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INTRODUZIONE

Ho sempre sentito parlare soprattutto in ambito pedagogico del metodo chiamato Learning by doing, cioè dell’imparare facendo. Questa metodologia  è al centro del lavoro che vado a svolgere in questa tesi dal titolo, che rispecchia la stessa tecnica adottata : Prendersi cura dei colleghi :il mio tirocinio di Counseling in Azienda.

Da una inclinazione naturale all’ascolto dell’altro, ho scoperto attraverso la Scuola di Counseling Prepos, di essere una Invisibile, cioè di appartenere ad una tipologia personologica visceralmente portata a sentire la sofferenza dell’altro e a farsene carico.

Io lavoro in una Azienda di Servizi alla persona e mi occupo dell’accoglienza dei clienti.

Questo mio ruolo ha sviluppato in me l’attenzione all’altro e in ufficio i miei colleghi fanno sempre riferimento a me per qualsiasi problema professionale e personale.

Non ho mai detto di no a qualsiasi loro urgenza di parlarmi dei loro problemi e sono sempre stata attenta ai loro bisogni : mi sono sempre presa di cura di loro.

Ma, nonostante la mia disponibilità all’ascolto e all’aiuto, ad un certo punto mi sono resa conto che non avevo sempre gli strumenti necessari per dare loro delle risposte adeguate ai loro bisogni e spesso ho sofferto molto per l’assenza di risposte soprattutto da parte dell’Azienda.

A partire dalla consapevolezza dei miei limiti, appena mi è stata fatta la proposta di scrivermi ad una Scuola di Counseling che sarebbe stata aperta nella mia città, ho aderito.

A mano a mano che la frequentavo, mi si aprivano nuovi orizzonti, imparavo nuove tecniche, apprendevo una base teorica da cui partire affinchè il mio ascolto, la mia accoglienza potessero essere anche più rispondenti alle aspettative dei colleghi per i quali ero ormai diventata un punto di riferimento.

Ad un certo punto prendermi cura dei miei colleghi è diventato per me un vero e proprio tirocinio, un’applicazione pratica di quanto andando apprendendo.

Questa tesi vuole essere proprio una testimonianza di quanto il Counseling sia uno strumento pratico, ma che si avvale di tecniche e di un impianto teorico che diventa un habitus del Counselor nel momento in cui lo traduce in interventi che possano aiutare le persone a diventare sempre più se stesse. Learning by doing, imparare facendo è stato per me una esperienza umana e professionale che mi ha fatto crescere come persona e come professionista della relazione d’aiuto. Promuovere la cultura del Counseling in un’Azienda significa non scavalcare determinati confini, ma lavorare sulle problematiche delle persone, in una sintesi unitaria e indivisibile tra aspetti personali ed aspetti professionali.
CAPITOLO I

IL COUNSELING COME STRATEGIA DI AIUTO
La parola counseling etimologicamente deriva dal termine latino consilium, giudizio, consiglio consultazione, sostantivo del verbo consulere il cui significato è aver cura di qualcuno, venire in aiuto di qualcuno. Con il termine “counseling” si intende una relazione di aiuto in cui una persona che ha un problema, ma non possiede le conoscenze o le capacità per risolverlo, si rivolge alla figura del  counselor, in grado di aiutarlo a trovare una soluzione grazie alle proprie competenze professionali, partendo dalle risorse del cliente affinché questi impari ad aiutarsi attraverso un processo di consapevolezza.
Il counseling è una strategia di aiuto  di  natura preventiva.
Tale processo d’aiuto, sotto forma di intervento breve circoscritto nel tempo, è finalizzato  ad incrementare le risorse interiori di soggetti in situazione di crisi e ad offrire la possibilità di acquisire gli strumenti necessari per superare, attraverso un ciclo di colloqui, ansie e disagi di natura emozionale e relazionale.
Gli obiettivi di tale metodologia, finalizzata all’orientamento della  persona,  sono l’incremento del livello di consapevolezza individuale, la trasmissione di una maggiore autonomia decisionale e il raggiungimento di un maggior grado di benessere. Essa, dunque, accresce l’empowerment del soggetto.
In epoca moderna il counseling si sviluppa grazie al contributo di Carl R. Rogers, una delle voci più originali della psicologia clinica americana del ‘900: dalla feconda esperienza condotta   tra il 1945 e il 1957 in un centro di consulenza per studenti, egli elaborerà una nuova teoria e tecnica terapeutica, il counseling , che nel 1951 definirà come "terapia centrata sul cliente o terapia non direttiva". 

Per Rogers aderire al movimento della Psicologia umanistica implicò la valorizzazione e il rispetto della persona umana nella sua libertà, responsabilità e storicità. Non a caso la sua impostazione “non direttiva” fu animata da una profonda filosofia positiva, che riconosce al cliente tutte le potenzialità necessarie per risolvere i propri problemi dopo averne  maturato piena consapevolezza, e concepisce l’individuo come soggetto attivo e potenzialmente capace di autogestirsi nella risoluzione dei propri conflitti. L’innovazione introdotta dal contributo umanistico di Rogers consiste in un ribaltamento dell’impostazione tradizionale, in uno spostamento  dal ruolo dell’esperto al ruolo della   persona portatrice del problema. In passato tutta l’attenzione e la responsabilità, all’interno del rapporto di consultazione, erano centrate sull’esperto e di conseguenza sul problema, sul solo “caso clinico” in astratto, del quale si trascurava la relazione con il cliente, relegato ad uno stato di attesa e ricezione passiva. 
La relazione che s’instaura fra operatore e cliente non priverà mai il secondo della sua libertà e della responsabilità nella soluzione dei propri conflitti. Lo stesso modo di concepire l’aiuto è rivoluzionato: rispetto al passato esso si impone come uno strumento di libertà 
, implicando una partecipazione attiva da parte del cliente 
. Il counselor deve attribuire al cliente fiducia nelle sue capacità piuttosto che offrire soluzioni da eseguire: il suo contributo facilitante porta il soggetto ad auto-comprendersi e a trovare                       dentro se stesso le risposte per risolvere i propri disagi, esplorando esperienze, emozioni e comportamenti più sani.
  1.1Il counselor: il professionista di aiuto e le sue competenze comunicative
Il counselor, il professionista di aiuto, si connota innanzitutto come esperto della comunicazione ma anche come facilitatore del percorso di auto-consapevolezza e responsabilizzazione del cliente.
Nella comunicazione, intesa come relazione fra counselor - cliente, lo scopo del counselor è promuovere la consapevolezza  piuttosto che offrire consigli. 
L’imperativo deontologico dev’essere la non manipolazione delle parole e dei sentimenti del cliente : il riconoscimento e il rispetto della persona è al centro del rapporto counselor-cliente.
Infatti, secondo l’intuizione di Rogers, ‹‹se una persona si trova in difficoltà il miglior modo per venirle in aiuto non è quello di dirle cosa fare, quanto piuttosto quello di aiutarla a comprendere la sua situazione e a gestire il problema› ›
.
Un ulteriore aspetto innovativo della psicologia umanistica rogersiana fu lo spostamento dalle abilità tecnico-procedurali alle qualità umane dell’operatore di aiuto, vale a dire dal ‘saper fare’ al suo ‘saper essere’ all’interno della relazione con il cliente: le sue competenze tecniche devono essere cementate sulle qualità umane :ascolto empatico, sensibilità, accettazione non  giudicante, flessibilità, pazienza, profondità e coerenza. Tutte qualità umane da sottoporre costantemente ad una meticolosa opera di labor limae, secondo il suggerimento dello stesso Rogers.
Attraverso un adeguato training (addestramento)di formazione personale, fonte di un progressivo  consolidamento personologico e professionale, il counselor acquisisce competenze teorico-pratiche, sia comunicative che relazionali, e abilità tecniche.
Le abilità tecniche consentiranno al counselor, invece, la padronanza della metodologia d’intervento e la gestione di un colloquio efficace,  attraverso la modalità comunicativa della “non direttività”
, espressione con la quale si intende una particolare tipologia di interazione che il counselor intraprende col proprio interlocutore attraverso il colloquio. Quest’ultimo, inteso come strumento di relazione fra counselor e cliente, pone il counseling in un’ottica preventiva tesa al raggiungimento di due obiettivi in particolare, comunicazione efficace e dinamica interpersonale facilitante.
Le abilità necessarie a rendere efficace un intervento di counseling, sono l’empatia, il calore umano, l’ottimismo, la congruenza,  l’accettazione positiva incondizionata e atteggiamenti non verbali rassicuranti. Il counselor deve, inoltre, sviluppare abilità relazionali quali:
· la capacità di comunicare la propria empatia.
· la capacità di riflettere le proprie emozioni e i contenuti dell’altro.
· un livello elevato di consapevolezza del linguaggio corporeo e della prossemica propria ed altrui (comunicazione non verbale).
· un’adeguata capacità di osservazione dell’altro, che esige da parte del counselor la capacità di decentrarsi per poter entrare nel vissuto dell’altro e partire  del suo punto di vista.
· una buona capacità di auto-osservazione, indispensabile, per evitare che il counselor proietti sull’altro il proprio sistema valoriale e le proprie convinzioni.
· Capacità di prestare attenzione,
·  mantenere il contatto visivo
· usare un tono di voce appropriato.
1.2 La relazione di aiuto
Si tratta di una particolare tipologia di relazione volta a rispondere a bisogni umani vitali: Rogers la definisce come ‹‹ una relazione in cui almeno uno dei protagonisti ha lo scopo di promuovere nell’altro la crescita, lo sviluppo, la maturità e il raggiungimento di un modo di agire   più adeguato ed integrato ›› . L’obiettivo primario di essa consiste nella promozione dello sviluppo della persona.

