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Franco Amicucci

LE COMPETENZE
TRASVERSALI

Nell’era digitale

sono essere acquisite o rafforzate? 
Un’analisi comparata degli studi realizzati da sogget-

ti quali il World Economic Forum, la Commissione
europea, l’UNESCO e l’OECD – e che raccolgono a
loro volta dati provenienti da ricerche estensive – per-
mette di redigere una lista composta da ben 7 compe-
tenze trasversali su cui tutti gli attori coinvolti nella ri-
cerca concordano. Queste competenze, alcune delle
quali più esplicative in lingua anglosassone, sono:
1. Collaborative problem solving (risoluzione collabo-

rativa ai problemi)
2. Learning to learn/continuing to learn (imparare ad

apprendere e apprendimento continuo)
3. Digital competences and mindset (competenze e

mentalità digitali)
4. Initiative and independent thinking (iniziativa e

pensiero indipendente) 
5. Resilience (resilienza)

Permettono di comprendere e guidare i processi 
di cambiamento continuo ai quali siamo sottoposti

Nel XXI secolo, in un mondo che cambia sempre
più profondamente e all’interno del quale le connessio-
ni si moltiplicano a una velocità sempre maggiore, po-
ter esercitare una partecipazione attiva e consapevole
nella vita lavorativa e non, è fondamentale. Sono molti
perciò gli studi che si interrogano su quali siano le
competenze da sviluppare per facilitare il raggiungi-
mento di questo obiettivo. La ricerca – che vede prota-
gonisti enti e istituti nazionali, europei e internazionali
– riconosce all’unisono la centralità delle cosiddette
“competenze trasversali”. Sarebbero proprio queste ulti-
me, infatti, a permetterci di comprendere, accettare e
guidare i processi di cambiamento continuo ai quali
siamo sottoposti in qualità di protagonisti attivi e non
come spettatori passivi; migliorando così la qualità del-
la nostra vita e beneficiando al meglio di tutte le op-
portunità dell’era digitale. Ma cosa si intende per com-
petenze trasversali? Quali sono, e soprattutto come pos-
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6. Adaptability (adattabilità)
7. Cultural awareness and expression (consapevolezza

ed espressione culturale)
Le competenze trasversali, quando sono efficace-

mente integrate nei processi di apprendimento perma-
nenti (life long learning), aiutano a sviluppare un mag-
giore senso di appartenenza alla realtà, una maggiore
competitività nel mondo e un più elevato grado di adat-
tabilità al cambiamento. La Commissione Europea, nel-
la sua enciclopedia web (ESCOpedia https://ec.euro-
pa.eu/esco/portal/escopedia/Cross-
sector_skills_and_competences), chiama le competenze
trasversali anche “core/basic skills” o “soft skills” e le de-
finisce “pietra angolare” per lo sviluppo personale
dell’individuo. Le competenze trasversali si contraddi-
stinguono per una serie di caratteristiche: possono esse-
re applicate in aree, geografie, lavori e contesti diversi, si
esercitano nelle relazioni lavorative e interpersonali, so-
no essenziali per la sopravvivenza in contesti caratteriz-
zati da cambiamenti veloci e profondi, possono essere
allenate.

Sebbene oggi ci sia un largo consenso in merito alla
loro importanza, fu solo nel 1996, grazie a un rapporto
presentato dalla “International Commission for Educa-
tion in the 21st Century dell’UNESCO
(http://www.unesco.org/education/pdf/15_62.pdf ), che
venne affermato internazionalmente ed esplicitamente il
loro ruolo fondamentale nell’educazione. Un’educazio-
ne che diventa “learning” (apprendimento) e non più
esclusivamente “training” (formazione), ma soprattutto
un apprendimento che si sviluppa “lifelong” (nel corso
di tutta la vita). In questa rinnovata accezione di educa-
zione, lo sviluppo di competenze trasversali è un proces-
so che interessa lavoratori, studenti e cittadini di tutte le
età. 

Lo stesso concetto di competenza è cambiato negli
anni. Se nel 2006 in una raccomandazione della Com-
missione europea, per esempio, per competenza si in-
tendeva l’effettiva abilità nel riuscire in qualcosa di spe-
cifico, oggi si parla di competenza con un’accezione che
ne sottolinea invece la combinazione tra abilità specifi-
che e attitudini (comportamenti). “Combination of
skills, attributes and behaviours that are directly related
to performance on the job… regardless their functions
or level”, per citare la definizione dell’ONU (United
Nations: Competences for the Future
https://careers.un.org/lbw/attachments/competencies_b
ooklet_en.pdf ).

