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25.1 Le competenze della formazione

Con I'avvio di questa nuova collana, I' AlIF (Associazione Italiana Formatori, nata nel
1975, cui hanno aderito piu di 2000 professionisti della formazione) intende rispondere
ala domanda crescente di sistematizzazione delle competenze necessarie per svolgere
con successo la professione del formatore, sia che si tratti di svolgere il ruolo (magari
anche part time) di docente, siache si tratti di progettare, monitorare, valutare interventi
formativi, sia che si svolga un ruolo di “learning organiser” (facilitatore, regista, siste-
matizzatore degli apprendimenti individuali e organizzativi) dentro qualche organizza-
zione.
Si é concretizzatacosi I’ideadi riunirein questa collanauna serie di contributi significa-
tivi per la pratica quotidiana e lo sviluppo della qualita della formazione, requisito
indispensabile per un approfondimento efficace.
Ormai laformazione si € dotatadi un ampio repertorio di tecnologie formative che ne co-
stituiscono un solido nucleo di riferimento; questa collana € nata per capitalizzare le
esperienze formative di successo e facilitarneil riferimento al sempre pitl ampio nume-
ro di persone che sono chiamate ad occuparsi di formazione e apprendimento dentro o
fuori le aziende, le amministrazioni pubbliche, i servizi, la sanita, le organizzazioni no-
profit, le universita, la scuola, lo sport, ...
Riflessioni, metodi, esperienze, strumenti, valori, pratiche, etiche, tecniche per realizza-
re unaformazione di qualita, per aumentare I’ efficacia degli interventi formativi, ma an-
che per alargare il campo d'azione della formazione a nuove aree, a nuovi settori, in
nuove situazioni, con nuove modalita.
Una serie quindi di manuali, da handbook per sistematizzare il know how oggi disponi-
bile sianellatradizionale formazione d’ aula, sianelle pit innovative attivita di sviluppo
dell’apprendimento fuori dall’ aula.
Crediamo infatti che per un reale empower ment della for mazione occorra mettere adi-
sposizione:
* dei formatori,
* delle persone sempre pit numerose che sono chiamate ad occuparsi, atempo parziale,
di formazione,
* dei lauresati in Scienze dell’ Educazione,
una gamma sempre pit ampiadi tecniche, strumenti, metodi, possibilita, pensabilita per
facilitare I’ aggiornamento continuo, I’ allargamento delle proprie competenze, la valuta-
zione della qualita prodotta, in modo da poter operare percorsi e scelte meno stereotipa-
teepiu efficaci.
Pier Luigi Amietta
Responsabile Collana
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Prefazione

di Pier Sergio Caltabiano

Se tratti una persona come se fosse cio che
potrebbe essere, diventerd cido che potreb-
be essere.

JW. Goethe

La splendida professione del Formatore vive di declinazioni diversifica-
te, di ricchezze cognitive e dottrinali, di contaminazioni metodologiche ed
esperienziali.

Formare, nelle sue variegate accezioni, rappresenta un’azione che po-
ne volutamente e responsabilmente al centro la Persona e la sua evoluzio-
ne soggettiva.

Il progresso organizzativo, che spesso costituisce la principale finalita
per lattivazione di percorsi formativi, non puo quindi essere raggiunto se
non con la collaborazione, l'ausilio, 'integrazione, la motivazione, la sana
complicita delle Persone che ne rappresentano gli elementi generativi.

Allo stesso tempo ogni soggetto vive di interazioni, di relazioni interper-
sonali, di contagi cognitivi e, pertanto, non puo prescindere dal confronto,
dal senso di reciprocita nella relazione con I'Altro.

E la formazione, soprattutto nella sua dimensione metodologica piu in-
dividualizzata e tesa al rapporto biunivoco one to one, deve renders co-
scientemente responsabile dello sviluppo della Persona intervenendo sull’e-
voluzione dei comportamenti e delle performance, sull’affinamento delle
capacita espresse, sul riconoscimento dei valori di riferimento e sulla ricer-
ca adulta della propria identita.

Riprendendo il pensiero di Emmanuel Mounier e il suo Personalismo so-
ciale, & importante sottolineare come la Persona debba essere descritta non
come un’astratta entita teorica, ma come una realtd vivente, che si realizza
atraverso la relazione, ovvero tramite I'incontro con I'Altro, depositario di
nuove e differenti conoscenze.

