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ell'articolo precedente si & fornita una  VEDIAMO ALCUNE BREVI

prima panoramica circa il contributo del-  APPLICAZIONI SU TEMI SPECIFICI.
I’'Euritmia per lo sviluppo di nuove com-

petenze e per accompagnare il percorso  Sul tema della tutela della salute e

di sviluppo di aziende e istituzioni. della sicurezza sul lavoro
Muoviamo dalla considerazione che un‘azienda e  |n tema di tutela della salute e della si-

ogni alfra forma organizzativa &€ un costante affo  curezza sul lavoro, I'Euritmia pud dare
credativo dell'uomo (Bekman, 2013): non esiste in  un importante contributo per la pre-
natura, vive e ha senso solo per operd e ingegno  venzione dei fenomeni infortunistici e
degli individui che vi lavorano e si relazionano fra per valorizzare la dimensione sociale
loro e con I'ambiente esterno. ed umana del lavoro.

L'Euritmia offre I'occasione di riconoscere e agire  Con riferimento al primo punto, il fare
consapevolmente cié che vive in noi come indivi-  Euritmia aiuta le persone ad essere pit
dui e che impieghiamo per sviluppare noi stessi e consapevoli e nel contempo attive,
le nostre organizzazioni. presenti rispetfo a se stessi e agli aliri,
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allo spazio e a quanto si muove inforno, anche controbilanciando le esperienze di chiusura o
virtuali che sempre piu spesso la societd ci porta incontro.
Portiamo ad esempio alcuni esercizi che vengono definiti dei veri e propri salva vita

Esempio: immaginiamo un gruppo di persone disposte in cerchio .

ad una certa distanza tra di loro, ognuno con una verga nella mo- . .

no destra. Si propone loro un processo di lavoro il cui obiettivo & far

si che futfe le verghe si muovano nel cerchio verso destra. La di- N
stanza tra le persone non permette di dare la verga, ma solo di lan-
ciarla, ciascuno al rispettivo compagno di destra. Questo esercizio
richiede che ognuno divenga velocemente consapevole dello .

spazio e delle proprie azioni: lancerd con precisione la verga nella N
direzione destra, mentre, in assoluta contempo- 1

raneitd, guarderd a sinistra per afferrare la ver
ga che dli arriva dal collega. Il passaggio suc-
cessivo sard passarsi la verga di mano e poi un
nuovo lancio.

Si pud poi invertire la direzione, alternarle o
creare ritmi diversi per diversi gruppi.

Questi come altri, sono esercizi semplici, non rischiosi, ma molto efficaci affraverso i quale sol-
lecitare nelle persone la consapevolezza, la presenza, la capacitd di osservare il processo
mentre se ne é parte, di percepire se stesse e gli aliri.

Tutto cid avviene in modo aufonomo e responsabile: ciascun partecipante si affiva in prima
persona tramite il processo comune che contribuisce a realizzare, e attraverso questo puo ri-
conosce lui stesso le proprie abilitd e aree di miglioramento, superando eventuali resistenze
che possono sorgere quando é un tferzo esterno a farle notare, e evitando la trappola della
comprensione solo concettuale incapace di modificare I'agire, frappola in cui si cade quan-
do gli argomenti sono frattati solo verbalmente.

Non meno importante, le persone fanno anche I'esperienza di un processo comune armonico
che restituisce anche soddisfazione e fiducia del lavoro insieme (le verghe infatti si muovono
inevitabilmente tutte insieme e ['effeffo complessivo & decisamente bello da vedere).

Con riferimento alla dimensione sociale e umana del lavoro, riteniamo che I'arte sociale in ge-
nere e I'Euritmia in particolare sia uno strumento d'eccellenza, perché unisce due specialitd
prerogativa solo dell'uomo: I'arfe e I'elemento sociale. Consideriaomo lo sviluppo della persona
un’attivitd individuale, ma mai un esercizio della solitudine; & invece una vera e propria pratica
sociale non solipsistica, che presuppone il contesto sociale e lavorativo -perché silavora con gli
altri e per gli aliri- e un affeggiamento artistico di continua creazione. Si veda per questo quanto
scriffo anche nel precedente articolo (Leadership&Management Settemlore/Ottobre 2015).