Nell’ottica di un’educazione di tipo “lifelong” e di
competenze intese come insieme di conoscenze tecniche
e attitudini comportamentali, le 7 “soft skills” o compe-
tenze trasversali internazionalmente identificate aiutano

a vivere meglio e si caratterizzano rispettivamente per
gli aspetti descritti di seguito.  

1. Collaborative problem solving - L’ambiente che
ci circonda, sempre più iper-connesso e globalizzato,
moltiplica le occasioni e le modalità di contatto tra esse-
ri umani. Anche il mondo lavorativo è notevolmente
cambiato: i mercati e le imprese – essendo esposti a
nuove sfide come la sostenibilità, la competitività, il ri-
spetto dell’etica e dei valori sociali – sono costretti a in-
novarsi costantemente per sopravvivere e restare compe-
titivi. In una simile realtà gli individui che hanno la ca-
pacità di collaborare efficacemente al fine di ricercare
collettivamente soluzioni alle più disparate problemati-
che e sfide contemporanee, rappresentano un valore ag-
giunto sia all’interno di un’azienda che in ambito socia-
le. Al giorno d’oggi, infatti, un lavoratore di successo è
colui che riesce più efficacemente a lavorare in gruppo,
indipendentemente dall’identità dell’organizzazione in
cui opera. Al contrario, un lavoratore non cooperativo
viene identificato come la causa primaria dell’insuccesso
di un team.

Più dettagliatamente l’Organizzazione per la coope-
razione e lo sviluppo economico (OECD), nel suo Pro-
gramma per la valutazione internazionale degli studenti
(PISA), definisce la “collaborative problem solving” co-
me la capacità di un individuo di intraprendere efficace-
mente un processo in cui due o più soggetti cercano di
risolvere un problema ragionando insieme e condivi-
dendo informazioni, potenziali soluzioni, nonché gli
strumenti necessari per implementarle. 

Non si può esercitare la “collaborative problem sol-
ving”, però, senza attivare altre competenze fondamen-
tali quali la creatività, la resilienza, l’iniziativa, la consa-
pevolezza culturale, l’intelligenza sociale e il pensiero
critico. Proprio per questo, non solo le ricerche concor-
dano sull’importanza di questa competenza – come per
esempio fa il World Economic Forum negli studi New
Vision for Education e The future of Jobs – ma ne condi-
vidono anche il primato su tutte le altre. Inoltre, nel
2015 l’OECD ha anche definito una declinazione an-
cora più specifica della collaborative problem solving
chiamata “problem solving in technology environ-
ments”, per sottolineare l’importanza di questa compe-
tenza per la risoluzione di problemi anche negli am-
bienti digitali e tecnologici. 

Alla luce di quanto si è detto sopra non risulta in-
giustificata la scelta adottata da numerose università,
come quelle di Maastricht, Leicester e Lancaster, che
hanno inserito tra gli obiettivi dei loro percorsi formati-
vi attività che mirano a rafforzare e sviluppare questa
competenza. Per stimolare la collective problem solving,
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infatti, alcuni corsi universitari prevedono momenti
specifici dedicati alla discussione in gruppo di alcune
problematiche e delle relative soluzioni plausibili con il
coinvolgimento di molteplici attori: studenti, docenti,
tutors o esperti della disciplina che è argomento di di-
scussione. 

Raccogliere input esterni e di diverse prospettive re-
lativamente a un progetto, o un tema di discussione,
piuttosto che una sfida di business è sempre più centra-
le e fa sì che oggi si parli anche di “open innovation”,
sottolineando l’accezione collaborativa come elemento
fondamentale di crescita anche dei processi di innova-
zione. 

2. Learning to learn/continuing to learn - Data la
rapidità con la quale teorie, metodologie e tecnologie
vengono prodotte, sperimentate e poi cambiate nuova-
mente, essere allenati ad attivare un atteggiamento di
apprendimento in qualsiasi momento della vita sociale e
lavorativa è indispensabile per poter beneficiare dei
cambiamenti che ci circondano e non esserne vittime.
La “quarta rivoluzione industriale” alla quale stiamo as-
sistendo, inoltre, comporta non solo apprendere veloce-
mente e in ogni momento, ma anche e soprattutto  ve-
locizzare il passaggio dalla teoria alla pratica per imple-
mentare quanto prima ogni conoscenza e competenza
acquisite. 