Nasce da qui la duplice dialettica che caratterizza la Persona, quella del
radicamento nella storia e quella del superamento dell’esperienza: la Per-
sona ¢ dunque una sorta di albero che affonda le sue radici nella corposa
concretezza della terra, ma che, allo stesso tempo, con i suoi rami, si apre
all’esterno a un’esperienza che la trascende.
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Il formatore, soprattutto nella relazione one to one, interviene quindi af-
finché questa crescita sia caratterizzata dalla piena coerenza tra le varie
parti della pianta ovvero da un allineamento fra il contesto in cui la Perso-
na agisce, i comportamenti che attiva, le capacita che manifesta, i valori e
le convinzioni in cui crede e I'identita personal-professionale che esprime.

La Persona, pertanto, con la sua struttura cognitiva e con il suo baga-
glio esperienziale, diventa il fulcro del processo di apprendimento e, conse-
guentemente, il centro diffusivo delle azioni di cambiamento da sviluppare
all’interno delle organizzazioni.

Diversi sono i modelli, le teorie, gli approcci pragmatici che, parten-
do dalla motivazione a evolvere del soggetto, hanno indagato e interpretato
I'importanza della centralita della Persona cogliendone presupposti e criti-
cita in un’ottica apprenditiva e dinamica.

Dallo psicodramma, che invita le persone a mettere in scena se stesse at-
traverso la rappresentazione drammatica grazie alla quale ¢ possibile rein-
terpretare i momenti salienti della propria vita, all’empowerment, che, con-
centrandosi sullo sviluppo delle capacita vincenti di ogni individuo, studia
una modalita di formazione finalizzata a migliorare o far acquisire le per-
cezioni dei propri punti di forza e la capacita di utilizzarli in campo profes-
sionale e personale.

Dalla psicologia della formazione e dell’autoformazione, che pone al
centro dell’attenzione I’esperienza e la riflessivita dell’esperienza, all’action
learning, che rappresenta una metodologia di sviluppo della Persona fonda-
ta sulla premessa che non esiste apprendimento senza azione reale né azio-
ne intenzionale senza apprendimento. Dall’analis transazionale, che ana-
lizza le transazioni, ovvero la comunicazione interpersonale e la struttura
della personalita attraverso la definizione di tre particolari stadi dell’io, al-
la psicosocioanalisi, che assume come struttura di base della vita psichi-
ca l'ambito relazionale considerando I'individuo nel suo aspetto di soggetto
generato e di soggetto operante, in relazione al gruppo. Dalla programma-
zione neuro linguistica, che studia la struttura dell’esperienza soggettiva e
quindi i modelli comportamentali e comunicativi al fine di migliorare le
potenzialita relazionali, alla biosistemica, che prevede un approccio teso al
coinvolgimento mente-corpo nello sviluppo delle capacita emozionali e di
relazione.

Molti di questi approcci, insieme ad altri modelli ancora, pur essendo na-
ti da una lettura clinica e terapeutica dei rapporti interpersonali e soggetti-
vi, hanno visto in seguito una declinazione generativa orientata alla loro ap-
plicazione anche in ambito formativo, spesso individualizzata, partendo dal
presupposto che la struttura del Sé, come altresi previsto dalla teoria roger-
siana, si costruisce dall’interazione con il mondo dell’esperienza di cui I'in-
dividuo, in quanto organismo indipendente, costituisce il nucleo centrale.
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Questa struttura gode di un’ampia autonomia nel suo processo costrutti-
VO, conosce cio che desidera ed ¢ altresi diretta, per sua natura, alla soddi-
sfazione ottimale dei propri bisogni.

La costruzione del Sé, in termini positivi, risulta quindi essere propor-
zionale al grado di dinamicita del mondo esperienziale che contribuisce a
confrontare, modificare o rafforzare il proprio sistema di valori.

