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Qualsiasi formazione. Purché umanistica. ..
di Pier Luigi Amietta

L’accelerazione del cambiamento e la crescente complessita

richiedono una capacita di apprendimento sempre piu trasversale,
multidisciplinare, ‘plastica’; richiedono la capacita, pur dall’interno di
una specializzazione, di impadronirsi rapidamente dei fondamenti di
altre discipline per farne elementi fecondanti della propria.

Cio equivale ad abbandonare gli stereotipi manichei che contrappongono
le discipline umane a quelle scientifiche e che distinguono insegnamento
e apprendimento come fossero controparti. In questo scenario, la
formazione degli adulti dovra essere sempre piu metodologica, per
promuovere in particolare 'autoformazione e generare motivazione
all’apprendimento.

Sara compito dei formatori professionali, attraverso una formazione
one-to-one, che sostituisca progressivamente la formazione curricolare

e a catalogo. Destinatari di questa formazione metodologica dovrebbero
essere, sempre piil, 1 capi di linea, destinati a diventare i veri formatori
det loro collaboratori. Una modalita per motivare i responsabili di
persone a farsi formatori, capaci di promuovere una crescita reale dei loro
collaboratori, sarebbe includere 1 risultati di questa crescita tra 1 parametri
di valutazione dei risultati gestionali degli stessi responsabili.
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Il ‘senso’ della formazione degli adulti

Ci si chiede spesso —a me ¢ stato chiesto'- quale senso ha oggi la formazione degli adulti e
che compiti le possano essere affidati. Prima di tentare una risposta sono sempre indotto
a modificare leggermente —-ma per me sostanzialmente- la prima parte della domanda in:
“Quale senso & possibile dare, per il prossimo decennio, alla formazione degli adulti?”.

11 senso della mia risposta trova la sua genesi in due macro-fenomeni —in atto da sempre,
ma deflagrati con forza crescente negli ultimi quarant'anni- ai quali mi ¢ indispensabile
rifarmi.

Nel 1970 il futurologo Alvin Toffler scrisse il libro Future shock, oggi per molti aspetti
obsoleto ma all’epoca famoso. Nell'edizione italiana, dell’anno successivo, si intitolava Lo
shock del futuro®. Nel libro, Toffler rappresentava graficamente I'evoluzione delle tecno-
logie umane, collocando tutte le invenzioni e le innovazioni umane, dalle pi antiche alle
piti recenti, all'interno di un cerchio diviso in 60 spicchi di 180 anni ciascuno. Gli fu facile
cosi dimostrare che circa 1'80% delle innovazioni sono avvenute negli ultimi due spicchi.
E evidente che questo dato, inoppugnabile, porta in primo piano, come derivate, i macro-
fenomeni che sono anche i due maggiori vettori del nostro tempo: il cambiamento e la
complessita.

Piti precisamente, come derivata prima, |'accelerazione del cambiamento e, come derivata
seconda, quella che gia allo schiudersi degli anni Ottanta E. Morin identificava come la
‘sfida della complessita’.

Credo s1 possa concordare che ‘cambiamento’ non significhi tabula rasa dell’esistente, ma
possa essere visto invece come un decremento marginale dell’obsolescenza, cui corrispon-
de un incremento marginale dell'innovazione: in termini piti chiari, le cose che si lasciano

' Ho dato ampia risposta a questa domanda —e ad altre contigue al tema— nel libro, appena pubblicato Per una formazione
umnanistica, Milano, 2014
* Cfr. A, Toffler, Lo shock del futuro, Rizzoli, Milano, 1971
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definitivamente alle spalle sono, progressivamente, sem-
pre meno (inutili) di quelle che entrano a far parte delle
nostre conoscenze e divengono patrimonio dell'universo
scientifico-cognitive. 11 risultato & un progressivo au-
mento, anzitutto quantitativo, dei contenuti di cono-
scenza da dominare e dei relativi processi da gestire.
Questo &l presupposto sul quale si produce la comples-
sita. Infatti, l'aumento vertiginoso dei processi lineari,
in molte direzioni e in ogni campo disciplinare —com-
preso quello che con buona dose di supponenza conti-
nuiamo a chiamare delle scienze umane-, fa si che essi
non soltanto si sommino, ma si intersechino. Il risultato
e che 1 problemi di gestione dei processi si configurano
sempre meno come anelli di una catena lineare e sem-
pre pitt come punti di intersezione di una maglia, punti
d’incrocio per definizione sempre pitt ‘cruciali’ (nomina
omena...) e sempre meno aggredibili con soluzioni sem-
plici. Dato che ‘semplice’ e ‘complesso’ non sono pro-
prieta delle cose ma categorie mentali, |'alternativa non
¢ ‘prendere atto’ della complessita ma chiedersi, ai fini
di risultati fecondi, se non convenga —ovvero se non sia
pitt congruo nel nostro tempo- vedere 1 fenomeni come
complessi anziché come semplici. Del che sono altret-
tanto convinto.