Imparare ad apprendere è essenzialmente un com-
portamento, che può e deve comunque essere allenato
soprattutto stimolando la curiosità. Quest’ultima è stata
definita dal World Economic Forum come l’elemento
fondamentale per lo sviluppo di un atteggiamento che
favorisca l’apprendimento continuo, ma anche e soprat-
tutto per garantire una interdisciplinarità e una versati-
lità professionale che stanno diventando l’elemento ca-
ratterizzante dei profili dei lavoratori del futuro. Perché,
però, quando si parla di competenze trasversali si parla
di “learning” (apprendimento) e non di “knowledge”
(conoscenza)? Per comprendere il motivo di questa scel-
ta, è necessario riflettere sul diverso significato di questi
termini.

La conoscenza ha un’accezione prevalentemente in-
dividualistica, tanto che Michel Foucault la collega al
potere, mentre invece l’apprendimento ha un’accezione
più pluralista e sociale, dato che si basa sul trasferimen-
to di conoscenze tra più soggetti, come ci ricordano an-
che Muller (2012) e Jarvis (2007). 

Per life long learning, quindi, non si intende una
sterile conoscenza o la memorizzazione di dati, bensì la
loro veicolazione tra soggetti e fonti diverse, nonché la
loro contestualizzazione sulla base delle diverse esigenze
e caratteristiche degli ambienti e dei momenti che ne ri-
chiedono l’utilizzo. Nell’era contemporanea, infatti, si

considera avvenuto l’apprendimento quando si è capaci
di declinare una conoscenza acquisita ai bisogni e con-
testi di utilizzo reali, che siano lavorativi o di altra natu-
ra.

Anche Jean Lave ed Etienne Wenger riconoscono la
natura sociale ed esperienziale dell’apprendimento, tan-
to da introdurre il concetto di “comunità di pratiche”
(community of practice) e di “esperiential learning”. Gli
sviluppi della disciplina hanno introdotto poi il concet-
to di apprendimento attivo (active learning), che è sem-
pre incentrato sull’esperienza e sulla pratica, ma sottin-
tende il ruolo attivo del soggetto che apprende in quan-
to responsabile dell’organizzazione e gestione dell’ap-
prendimento stesso. 

L’apprendimento continuo – che tradizionalmente
avveniva solo in aula mentre ora avviene sempre più in
ambienti on line come piattaforme, forum e accademie
aziendali – facilita lo sviluppo individuale e promuove
l’allenamento delle competenze trasversali in quanto
cardini indiscusse della vita quotidiana di lavoratori e
cittadini.

Naturalmente la necessità dei lavoratori di trasfor-
marsi e aggiornarsi continuamente in relazione agli svi-
luppi tecnologici del settore in cui operano e ai cambia-
menti globali a cui sono esposti, fa sì che si i lavoratori
trasformino e con loro le imprese e le organizzazioni.
Ma cosa vuol dire, e soprattutto come si concretizza ne-
gli ambienti lavorativi e organizzativi, il concetto di
“longlife learning”?

S.T. Whittemore, nel White Paper: Transversal com-
petencies essential for future proofing the workforce
(2018), identifica alcuni principi guida ai quali le “lear-
ning organizations” dovrebbero ispirarsi per diventare
efficaci responsabili di successo dei percorsi aziendali di
apprendimento continuo. Si raccomanda: - una gestio-
ne della sicurezza ponderata che non ostacoli l’appren-
dimento e le dinamiche di “open innovation”; - una ge-
stione operativa agile per rispondere velocemente ai
cambiamenti senza compromettere l’identità organizza-
tiva; - la creazione di un ambiente di lavoro stimolante
e piacevole; - l’organizzazione di percorsi di apprendi-
mento trasversali; - lo sviluppo e il rafforzamento delle
competenze e conoscenze dello staff attraverso strumen-
ti creativi come giochi e simulazioni che stimolino la
curiosità. 

La premessa dell’apprendimento continuo e del
“learning to learn” è l’auto-conoscenza intesa come au-
to-consapevolezza (self-knowledge). Quest’ultima,
nell’accezione che le riconosce Mary Midgley (2006, p.
125), è anche un “dovere morale” in quanto aiuterebbe
a comprendere le altre persone e quindi a migliorare gli
esiti dell’apprendimento. Sulla scia di questo approccio

41



va riconosciuto un valore fondamentale anche ad altre
capacità che hanno a che fare con la dimensione relazio-
nale della conoscenza, come la resilienza, l’empatia, la
versatilità. 