Nel momento in cui si verifica un divario tra i valori esterni introiettati e
il proprio processo di valutazione si parla di una incongruenza che eviden-
zia uno stato conflittuale e una difficolta di autorealizzazione, incongruen-
za che ¢ rappresentata dal non allineamento tra il S€ ideale, fortemente au-
to centrato, e il Sé reale, ovvero confrontato con l'etero percezione della
propriaidentita

Una formazione individualizzata, e quindi ancor pilu centrata sulla Per-
sona, deve pertanto porre l’attenzione non solo sul livello del comporta-
mento agito dal destinatario dell’azione formativa ma anche, e soprattut-
to, sul livello dei valori, delle convinzioni e delle capacita che generano tali
comportamenti.

Diventa pertanto centrale, per i formatori specializzati nella dimensione
one to one, acquisire e sviluppare le competenze per indagare e valorizza-
re l'organizzazione dinamica degli aspetti cognitivi, affettivi, motivazionali
e volitivi dell’individuo.

Se infatti per i comportamentisti I'elemento caratteristico della persona-
lita & I'abitudine, intesa come associazione stabile per determinati stimoli e
determinate risposte, le teorie di derivazione lewiniana s connettono ancor
pit con una formazione centrata sulla Persona, ponendo la Persona stessa
al centro del “campo psicologico”, inteso come la totalita degli eventi psi-
chici interdipendenti e coesistenti in un dato momento.

Draltro canto il tema dell’analisi evolutiva della personalita affascina
I'uomo da secoli.

Per diversi maestri del pensiero filosofico occidentale la differenza nel
divenire degli esseri umani ¢ determinata da cid che uno ¢, ovvero dal-
la sua identita, dalla personalita — intesa nel senso pit ampio del termine,
comprendendo la salute, la forza, la bellezza, il carattere morale, I'impegno
e l'educazione dell’ingegno — da cid che uno ha, dalle sue proprieta, dai
suoi averi materiali, dai suoi possedimenti e infine da cio che uno rappre-
senta, ovvero dalla reputazione, dall'immagine esterna, dalla fama e dal-
la notorieta, che consistono nell’opinione che gli altri hanno di lui, dove, la
prima di queste dimensioni deve essere considerata la pitl importante ai fini
della percezione dellafdicita

E in tal senso concorda anche Goethe, per il quale infatti «la personalita
¢ la felicita piu alta».



Sulla base di questi presupposti i formatori, quali esperti professioni-
sti dei processi di apprendimento degli adulti e quindi quali generatori
di valore e di benessere delle coscienze, devono, e non solo nelle relazio-
ni one to one, responsabilmente e criticamente affrontare le dinamiche
del Sé e dell’Altro diverso dal Sé, anche perché la congruenza fra ciod che
una persona ¢ e cio che la stessa fa, rappresenta un valore aggiunto di
elevata potenza nella percezione dell’azione formativa e nell’evoluzione
soggettiva.

La formazione, ferma restando I'importanza della dimensione plurale nei
processi cognitivi, dovra quindi sempre pilu focalizzarsi sul reale apprendi-
mento del singolo nell’'ambito dei percorsi formativi nonché su approcci e
metodologie — quali il coaching, il counseling, il mentoring — che favori-
scono il processo di individualizzazione dell’apprendimento, determinan-
do una generativita di valori fortemente orientata al soggetto e alle sue di-
stintivita. Nella assoluta, ferma e inequivocabile consapevolezza che tali
approcci costituiscono utili e fondamentali declinazioni metodologiche di
quella Formazione che rappresenta la madre di tutte le discipline di svilup-
po degli apprendimenti e di evoluzione della Persona, e non pratiche con-
trapposte e con essa in competizione.

Troppo spesso abbiamo assistito, e continuiamo ad assistere, a discutibi-
li e risibili tentativi commerciali di contrapporre l'efficacia di alcune pra-
tiche di formazione one to one — come ad esempio il coaching — a quella
della, metodologicamente pilu tradizionale, formazione d’aula, senza etica-
mente evidenziare che tali approcci rientrano nella comune matrice del-
le azioni formative, seppure realizzate con modalita, processi, caratteristi-
che differenti.

