappola delle
mode. Bisogna essere attenti a che la tecnologia non diventi piu un fine che
uno strumento; occorre fare sperimentazioni prudenti e diffondere eventuali
modelli solo dopo averne dimostrato la fattibilita, non solo tecnologica, ma
anche psico-sociale.
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In conclusione, si trattera di modelli didattici che dovranno educare a
sapere leggere le varie informazioni, tenendo conto della molteplicita dei
punti di vista, a sapere valutare e comparare i vari contenuti; si tratta di
formare all’ ascolto attivo, di saper porre e di porsi domande sollecitando,
cosl, una collaborazione attiva e rispettosa.

In definitiva, occorrono una produzione e un uso dei contenuti e degli
strumenti dei social network di tipo creativo e soggettivo.
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