E ci6 con buona pace dei nostri referenti d'Oltre Manica e
d'Oltre Atlantico che, negli stessi anni Ottanta, alla com-
plessita opponevano soltanto I'antonimo ‘simplify’ —piu
come slogan che come soluzione- e che oggi invece si tac-
ciono dibattendosi, come tutti, nel pelago ribollente deglt
effetti combinati del cambiamento e della complessita.
Effetti di carattere culturale, psicosociale e antropologi-
co, che mi sembra si producano a cascata sulle strutture
cognitive, sulle modalita della conoscenza, per finire sui
metodi e gli strumenti dell'apprendimento, come hanno
lucidamente evidenziato Mauro Ceruti e Gianluca Boc-
chi’, i cui concetti riporto in sintesi di qui di seguito:

» Dalla gerarchia alla rete

Da una scienza gerarchica monocentrica a un sistema di
scienze policentrico. Nella prima, |'interdisciplinarita
era di norma intesa come 1'apporto ancillare che alcune
discipline potevano talvolta dare a una disciplina fonda-
mentale (e regolarmente ognuno riteneva che tale fosse
la propria); nella seconda —~mantenendo ‘sistema’ e ‘po-
licentrico’ come parole chiave- si rende evidente la pos-
sibilita di una combinatoria a-gerarchica delle discipline
piti diverse, con esiti innovativi a volte straordinari.

«  Da divisione rigida tra le varie discipline ad aree d'in-
terazione-integrazione

E ormai pacifico -infatti deriva pacificamente dal pun-

to precedente— che il coacervo delle discipline non & una

struttura gerarchica, la quale, comunque configurata, sa-

rebbe in ogni caso arbitraria, né una catena sequenziale,
ma & una maglia. Le nuove tecnologie consentono oggi
quasi di toccare con mano la pragmatica verita di queste
affermazioni: il reticolo disciplinare mostra come la ‘rete’,
che ha contribuito ad abbattere decine di muri di Berlino
tra le discipline — ossia fortilizi di veri e propri dogmatismi
culturali-, consenta connessioni un tempo impensabili.
Caduti 1 muri, tra le varie discipline si aprono ‘zone di
sovrapposizione’, spazi-cerniera, che hanno gia dato vita
a discipline nuove per almeno due aspetti:

®

- O
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a) campi di ricerca a cavallo delle discipline tradiziona-
li: & nata da tempo la psico-somatica ma sono nate
anche la bio-fisica, la socio-linguistica, 'etno-psi-
chiatria, I'e-commerce, |'editoria telematica, ecc.;

b) migrazioni di scienziati da uno a un altro campo
disciplinare. Avendo come battistrada la teoria dei
sistemi e la terza cibernetica, fioriscono discipline
trasversali che consentono, per esempio, a un gruppo
di scienziati che si occupano di biologia di scoprire il
Dna e decifrare il genoma umano; a un altro gruppo
di studiosi di vita mentale, di linguistica operativa,
di logopedia, di foniatria e di motricita, di dar vita a
filoni disciplinari pressoché vergini, quali la logonica
gestuale, la gestualita vocale, la semantica dell'into-
nazione, la semiologia estetica, ecc.’

«  Declino del concetto tradizionale di ‘esperienza
scientifica’

Cio, grazie alle acquisizioni della critica epistemologica,

circa:

a) l'impossibilita di avere condizioni realmente con-
trollabili ai fini della ripetitivitad 'nelle stesse con-
diziont’, il che sgretola uno dei tre pilastri classici
della ‘scientificita’;

b) il principio di indeterminazione e la messa in discus-
sione del principio di causalita;

¢) l'impossibilita di tracciare netti confini tra laborato-

' Cfr. M. Ceruti, G. Bocchi, Prefazione in D. Fabbri, A. Munari, Strategie del sapere, Guerini, Milano, 2005 _ )
'Cfr. PL. Amietta, S. Magnani, Dal gesto al pensiero: il linguaggio del corpo alle frontiere della mente, ESRCOPNEEN Milano, 1998, pp. 167-182

44 M PERSONE&CONOSCENZE N.95

Ritaglio stampa ad wuso esclusivo del destinatario, non riproducibile.