3. Competenze e mindset digitale - Fino a poco
tempo fa il significato che si attribuiva al termine “com-
petenze digitali” era legato esclusivamente alla cono-
scenza e padronanza di strumenti tecnici e operativi di-
gitali, ma con l’avvento dell’era di Internet la sua acce-
zione comprende capacità che vanno oltre il mero uti-
lizzo di strumenti tecnici. Alla definizione “competenze
digitali nell’era contemporanea”, infatti, è riconosciuto
un valore trasversale sia per la pluralità delle sotto-com-
petenze che la caratterizzano sia per l’ampiezza degli
ambiti in cui può essere applicata e “fare la differenza”.
La competenza digitale e il digital mindset si esercitano
propriamente, infatti, solo quando le conoscenze tecni-
che degli strumenti operativi si miscelano ad altre soft
skills e si attivano al servizio della strategia e degli obiet-
tivi di organizzazioni e imprese.

L’accezione trasversale e pluralista delle digital skills,
nonché la loro valenza strategica come fattore sul quale
investire per stimolare la crescita economica e dell’occu-
pazione, è testimoniata dal fatto che la stessa Commis-
sione europea ha dedicato loro un’iniziativa politica e
un dettagliato documento strategico. In “Digicomp
2.1”, infatti, viene stilata una lista di tutte le soft skills
inglobate nella categoria delle digital skills, tra le quali
emergono, per esempio: problem solving, pensiero criti-
co, creatività, comunicazione e collaborazione. Sulla
stessa linea di pensiero si muove l’approccio della scuola
inglese. Su una piattaforma dedicata all’apprendimento
e sviluppo delle competenze professionali
(https://www.trainingzone.co.uk/lead/culture/soft-skil-
ls-why-digital-technology-is-killing-communication),
infatti, vengono associate all’esercizio delle digital skills
altre soft come sensemaking, analisi e capacità di sintesi
delle informazioni. 

Digital skills e digital mindset, inoltre, quando si af-
fiancano a una cultura organizzativa d’impresa incentra-
ta sulle persone (people-centred), facilitano i processi di
innovazione, di cooperazione e di crescita. Se indivi-
dualmente le competenze digitali richiamano l’impiego
di altre soft skills, a livello delle organizzazioni e delle
imprese richiamano la necessità di investire e sviluppare
su di esse trasversalmente, quindi all’interno di tutti i
rami di un’organizzazione e tra persone che ricoprono
ruoli diversi.

Anche in questo ambito Whittemore ha identificato
alcuni step fondamentali per intraprendere un percorso
efficiente di trasformazione digitale, tra i quali emergo-

no:
- La definizione di una strategia di sviluppo digitale da

inglobare nella strategia di business dell’azienda/or-
ganizzazione

- Definizione di una “roadmap” operativa per il rag-
giungimento della maturità digitale dell’organizza-
zione

- Utilizzo di strumenti e ambienti digitali anche per
l’apprendimento e la formazione stessa (eLearning,
piattaforme, community on line) 

- Sviluppo delle competenze tecnico-operative dello
staff a livello individuale e in relazione a strumenti e
ambienti specifici dell’organizzazione/azienda in cui
si opera (cloud, intranet, software). 
Un’organizzazione che affronta efficacemente la tra-

sformazione digitale, inoltre, è un’organizzazione consa-
pevole anche delle potenziali conseguenze negative o dei
rischi che possono verificarsi a livello individuale o col-
lettivo. Tra questi, solo per citare un esempio, tutti i ri-
schi e le potenziali conseguenze negative legate al so-
vraccarico di informazioni. In quest’ultima circostanza
– se ci si muove senza precauzione – spesso si verifica
un effetto inverso rispetto a quello desiderato: le con-
vinzioni o percezioni di un individuo vengono rafforza-
te e si cristallizzino attingendo alla molteplicità di infor-
mazioni provenienti da fonti diverse, piuttosto che esse-
re aggiornate, ampliate e messe costruttivamente in di-
scussione. 