Per Mucchielli (op.cit.) la relazione di aiuto ‹‹ è una forma di intercomunicazione in cui si crea un ponte fra chi assiste e chi è assistito, e che fa sì che queste due personalità diventino un Noi››: ciò ‹‹ produce una sensazione di solidarietà affettiva ›› (Folgheraiter, 1983, op.cit. p.56).
Gli elementi fondamentali per costruire una relazione di aiuto, o colloquio centrato sul cliente, secondo Rogers
, possono essere designati da alcune parole-chiave :
· Contatto psicologico. Il contesto di riferimento di una relazione di aiuto presuppone necessariamente una relazione interindividuale o ‹‹ contatto personale ››, da intendersi come strumento privilegiato del colloquio (Mucchielli, op.cit. p.30).
· Congruenza. Con questo termine si intende quella condizione che consente al soggetto di essere liberamente e profondamente se stesso nella relazione e nel corso del colloquio.
· Comprensione empatica. E’ la capacità di sentire e comprendere il mondo soggettivo dell’altra persona “come se” fosse il nostro. È una dote che esige da parte del counselor
‹‹l’immersione nella soggettività del cliente›› (ibidem p.40), e che richiede  un decentramento da se stessi tale da portare ad addentrarsi nell’universo dell’altro.
· Accettazione positiva incondizionata. Modalità relazionale per cui la persona che si ha di fronte è apprezzata in quanto individuo unico, con le sue esperienze e i suoi modi personali di sentire. Si tratta di un sentimento spontaneo che implica l’assenza di qualsiasi tipo di giudizio, riserva, critica o colpevolizzazione. Esso veicola un sincero interesse e un autentico rispetto per l’altro.
1.3 L’ascolto attivo come metodologia-base del counseling
   L’ascolto attivo rappresenta la metodologia principale usata nell’ambito del counseling, e    costituisce la chiave del colloquio e della relazione di aiuto.
Si tratta di una particolare abilità caratterizzata dall’apertura e dall’attenzione centrata sui messaggi dell’emittente/cliente.
Un buon operatore di aiuto deve essere un abile ascoltatore, tuttavia la capacità di ascolto comprensivo, empatico e non direttivo, non può esser disgiunta dalla capacità di condurre un’osservazione competente ed attenta: saper ascoltare significa anche saper osservare.
Essere centrati sul cliente praticando l’ascolto attivo è un aspetto di grande valore metodologico che invita il counselor a rendere partecipe tutto il corpo: l’operatore di aiuto dovrà  essere capace di ascoltare col senso dell’udito ma anche con quello della vista, dovrà, inoltre, neutralizzare  i condizionamenti, i valori personali e gli stereotipi sociali, a cui egli è legato, per accedere al sistema valoriale dell’altro, cogliendo la comunicazione non verbale dell’interlocutore. Il counselor, dunque, presterà attenzione alle emozioni del cliente, alla modalità comunicativa con cui egli si esprime (tono di voce, espressioni del viso, sguardo, gesti), a quello che egli dice e non dice. La tecnica dell’ascolto attivo consente di instaurare fra counselor e cliente, fin dal primo incontro, un clima di fiducia, accettazione e reale comprensione dell’altro. Essa, dunque, richiede da parte del counselor partecipazione e interesse, verbale e non.
Alla base di tale metodologia vi è una particolare modalità comunicativa di relazione che va sotto il nome di tecnica della riformulazione: essa consiste nel ‹‹ri-dire e ri-offrire all’emittente la sua comunicazione, utilizzando o le sue stesse parole o altre che siano comunque pertinenti. La tecnica dell’ascolto attivo da una parte consente al cliente un chiarimento progressivo del contenuto e del significato della sua comunicazione; dall’altra permette al counselor di ridurre al minimo il rischio di interpretazioni soggettive. La sua funzione-chiave, all’interno di un’interazione comunicativa, è garantire all’ascoltatore una ricezione corretta del messaggio inviato dal proprio interlocutore.
Un’altra tecnica di ascolto è quella del far domande. Relativamente ad essa Rogers ritiene più opportuno l’utilizzo da parte del counselor di domande che si riferiscono al significato del tipo ‹‹Cosa significa per lei?››.
1.4 La comunicazione non direttiva
La modalità non direttiva riflette l’indicazione kierkegaardiana secondo cui sarebbe opportuno essere ciò che realmente si è, nel rapporto con se stessi e con gli altri.
Gli atteggiamenti-chiave di una relazione di aiuto, che si avvalga di una comunicazione non direttiva, sono in particolare 4: accettazione, comprensione empatica, congruenza e consapevolezza di sé.
La modalità dell’accettazione, che il counselor deve sentire in modo viscerale riflette la capacità di accogliere e ricevere i sentimenti dell’altro evitando di assumere riguardo ad essi modalità interpretative e valutative: esse, infatti, aumentano la difficoltà del   cliente ad esprimersi in modo autentico. Tale modalità, dunque, impone al counselor il rispetto dell’altro e dell’unicità del cliente.. La seconda modalità della comunicazione non direttiva è la comprensione empatica. May
 la descrive come un sentimento forte e profondo, simile alla sofferenza e all’identificazione e tale da far sentire le emozioni dell’altro come se fossero le proprie. Un ulteriore aspetto della comprensione empatica è il possesso, da parte del counselor di competenze di decentramento cognitivo, espressione con cui s’intende la capacità del soggetto di uscire dal proprio schema di riferimento esistenziale e valoriale per muoversi all’interno di quello dell’altro. Il terzo requisito della comunicazione non direttiva è la congruenza, modalità di apertura all’ascolto consapevole di sé ancor prima che degli altri: per comunicare congruentemente ed efficacemente è necessario che il counselor abbia una percezione corretta dei propri sentimenti verso il cliente. La mancanza di consapevolezza del proprio mondo interiore lo condurrebbe infatti ad una comunicazione contraddittoria ed ambigua tra piano verbale e non verbale. L’incongruenza2,  o  dissociazione,  manifestata  dal  soggetto,  funge,  quindi,  da  ostacolo comunicativo. Il quarto requisito che il counselor deve dimostrare di possedere in una relazione di aiuto, fondata sulla comunicazione non direttiva, è la consapevolezza di sé in relazione al piano corporeo, affettivo - emozionale e comportamentale: tale requisito è alla base dell’efficacia operativa dell’intervento di counseling.
1.5.Il Counseling Relazionale secondo il Modello Prepos
E’ utile, prima di entrare nel vivo del mio lavoro, presentare le sette tipologie personologiche del modello di PREPOS
, Prevenire è Possibile, che corrispondono alle emozioni sperimentate dal bambino nel primo anno di vita, e cioè: la paura, la rabbia, il distacco, il desiderio, la quiete, la vergogna e l’attaccamento.
L'avaro
I pregi che incontriamo nell’avaro sono il suo senso di responsabilità, l’attenzione e la cura con cui sa occuparsi di cose e persone e la sua straordinaria capacità organizzativa. Egli riesce a non sprecare energie superflue, cercando di ottimizzare le prestazioni. Possiede una memoria elefantiaca e rivisita periodicamente gli ambiti di cui si occupa. Egli costruisce una personalità intorno alla paura, con questi tratti essenziali: il controllo, il calcolo, l’ordine, la conservazione, l’attribuzione di responsabilità ad altri. I tratti patologici a cui più facilmente può andare incontro sono: l’ambizione di potere, i disturbi d’ansia, i disturbi da evitamento d’ansia, i disturbi ossessivi e compulsivi, i disturbi da tic, i ritualismi, le ipocondrie, le manie.
Il ruminante
Possiede una energia straordinaria che, se ben orientata, è indirizzata verso il bene comune. Si struttura sull’emozione della rabbia, che al positivo diventa entusiasmo e motivazione e al negativo depressione e aggressività. I tratti patologici a cui è più soggetto sono il disturbo oppositivo provocatorio, le tendenze aggressive, il disturbo della condotta, il disturbo da eccesso di attivazione iperattiva e da deficit dell’attenzione, il disturbo paranoide di personalità, il disturbo esplosivo intermittente, la piromania, le tendenze suicidogene e i diversi episodi depressivi minori e maggiori.
Il delirante
Ha come nucleo di base il distacco. La sua intelligenza non si fonda sul calcolo e sulla razionalità, al contrario cerca soluzioni complesse, anche se inutili o controproducenti. Egli è un intelligente e creativo portatore di libertà e di ingegno. Se riesce a evolvere nel senso della realtà e della concretezza è un apportatore di novità.
Il suo disagio consiste nella superbia, il senso d’insicurezza e la solitudine. Lo sviluppo in direzione patologica possono condurlo verso il disturbo narcisistico, l’iperproduttività ideativa, l’incapacità di pianificazione del futuro, le difficoltà di adattamento, la dispersione in interessi non coerenti, i disturbi schizofrenici, l’anoressia nervosa.
L'emozionale
L’emozione di base è il piacere nella fusionalità. Egli sa slanciarsi e accendersi nelle sensazioni della vita. Quello evoluto sa generosamente regalare emozioni e sentimenti. E’ un animatore, poeta, musicista, coglie il fascino di ogni persona. Il suo disagio nasce quando non riesce ad ancorare le proprie sensazioni e cade nella malinconia e nell’angoscia.