BEST

003600

Codice abbonamento:



PERSONE&
CONOSCENZE

Mensile || pata 04-2014
Pagina  43/48
Fogio 3/6

rio e influenze esterne, comprese quelle del

ricercatore-sperimentatore.
Si & dimostrato cid che prima era soltanto
concetto intuitivo ed esperienza pragma-
tica probabilistica: che i grandi risultati
scientifici sono spesso effetto del ‘gioco
creativo’ —e abbisognano di ridondan-
za, di spazio, di tempo, di varieta—, piti
che esiti puntuali di processi di ricerca
finemente direzionati e rigorosamente
proceduralizzati. E giocoforza ammette-
re che, in una certa visione tradizionale di
ricerca scientifica, la massima efficienza é
nemica della buona conoscenza.
Tutto cié non solo ¢ inevitabilmente pregiudiziale
a qualsiasi risposta relativa al significato da attribu-
ire —e al possibile ruolo da assegnare- alla formazio-
ne degli adulti, che richiede a sua volta una risposta
circa 1 suoi specifici effetti sui contenuti e sui processi di
conoscenza, nonché sui metodi-strumenti dell'appren-
dimento.
11 primo di tali effetti sui contenuti di conoscenza ¢ sta-
to da tempo segnalato: la forbice progressiva che si de-
termina tra insegnamento e apprendimento. Proprio in
misura direttamente proporzionale all’accelerazione del
cambiamento, diminuisce la probabilita che in qualsia-
si disciplina qualcuno possieda individualmente, in un
momento dato, tutto il relativo know how. Non solo, an-
che ammesso che cio sia possibile, nel tempo necessario
a consolidarlo e a dotarlo di strumenti didattici efficaci in
misura sufficiente da renderlo trasmissibile, quel know
how sarebbe gié in parte obsoleto. Di contro a cio, si assi-
ste a un'esplosione generalizzata di informazione, fonte
diun apprendimento—e dunque di conoscenza- diffusoe
generalizzato, di cui I'industria editoriale e 1 mass media
sono all’origine, la rete & il principale produttore, i social
network e 1 sempre nuovi strumenti tecnologici sono un
formidabile moltiplicatore. Ossia, & ormai pacifico che
nel mondo di oggi sempre piti fonti, rispetto al passato,
possono essere potenziali generatrici di conoscenza.
La derivata prima di questi fenomeni & 1" ulteriore, gia se-
gnalata, forte divaricazione tra insegnamento e appren-
dimento. In altri termini, per quanto riguarda i contenu-
ti, sembra evidente che le informazioni sono in realta alla
portata di chiunque le cerchi per cui, in ultima analisi, il
problema e squisitamente di metodo.
Di fatto si impara dovunque, da chiunque e da qualun-
que cosa, purché la mente, sgombra da pregiudizi, scet-
ticismi e dogmatismi, sia realmente aperta, in ‘atteggia-
mento conoscitivo'. Vorrei che nessuno si offendesse se
dico che si pud imparare persino dagli insegnanti: con
la precisazione, oltre questa ovvieta, che insegnamento,
opportunita d'apprendimento e offerta d'apprendimen-

* Cir. V.G, Biancardi e M, Reggiani, /! dilettante inarrivabile: passioni oltre il limite, Guerini, Milano, 2004

to sono cose diverse e, soprattutto nel caso di
B insegnanti rigidi e dogmatici, possono es-
@\ sere persino opposte.

In ogni caso, fatta eccezione per il ‘di-
lettante inarrivabile™ e per il genio
—merce rarissima, che in ogni caso non
puo riguardare il nostro discorso e che
nelle organizzazioni pud essere persino

¥ pericolosa—1'autodidatta puro € esposto

[ agravi rischi, primi tra i quali I'appren-

| dere con errori sistematici e con modalita

| che comportano drammatici dispendi di

tempo e di energie.

