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Le organizzazioni per poter continua-
re ad operare al meglio devono poter
gestire il cambiamento continuo ed
essere competitive mettendo in cam-
po tutte le leve di cui dispongono per
attrarre e sviluppare le persone con
adeguati skillset e attraverso struttu-
re di learning adeguate.

el contesto azien-  stalearning transformation
dale la formazio- sono due:

ne ¢ diventata

una delle leve * maggiore sviluppo e

cruciali poiché I'evoluzione diffusione delle compe-
del business segue un mu- tenze cognitive ed emo-
tamento delle competenze tive-relazionali, e digitali
che obbliga di conseguenza o specialistiche di setto-
al ripensamento dei ruoli re in base alla famiglia
professionali e ai conse- professionale di appar-
guenti sistemi di formazio- tenenza;

ne e apprendimento. * investimentinella predi-

I principi che guidano que- sposizione di tutte quel-
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le condizioni necessarie,
quali: spazi, tecnologie,
strutture e processi
affinché si abbiano le
capability per erogare
contenuti formativi di
valore alle persone.

Importate sottolineare co-
me l’evoluzione della for-
mazione aziendale non si
traduce soltanto nell’intro-
duzione di nuovi strumenti
tecnologici o organizzativi,
ma nel ripensamento del
proprio modello di servizio
attraverso cui accelerare
lo sviluppo delle skills che
si traducono in tre dimen-
sioni:

* Learning/Un-Learning:
attivazione di meccani-
smi di apprendimento
continuo di nuove com-
petenze e disappren-
diemnto di quelle obso-
lete.

¢ Re-skilling: aggiorna-
mento o revisione dello
skillset per rispondere
ad adattamenti/variazio-
ni di ruoli in azienda.

* Up-skilling: innesto

di nuove competenze
all’interno dello skillset.

In base a questa sommaria
prima analisi possiamo di-
re che nel corso degli anni
abbiamo assistito a una
costante estensione ed evo-
luzione dei modelli di ser-
vizio formativo all’interno
delle organizzazioni. Non
possiamo affermare che
esista una modalita valida
per qualsiasi tipo di realta
in quanto la scelta risiede
nei fabbisogni organizza-
tivi, ma possiamo identifi-
care dei modelli di riferi-
mento.

Modello delle
Academy

II modello delle Aca-
demy che si ispira ai siste-
mi didattici delle istituzioni
educative, le organizzazio-
ni che hanno sviluppato ta-
le approccio si sono dotate
di:

* una struttura organiz-
zativa dedicata che ne
garantisce la gestione;

* un network di partner-

ship e collaborazioni con
enti formativi e di ricer-
ca;

* un ambiente digitale;

* un’offerta formativa
role-based progettata a
partire dagli obiettivi
strategici dell’organiz-
zazione.

Questo modello centralizza

la gestione del servizio for-

mativo all’interno di un’u-
nica struttura organizzativa
che consente di accelerare
l’allineamento culturale ri-
spetto alla trasformazione
del business, svolgendo nel
contempo anche un’attivita
di comunicazione, ingaggio
e di internal marketing.

Modello delle
Learning
Community

L’evoluzione dell’Academy
& costituita dal modello
delle community, che per-
mette di delegare una parte
del servizio formativo alle
dinamiche di condivisione
e di scambio tipiche delle

comunita di apprendimen-
to (social learning). Questo
tipo di organizzazione per-
mette di portare in emer-
sione le figure chiave che
detengono un determinato
sapere e di impostare il ser-
vizio formativo attraverso
figure chiave quali: com-
munity manager, facilita-
tor, knowledge manager.

Modello dei
Knowledge Hub
E il modello piu innovativo
che richiede alla aziende
di adottare il paradigma
formativo dell’open lear-
ning che prevede percorsi
formativi modulari e aper-
ti a sperimentazioni in cui
il discente & responsabile
della costruzione del pro-
prio ecosistema di appren-
dimento.

La scelta del modello for-
mativo piu adeguato va
accompagnata all’amplia-
mento delle prospettive
della formazione, le orga-
nizzazioni dovranno esse-
re sempre piu in grado di
prefigurarsi scenari futuri-
bili in modo da anticipare
il cambiamento e guidar-
lo. Questo sard possibile
solo se ci si focalizza sulla
promozione di una cultu-
ra organizzativa fondata
sull’innovazione e sull’ap-
prendimento, in cui stru-
menti, spazi e modalita di
lavoro predispongono le
persone a cogliere le sfide
di business e le opportunita
di crescita continua.

In questi senso le orga-
nizzazioni dovranno pre-
sidiare sempre di piu il
trasferimento di significati
ed esperienze passando da
una visione parcelizzata e



content-driven a una visio-
ne meaning-driven guidata
da percorsi esperenziali di
apprendimento (learning
experience).

Una formazione cosi orien-
tata potra estendere il pro-
prio impatto oltre i confini
organizzativi influenzando
a livello sistemico l'intera
rete dei fondi interprofes-
sionali, delle agenzie regio-
nali per la formazione e dei
centri per I'impiego.

A prescindere dal modello
si puo sintetizzare che lo
sviluppo della struttura di
learning dovra avere come
priorita le seguenti dimen-
sioni:

o strategia: presidiare
strategicamente le com-
petenze sia verticali (ti-
piche di industry) che
trasversali (quali ad
esempio leadership, em-
patia...);

* governance: predisporre
efficaci modelli di gestio-

ne che veicolino i lear-
ning object alla strategia
di business,

e continuous improve-
ment operativo nello
sviluppare modelli di
previsioning che faccia-
no leva sulla gestione
delle tecnologie (analyti-
cs, learning automation,
adattive learning);

* misurazione: sviluppare
sistemi di misurazione
degli impatti formativi
nella crescita delle com-
petenze, del contesto
organizzativo e del busi-
ness.

A prescindere dai modelli
possiamo definire in sin-
tesi che le organizzazioni
sono sempre piu chiamate
ad appropriarsi del senso
strategico dell’educare e
del formare per dare soste-
nibilita alla crescita degli
individui. In questo ambito
una formazione che vuole
posizionarsi come significa-

tiva e intenzionale diventa
la leva attraverso la quale
ri-donare un’identita agli
individui e alle organizza-
zioni stesse, che spesso la
perdono nell’operativita
svuotata di senso.

Per questo abbiamo sempre
piu la necessita di una cul-
tura della “people governan-
ce” e della “narrazione d’im-
presa” interna o esterna, di
una cultura nata dall’incon-
tro tra esigenze e risorse in-
dividuali e organizzative. E
fondamentale la sintesi di
una story-driven culture
che porti competenze tra-
sversali attraverso cono-
scenze, abilita e attitudini
capaci di far fronte allo
stress e alle polarizzazioni
che contraddistinguono il
nostro vivere organizzati-
vo per creare quel valore
sociale, politico ed econo-
mico da tutti tanto atteso.
In questa nuova dimensio-
ne economica e organizza-
tiva ritengo che dedicare

questo numero di FOR alle
Corporate Academy, ai loro
processi di crescita e di in-
terazione con il contesto or-
ganizzativa sia importante
per rafforzare efficacia del
nostro agire e della nostra
ricerca e progettazioni fu-
ture. Ringrazio il prof Cap-
piello per il coordinamento
scientifico del numero e tut-
ti gli autorevoli colleghi in-
tervenuti con i loro contri-
buti augurando una sempre
maggiore osmosi tra mondo
universitario, dell’azienda,
delle associazioni e delle
professioni, cosi come av-
venuto in questa occasione.
Buona lettura.

Maurizio Milan
Presidente AIF.
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