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Nelle organizzazioni l’offerta formativa si sposta dalla 
creazione di cataloghi di corsi da erogare, separati dal 
lavoro, al design di contesti di apprendimento, sempre 
più integrati con l’esperienza lavorativa. 
L’apprendimento efficace è un processo continuo che 
coinvolge le persone, che si sviluppa in maniera graduale 
e costante, step by step. 
I cataloghi, sia fisici sia digitali, non scompariranno dalle 
visioni evolutive dell’apprendimento di Skilla, ma stanno 
già assumendo una diversa forma di rappresentazione, 
un nuovo linguaggio. Tutte le iniziative di apprendimento 
“a catalogo” interne all’azienda saranno inoltre una parte 
dell’insieme delle molteplici opportunità formative. 
Le tradizionali lezioni e i corsi e-learning saranno allora 
solo una delle tappe del viaggio di apprendimento della 
persona. A volte potranno essere una pausa di ristoro, 
altre volte una tappa di partenza o una tappa di arrivo 
del percorso sempre più personalizzato di ogni learner. 
I nuovi progettisti, i learning architect, avranno la cultu-
ra e le competenze per progettare contesti di apprendi-
mento, riusciranno cioè a codificare e a rappresentare 
le molteplici possibilità, i luoghi, le occasioni di appren-
dimento, formale e non formale, per le persone della 
propria organizzazione, e parleranno più di esperienze, 
percorsi e viaggi verso l’acquisizione di un valore per la 
persona e per l’organizzazione. I nuovi docenti saran-
no sempre più dei learning coach, che non gestiranno 
aule frontali, ma accompagneranno le persone e i grup-
pi all’autoformazione, all’apprendimento cooperativo, al 
rendere gli utenti stessi protagonisti dell’apprendimento 
dei colleghi. 
L’apprendere ad apprendere nel contesto ibrido, l’infosfe-
ra dove fisico e digitale non sono più separati ma integra-
ti, e la cultura e la destrezza digitale diventano, in questo 
nuovo scenario, le competenze centrali, propedeutiche 
all’apprendimento di tutte le competenze del futuro. 
Quando Skilla viene chiamata nel ruolo di learning advi-
sory a ridisegnare e digitalizzare le strutture formative e 
le academy aziendali, la prima sfida che affronta è quella 
della costruzione di un nuovo learning mindset dei grup-
pi dirigenti, per una nuova visione dell’apprendimento 
che deve essere pervasivo, continuo, capace di integra-
re hard e soft skill, business e sostenibilità, tecnologia e 
arte e, soprattutto, la consapevolezza che il primo for-
matore, in questa nuova visione, è il capo!

SVILUPPARE COMPETENZE STRATEGICHE,  
LA CHIAVE DEL SUCCESSO

Un bilancio di quest’ultimo semestre ci vede molto im-
pegnati su interventi che hanno la finalità di migliorare le 
competenze relazionali e di comunicazione a 360°: per i 
manager, affinché sappiano essere dei facilitatori di svi-
luppo, dei buoni coach delle proprie persone e acquisi-
scano una “disciplina mentale” tale da permettere loro 
di gestire complessità e tensioni che sono all’ordine del 
giorno; per i venditori, affinché riescano a consolidare le 
relazioni con i propri clienti e acquisirne altri costruendo 
relazioni di lungo periodo e diventando un riferimento ri-
spetto al loro mercato; per imprenditori ed executive che 
hanno la consapevolezza di dover fare un salto di qualità 
nel modo in cui accompagnano la crescita dell’azienda 
attraverso il loro team, per valorizzarne i contributi e an-
che per favorire l’apprendimento necessario a renderli 
adatti alle sfide del mercato e capaci di realizzare cresci-
te strategiche anche in questi tempi così complessi; per 
team della divisione Risorse Umane, affinché riescano 
a gestire tutte le situazioni causate dall’impatto che le 
misure di contenimento hanno avuto sul vissuto profon-
do delle persone, per riorientarle e promuovere nuove 
energie motivazionali necessarie per uscire da questi 
anni critici. Siamo tornati a lavorare in presenza, ma non 
con tutti i nostri clienti perché le aziende stanno rispon-
dendo in modo diverso in questa fase di “ritorno alla nor-
malità”. Ci siamo tutti adattati a lavorare a distanza, con 
un’esperienza di quasi dieci anni alle spalle ma che non 
aveva ovviamente mai avuto un’estensione come quella 
degli ultimi due anni. Tuttavia gli elementi su cui la di-
stanza non riesce a eguagliare la presenza sono quelli 
più “relazionali” nelle dinamiche di aula: dalle discus-
sioni allo scambio di opinioni, che la moderazione strut-
turata necessaria in videoconferenza disciplina troppo 
facendo sì che tante riflessioni non vengano condivise, 
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manca l’innesco “emozionale”. Per questa ragione, stia-
mo valutando di riprogettare gli interventi formativi in 
modo da valorizzare i punti di forza di ogni modalità e 
costruire programmi che siano più flessibili e allo stesso 
tempo capaci di impattare anche maggiormente sull’ap-
prendimento finale, così che una parte della formazione 
sarà autogestita su corsi in remoto anche asincroni ma 
accompagnati da interventi sincroni e in presenza per 
consolidare l’apprendimento e personalizzarlo per ogni 
esigenza individuale di sviluppo e cultura organizzati-
va a cui adattarsi. Sono convinta che la chiave del suc-
cesso in contesti complessi sia nello sviluppare alcune 
competenze strategiche tra cui: l’ascolto focalizzato, la 
flessibilità comportamentale, l’intelligenza emotiva, la 
disciplina mentale intesa come capacità di allineare con 
puntualità le intenzioni e gli obiettivi alla forma della 
propria comunicazione, il pensiero sistemico, l’appren-
dimento continuo. 