Parlare di modalita di apprendimento

che possano ridurre al minimo questi

h rischi equivale a definire —nel mo-
mento stesso un cui s'introduce- la
derivata seconda: il compito strategi-

co della formazione non pud essere altro che metodologi-

co. Gli orientamenti in questa direzione sono gia chiari.

Che ci6 apra implicitamente un problema, molto serio,

di formazione dei formatori ¢ tanto indubbio quanto tut-

tora lontano dall essere risolto.

Una risposta quasi obbligata

Quali modalita di apprendimento, allora? Se si convie-
ne, anche solo in parte, sugli effetti di carattere culturale,
psicosociale e antropologico generati da cambiamento e
complessita, di cui parlavano Ceruti e Bocchi, la risposta
a questa domanda sembra quasi obbligata.

Anzitutto, poiché la visione complessa ¢ utile e fecon-

A\

da soltanto in una logica sistemica, non ne puo derivare
altro che la necessita di un apprendimento trasversale,
interdisciplinare, ‘plastico’ per cosi dire. Tale, cioé, che
consenta di appropriarsi rapidamente dei fondamentali,
non importa di quali discipline, per farne le cellule sta-
minali, non importa di quale progetto. Cio non esclude
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affatto che ci si possa specializzare, e magari iper-specia-
lizzare, ma avendo come antidoto e vaccino una base di
formazione umanistica.

Solo cosi pud essere evitato il pericolo che lo scavo pro-
fondo in un solo contenuto disciplinare finisca per pre-
cludere una visione 'di superficie’ (non necessariamente
‘superficiale’) dei possibili apporti fecondanti di altre
discipline. Credo che la sola specializzazione sia ormai
perdente, soprattutto su terreni sensibili, come la medi-
cina dove il rischio & che, perduta la visione d'insieme, si
finisca per delegare alle macchine non solo tutto il know
how, ma anche la capacita diagnostica, D’altra parte,
guardando al passato con mente scevra da stereotipi, &
di evidenza abbagliante la quantita di personaggi che,
avendo lasciato una traccia durevole —e talvolta imperi-
tura—sul terreno scientifico, erano anche grandi umanisti
o artisti: basterebbero a confermarlo —anche prescinden-
do dal riferimento, d'obbligo ma ovvio e sicuramente ir-
ripetibile, a Leonardo- nomi piti ‘umani’, come quelli di
H. Spencer o di B. Franklin, di B. Pascal e, piti prossimi
al tempo nostro, quelli di G. Rajberti e A. Murri o, addi-
rittura contemporanei, quelli di S. Ceccato (musicista e
cibernetico) P. G. Bianchi (medico e letterato). E, anche
dimenticando |'affermazione di G. Bateson che “poesia
e scienza, tutto & un circolo”, quanto di umanesimo non
c'ein F. Varela e H. Maturana?

Formazione umanistica: appunti per una futura

metodologia

Non dimentichiamo, da Malcom Knowles, che:

- 'adulto impara sulla base di cio che gia sa, dunque
per rielaborazione personale e non per giustapposi-
zione di contenuti;

- cid cheapprende entra stabilmente a far parte del suo
campo cognitivo solo se nell'apprendimento ravvisa
una reale utilita per la sua vita e la sua professione.

Le seguenti tre proposizioni possono suonare apodit-

tiche ma esprimono unicamente la mia personale con-

vinzione e discendono logicamente 1'una dall'altra:

a) laformazione degli adulti nelle organizzazioni avra
raggiunto il suo scopo fondamentale solo quando
I'Ufficio Formazione potra essere chiuso e il cata-
logo dei corsi sara stato abolito, trend gia da tem-
po in atto in moltissime aziende. E non & casuale
che sia stato iniziato, prime fra tutte, da quelle che
hanno avuto una lunga e virtuosa tradizione for-
mativa interna;

b) ad apprendere sono soltanto le persone, i singoli
individui. Al centro di qualsiasi iniziativa di for-
mazione va collocata la persona, con le sue speci-
fiche modalita di apprendimento, le sue specifiche
capacita di metabolizzarlo, le sue specifiche esi-
genze di finalizzarlo. Dunque se una formazione
deve sussistere, essa puod essere soltanto one-to-
one: |'espressione ‘learning organization’ pud va-
lere soltanto come metafora, suggestiva ma pur
sempre metafora;
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¢) i formatori saranno ancora utili solo nella misura
in cul sapranno accendere motivazione all’auto-
apprendimento e fornire 1 relativi strumenti. Cre-
do, infatti, che nessuna formazione sia davvero
utile se non come spinta, innesco e catalizzatore di
auto-formazione.
Mi limito a rilevare che quest'ultimo punto & un nodo
cruciale, in quanto coincide tuttora con un drammatico
vuoto metodologico. I formatori interni alle organizza-
zioni che per avventura non siano ancora passati ad altro
ruolo, sono mediamente sprovvisti del necessario know
how, per cui si affidano a organizzazioni esterne, sia per
le iniziative formative in house per il proprio persona-
le di linea, sia aderendo a offerte formative esterne per
programmi di formazione formatori. Le societa esterne,
per rispondere alla crescente domanda di formazione