Il coaching, il counseling, il mentoring esattamente come, esemplifican-
do, I'outdoor training, I'action learning, I'e-learning, I'indoor training, rap-
presentano diversificati approcci metodologici con i propri presupposti
cognitivi, tecnici, processuali e professionali, che, come tali, vanno rispet-
tati all’interno della cornice comune dello sviluppo degli apprendimenti e
dell’evoluzione soggettiva del destinatario dell’azione formativa.

| formatori professionisti, per essere considerati tali, dovranno applica
re, dopo un’adeguata analisi dei bisogni e degli obiettivi perseguiti da colo-
ro cui ¢ rivolto il percorso evolutivo, I'approccio per loro piu utile e profi-
cuo, attivandolo solo se in possesso delle capacita necessarie per presidiarlo
con la necessaria competenza

Sorge pertanto I’esigenza di allargare responsabilmente il proprio campo
metodologico e, in tal senso, stiamo assistendo negli ultimi anni, a un pro-
cesso evolutivo, seppure integrato, di molti formatori che, oltre a possedere
le metodologie d’aula tradizionali, si sono orientati a sviluppare specifiche
competenze negli approcci della formazione one to one.
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Questo libro curato con armonia ed equilibrio dall’amica e collega My-
riam Ines Giangiacomo vuole rappresentare, anche grazie al contributo di
tanti professionisti, amici del sapere, della conoscenza agita e della centrali-
ta etica della Persona, uno strumento di riferimento per tutti coloro che vo-
gliono avvicinarsi o approfondire le proprie competenze cognitive su cinque
fondamentali modalita di formazione individualizzata quali il coaching, il
counseling, il mentoring, il bilancio di competenze e la pratica filosofica.

Il vivace approccio, che naviga, culturalmente e trasversalmente, tra le
dimensioni etimologiche, semantiche, aneddotiche, esperienziali, strumen-
tali e puramente informative che concernono i mondi possibili della for-
mazione one to one ¢& particolarmente apprezzato da tutta la comunita
professionale dell’Associazione Italiana Formatori.

Da diversi anni, infatti, si ¢ sviluppata una marcata consapevolezza pro-
fessionale della progressiva importanza del ruolo metodologico della for-
mazione individualizzata e, secondo tale logica, 'AIF ha voluto recente-
mente riconoscerla istituendo alcuni Settori Nazionali di studio proprio
focalizzati sul coaching e sul counseling.

La forza virtuosa del formare passa, quindi, anche per gli approcci mag-
giormente orientati alla Persona, attraverso lo sviluppo della relazione tra
pensiero e azione, tra analis e performance, nel fermo convincimento del
fondamentale ruolo rappresentato dalle strutture cognitive consolidate: dai
testi specialistici alle comunita di pratica, dagli osservatori professionali al-
le testimonianze eccel lenti.

Per lo sviluppo qualitativo degli apprendimenti e per I’evoluzione sogget-
tiva delle Persone.

Le persone che progrediscono nella vita so-
no coloro che si danno da fare per trovare le
circostanze che vogliono, e se non le trova-
no, le creano.

G.B. Shaw






Premessa

La trovata non consiste probabilmente nel
fatto che a un certo punto viene in mente la
soluzione, ma piuttosto nel fatto che viene in
mente la domanda che ci mette sulla via aper-
ta eintal modo rende possibile la risposta.

H. Georg Gadamer

Come nasce la ricerca oggetto di questa pubblicazione?

Nel giugno 2009, per un evento AIF mi venne chiesto di presentare il
volume Autoformazione di Giulio Beronia’. 1l tema era molto interessante
e, sin dal significato stesso del termine, poneva molteplici domande.

Nel Dizionario della Lingua Italiana di Tullio De Mauro?, il significato
di “autoformazione” ¢ «processo evolutivo a livello psicofisico, morale, in-
tellettuale, dovuto all’educazione, all’esperienza, all’ambiente».

Il termine, anche cosi esplicitato, rimanda al minimo a tre diverse acce-
zioni “formarsi da soli”, “formare se stessi”, “formare il proprio S€”.

Se proviamo a digitare su Google la parola “autoformazione”, vediamo
comparire 142.000 risultati che associano di volta in volta “autoformazio-
ne” con le cose piu disparate: dai manuali on line di autoistruzione su un
ventaglio amplissimo di tematiche e di oggetti d’uso, all’autoformazione
come cammino per la consapevolezza di sé e il miglioramento delle rela-
zioni con gli altri, da siti di vendita di corsi on line o in DVD sulla comu-
nicazione efficace di matrice PNL, ai portali di corsi e-learning offerti da
istituzioni e aziende, dai laboratori di autoformazione degli universitari in
lotta, all’autoformazione penale dei magistrati...