Anche al fine di evitare o quantomeno arginare que-
sta deriva, nonché essere capaci di distinguere potenzia-
lità e rischi dell’era digitale, le competenze digitali e il
digital mindset sono indispensabili. Risultano una risor-
sa importante anche per beneficiare al massimo delle
informazioni free disponibili in rete, nei “collaboration
tools”, nelle piattaforme “open knowlege” e “block-
chain”, riducendo i potenziali rischi. Non è sorprenden-
te, quindi, se l’UNESCO ha incluso tra gli obiettivi
dello sviluppo sostenibile da realizzare entro il 2030
quello di riuscire a potenziare e gestire gli strumenti di
apprendimento digitali in modo creativo e consapevole,
così che rappresentino leve concrete sulle quali basare la
crescita e lo sviluppo personale ed economico delle ge-
nerazioni future.

4. Capacità di iniziativa e di pensiero indipendente
– In questo nuovo “rinascimento” (di informazioni) che
“porta in grembo i semi del fallimento futuro”, per dirla
con le parole di Goldin è importante sapersi orientare e
saper gestire il volume di informazioni eterogenee – e
spesso persino contrastanti – che provenendo da fonti
diverse e facilmente accessibili (open knowledge), spes-
so mettono in discussione convinzioni, concetti, verità e
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dogmi. Se così non fosse, il fallimento intrinseco di cui
parla Goldin si avvererebbe. La “open knowledge”, in-
fatti, se da un lato ha migliorato il grado di reperibilità
e accessibilità delle informazioni, dall’altro ha eroso par-
zialmente l’autorevolezza della conoscenza stessa, ren-
dendo indispensabile la necessità di sviluppare un pen-
siero indipendente che aiuti a non perdersi nel labirinto
dell’ecosistema informativo. 

Alla capacità di sviluppare un pensiero indipendente
si affianca la capacità di saper prendere iniziativa auto-
nomamente e proattivamente. Entrambe costituiscono
la “conditio sine qua non” per gestire l’ambiguità e plu-
ralità delle informazioni che ci circondano diventando-
ne beneficiari e non vittime. L’importanza della “initia-
tive” è stata riconosciuta da diverse organizzazioni e isti-
tuzioni internazionali, tra le quali il World Economic
Forum, la Commissione Europea o l’Università
dell’Arizona che l’ha addirittura inserita nel suo manife-
sto sulle “future work skills 2020”. Qui infatti si fa rife-
rimento al “novel/adaptove thinking” oppure al “sense
making” come a quell’insieme di competenze che per-
mettono associazioni e organizzazioni del pensiero che

le macchine o le intelligenze artificiali non possiedono.
Sempre secondo questo studio le competenze dei lavo-
ratori del futuro saranno proprio quelle che distinguo-
no gli esseri umani dalle macchine.

In conclusione, una solida capacità di iniziativa e lo
sviluppo del pensiero indipendente sono fondamentali
per gli individui, per le organizzazioni, per le imprese e
per le collettività, che solo facendo leva su queste soft
skills riusciranno a incanalare e ottimizzare la curiosità e
il desiderio di scoperta al fine di migliorare l’esistenza.

5. Resilienza - Solo recentemente la resilienza è stata
riconosciuta come una competenza trasversale; a farlo,
tra gli altri, sono stati il World Economic Forum, The
US Office of Personnel Management e la Global Peace
Foundation. Il suo avvento tra le soft skills è la conse-
guenza diretta della sempre maggiore portata e velocità
con cui siamo esposti a cambiamenti. Come per le altre
competenze trasversali, anche la resilienza ha una decli-
nazione individuale e collettiva. 

All’interno delle organizzazioni – che siano grandi
multinazionali o piccole e medie imprese – il lavoratore
resiliente è quel lavoratore capace di mantenere un at-

teggiamento positivo, adattivo ed efficiente an-
che in situazioni di recesso, stallo o fallimento.
A livello individuale, invece, il resiliente è quel-
la persona capace di reagire positivamente ai
problemi. Ma come si esercita la resilienza in
queste circostanze così sfidanti e spesso negati-
ve? La ricerca sostiene che il segreto consiste
nel riuscire a percepire i problemi non come
ostacoli ma piuttosto come sfide dalle quali
possono emergere possibilità di crescita, di ap-
prendimento e di sviluppo di nuove idee. An-
che per la resilienza vale la regola generale della
complementarità di questa soft skill con le al-
tre, come per esempio l’iniziativa, il problem
solving o l’adattività.  