Gli stati patologici possono essere l’isteria, i disturbi sessuali e l’identità di genere, il disturbo istrionico di personalità, i disturbi di sonnambulismo, i disturbi da enuresi.
L'apatico

L’emozione di base è la quiete. Il suo disagio consiste nella mancanza di motivazione, volontà e desideri, dà l’impressione di essere assente, annebbiato, stordito. La sua dote è essere portatore di pace, essere capace di fare calma, di non lasciarsi coinvolgere dalle emozioni e dai conflitti, capace di spegnere le tensioni.

I suoi disturbi patologici si esprimono nell’abulia, in molti disturbi cosiddetti fittizi, nella amnesia dissociativa, nel disturbo di spersonalizzazione, nella ipersonnia primaria.
L'invisibile
L'emozione di base è la vergogna come una emozione che va dall’imbarazzo al pudore all’inibizione. E’ un soggetto sensibile che manifesta una diretta inclusione di se stesso nelle emozioni che sprigionano dai rapporti. La sua risorsa è la capacità di sopportare il dolore la sofferenza e di sollevare gli altri. I copioni negativi sono la gelosia e l’invidia, la falsità, le

strategie di aggressività dissimulate.

Le patologie sono l’alcolismo, il disturbo di attaccamento di tipo inibito, i disturbi di tipo autistico, il disturbo evitante di personalità, le fobie specifiche

le ipocondrie, i disturbi di balbuzie e gli incubi.
L'adesivo 
L’emozione di base è l’attaccamento inteso come bisogno, necessità di una presenza al suo fianco. La mancanza della madre, l’assenza di un adulto che la sostituisca, la perdita del padre o la deprivazione affettiva conducono verso il copione affettivo. Può essere davvero appagato l’adesivo che riceve molto più di quello che chiede. Le sue risorse consistono nella sua grande

capacità di coltivare le relazioni. Sa consolare, ha un grande senso dell’amicizia, è fedele e affettuoso, sensibile, affezionato e premuroso.

Il suo copione di base è incentrato sul desiderio di sperimentare la situazione di attaccamento, di cui è continuamente in attesa come una promessa non mantenuta. Le patologie sono la bulimia la, disposizione alla dipendenza.
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2 In psicologia clinica, l’incongruenza tra segnali verbali e segnali non verbali in uno stesso emittente è definita double bind, o doppio legame. Fu Gregory Bateson ad ipotizzare nel 1956 l’effetto patogeno della contraddittorietà dei messaggi nelle interazioni madre-bambino.
3 CONSOLINI M. - POMBENI M. L., La consulenza orientativa, Franco Angeli, Milano,1999.

Con l’espressione ‘compito orientativo’ s’intende un evento particolarmente significativo nella propria esperienza personale e professionale.
CAPITOLO II

Il COUNSELING AZIENDALE

Particolarmente diffuso negli U.S.A., il counseling applicato al contesto aziendale nasce sotto la spinta di esigenze di natura legislativa, economica e sociale: da un punto di vista legale, il datore di lavoro è responsabile del benessere fisico ed emotivo del proprio dipendente.
Perciò all’interno delle organizzazioni e delle aziende si è registrato un forte aumento della richiesta di servizi, interni ed esterni ad esse, tesi ad un miglioramento della qualità della vita degli impiegati, al raggiungimento del massimo rendimento produttivo e all’utilizzo del personale   aziendale secondo modalità ottimali.
Alla base della pratica sempre più diffusa del counseling aziendale vi è un aumento dei fenomeni di stress che sono all’origine di uno svilimento delle prestazioni lavorative dei dipendenti delle aziende, e di notevoli danni economici a cui le stesse sono esposte. Grazie al contributo della psicologia del lavoro e dei servizi di counseling si può intervenire sui contesti aziendali ansiogeni e stressogeni e sui vissuti individuali dei dipendenti in stato di disagio, agendo preventivamente anche sul fenomeno del burn out.

Di norma un intervento di counseling aziendale, recuperando la dimensione umana della persona a cui è rivolto, si pone a disposizione di quegli impiegati che presentano problematiche di natura personale e/o professionale, e tali da impedire loro di offrire il massimo di  sé all’interno del proprio contesto lavorativo.
Indagini mostrano come gli interventi di counseling aziendale inducano in ambito lavorativo un decremento del 50% di fenomeni quali assenteismo, ritardi, incidenti e infortuni, indennità per malattia, cessazione del rapporto, ecc.
  Sono stati, inoltre, registrati non solo  notevoli miglioramenti delle relazioni pubbliche, interne ed esterne all’azienda, e dell’immagine di quest’ultima, ma anche una riduzione dei conflitti interpersonali fra colleghi.
Reddy  indica nel manager-counselor aziendale quella figura che, dotata di competenze  relazionali  specifiche,  sia in grado di attivare le energie e le capacità del    proprio dipendente, trasmettendo motivazione, impegno, convinzione, senso di adeguatezza e competenza personali.
Il Counseling Aziendale è teso alla realizzazione di 3 finalità in particolare:
1. Benessere del collaboratore: compito del counselor sarà motivare quest’ultimo ad un miglioramento della qualità del proprio lavoro e conseguente rendimento. Tale  scopo può essere raggiunto solo nel caso in cui il cliente acquisisca la capacità di gestione diretta e responsabile dei propri problemi.
2. Aumento della produttività complessiva dell’azienda.
3. Sviluppo della collaborazione tra colleghi: lo scopo è l’acquisizione, da parte di essi, della capacità di lavorare in équipe.
2.1 Spazi per il counseling aziendale
Un numero sempre più crescente di organizzazioni  adottano una cultura aziendale volta a riconoscere  il dipendente, non solo come soggetto il cui valore è commisurato in rapporto alla sua capacità di produrre per l’azienda(cioè un valore economico),ma soprattutto   come una persona, che ha valore in se stessa, una persona  con esigenze di coltivare la propria professionalità e la sua crescita personale e con un conseguente bisogno di armonizzazione fra le esigenze personali/familiari e quelle  lavorative. Diverse aziende, oggi, rispettano il principio secondo il quale  un dipendente, che lavora in un ambiente piacevole e stimolante e percepisce l’azienda come un’organizzazione che cerca di armonizzare le esigenze familiari e personali con quelle lavorative, occupandosi in parte anche del suo benessere fisico e mentale, darà il meglio di sé. L’azienda migliora i risultati economici e la propria immagine e il dipendente si sente motivato e valorizzato, poiché viene riconosciuto come persona.
2.2 Work life balance: equilibrio tra vita personale e professionale

Questa politica sta portando parecchie aziende (specialmente quelle internazionali)ad implementare programmi di conciliazione tra il lavoro e la famiglia -WORK LIFE BALANCE (in essere nei paesi anglosassoni dagli anni settanta). L'Italia ha ancora molta strada da fare e il management ricopre un ruolo fondamentale nella creazione di una nuova cultura di conciliazione tra lavoro e vita privata. Instabilità ed elevata dinamicità del contesto lavorativo richiedono ai dipendenti livelli crescenti di impegno sia in termini di quantità di lavoro che di coinvolgimento emotivo e cognitivo: per questo, negli ultimi anni, i collaboratori avvertono sempre di più la difficoltà di gestire il proprio tempo senza sacrificare il lavoro, gli impegni personali e la vita familiare.

In risposta a questi bisogni, le aziende eccellenti hanno sviluppato, negli anni, una varietà di sistemi e programmi per creare un ambiente che si prenda cura dei collaboratori e anche delle loro famiglie. Negli ultimi quindici anni abbiamo assistito all'affermarsi di un'economia della flessibilità, in termini spaziali, temporali e relazionali; e anche il modo di lavorare è cambiato di conseguenza. L'introduzione delle nuove tecnologie, la caduta dei tradizionali confini geografici e di settore, il passaggio dalle logiche di prodotto a quelle di servizio, il crescente numero di donne lavoratrici e l'invecchiamento della popolazione al lavoro hanno reso sempre più cruciale per le aziende il tema del rapporto tra vita personale e professionale.