Per rafforzare il "processo del cliente”

L'Euritmia applicata in ambito organizzativo, permette di comprendere in modo esperienziale
il processo del cliente, inftendendo con quest’ultimo, cid che lega all’inferno dell’azienda le di-
verse funzioni e aftivitd, finalizzate a produrre un valore per il cliente finale.

Attraverso questa via esperienziale € possibile accelerare il processo di comprensione e ren-
dere ancor piu concreta ogni osservazione e valutazione del processo reale, dei ruoli, delle di-
namiche, delle criticitd/opportunita di sviluppo e degli inferventi che ognuno per sé e come
gruppo pud effettuare.

Il piti delle volte il processo del cliente e come esso prende impulso dall’esterno (un ordine di
acquisto, un reclamo, una nuova esigenza che deriva dal mercato, un’azione della concorren-
zq, efc.); all'interno dell’organizzazione il processo trasforma (o dovrebbe trasformare) fale im-
pulso in affivitd tra loro connesse, che abbiano un senso - o meglio che le persone che sono
chiamate a svolgerle frovino un senso; che rientrino in un disegno comune; che rispettino un
ritmo che pud essere diverso fra loro - legato sia alle persone che alla natura delle attivitd; che
siano connessione ad aliri processi orientati ad aliri stakeholders.
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Esempio: In Euritmia, uno dei processi che pud aiutare & quello della lemni- Pad o
scata. La lemniscata & una forma che, associata anche al simbolo dell’infi- [

nito, ha in sé il principio del rapporto dentro/fuori in connessione continua. |
Non possiamo qui descrivere il detftaglio il lavoro che si propone perché ri-
chiederebbe una pedissequa descrizione degli step da compiere, renden-
do la leftura pedante, la comprensione astratta e quindi sterile.

Ci soffermiamo invece sulle esperienze che possono essere fatte attraverso
il lavoro proposto: le persone fanno I'esperienza di una strefta connessione
tra I'impulso che muove dall’esterno e la sua declinazione all'interno della H |
forma, della responsabilitd che ha chi trasmette questo I'impulso alla strut- E |
tura inferna, e della responsabilitd di quest’ultima di saper modificare ritmo L B

e punto di vista, in funzione di quanto gli viene tfrasferito.
Si sperimenta olfre alla responsabilitd anche la necessitd
della fiducia perché il processo sia fluido, nonché I'espe-
rienza di cosa sia un processo nella sua essenza: forma,
rifmo, inferconnessione e intenzione. Con particolare riferi-
mento a quest’ultimo punto le persone sperimentano co-
me la connessione non venga in via naturale, ma debba
esser cercata e voluta sulla base di un disegno comune
e del senso della cosa che si sta svolgendo.

Il processo del clienfe non & unico, nel senso che possono esserci ad esempio diversi mercati
di riferimento; neppure € I'unico processo da dover essere garantito in azienda. E’ forse il prin-
cipale, nel senso che ne rappresenta il principio, la ragion di essere di un’azienda, ma non &
I'unico. Ogni processo aziendale ha le sue regole, i suoi principi e stakeholders di riferimento,
e relativi impulsi al cambiamento.

Ad esempio il processo di compliance o quello amministrativo in azienda & un processo che
ha regole piu rigide, sulla base di principi orientati anche ad aliri soggetti e stakeholders diver-
si dal cliente. E' comungue un processo aziendale imprescindibile che deve essere collegano
al processo principale.

Esempio: Per questo nel lavoro proposto, si pud integrare la lemniscata
con altre lemniscate (diversi processi del cliente, con ritmi e impulsi di-
versi), ovvero infegrarla con altre forme (diversi processi da integrare) 7 |

che richiedono qualitd diverse di movimento, andando cosi a speri- X (\" 1
mentare quali competenze e capacitd sia necessario che le persone .

attivino in relazione a processi diversi che seguono principi e impulsi >
diversi. '

Per continuare I'esemplificazione, muovere una forma di quadrato ri- B
chiede I'elemento della decisione, del cambio di direzione; muovere il L
una forma simile a una stella a cinque punte richiede un processo do- ([t } @

ve prevalgono le interconnessioni, gli incroci e la contemporaneitd de-
gli obiettivi individuali.