Gardner (2005), proprio riflettendo
sull’importanza della resilienza per le organiz-
zazioni e le imprese dell’era digitale, ha coniato
il concetto di “cyber resilience”, indicando così
la capacità di reagire agli imprevisti per soprav-
vivere ai cambiamenti e alle sfide legate alla di-
gitalizzazione e alla sicurezza delle informazio-
ni. Neryl Eash si è spinto addirittura oltre, cer-
cando di identificare i cinque step che le orga-
nizzazioni dovrebbero esercitare per diventare o
continuare a essere resilienti. Judith Arm-
strong, invece, propone un parallelo sui proces-
si di costruzione della resilienza, spiegando che,
come la resilienza a livello individuale proviene
dagli amici e familiari, nei contesti lavorativi
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proviene dal rapporto con i clienti, con i dipendenti e i
partner. 

6. Adattabilità - Nel mercato del lavoro, proprio a te-
stimonianza di una crescente attenzione verso la ricerca di
profili “adaptive”, c’è la tendenza a privilegiare candidati
che lascino trapelare dai loro curricula flessibilità e versa-
tilità, magari anche documentate dall’esercizio di compi-
ti e ruoli diversi in settori eterogenei o persino distanti tra
loro.

Anche tra le organizzazioni internazionali la soft skill
“adattabilità” è sempre più riconosciuta. Il Gruppo P21
(Partnership for 21st Century Learning Group), così co-
me il World Economic Forum, eleggono l’adattabilità – di
pari passo con la flessibilità – tra le competenze fonda-
mentali per il XXI secolo. 

Nella nostra epoca, infatti, all’individuo o al lavorato-
re è sempre più spesso richiesto di essere “adaptive”: di sa-
persi adattare alle circostanze più diverse e di saper gover-
nare il processo di “change management” (gestione del cam-
biamento) che queste circostanze mutevoli portano con sé,
anche in relazione all’insieme di rapporti e connessioni con
terzi, direttamente o indirettamente coinvolti.

L’adattabilità quindi, se coniugata alla consapevole ge-
stione dei processi di cambiamento, si traduce anche nel-
la capacità di esercitare una maggiore influenza sugli altri.
Proprio grazie alla capacità di sapersi adattare al cambia-
mento, contestualizzarlo, saperlo leggere e comunicare al
meglio, è possibile esercitare una maggiore influenza sugli
altri.

Per le organizzazioni l’adattabilità (insieme alla resi-
lienza) è così vitale per la propria sopravvivenza da aver ispi-
rato addirittura una filosofia organizzativa che prende il no-
me di “agile movement”. Nata in Giappone, questa filosofia
riconosce necessario per le organizzazioni lo sviluppo di
competenze e strutture gestionali interne dinamiche che
permettono costantemente di adattarsi al cambiamento,
quasi a incarnare il concetto di “eterno divenire”. 

Parafrasando le parole di Tony Wagner, sarebbe possi-
bile affermare addirittura il primato dell’adattabilità sulle
conoscenze e competenze tecniche, in quanto spesso, co-
me argomenta l’autore, “il lavoro per il quale viene assunta
una persona probabilmente andrà ad estinguersi nel futu-
ro”, quindi sapersi adattare ai cambiamenti è essenziale al-
la sopravvivenza e se non si è “adaptive” non si riesce a es-
sere lavoratori efficienti.

7. Espressione e consapevolezza culturale - Se si pen-
sa alla globalizzazione, alla crescente internazionalizza-
zione delle imprese, dei mercati e degli stessi processi pro-
duttivi, è impossibile non cogliere la portata del fattore cul-
tura, delle sue plurime modalità di espressione, nonché dei

diversi gradi di consapevolezza che si esercitano all’inter-
no di tutti gli scambi e le tipologie di interazione. Ciascun
individuo, infatti, è sempre più frequentemente esposto a
situazioni in cui la capacità di esprimere la propria appar-
tenenza culturale, insieme alla capacità di comprendere le
culture altrui, risultano essenziali. La “cultural awareness”
insieme alla “cultural expression” aiutano a gestire queste
circostanze e a trasformarle in opportunità dalle quali po-
ter trarre beneficio. 

Ovviamente le abilità cognitive applicate alla cultura,
quindi la conoscenza delle lingue o degli usi e costumi di
popolazioni diverse da quella di origine aiutano significa-
tivamente, ma anche in loro assenza è possibile allenare la
soft skill legata alla cultura e alla sua espressione adottan-
do un atteggiamento di ascolto, apertura, curiosità, con-
sapevolezza, “learning to learn” e “continuing to learn”.