LOCKDOWN E GRANDI DIMISSIONI 
SMUOVONO LA FORMAZIONE

C’è voluto un doppio lockdown per far emergere debolez-
ze e criticità del sistema formativo italiano da una parte e 
del tanto declamato “engagement” delle imprese dall’al-
tra. Come se non bastasse, a un problema strutturale 
si aggiungono causa ed effetto sociali in cui tantissime 
Persone (solo in Italia se ne contano già due milioni), af-
fette da uno stress implosivo definito “burn out”, rispon-
dono con il fenomeno delle Grandi Dimissioni.
Un incipit del genere è sufficiente per capire che è diven-
tato fondamentale riscrivere la letteratura manageriale 
dei prossimi dieci anni spiegando ad aziende, imprendi-
tori, manager e professionisti di ogni settore che la logica 
del “reskilling” non è più sufficiente. Se qualcuno avesse 
ancora dei dubbi sul fatto che un’organizzazione basata 
sul comando e controllo, oltre a non portare risultati, ri-
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schia di svelare scenari tossici, dopo il lockdown diventa 
evidente l’obsolescenza di un modello che perde anche 
sul fattore sostenibilità.
Pertanto, se dobbiamo tirare una linea con il passato (cioè 
ieri) e guardare al futuro (cioè oggi) delle nostre imprese 
per prepararle a una trasformazione già in ritardo su effet-
ti ormai non più contenibili, il primo passo da fare è quello 
di rivedere la formazione sotto molteplici aspetti.
Nel recente libro di Franco Amicucci, pioniere dell’e-
learning in Italia, vengono intervistati alcuni personaggi 
influenti in vari settori, a cui viene chiesto in che modo 
si informano. Le risposte spaziano sulle piattaforme di-
gitali più diverse e, nonostante la buona volontà di quei 
manager nel cercare di essere il più aggiornati possibi-
le, emerge una costante: le piattaforme di conoscenza 
sono obsolete e non più adatte per generazioni che non 
comprano i giornali, non guardano la televisione, non si 
formano in maniera tradizionale.
L’aspetto “tecnico”, dunque, è il primo passo per affron-
tare la capacità di formazione dei nostri collaboratori. 
Partire dalle piattaforme per sostituire i team building 
con i podcast, le intranet con dashboard di social colla-
boration costruite sull’usabilità delle nuove generazioni 
non è solo un’esigenza produttiva, ma diventa anche uno 
strumento di employer branding e di attrazione.
Dopodiché è fondamentale assumere e formare colla-
boratori con nuove caratteristiche personali, basate su 
parole “vecchie” che oggi acquisiscono finalmente un 
senso oltre che un significato: empatia, coinvolgimento 
e relazione. 
Le Persone si dimettono perché non sono più disposte 
a cedere parte del loro tempo agli ingorghi stradali e a 
riunioni senza contenuto. Il management aziendale non 
può continuare a far leva sulla “socialità” per riportare le 
Persone in ufficio, salvo poi metterle di nuovo davanti a 
uno schermo.
La capacità di creare legami e senso di appartenenza a 
distanza sarà la soft skill più ricercata: dovremo sceglie-
re i nostri collaboratori fra coloro che hanno a cuore l’in-
formazione di qualità, interessi nuovi e scambi di idee. 
Dovranno essere prima di tutto creativi e umanistici, ca-
paci di sostenere conversazioni di qualità, per entrare in 
empatia con le proprie Persone.
Per far fronte alle Grandi Dimissioni saranno necessari 
Grandi Sentimenti. 
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