Come far dialogare questi processi fra loro, mantenendo fluiditd e mobilitd continua? Quale
leve in fermini di competenze e capacitd utilizzare per armonizzare i processi senza snaturarne
il rispettivo principio di riferimento.

Quando le persone mettono in movimento questi principi attraverso I'Euritmia ne risulta una
maggior presenza e capacitd di cogliere le connessioni anche nei processi reali e di poter lo-
vorare all'integrazione con maggiore consapevolezza e concretezza. Si rimanda alla fine dello
scritto per approfondire questo aspetto di stretta connessione fra esperienza, comportamenti
e processi aziendali.

Vogliamo solo sottolineare come, oggi in un’azienda la sfida non sia quella di far seguire re-
gole, ma di far lavorare con i principi, con I'essenza che un processo aziendale vuole realizzare,
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vuole portare a compimento. Il lavoro nel rispetto delle
procedure, senza comprensione del senso, rende I'in-
fero sistema rigido, forse efficiente per processi noti e
conosciuti. Quando invece le persone sono in grado
di cogliere i principi, I'essenza, la ragione, che muove
un processo di lavoro, come parte di un disegno piu
grande, allora sono anche in grado di muoverne e
promuoverne il cambiamento. Tutti gli elementi vissuti
nel processo offerto attraverso Euritmia, sono presenti
nelle nostre organizzazioni e in ciascuno di noi come
individuo. Per questo I'Euritmia offre I'occasione di ri-
conoscerli e allenarsi, per la partita sul campo.

Sulle competenze della Leadership Orizzontale

Sempre piu spesso si parla di complementarietd tra la visione e le competenze strategiche del
management da un lafo e le capacitd di frovare e suggerire soluzioni e cambiamenti da parte
di chi il lavoro lo svolge ed & a contatto con il mercato e gli alfri stakeholders quotidianamente.
Se questi concetti sono faciimente comprensibili sulla carta o nelle parole, cosa accade nei
comportamenti? Paradossalmente, assistiamo sempre pil al fenomeno opposto: pill aumen-
fano le sfide della complessitd e dell'innovazione continua, pit le organizzazioni reagiscono
rafforzando procedure, regole, punti di controllo, offenendo, come unico risulfato, ancor piu ri-
giditd, separazione, conflitti inferni e blocco delle potenzialitd di sviluppo. Cosa serve affinché
la risposta alla complessitd si frovi nella capacitd delle persone - leader/manager e collabo-
ratori - di creare equilibri dinamici rispetto alle esigenze/opportunitd che mutano?

Servono competenze di leadership orizzontale grazie alle quali si pud creare un dialogo (nel
fare) tra coloro che nell’organizzazione sono chiamati a dare una forma (nel senso di vision,
mission, direzione verso cui concentrare gli sforzi) e coloro che, pit a contatto con la periferia
e con aspetti del fare pit “costringenti”, possono portare impulsi diversi.

Aftraverso I'Euritmia in ambito organizzativo, si pud fare esperienza concreta di cosa implichi a
livello individuale e rispetto al processo collettivo, quanto appena espresso.

Vediamo un esempio rispetto alla capacitd di guidare processi e non persone:

Esempio: immaginiamo diversi team di due persone in un cerchio co- 3
mune (in un‘organizzazione) che condividono I'obiettivo di muoversi

verso il centro del cerchio per poi tornare nelle rispettive posizioni di s

partenza e facendo si che le persone di ciascun team che muovono F g Y N / e
dall’'esterno arrivino al centro e scambino delle sfere, il tufto in un pro- % Jf \ /'
cesso fluido senza fermairsi. Il processo delineato rende evidente che ( i |

le persone interne al cerchio comune danno I'impulso al movimento,

condividendo tra loro, nel fare non nel parlare, un ritmo comune; de- -
vono far atfenzione, in questo slancio, a non invadere lo spazio di lo- .
voro dei rispettivi collaboratori, pur rimanendo pronti a riprendere |l