Per prepararmi un po’ ricorsi alla ricca antologia di testi sull’autoforma-
zione di Gian Piero Quaglino del 2004° nella quale si evidenzia che nella
letteratura anglosassone in merito troviamo ben 14 termini diversi con rife-
rimento all’autoformazione:

1 Beronia G. (2008), Autoformazione - un approccio globale, Learning Community,
Roma. Il testo oltre che per la ampia rassegna della letteratura e per il modello proposto,
risulta molto interessante e utile per la ricerca empirica condotta e riportata con ricchezza
di materiali.

2. De Mauro T. (2000), Il Dizionario della Lingua Italiana, Paravia, Milano.

3. Quaglino G.P. (2004) (a cura di), Autoformazione. Autonomia e responsabilita per la
formazione di sé, Raffagllo Cortina, Milano.

17



e autonomous learning;
 salf-organized learning;
* sdf-instruction;

e individual learning;

» self-propelled learning;
* indipendent study;

« sdf-initiated learning;
» sdlf-directed education;
e autotelic enquiry;
 saf-teaching;
 saf-planned learning;

* indipendent learning;

* indipendent self-education;
o salf-study.

Nel corso del pomeriggio AIF ci si confrontd con i presenti su diver-
se tra queste possibili accezioni e, sebbene appena sfiorato, emerse il que-
sito se e quante di queste ci coinvolgessero come formatori-facilitatori e, in
tal caso, come si declinassero e quale profilo di formatore fosse necessario.

Al termine dell’evento il mio sguardo incrocio quello di alcuni dei soci
presenti (poi componenti della prima ora del gruppo di ricerca) e sembram-
mo dirci: «Ce n’¢ abbastanza per pensare di lavorarci sopra. Sarebbe pro-
prio intrigante».

Detto fatto. Si stava preparando il programma AIF Lazio per I'anno suc-
cessivo e fu subito I'inizio di una nuova piacevole avventura della cono-
scenza

Nel febbraio 2009 si tenne una sessione di presentazione del progetto di
ricerca ai soci AIF Lazio potenzialmente interessati, al termine della quale
si costitui il gruppo composto da Maria Buccolo, Sara Colagrossi, Fernan-
do Dell’Agli, Simona Gasparetti Landolfi, Paolo Macchioni, Claudia Mas-
sa, Giusi Miccoli, Andrea Moschino, Claudio Moscogiuri, Antonella Pane,
Daniela Pavoncello, Giuseppe Rossi, Maurizio Rossi, Maria Linda Salerno,
Silvia Sbarra, Pier Luigi Ventura e da me.

La modalita operativa scelta ¢ stata quella della ricerca e dell’action le-
arning in piccoli gruppi, ciascuno focalizzato su un ambito di approfondi-
mento, il cui lavoro si alternasse a momenti di condivisione in plenaria.

E stato I'inizio di un lavoro piacevole e ricco che ci ha consentito, men-
tre si “produceva un risultato” di costituire e rafforzare progressivamen-
te una vera comunita in cui il sentimento che ci ha unito assomiglia a quel-
lo che gli antichi Greci chiamavano philia. Cosi indicavano il legame che
unisce i compagni in una impresa comune, quello che per Omero si in-
staura fra pari e si fonda sulla condivisione di valori e interessi, che poi si
formalizza in codice di comportamento improntato a leale e solidale as-
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sistenza reciproca e che puo talvolta tradursi anche in un sentimento di af-
fettuosa affinita intellettuale e spirituale.

Non saprei quindi dire se il nostro cammino di ricerca sia stato cosi lun-
go solo per la complessita, 'ambiguita e I'inafferrabilita dell’oggetto del-
la nostra indagine o anche per il nostro indulgere nel piacere di lavorare in-
seme e di confrontarci, anche a partire da posizioni molto distanti, con il
gusto sempre vivo di trovarne una comune e convincente per tutti.

Myriam Ines Giangiacomo
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