Una ricerca di Patrick Dixon (keynote lecture to E.C. march 2010) definisce il work-life balance come il segreto dei team ad alte performance, sulla base di alcune evidenze:

· risulta essere tra le priorità dei diplomati delle business school, i quali indubbiamente desiderano una carriera di successo, ma intendono anche dedicare il giusto tempo alla propria vita privata.

· anche durante una fase economica di recessione, rimane tra gli obiettivi dei collaboratori, nonostante tutti siano portati a sacrificarsi di più per mantenere il posto di lavoro.

· la ricerca di un equilibrio tra vita privata e lavoro risulta essere legata alla ricerca di un significato: il 60% dei giovani inglesi tra i 25 e i 35 anni afferma di cercare un significato più alto nel proprio lavoro, più sono appassionati dal lavoro che fanno e meno si preoccupano del work-life balance. Questa ricerca di significato è parte del ripensamento della vita in generale: il work-life balance riguarda la sostenibilità, la sopravvivenza, il valore della vita.

Io penso, comunque, che le iniziative pensate dalle aziende per i loro collaboratori non devono avere come unico o principale obiettivo quello di far risparmiare tempo alle persone, o di aiutarle a staccare dal lavoro. Oggi le aziende devono innanzitutto capire quali sono i problemi personali dei collaboratori, come incidono su loro lavoro e come il lavoro stesso si inserisce all'interno della vita dei dipendenti. Non bastano semplici politiche, bisogna plasmare una cultura aziendale in cui si affrontino insieme le problematiche del rapporto tra lavoro e vita personale.
Le aziende italiane spesso cercano soluzioni per rendere più facile la vita dei collaboratori e per far risparmiare loro del tempo piuttosto che creare una cultura diffusa che punti a comprendere come le problematiche della vita quotidiana influenzino il lavoro e viceversa. Per questo in Italia si punta più spesso sui servizi ai collaboratori (i più diffusi sono l'agenzia viaggi e il servizio postale interni) che non su politiche di ampio respiro.
Anche in relazione alle possibili modalità di gestione del tempo lavorativo, le aziende italiane ricorrono perlopiù all'orario flessibile. Forme alternative, come il job sharing o il telelavoro sono ancora poco usate dalle aziende italiane. Infine, non dobbiamo dimenticare il ruolo fondamentale che, nella creazione di una nuova cultura di conciliazione tra lavoro e vita privata, ricopre il management. La presenza di uno sponsor, interno all'azienda, che spinga per una concezione del lavoro qualitativamente diversa è la condizione base per un autentico cambiamento. L’Unione europea ha avuto un ruolo centrale nell’affermazione della conciliazione vita-lavoro, quale ambito d’intervento sia di politica legislativa che di management aziendale. Il primo riferimento espresso al tema si rinviene nella comunicazione della Commissione delle Comunità europee del 1989, avente specificatamente come oggetto le politiche familiari (COM(89)363 def., 8 agosto 1989). Tale atto riconosce che la famiglia ha un ruolo sociale fondamentale in virtù dei “servizi”  che reca al territorio. Pertanto è necessario tutelarla, mediante l’adozione di provvedimenti ad hoc, nonché assumendo iniziative che consentano ai lavoratori e alle lavoratrici una

migliore conciliazione tra la sfera di vita personale e quella professionale. Negli anni Novanta gli interventi di work-life balance assurgono a tema centrale dell’agenda politica europea. In tale decennio, infatti, avviene l’adozione dei principali documenti regolativi e  d’indirizzo che hanno inizialmente circoscritto la materia all’interno delle politiche di pari

opportunità. La tabella che segue riassume gli interventi essenziali a riguardo.
Tabella 1 - Provvedimenti più significativi adottati negli anni Novanta

	ATTO
	SINTESI

	Raccomandazione 92/241/CEE, 31 marzo 1992, sulla custodia dei bambini.
	Contiene alcune norme per l’organizzazione e il

funzionamento dei servizi per la prima infanzia e incoraggia gli Stati membri a rendere accessibili tali servizi ai genitori che lavorano, seguono un corso di formazione o sono in cerca di occupazione. Viene fatto riferimento anche all’opportunità di

promuovere una ridistribuzione delle responsabilità lavorative, familiari e di cura tra uomini e donne.

	Direttiva 92/85/CEE, 19 ottobre 1992, concernente l’attuazione

di misure volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e

della salute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerpere o

in periodo di allattamento.
	Primo provvedimento comunitario ad affermare il principio secondo cui le donne possono essere trattate diversamente, come gruppo, nel perseguimento dello scopo di ottenere una maggiore uguaglianza di opportunità.

	Direttiva 96/34/CE ora abrogata e sostituita dalla direttiva

2010/18/UE, 8 marzo 2010, in materia di congedo parentale.
	Riconosce il diritto individuale al congedo parentale per

la nascita o l’adozione di un figlio per un periodo minimo di 4 mesi. Per promuovere la parità di opportunità e di trattamento

tra gli uomini e le donne, si prevede che il congedo venga accordato, in linea di principio, in forma non trasferibile.

Per incoraggiare una più equa ripartizione del congedo

parentale tra i due genitori, almeno uno dei 4 mesi è attribuito in forma non trasferibile. Le modalità di regolazione della quota non trasferibile è lasciata alle legislazioni nazionali.

Prevede inoltre il divieto di discriminazione per i lavoratori che hanno usufruito del congedo e la possibilità di avere una riduzione dell’orario di lavoro o una modifica dell’organizzazione del lavoro per un periodo stabilito, al rientro dal congedo.

	Direttiva 97/81/CE, 15 dicembre 1997, relativa all’accordo quadro sul lavoro a tempo parziale.
	Stabilisce la parità di trattamento tra i lavoratori fulltime e part-time e promuove il ricorso al part-time a tutti i livelli di responsabilità dell’impresa.


Fonte: analisi della normativa indicata. Tabella a cura di Rosita Zucaro

Gli interventi tipici di WORK LIFE BALANCE possono comprendere: l’introduzione di un orario flessibile, convenzioni con palestre e servizi medici, conciergerie, asili nido in azienda, car pooling etc.

Tenendo in considerazione l’attuale tendenza di una cultura aziendale di sostegno e cura dell’individuo, ritengo che ci sia un terreno fertile per proporre il Counseling Aziendale  attraverso questi progetti di WORK LIFE BALANCE.
La tendenza attuale delle aziende ad avvicinarsi ad una politica di sostegno e cura del dipendente (per motivi di immagine o di miglioramento dei risultati degli affari), il lavoro della commissione europea ed anche legislazione nazionale (legge 8172008 che stabilisce la necessità della valutazione dei rischi anche “allo stress lavoro correlato”), fa sì che cominci ad esserci una maggiore apertura verso questioni di benessere al lavoro da parte delle aziende stesse e degli enti governativi.

2.3 Necessità di proporre il Counseling in una Azienda
Prima di proporre un servizio, bisogna sempre accertarsi che ci sia un vero bisogno del servizio stesso.  Alla luce della mia esperienza lavorativa, io credo che esista una motivata e urgente esigenza di counseling individuale aziendale. 
Il fatto di lavorare come “interna” in un’azienda per diversi anni, mi ha permesso di osservare diverse dinamiche relazionali e diverse esigenze degli impiegati.

Il mio interesse per il counseling è nato anche come conseguenza di alcune situazioni lavorative in cui mi trovavo.  Mi sono accorta che gli aspetti professionali  toccavano spesso  anche la sfera del vissuto personale. 

Io stavo frequentando la Scuola di Counseling Relazionale Prevenire è Possibile, che aveva pianificato tante mie problematiche personali e professionali e cominciavo a trasferire sui colleghi l’esperienza formativa.
I miei colleghi si dimostravano sempre più desiderosi  a condividere le loro difficoltà con me, perché offrivo loro sostegno e una nuova visione dei problemi che mi presentavano. Notavo anche di avere una certa capacità di ascoltare  con empatia, e che i nostri dialoghi, anche se brevi, erano molto graditi dai miei colleghi, che si sentivano ascoltati e capiti e  dicevano di sentirsi meno stanchi e stressati dopo le nostre conversazioni.

2.2 Colleghi e amici come clienti
Posso considerare le mie conversazioni con i miei colleghi e i miei amici come il mio tirocinio pratico di Counseling in Azienda, poiché sono state per me occasioni per mettere in pratica la mia formazione in Counseling Relazionale. 
Dopo una esperienza di circa 15 anni durante i quali ho lavorato, e lo faccio ancora, in una azienda privata molto conosciuta, sono convinta del bisogno di un eventuale spazio di counseling individuale proposto e finanziato dalla azienda stessa al fine di sostenere i propri dipendenti nei momenti di difficoltà, siano essi collegati a situazioni lavorative che personali. Questo intervento verrebbe percepito come dimostrazione di una cultura aziendale di sostegno e valorizzazione del personale, che potrebbe rappresentare la risorsa più importante per un’ azienda. Il mio interesse per il counseling è nato anche come conseguenza di alcune situazioni lavorative in cui mi trovavo.