individualizzata, pressate dalle esigenze del business,
hanno riempito quel vuoto metodologico con ‘nuove’
proposte, cui hanno applicato nomi di impeccabile sa-
pore harvardiano, come coaching, tutoring, counselling e
mentoring; spesso le hanno rivestite con gracili strutture
metodologiche, da cui traspare il tentativo volonteroso
di adeguarle alle esigenze delle organizzazioni di oggi.
Ma si tratta di ‘novitd' che hanno 2500 anni, in quanto
pallide —quando non mal intese- riedizioni delle scuole
pitagoriche o della maieutica socratica. Ad aggravare la
situazione, dato che in ultima analisi ogni botte dail vino
che ha, ossia ciascuno (nella migliore delle ipotesi) fa sol-
tanto cio che sa fare, non sono rari i casi di psicologi che,
in veste di formatori, spacciano alla committenza per
‘counselling’ o per ‘tutoring’ colloqui clinici o comunque
modalita di interazione da psicoterapia.

Che fare, dunque? 11 dato positivo del moltiplicarsi ne-
gli anni recenti delle Facolta di Scienze della formazione
& che si evita di mettere in circolazione dei sinistri im-
provvisatori; meno positivo & che la presenza nel corpo
docente accademico di veri esperti dell’apprendimento
adulto & ancora largamente insufficiente.

La strada da percorrere & lunga ma dato, come € noto,
che anche il giro del mondo comincia con un passo, €
possibile affrontare la pars construens indicando quanto
meno alcune direzioni che ritengo possibili e plausibili.
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Livello organizzativo: un possibile ‘stratagemma’
Cominciamo dal versante pit difficile della scalata, ossia
dal mondo delle organizzazioni, dove le parole ‘umane-
simo’ e ‘formazione umanistica’ hanno spesso suscitato
risaglie di compatimento e per molti hanno tuttora odore
di zolfo. Premesso che 'assioma &, inoppugnabilmente,
“preparare 1 formatori a essere veri esperti del processi
diapprendimento”, ladomanda interessante &: “Chi do-
vranno formare questi formatori una volta formati?”. La
risposta “altri formatori” & ovvia solo se non si pone la
successiva domanda: “E chi devono essere questi forma-
tori?”.

La mia convinzione & che il vero formatore, colui che
naturaliter dovrebbe esserlo, altri non possa essere che il
diretto responsabile della persona, ossia il capo di linea:
colui che quotidianamente & a contatto con la persona;
colui che dovrebbe conoscere meglio di chiunque al-
tro 1 suoi problemi, le sue capacita, le sue potenzialita e
che, in ogni caso, le conoscera sempre meglio del primo
counsellor piovuto dal cielo; colui che quasi sempre ha
anche la responsabilita diretta di valutare le performance
del collaboratore.

Ma il capo di linea presenta due ordini di problemi non
banali: primo, non ha la necessaria preparazione e, se-
condo, quasi mai ha la ancor pit necessaria motivazione.
E inoltre recalcitrante, non soloall'idea di essere un ‘capo
formatore’ e impiegare tempo ed energie in quel compi-
to, ma ancor prima all'idea di essere egli stesso formato.
I due problemi si aggravano in misura direttamente pro-
porzionale a1 hivelli gerarchici. Come affrontarli?