Tra gli organi e le istituzioni internazionali che hanno
riconosciuto l’importanza della competenza relativa
all’espressione ed esercizio della consapevolezza culturale
spiccano il World Economic Forum, l’Unione europea e
l’OECD. Quest’ultima, nella definizione delle compe-
tenze descritta all’interno del PISA Handbook 2018, ri-
manda continuamente a una “costruttive cultural inte-
raction” intesa come capacità di stabilire interazioni posi-
tive con persone provenienti da nazioni, religioni, sesso, et-
nia e patrimonio culturale differenti.

In conclusione, possedere, allenare o sviluppare le
competenze trasversali o “soft skills” è estremamente im-
portante e strategico, ma ancora più importante è riusci-
re a esercitare queste competenze integrandole tra loro. 

La definizione di competenze redatta dell’OECD ne
riassume al meglio l’essenza: “Per competenza non si in-
tende solo una competenza specifica, ma una combinazione
di conoscenze, abilità, approcci e valori applicati con suc-
cesso a diverse tipologie di relazione e scambio con perso-
ne provenienti dallo stesso o da un diverso background cul-
turale”. 

Secondo Whittemore sarebbero addirittura tre gli ele-
menti che caratterizzano una competenza: l’esperienza, la
capacità e la qualità. L’esperienza è relativa al fattore tem-
po, cioè da quando si opera in un certo campo, la capacità
è relativa alle competenze trasversali messe in atto più o me-
no consapevolmente, mentre la qualità è riferita al possesso
e all’esercizio di alcune caratteristiche intrinseche all’esse-
re che costituiscono la base di una immaginaria “pirami-
de della competenza”, composta appunto dall’elemento
qualità alla base, dalla capacità al centro e dall’esperienza
al vertice. 

Il rapporto tra lo sviluppo delle competenze trasversa-
li e lo sviluppo degli esseri umani è direttamente propor-
zionale: più si investe su queste competenze, migliore sarà
la qualità della vita. Potranno essere favoriti i processi di in-



clusione sociale, si potranno ridurre la discriminazione, il
razzismo e la dogmaticità delle idee. 

Ma come è possibile allenare e sviluppare queste com-
petenze? Il World Economic Forum ha indicato una serie
di raccomandazioni da rispettare per il “training e deve-
lopment” delle competenze trasversali, tra le quali: adot-
tare il gioco per veicolare l’apprendimento, stimolare le re-
lazioni, alimentare la curiosità, suddividere l’apprendi-
mento in micro-aree (bite learning), in modo tale da po-
tersi adattare ai ritmi di vita contemporanei sempre più fre-
netici. 

In conclusione, se il riconoscimento delle soft skills e
della loro importanza è ormai un dato di fatto, la sfida fu-
tura consisterà nel riuscire a integrare programmi per il lo-
ro sviluppo nelle scuole e in generale nei modelli e impianti
educativi più tradizionali. Lo scollamento tra i sistemi
educativi attuali e il mondo del lavoro, già denunciato e ap-
profondito da McKinsey nel 2014, spesso causa la forma-
zione di laureati o diplomati non abbastanza pronti per il
mondo del lavoro, proprio perché hanno ricevuto un’edu-
cazione tradizionale basata prevalentemente sullo svilup-
po delle conoscenze e competenze cognitive, a scapito di
quelle trasversali.

Sono state all’avanguardia per aver raccolto e affronta-
to per prime la sfida relativa all’integrazione dello svilup-
po delle competenze trasversali nei programmi formativi
le “Academy aziendali”: sempre più imprese, infatti, han-
no sviluppato e stanno ancora investendo risorse per pro-
grammi di formazione professionale incentrati sullo svi-
luppo delle soft skills, riconosciute un fattore chiave di cre-
scita individuale, economica e dell’innovazione. 

Un ruolo primario nella formazione e sviluppo delle soft
skills può essere riconosciuto agli strumenti di apprendi-
mento in modalità e-learning. Perché è possibile affermarlo?
Essendo le soft skills stesse per definizione delle competenze
multidimensionali, ed essendo la formazione stessa un
processo che può essere basato sull’attivazione delle intel-
ligenze multiple – come ci racconta Gardner – gli strumenti
di apprendimento digitali e interattivi possono essere idea-
li per l’allenamento delle soft skills. 

Franco Amicucci
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