processo per un Nuovo impulso non appena il collaboratore termini o

la sua attivitd. Se, al contrario, il leader mantiene il processo vicino a /{ \ (f
sé, 'impulso diventa una forma rigida e I'ispirazione una regola cheil . // N\ T
collaboratore si frova costretto a seguire. C'& infatti un momento in /\\\\ g
cui guest’ultimo non vede il proprio leader. Se il leader non lascia an- (| ) l
dare il processo dopo I'impulso, o il collaboratore stesso non si Assu- Ny “

me la responsabilitd della parte del processo che lo riguarda diretta-

mente, questi & costretto a girarsi per capire quale ritmo il leader vuole che segua e perde sia
la fluiditd del processo, sia il collegamento con i colleghi, anche loro in movimento!.

1 Il lavoro rende visibile a ciascuno la propria area di sviluppo, quali ad esempio: “penso di dare limpulso, ma vedo

che non é cosi”; “per quanto creda di lasciare lo spazio al mio collaboratore, in realta lui non lo ha ”; “cosa posso
fare affinché il mio collaboratore non rincorra il mio movimento ?”; etc.
Allo stesso modo per il collaboratore: “arrivo in ritardo al punto di scambio perché non mi rendo autonomo dopo

", u

l'impulso”; “mi confondo con le mani per scambiare la pallina”; “preso dallo scambio mi perdo quello che devo fare

", ou

dopo”; “non sono collegato con l'impulso e poi non mi trovo con gli altri”; etc...
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La complessitd del lavoro, e con essa il valore dell’esperienza, pud crescere, aumentando la
complessitd organizzativa: ad esempio, chiedendo a tutti di rivolgersi a un fronfe comune, op-
pure aumentando il numero delle persone nel team; un team pud quindi essere composto
non pit da due ma da fre o pit persone (leader, manager, collaboratore).

L'esperienza & sempre su tre livelli: se stessi, se stessi rispetto agli altri, gli altri e se stessi rispetto
a cio che si sta producendo.

L'esperienza stessa diventa un acceleratore della comprensione e offre la possibilitd di allena-
re il cambiamento dei comportamenti, possibilitd che approcci solo verbali non hanno.

Nello smart working, in reti d’impresa, in progetti di sviluppo locale, efc.

Finché la vita aziendale, produttiva si svolge all'inferno di un “*comprensorio” unico diviene piu
facile -sebbene affatto scontato- riconoscere una forma e in base a questa costruire i diversi
processi, o individuare inferventi che mettano in movimento la forma, mantenendone il princi-
pio, secondo gli impulsi che vengono dal mercato o dallinferno (si veda articolo preceden-
fe).

La “forma” dell’'organizzazione (quando non statica) pud essere un aiuto perché ogni forma
crea in sé un collegamento fra tutti coloro che prendono parte alla sua realizzazione e un nes-
so tra tutti gli elementi che la compongono.

Cosa accade quando i confini di un’organizzazione diventano sempre piu labili? Quando si
inizia a parlare di reti di aziende, di sviluppo locale, di smart working, e di altre forme di inno-
vazioni sociale che stanno emergendo, quali altre competenze servono?

Ovviamente le realtd organizzative richiamarte sono tra loro molto diverse e non possono esse-
re fraftate con la stessa misura.

Qui possiamo solo considerare uno degli aspetti che le accomuna e vedere come [|'Euritmia
possa dare anche, in questi casi, un sostanziale contributo.

Uno di questi tfemi & I'inclusivitd, infesa come la capacitd di collegare parti e considerarle co-
me un sistema unico e apertfo.

Uno degli elementi che le persone impegnate in queste realtd devono affrontare & la relazione
fra il nucleo, I'elemento identitario che unisce il gruppo di lavoro, e I'aftivitd che sono chiamate
a svolgere con elevato livello di autonomia e apertura al mercato esterno.

Aftraverso I'Euritmia applicata in ambito organizzativo & possibile fare esperienza di cosa sia
necessario aftivare come competenze per lavorare in un sistema aperto, mantenendosi aftivi
ciascuno nella propria attivitd, senza perdersi nei soli processi esterni, e nel contempo collegati
a un nucleo centrale, senza perd rimpicciolirsi inforno ad esso.