Primo problema

Il primo problema si affronta, come ho affermato, sul
terreno del metodo, che dovrebbe essere lo zoccolo duro
del formatore professionale, ma con attenta gradualita.
Si tratta, anzitutto, di fornire al manager responsabile di
persone il metodo per gestire al meglio gli strumenti e le
tecnologie manageriali che coinvolgono direttamente le
persone stesse: intendo la conduzione dei colloqui gestio-
nali, lostile di comunicazione, la gestione dei conflitti, ecc.
Tutto questo & in atto da tempo ma —mi si conceda qual-
che conoscenza del mondo organizzativo- troppo spesso
€ gestito dai capi in modo sporadico, impreciso, distratto,
frettoloso: in ultima analisi, controproducente. Le perso-
ne, anche quelle meno avvedute, si accorgono per istinto
se ¢ stiamo davvero occupando di loro o stiamo soltanto
svolgendo una noiosa incombenza burocratica. Si tratta
quindi, da parte dei formatori, di lavorare decisamente
meglio su ciascuno e su tutti questi aspetti,

Il passo successivo & preparare ciascun responsabile di
persone a essere anche e davvero il formatore di ciascuno
dei suoi collaboratori su terreni solitamente poco battut,
aindurre nei collaboratori la motivazione ad apprendere:

" Cir. V.P. Levi, La chiave a stella, Einaudi, Torinc, 1978

prepararli, per il momento in cui diverranno capi a loro
volta, a lavorare non sulle persone ma con le persone; pre-
pararli a gestire i loro ruoli con la stessa serieta degli attori
professionali. La letteratura sui rapporti tra formazione e
teatro & ormai nutrita ma anche qui vanno dissipati alcu-
ni equivoct, di cui uno di fondo. Ho riscontrato una resi-
stenza, a volte dura, non solo a declinare i comportamenti
di ruolo in chiave attoriale (il jouer du réle dei francesi)
ma persino ad accettarne I'idea. Cio sulla base del luogo
comune —vero e proprio stereotipo pregiudiziale- che re-
citare equivarrebbe a essere falsi, a mentire, mentre in re-
alta le due cose sono non solo diverse ma addinttura l'una
I'opposto dell’altra, come é stato indirettamente intuito
da Stanislavskij e ampiamente dimostrato dalle analisi
mentali della terza cibernetica: mentre la menzogna com-
porta un soggetto e due pensieri —uno falso che si dice e
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uno vero che si tace-, la recita prevede un solo pensiero
e due soggetti, quello che recita e un ‘altro se stesso’ che
lo osserva e lo controlla. Si tratta di prepararli a indurre
motivazione nelle persone aiutandole, nelle loro attivi-
td, anche a porsi in atteggiamento ludico, che equivale a
tenersi 1 risultati di ciascuna azione e quelli finali di cia-
scun progetto non meno di chi coltiva un hobby. Parlo,
ovviamente, di un ‘tenersi’ tutto mentale che coincide, in
ultima analisi, con la passione per il proprio lavoro, quella
cosi ben rappresentata da Primo Levi®.

Secondo problema

Per risolvere questo problema, resterebbe alle organiz-
zazioni il modo pit semplice e classico per motivare un
ruolo direttivo a occuparsi direttamente e attivamente
della formazione dei propri collaboratori: far entrare i
risultati delle performance dei collaboratori non solo tra
le aree di responsabilita del capo, ma farne uno dei pa-
rametri con 1 quali egli stesso sara valutato. Far entrare
quei risultati a pieno titolo, istituzionalmente, nel siste-
ma premiante del capo significa di fatto informarlo che
il suo sviluppo di carriera dipendera anche (non solo,
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ovviamente) dal modo e dall’efficacia con 1 quali avra sa-
puto formare 1 propri collaboratori.

In altri termini: si tratterebbe semplicemente di intro-
durre —in modo sistematico e a tutti 1 livelli- come cri-
terio di valutazione delle performance dei capt, il coef-
ficiente d'incremento di professionalita delle persone a
laro affidate. E siano considerate parte integrante della
professionalita non solo le capacita tecniche afferenti al
ruolo specifico ma anche i comportamenti relazionali, lo
stile di comunicazione, le capacita cognitive.

La strada, come ho detto, ¢ lunga e non priva di ostaco-
1i. Inizialmente si avra un capo che, seguendo la linea di
facilitazione, fara poco piti che intervenire sui contenuti
specifici del job del collaboratore (quelli che pit gli sono
famigliari). Ma gradualmente, e nella misura in cui il
capo avra interiorizzato il legame inscindibile tra la valu-
tazione delle proprie prestazioni e la qualita della forma-
zione che egli stesso avra saputo dare ai collaboratori, egli
—se ben atutato dal formatore professionale—comincera a
essere per loro non solo un pit: attento selezionatore del-
la formazione esterna, quella visibile che pud mighorare
le prestazioni, ma a essere a sua volta, quotidianamente,
interprete ed erogatore di quella formazione invisibile
che migliora le persone.