Quando in ufficio i colleghi   parlavano  di argomenti veramente pertinenti alla propria vita o alle esperienze personali o anche pertinenti al lavoro che svolgevano, notavo una forte partecipazione, un bisogno di esternare i propri vissuti, quasi imponendosi l’un con l’altro nella conversazione. Si parlava di argomenti diversi : di lavoro, progetti, programmi ed opinioni, ma una volta che i colleghi  avevano più confidenza con me cominciavano a parlare di disagi incontrati al lavoro o nella vita quotidiana.

Sembravano sempre più desiderosi ed interessati a condividere le loro difficoltà .

Notavo anche di avere una certa capacità di ascoltare attentamente e con empatia, e che queste conversazioni erano molto gradite e che parlando si riduceva anche lo stress giornaliero. Nel 2007 l’azienda Salvaguardia Ambientale Spa annunciava allo staff tramite una riunione aziendale l’intenzione di tagliare 5 persone entro pochi mesi, senza dire quale fosse il criterio di scelta di chi dovesse essere licenziato. 

I miei colleghi in quel periodo sentivano il bisogno di sfogarsi e di parlare delle loro preoccupazioni ed incertezze. Questa situazione accadeva proprio  nel periodo in cui frequentavo la Scuola Prepos. La paura del licenziamento era per noi come la spada di Damocle sulle nostre teste.

 Io divenni, comunque, come un punto di riferimento per tutti, perché cercavo di analizzare la situazione da più punti di vista. Capivo profondamente la loro ansia, la vivevo come loro, ma ero aperta al futuro rispetto a loro. 

Notai che il loro impegno diminuiva ogni giorno di più e anche la motivazione al lavoro. L’episodio sopra riportato è molto significativo.

In quel momento difficile e delicato non c’è stato nessun appoggio per chi perdeva il lavoro o chi rimaneva in un clima di incertezza e confusione con nuove mansioni  non ben definite, nuovi responsabili etc. 

Il disagio vissuto dai miei colleghi è abbastanza diffuso in questa fase epocale di forte crisi economica, eppure, nessuno si accorge che le persone che hanno già perso il lavoro o che stanno per perderlo, hanno bisogno di sostegno. L’introduzione del Counseling può rappresentare un modo per aiutare a gestire ristrutturazioni aziendali dando sostegno agli individui, ai team di lavoro ed ai loro dirigenti.
Mi è capitato, non solo di mettermi in ascolto dei miei colleghi, ma  di avere delle conversazioni con amici pendolari stressati per i continui spostamenti che li tenevano lontani dalla propria famiglia e dai loro figli e questo disagio incideva sul loro benessere fisico e psichico. Una volta, mi è capitato di raccogliere la confidenza di una collega di un ufficio simile al mio, che si lamentava di tutti i cambiamenti apportati dal suo nuovo capufficio: non era facile per lei cambiare modalità di lavoro e questo la faceva sentire frustrata e incapace, fino ad abbassare la sua autostima.

Raccolgo quotidianamente i tanti i disagi delle persone che lavorano : tutti hanno bisogno di essere ascoltati e accompagnati. Questa esperienza del quotidiano, mi ha fatto riflettere sul fatto che il Counseling è  un modo di dare sostegno ai disagi nella “normalità”. Le persone non lasciano i loro problemi a casa quando arrivano in ufficio: problemi personali come un rapporto logorante con il proprio partner, la preoccupazione della segretaria che ha lasciato a casa il figlio più piccolo con la febbre alta … tutte questioni che  possono  incidere sempre di più sulle prestazioni lavorative e quindi sul contesto più ampio dell’ambiente lavorativo e rappresentare, tra l’altro, un costo significativo per l’azienda: chi non sta bene, non può vivere positivamente la propria esperienza lavorativa e questo malessere incide sia sulla salute del dipendente sia sulla resa dell’Azienda.
Il Counseling Aziendale può offrire, pertanto,  un modo per aiutare a prevenire problemi legati a stress o incapacità, ad affrontare situazioni fuori o dentro l’azienda restituendo all’individuo il potere di riprendersi la propria dignità e di avere una visione più ampia del problema attraverso nuovi spazi decisionali. Mi fa pensare molto una frase pronunciata da un collega in pausa caffè.

“Non si può continuare a lavorare in questo modo, assurdo. So che prima o poi mi licenzieranno, che farò? Chiedono l’impossibile, non hanno nessun rispetto per le persone ma che scelta ho, non c’è altro in giro.”

Queste parole non rappresentano necessariamente la realtà di questa azienda ma piuttosto il modo in cui questa persona vive la situazione, ed è la descrizione della sua realtà.

In ogni caso si può facilmente intuire quanto questa persona si trovi a disagio in questo momento.

Magari chi legge si starà chiedendo … ma in quale realtà aziendale lavora l’autrice di questo testo. Il malessere al lavoro e la presenza di alti livelli di stress sono piuttosto diffusi ed è considerato un fenomeno in aumento. L’Organizzazione Mondiale della Sanità stima che entro il 2020 la depressione rappresenterà la causa maggiore di disabilità lavorativa preceduta solo dalle malattie cardiovascolari, e che attualmente 1 su 3 lavoratori dipendenti accusano problemi di salute mentale, che va dall’episodio di depressione a breve termine, a condizioni di natura più seria e cronica.
Offrendo il servizio di Counseling in Azienda si potrebbe contribuire in maniera significativa al benessere in Azienda. La sfida è l’introduzione di queste idee in azienda ed il superamento di alcuni preconcetti.

CAPITOLO III
VERSO UN PROGETTO DI COUNSELING AZIENDALE :

I COLLEGHI COME CLIENTI
3.1Il mio percorso personale in  Counseling Relazionale
Sono sempre stata attratta dalle professioni di aiuto e soprattutto dal Counseling, essendo una Invisibile  ed inoltre ho notato che i miei vissuti professionali, come ho raccontato precedentemente,  mi portavano a fare interventi spontanei  e non strutturati di counseling. Sentivo il bisogno di imparare le tecniche del counseling per trasformare i miei interventi semplici e immediati  con i miei colleghi in autentici incontri di counseling  in modo da poterli poi proporre alla struttura in cui lavoro e eventualmente anche ad altre alle  aziende.

Sentivo anche il bisogno di imparare a gestire meglio le informazioni ricevute per schermarmi da tutte le emozioni che esse mi procuravano : la rabbia per le ingiustizie subite dai miei colleghi, il dispiacere per i loro vissuti personali.

Ero consapevole di non essere sempre all’altezza di dare quelle risposte che i miei interlocutori si aspettavano.

Per questo motivo decisi di scrivermi alla Scuola di Counseling Relazionale Prepos proposta a Crotone da una Counselor, la D.ssa Carmela Mantegna, designata come Responsabile dal Direttore della Scuola stessa.

La formazione ricevuta è stata molto importante per me, innanzitutto a livello di crescita personale, perché mi ha resa più aperta facendomi scoprire tutti i copioni comportamentali che mi bloccavano e aiutandomi ad elaborare alcuni vissuti dolorosi della mia vita. Ho acquisito strumenti e tecniche necessarie per svolgere l’attività di counselor.  Lo studio del testo del Professore Vincenzo Masini, Sociologo e Psicoterapeuta,  Dalle Emozioni ai sentimenti  mi ha fornito le basi teoriche del Modello di Counseling Relazionale Prevenire è Possibile, l’utilizzo del Questionario di Artigianato Educativo mi ha dato la possibilità di riconoscere la tipologia personologica che appartiene al mio interlocutore, facilitando la modulazione della comunicazione e la scelta dell’intervento più idoneo al caso.
Le riflessioni che seguono intendono evidenziare come lo spazio di incontro ed ascolto dei miei colleghi si è trasformato per me come occasione di tirocinio di Counseling in Azienda. Questa opportunità mi ha dato la possibilità di trasformare uno scambio informale  con i colleghi di lavoro in autentici incontri di Counseling strutturati secondo la metodologia Prepos e finalizzati ad una crescita della coscienza e della consapevolezza sia nel contesto professionale  che nella vita privata.
3.2 La persona al centro
Come capita spesso in campo pedagogico dove l’insegnante si pone al centro del processo educativo, anch’io ero caduta nello stesso errore, convinta che l’artefice di un intervento di counseling dovesse essere il counselor, dal momento che gli altri si rivolgono a lui per ricevere aiuto.

Quando ho cominciato a frequentare la Scuola di Counseling, ho appreso che le cose non stavano così : al centro di una relazione di aiuto l’attenzione va posta alla persona del cliente. È lui il protagonista, sono le sue risorse personali che vengono sollecitate a mettersi in movimento.