Esempio: Immaginiamoci tanfe lemniscate messe in movimento ognu-

na da una persona diversa. Ognuna lemniscata ha un senso di per sé {'2, AT
(come visto sopra, ognuna di essa ha un proprio impulso al movimen- ( . )
to, una relazione interno esterno, etc..). Immaginiamole inserite in un o _dhs 2 ]
cerchio unico, come un‘idea progettuale che ha il suo nucleo, ma il L) S gl )/
cui processo vifale si svolge in periferia ed & rappresentato da ciascu- % X

na singola lemniscata. e

Perché il movimento delle singole lemniscate possa essere percepito come il movimento di un
unico sistema, senza che se ne modifichi I'essenza, le persone devono sviluppare la capacitd
di tfrovare le connessioni fra di loro e con il centro in ogni fase del processo, di osservare mentre
si & parte di cid che si osserva, di cambiare il punto di vista e il proprio agire di conseguenza,
di modificare il ritmo del proprio processo a seconda di quanto richiesto da quello comune
e nel contempo di imprimere attivamente I'impulso che ['inizio di ogni nuova strada richiede.
L'esperienza moltiplica la sua efficacia quando oltre a muoversi per creare ciascuno la propria
lemniscata nella parte del sistema in cui & stata collocata, si chiede di muovere ciascuna la
propria lemniscata mantenendo un unico fronte e spostandosi nelle alire parti dello spazio,
creando quindi un effefto rotazione complessivo.

Ci teniomo a sottolineare che quando parliamo di connessioni, non parliamo di entrare in un
rapporto di simpatia con le altre persone, o di altri sentimenti “personalizzanti”, ma di ricono-
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scere il principio che sottende il processo
che si sta realizzando e modificare e mo-
dulare il proprio movimento rispetto ad
esso per poter far si che questi principi si
rendano visibili, si concretizzino agli occhi
di un osservatore esterno (cosi come un
prodotto o la qualitd di un servizio & con-
cretamente riconoscibile da chi lo frui-
sce).

Quanto riportato in questo scritfo, sono
esemplificazioni, a volte molto semplici e
a volte pitl complesse, di alcuni dei con-
fributi che I'Euritmia pud fornire allo svi-
luppo della persona e delle organizzazio-
ni. Il tipo di percorso, la sua complessitd e
i contenuti sono condivisi e modulati sulla base di un dialogo che avviene con chi ha la re-
sponsabilitd dell’'organizzazione o del progetto e sono ri-orientati al termine di ogni sessione di
lavoro, in base a quanto emerge in maniera viva dalla sessione sfessa.

Al termine di ogni sessione di Euritmia svolta in un ambito organizzativo, viene dedicato uno
spazio nel quale, sempre con un approccio che privilegia il lavoro in gruppi, ognuno pud tra-
sformare I'esperienza fatta in un punto di apprendimento rispetto a se stesso nel proprio con-
festo lavorativo, e pud individuare un passo concreto di cambiamento nel proprio agire quo-
fidiano.

Aftraverso il collegamento tra esperienza, riflessione e azione si crea il presupposto perla creo-
zione di nuove competenze che possano sostenere il cambio di cultura, perché ogni crescita
sostenibile e duratura & sempre frutto di uno sviluppo culturale complessivo.

Lo affermava anche Giuseppe Ungaretti gid allora quando presagiva che gli elaboratori sa-
ranno destinati a diventare talmente pofenti da superare I'immaginazione umana, e gli uomini
saranno tentati di imparare a pensare come i computer, d meno che non sappiano fare un
grande salfo di qualitd culturale ed etico.

Gli approcci come quello che abbiamo voluto descrivere in questi articoli, si muovono nell’am-
bito dell’arte coniugata alle scienze organizzative, e nel presupposto che una delle capacitd
distintive che rende I'uomo unico rispetto agli aliri esseri viventi e alle macchine, anche le pit
sofisticate, & proprio la capacitd di creare la complessitd e di tfrasformarla in arte, cultura e sen-
SO.
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