Dovrebbe ogni responsabile di persone essere convinto,
per primo, che non si pud crescere -nemmeno ai fini della
carriera professionale— a pezzetti isolati, a monadi chiu-
se, a compartimenti stagni; o si cresce tutti interi come
persone o non si cresce affatto. Per la parte in cui questa
puo definirsi una formazione ‘umanistica’, sponsorizzo
personalmente e predico I'avvento di un capo formatore
umanista. Ma pit di questo non gli chiederei. Si parla di
formazione degli adulti e un adulto non puo rimettersi di
continuo ad altri, deve fare i conti anche con se stesso. Il
che ci porta al livello cruciale.

Livello individuale

Finiamo come si dovrebbe cominciare e come dovrebbe
essere: con la singola persona. Al cuore di una ‘formazione
umanistica’ non pud esservi altro, a mio modo di vedere,
che V'indurre motivazione all'apprendimento tout court.
Innescare cioé quel processo virtuoso che porta all’auto-
formazione. Voci autorevoli in autorevole sede profes-
sionale’ hanno confermato, anche di recente, I'effettiva
possibilita di apprendere autonomamente da molteplici
fonti, anche con molte indicazioni sui relativi metodi e
strumenti: dai maestri, dalla storia, dalla tecnologia, dal
metodo, dai metodi, e anche da se stessi (perfino mentre si
insegna). Senza pregiudizio per altri autorevolissimi con-
tributi, mi piace assumere in estrema sintesi il messaggio
che ¢i viene da due voci: quella appassionata della scrittri-
ce epistemologa e filosofa Francesca Rigotti, e quella vi-
brante e distillata di Gianpiero Quaglino, uno dei maestri

"Cfe. P.L. Amietta, Da chi si apprende? [l mobile universo dell'autoforma
“Gfr. V.. De Masi (a cura di), L'emozione ¢ la regola, Rizzoli, Milano, 2005
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riconosciuti della formazione. Cié perché 1 loro rispettivi
messaggi propongono due paradigmi dell'apprendere da
se stessi che, seppur opposti, coniugano con identica effi-
cacia lo stesso tema e lo dimostrano fino all 'evidenza.

Infatti, Rigotti procede dall’esterno all'interno, descri-
vendo |'avvio, Ja crescita e lo sviluppo di una vera e pro-
pria “bulimia di conoscenza”, che una volta instaurata
pud divenire un habitus mentale per tutta la vita: leggere
tutto, interessarsi di tutto, voracemente, instancabil-
mente, persino disordinatamente, ma pol tenere traccia
ordinata e sistematica di ogni cosa letta, facendone elen-
chi, segnando commenti, note e riflessioni per ciascun li-
bro; dove ciascuna di quelle tracce non & banale riassun-
to, né glossa pedante; e non & pitt nemmeno e soltanto

abstract intelligente, ma diventa precipitato nobile di un
filtro che reinterpreta e ricrea, e dunque un nuovo pa-
ragrafo di autobiografia, un fattore fecondo del proprio
apprendimento e della propria crescita, come la linfa che
trasforma in nutrimento i pitt diversi succhi della terra.
Quaglino ci offre una visione e un approccio opposti,
partendo dall'interno: nulla diventa apprendimento se
non & anzitutto rispecchiamento, assonanza; quindi, pitt
che aggiungere fili di trama e d’ordito al tessuto delle no-
stre conoscenze, coltivare la capacita di far vibrare corde
preesistenti, per cui I'apprendimento e in definitiva la
crescita dipenderanno —restando nella metafora musica-
le— dalla felice combinatoria delle armoniche piuttosto
che dal numero di note tracciate sul pentagramma.
Volendo riassumere in una sola proposizione il signifi-
cato che personalmente attribuisco all'autoformazione
direi —prendendo qualche distanza, come ho gia fatto,
da un certo modo di intendere la ‘formazione emotiva’,
con buona pace di D. Goleman e dei suoi epigoni- che
sl tratta, certo, di alimentare costantemente e mantene-
re viva I'emozione dell'apprendere, ma anche di saperle
sempre dare una regola.”

ione. in FOR, n. 88, Focus, Aif - E. Angeli, luglio-settembre 2011,
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