Il Professore Masini così definisce il Counseling :” "Il Counseling è una relazione d’aiuto che muove dall’analisi dei problemi del cliente, si propone di costruire una nuova visione di tali problemi e di attuare un piano di azione per realizzare le finalità desiderate dal cliente (prendere decisioni, migliorare relazioni, sviluppare la consapevolezza, gestire emozioni e sentimenti, superare conflitti)".

Poiché si tratta delle finalità desiderate dal cliente, è la sua capacità decisionale, la sua coscienza e consapevolezza, la sua capacità di gestire emozioni e sentimenti, che vanno promosse, partendo dalle sue risorse personali. Non è il counselor che agisce al posto del cliente, ma il contrario. L’azione  del counselor non è finalizzata a risolvere un problema, ma a promuovere nel cliente la capacità di agire in prima persona. Il counselor relazionale dunque, in quest’ottica è il professionista che mediante ascolto, sostegno ed orientamento, migliora le relazioni intrapersonali (di ogni persona con se stessa) e interpersonali ( le relazioni nella coppia, familiari, nei gruppi, nelle formazioni sociali nelle istituzioni). 

Così come quello rogersiano, il counseling relazionale di Prepos promuove il riconoscimento del valore di ogni singola persona,  che diventa presupposto  di una  pratica di aiuto finalizzata alla costruzione di autonomie. Per tale motivo possiamo affermare che  il counseling relazionale abbraccia la  “Personologia”.  Tale  termine, attribuito  allo psicologo Henry Murray che lo utilizzò nel 1938 per definire una branca della psicologia che si occupa dello studio della personalità, si colloca oggi all’interno della branca del pensiero filosofico che  possiamo definire “Filosofia della persona” ad indicare tutto ciò che serve  per  restituire dignità all’essere umano nella specificità della propria vita. 

E’ Personologia ogni scienza che rivendica la dignità ontologica, gnoseologica, morale, sociale, spirituale e relazionale della persona contro le trappole spersonalizzanti della società complessa. La “Persona” è un individuo in carne ed ossa dotato di dignità, pensiero, di relazione con altri, con la storia, con le strutture socio-religiose, con il trascendente, con sé. 

L’Essere umano esiste in funzione del percorso coscienziale che attua nel diventare persona.  Da ciò si può dedurre che il concetto di umano precede il concetto di persona, come afferma il Professore Masini, così come il concetto di umanità precede quello di personalità. L’essere umano diventa persona nel suo sviluppo e non a tutti gli essere umani è dato, per motivi genetici, economici, relazionali sociali, e politici di poter sviluppare a pieno la loro struttura personologica. L’identità biologica precede infatti la coscienza e la coscienza precede la personalità. La scienza personologica tende a rintracciare ogni germe di “persona” nella creaturalità che incontra al fine di identificarla e dare ad essa dignità . La personologia , dunque, rivendica la consapevolezza della persona, la sua disposizione naturale  a cogliere le migliori opportunità di realizzazione in qualità di essere vivente e relazionale il che è certamente in linea con l’obiettivo principale del Counseling di Prepos che è quello di restituire alla persona la sua autenticità e la relazione interpersonale è uno degli strumenti per realizzarlo.

 Per fare ciò il Counseling  Relazionale fa uso di una grande varietà  di metodi e tecniche nella consapevolezza che  non tutte le tecniche vanno bene per tutti i tipi di problemi, ma esse vanno costantemente adattate non solo alla situazione di vita e alla fase che il cliente sta attraversando ma anche alla tipologia di persona che ci si trova davanti,   scegliendo di volta in volta  la giusta procedura e i giusti mezzi. Ciò implica sia una approfondita conoscenza delle tecniche disponibili, sia un discreto periodo di formazione,  sia una buona dose di intuitività.

Ci si avvale delle tecniche, atte a favorire l ‘instaurazione di una relazione positiva e gratificante in relazione al tipo di cliente e alla situazione che si trova ad affrontare. 

L’assorbimento graduale e progressivo di questi assunti fondamentali del Counseling Relazionale mi apriva ad una relazionalità nuova con i miei colleghi e anche con tutte le persone al di fuori del contesto professionale e capivo quanto fosse importante partire dall’altro per costruire un’autentica relazione d’aiuto.
3.3 Dalle conversazioni informali al Colloquio di Counseling
Scrive la Psicologa Daniela Troiani :” Il colloquio nel Counseling relazionale   è un incontro, uno scambio; ma non uno scambio qualunque. Nel colloquio al centro è la persona, con ciò che mette in gioco di sé, con ciò che vuole migliorare della sua vita, con i suoi bisogni espliciti e quelli non detti.

La persona che arriva in consulenza, si assume la responsabilità della richiesta che porta, del bisogno che vuole soddisfare. Ovvero, ha già riconosciuto di avere un problema da risolvere e di avere la necessità di essere aiutata per trovare la propria soluzione personale alla questione.

Ciò significa che di fronte allo stesso problema, ci possono essere soluzioni diverse, dipendenti dalla personalità, dalle circostanze e, soprattutto, dalle risorse interne su cui si può contare per aiutare la persona a gestire le contingenze.

Cioè, in alcuni casi il Counselor si troverà ad attivare un processo di cambiamento radicale delle condizioni esistenziali del richiedente; in altri casi, si potrà solo individuare il modo migliore per negoziare con una realtà non modificabile. … nel colloquio si avvia un processo, che continua e deve continuare al di fuori della consulenza; tale processo,  orientando l’attenzione della persona verso nuove direzioni e verso l’acquisizione di modelli comportamentali più efficaci, placa la tensione emotiva, liberandola lentamente dal sintomo … il colloquio implica il coraggio di “indossare le scarpe dell’altro”, ricordando che sono dell’altro”.

 Il colloquio non è, dunque, e non può rimanere una semplice conversazione occasionale. Le conversazioni che fino a quel momento avevo intrattenuto con i miei colleghi avevano bisogno di diventare qualcosa di meno informale per garantire un significato autentico all’incontro stesso in termini di crescita e cambiamento nei miei interlocutori.  Con queste riflessioni, cominciai a capire cosa doveva essere un incontro   di counseling individuale aziendale.
In un incontro di counseling individuale aziendale  il cliente va dal counselor, autorizzato dall’azienda stessa, con lo scopo di parlare di un suo disagio, che il counselor deve gestire con le tecniche che caratterizzano questo profilo professionale.

 Il counselor deve stabilire le modalità pratiche con l’azienda, come promuovere e divulgare l’iniziativa ed il posto in cui svolgere l’incontro e avrà un setting appropriato all’interno o in un luogo esterno all’azienda. Se l’incontro viene svolto all’interno, una stanza appropriata e decorosa, scelta e allestita con cura , non solo metterà il cliente più a suo agio, ma gli trasmetterà il messaggio di quanto l’azienda appoggi l’iniziativa e di quanto i dipendenti siano importanti per l’azienda stessa.

3.1 Partire dalle relazioni
Lo studio del Modello del Counseling Relazionale Prepos  mi ha aperto un nuovo punto di partenza per intrattenere un colloquio con i miei colleghi ( e amici e conoscenti) nel momento in cui una persona mi riporta un suo disagio. Prima di frequentare la Scuola,  durante gli incontri nell’Azienda dove lavoro, mi creavo  una mappa personalissima dell’altro in cui convergevano esclusivamente il mio punto di vista, spesso anche i miei preconcetti e pregiudizi.

Durante il corso ho constatato come fosse più utile ed efficace modificare queste mie posture mentali,  portando in primo piano i processi relazionali attivi nei miei interlocutori per potere capire meglio i patterns di interazione con le persone importanti nella sua vita.

3.4aRelazioni in affinità e in opposizione

Prima di frequentare la Scuola di Counseling non ero in grado di dare un nome all’intreccio di relazioni che si innescano nei vissuti delle persone e di conseguenza non ero in grado di avviare dei processi di cambiamento, che partissero dall’auto-riflessività che fa luce sui copioni comportamentali.

Alla base di tante sofferenze vi sono delle disfunzioni relazionali attivate da relazioni oppositive, che nascono dall’incontro-scontro di tipologie personologiche oppositive. Il lavoro del counselor relazionale è di promuovere uno spostamento verso relazioni affini.

Scrive il Professore Masini
 : “Ogni tipo di personalità ha di fronte a sé altre due tipologie personalità con cui costruisce relazioni di affinità in reciprocità. Ha di lato sia a destra che a sinistra saltando il tipo immediatamente adiacente le tipologie di personalità con cui costruisce opposizioni. Ogni relazione di opposizione  può essere trasformata nella relazione corrispondente di affinità. Le relazioni di opposizioni e di affinità sono tra loro parallele. Ogni relazione di opposizione fa perno sulla tipologia di personalità con cui costruisce un triangolo. La relazione corrispondente di affinità costruisce un triangolo con la medesima tipologia di personalità. Tanto più il triangolo costruito con la relazione di opposizione è grande tanto più sarà piccolo il triangolo costruito con la relazione di affinità. Se il triangolo si costruisce con l’opposizione la qualità prevalente espressa sarà negativizzata, se si costruisce con l’affinità sarà positivizzata.

COPIONI IN AFFINITA’ ELETTIVA

AVARO – SBALLONE


l’integrazione






AV trasmette senso di responsabilità

SB insegna il gusto della tolleranza e generosità con se e con gli altri

SBALLONE – ADESIVO

la disponibilità
Lo SB si sente avvolto nell’emozione di attaccamento ed impara a sentire con maggior continuità

L’AD è felice di legarsi ad un così alto produttore di emozioni

ADESIVO – DELIRANTE

la dialogicità
il DE si sentirà affettuosamente amato dall’AD

Il DE regala all’AD la libertà, lo costringerà a stabilire confini fra sé e gli altri.

DELIRANTE – INVISIBILE
il riconoscimento

Il DE trasmette all’IN il senso su cui si poggia la sua autostima


L’IN regala al DE la concretezza dell’umiltà sensibile

INVISIBILE – RUMINANTE
l’incontro


Il RM trasmette all’IN il coraggio dell’azione, l’amore per il rischio e l’azione.


L’IN orienta il RM e gli fa scoprire quali sono le cose davvero importanti

RUMINANTE – APATICO
la mediazione

L’AP insegna al RM a spengersi


Il RM  insegna all’AP ad accendersi

APATICO – AVARO
la complementarietà

La tranquillità dell’AP contagia l’AV


L’ansia dell’ AV tiene desta la pur debole motivazione dell’AP.


Trasmissione di una diminuzione della paura e successivo copione di controllo.


AV si espande ansiosamente, AP contiene.

COPIONI IN OPPOSIZIONE

AVARO – DELIRANTE
l’insofferenza

Il DE non sopporta la caparbietà dell’AV


L’AV considera il DE un irresponsabile, impedisce la realizzazione delle idee del DE. ordine - disordine

DELIRANTE – APATICO
il logoramento

Il DE considera l’AP noioso e scontato


L’AP considera il DE un pazzo fuori di sé


Ideazione – indifferenza


Ambizione – modestia

APATICO – ADESIVO
il fastidio


L’AP ritiene fastidiosa la richiesta di attenzione dell’AD perché vuole stare tranquillo e non essere coinvolto da lui.


L’AD non trova soddisfazione affettiva nel rapporto con AP, lo vede freddo e distaccato

ADESIVO – RUMINANTE
l’equivoco

Tensione all’attivazione fondata su presupposti diversi


AD tende ad andare verso gli altri per richiamare su di sé l’attenzione


Il RM tende ad andare contro gli altri mosso da risentimento


AD desidera carezze RM vuole dare schiaffi


L’AD vuole attaccamento, il RM ne è infastidito

RUMINANTE – SBALLONE
la delusione

Opposizione ed insoddisfazione reciproca


Il RM è deluso dallo SB perché lo percepisce come lezioso e lascivo


Lo SB percepisce il RM come un soggetto faticoso ed impegnativo che non riesce a prendere le cose alla leggera.

SBALLONE – INVISIBILE
strategie di evitamento

L’IN è sensibile nei confronti degli altri, è per lui incomprensibile la disinibizione dello SB eccessiva e disdicevole.


Lo SB ama il piacere ed orienta il suo sentire ad esso, giudica inutile la capacità dell’IN di percepire in modo raffinato ma non espressivo.


Pudore – impudicizia


Espressività – silenzio


Colore – grigiore

INVISIBILE – AVARO

l’incomprensione

L’AV (che attribuisce un alto valore a sé) ha un giudizio negativo dello scarso valore che l’IN attribuisce a sé: se una persona si considera poco = vale poco = può dare poco = utilitarismo dell’AV non trae alcuna soddisfazione.


L’IN è sistematicamente oppresso e schiacciato dall’AV perché pensa di meritare tale trattamento in ragione della sua pochezza.


Sensibilità – insensibilità


Oppressione – mancanza di coraggio


Organizzazione - umiltà
La modulazione delle relazioni è alla base del benessere della persona : la qualità delle relazioni con se stessi, con gli altri e con il mondo legittima un’identità sempre più matura. In un contesto aziendale  la circolarità di relazioni consapevoli e costantemente rimodulate può assicurare un clima idoneo per la crescita umana e professionale.

3.5 Il questionario di Artigianato Educativo

La metodologia educativa dell’artigianato educativo inizia dalla espressione delle caratteristiche emozionali, presenti nei soggetti e in base ad esse propone la strategie  educative che possano riequilibrare eventuali disarmonie. Strumento di analisi di queste caratteristiche è il questionario di Artigianato Educativo. Il Questionario di Artigianato Educativo è uno strumento semplice ed immediato che permette di capire in che modo la persona utilizza le proprie emozioni e di individuare informazioni utili sulle caratteristiche di personalità che la rappresentano in quel momento della sua vita.

L’uso del questionario di artigianato educativo permette al counselor di interpretare le caratteristiche essenziali del cliente. Dal questionario si ricavano i rapporti con sé stesso, con gli altri e con il mondo esterno, e la prevalenza di alcune relazioni di affinità o di alcune relazioni di opposizione. Avere queste indicazioni consente di ottenere una visione chiara e distinta dell’ambiente socio – familiare in cui si è cresciuti, di dire alcune cose rimaste sempre latenti e nascoste, che nessuno ha mai avuto il coraggio di dire. Naturalmente ciò non significa che può bastare un questionario per capire la complessità e le sfumature che animano una persona, ma è comunque una buona parte di segnali per capire da dove partire e come condurre il colloquio.
L’artigianato educativo ha l’obiettivo di svolgere un itinerario educativo verso la consapevolezza e il benessere psicologico, nella convinzione che ogni difetto dell’individuo, se ribaltato ,nasconde la possibilità di espressione di un valore. Il lavoro di artigianato educativo comincia dall’analisi delle emozioni di base e ne descrive sette: paura, rabbia, distacco, piacere, quiete, vergogna, attaccamento come  componenti fondamentali del sentire umano. In corrispondenza di queste si descrivono sette tipologie di personalità corrispondenti: l’avaro, il ruminante, il delirante, lo sballone, l’apatico, l’invisibile, l’adesivo. Ho somministrato i miei primi questionari ai miei colleghi di lavoro e ho imparato a riconoscere e ad interpretare le emozioni in essi prevalenti e i vuoti dei loro vissuti.
Le diverse emozioni di base sono l’innesco di quel sentire che diventa il personale filtro di un individuo nel rapportarsi agli altri, al mondo e a sé stesso.

L’uomo possiede una capacità di rielaborazione interna, la quale prende le mosse dal riconoscimento delle emozioni mediante il loro apparire alla coscienza, che consente di capire e orientare il vissuto. Senza la coscienza non ci sarebbe la struttura della personalità e senza essa la relazionalità. Le nostre emozioni, se orientate diventano costruttive  e si rinforzano di energia positiva.

Dalle emozioni nascono i sentimenti, che non nascono per caso, ma hanno bisogno della guida dell’affettività per condurre le emozioni verso il loro risultato positivo. Per l’artigianato educativo  le emozioni sono “cose “che si comunicano, si scoprono, si insegnano e si contagiano, oggetti mutevoli e modificabili.
Ciascuna emozione, anche intensa e ripetuta, può essere modificata se la si sposta verso un’altra emozione.

3.5a Esempio di grafo: il Grafo di Assunta(anni 21)
 

· Punteggio totale basso

· Valore massimo copione SBALLONE 

· Valore più basso copioni AVARO - ADESIVO
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Il punteggio totale basso ci fa capire che si tratta di una persona che sta attraversando un periodo  di cambiamento. Il punteggio alto sullo SB è espressione di un soggetto che comunque  ama vita.
La persona evidenzia una intensa attività mentale(DE), è sensibile al vissuto altrui(IN), pacifica(AP), ma con una buona carica (RM), tuttavia, deve far evolvere alcune parti della sua personalità, ad esempio, deve aumentare le sue difese gestendo meglio i suoi rapporti(AV) , ma, soprattutto migliorando la sua auto-stima ed amandosi di più(AD)
Nel rapporto con gli Altri la persona ha sicuramente pochissime difese (AV) e vive un qualche disagio relazionale(AD)che la rende sempre più nascosta(IN)e che cerca di dissimulare fingendosi apparentemente allegra(SB) e piuttosto carica e motivata(RM).

In questa fase di cambiamento, Assunta  ha bisogno di uscire fuori per quello che è, senza indossare gli abiti dello SB instabile .

Poiché nello strato più profondo della sua persona, nel SE’, sta emergendo, attraverso il copione del DE che smentisce completamente quello dello SB, un movimento di pensiero, è opportuno attivare nei confronti di Assunta una comunicazione di sostegno accompagnata da una presenza concreta e fiduciosa, orientando la sua concentrazione su qualche attività per migliorare anche la sua auto-stima.
CAPITOLO IV

VERSO IL CAMBIAMENTO

Uno degli aspetti della Scuola di Counseling che ho apprezzato particolarmente e che ho sperimentato in prima persona  è la filosofia di base che dà al cliente un senso di “empowerment”, che gli permette di guardare verso il futuro per esplorare “ nuovi mondi possibili” con la conseguente apertura di spazi fino ad allora chiusi o sconosciuti..
Il fatto che il counselor faccia una scommessa sulle  potenzialità del cliente è un concetto importante che permette a quest’ultimo di ricorrere alle sue risorse interne per gestire in maniera più autonoma le sue difficoltà. A differenza di quanto pensavo in precedenza, il counselor relazionale non cerca patologie o deficit, non si sofferma solo su quello che non funziona, ma  sollecita il cliente ad esplorare le sue risorse.

Il modo in cui il counselor vede il cliente può influenzare l’esito di un intervento di counseling del percorso di counseling. Ciò viene documentato nella ricerca “Effetto Pigmalione” di Rosenthal e Jacobsen 1968. Questo studio dimostra come sia stato fatto credere ad un gruppo di insegnanti che alcuni allievi possedessero un’intelligenza e una potenzialità sopra la media (anche se in realtà non era così – gli studenti erano stati scelti a caso). Dopo un anno si è verificato che questi studenti hanno avuto dei risultati scolastici più alti rispetto ad altri membri della classe come  una “profezia che si autorealizza ” 
Credere nella potenzialità del cliente, e nel fatto che lui può scoprire come meglio organizzare le risorse interne che esistono già, porta il counselor ad avere un certo tipo di atteggiamento e scelta di parole che a loro volta innescano un circolo virtuoso che in seguito porta ad una risposta più positiva dal cliente. 

Criticare un comportamento – cioè dare una connotazione negativa può essere colpevolizzante per il cliente e può ostacolare il processo di cambiamento - in quanto critica il sistema di cui il cliente fa parte ed implica che il sistema sia sbagliato. Ogni sistema cerca di mantenere lo status quo e una connotazione negativa tenderebbe a produrre resistenza dalla parte dei componenti di un sistema.

Piuttosto di connotare negativamente, il counselor cerca di capire se c’è un disagio.
Questo approccio aiuta il counselor a tenere un atteggiamento mentale non giudicante e colpevolizzante.
Il ruolo del counselor relazionale  è di focalizzarsi anche sul futuro, su un mondo possibile, per poter ampliare le scelte del cliente.

Nella sezione seguente vorrei dare qualche esempio pratico (basato su un caso di quello che io considero come mio tirocinio in Azienda) di come il counselor può intervenire con delle domande orientate verso il futuro.
Un testo molto utile ed ormai conosciuto che discute le tecniche per l’uso delle domande durante un colloquio è “Interventive Interviewing. Intending to Ask Linear, Circular, Reflexive or Strategic Questions” di Karl Tomm. Tomm scrive
:

“ Le domande orientate sul futuro possono essere usate per stimolare nel cliente delle possibilità che forse non avrebbe mai potuto considerare da solo, e che tuttavia sono compatibili con i sistemi di valori pre-esistenti.”-
 Le  “GENERATING POSSIBILITIES QUESTIONS”  sono “Domande per generare nuove possibilità” che includono domande riflessive che hanno lo scopo di aprire spazi per nuove possibilità.

L’intenzionalità di questo tipo di domande è rivolta alla co–costruzione di nuove prospettive “co – constructing intent”. Alcuni esempi:

“Se potesse cambiare, in quale direzione vorrebbe farlo?”
“Se potesse andare oltre la sua natura, vorrebbe diventare più disponibile a perdonare?”
Lo stesso autore parla anche di “INITIATIVE CLARIFYING QUESTIONS” “Domande per chiarire iniziative”che includono domande orientate verso il futuro con un’intenzionalità chiarificatrice “Clarifying Intent”.  Esempi di questo tipo di domande sono :

“C’è qualche cosa che le viene in mente come possibile iniziativa in questo momento?”

“Quanto si sente pronto per andare avanti? Che cosa la ostacola? Come può superare questo ostacolo?” .

Ho provato ad applicare alcune di queste domande ai miei colleghi e ho notato che le domande che hanno avuto un effetto positivo più visibile  sono state le domande sul futuro. Le domande sul futuro hanno una duplice funzione, indagano la capacità dei clienti di progettarsi nel futuro senza restrizioni e insieme li stimolano a vedere la possibilità di reinventarlo.
“Un buon ascoltatore è chi offre nuovi mondi possibili”
 : questa è la figura del counselor.
CAPITOLO IV
FARE COUNSELING IN AZIENDA

SECONDO IL MODELLO PREPOS
Leggiamo sul sito Prepos (www.prepos.it) nella sezione riguardante l’Azienda :

“Dal lavoro organizzativo ed aziendale traiamo le nostre risorse per lo sviluppo del progetto PREPOS. Dedichiamo le nostre energie aziendali per migliorare noi stessi e le aziende, gli enti e le associazioni che abbiamo incontrato e che incontriamo. Con semplicità, razionalità e coerenza. Ma sempre con il consueto impegno. Chi conosce il lavoro sociale di PREPOS   ha apprezzato lo stile relazionale improntato allo sviluppo dell'umanità nei nostri clienti. Chi ci conosce sul piano dell'organizzazione, della formazione e della gestione ci ringrazia per aver incontrato uno stile di autentico miglioramento.

PREPOS Prevenire è Possibile.
PREPOS  è uno Studio Associato che riunisce professionisti con differente formazione che hanno costruito insieme un modello di lavoro innovativo e funzionale, spendibile in differenti contesti. Nasce da un modello di lavoro che abbiamo definito “artigianale” per dare valore allo spirito di operatività e pragmatismo che caratterizza i nostri interventi. Da dieci anni ormai lo Studio Associato “PREPOS” si occupa di ricerca nel settore dell’analisi delle dinamiche di relazione, del Counseling, del Coaching  e della psicoterapia. Lo studio, riconosciuto in Italia, si avvale di esperti tecnici della relazione, della comunicazione e della selezione del personale affiancati dai docenti della Scuola Transteorica di Counseling, Training e Psicoterapia.

La mission di PREPOS è migliorare il clima in cui lo staff è chiamato ad operare. Il clima esistenziale interiore del singolo, il clima relazionale in un gruppo di lavoro aziendale, in un ufficio provinciale, nell’organizzazione di una ASL, il clima di un convegno, di una squadra, di una comunità, del direttivo di un’azienda. Per raggiungere questo obiettivo PREPOS ha costruito strumenti semplici, duttili e veloci come gli istant test con cui quantifica e diagnostica la presenza e il valore di sette dimensioni emozionali interne ad ogni clima. Il modello con sette dimensioni è un superamento del troppo rigido modello a 4 di Eysenk
 (solitamente usato in azienda)  incapace di distinguere sia tra la tipologia del relazionale aggregatore e la tipologia del relazionale estemporaneo/narcisista e tra la tipologia dell’organizzatore e quella del burocrate. 

Il modello applicato ai gruppi consente di individuare affinità ed opposizioni tracciando la mappa delle relazioni all’interno dell’organizzazione delle personalità collettiva di impresa. Alcune ricerche con la fondazione LABOS, l’Istituto Superiore di Sanità,  l’Università di Romatre, consentirono di perfezionare il modello e di accreditarlo pubblicandolo sulle principali riviste sociologiche italiane.

Le attività svolte dalla studio associato PREPOS nel settore delle aziende sono state:

-         Analisi delle reti relazionali in azienda

-         Capitale umano, sociale e relazionale

-         Formazione quadri 

-         Armonia mentale dell’imprenditore 

-         Leadership: analisi degli stili di leadership

-         Analisi delle personalità economiche (con riferimento al fallimento dell’impresa ed alla sua possibile ripartenza secondo il nuovo concordato)

-         Gestione risorse umane

-         Tecniche di comunicazione efficace

-         Counseling e Coaching

-         Prevenzione e recupero dello Stress, del Burn-Out e del Mobbing

-         Analisi e matching degli staff

-         Analisi aziendale mediante somministrazione di istant test

-         Motivazione e rimotivazione del personale

-         Individuazione delle problematiche di successione, nell’azienda a conduzione famigliare

-         Analisi delle risorse e dei limiti della personalità imprenditoriale, 

-         Miglioramento del clima relazionale nell’impresa

Siamo convinti che prevenire sia possibile tramite il miglioramento della qualità. La qualità per noi è la sommatoria della crescita economica, della qualità produttiva, della qualità relazionale interna ai gruppi di lavoro, del potenziamento dei talenti e dell’ottimizzazione della gestione organizzativa”.
Ho voluto riportare per intero la citazione, non tanto per fare pubblicità a Prepos, ma per offrire un quadro d’insieme del modello operativo Prepos in Azienda, il suo approccio relazionale, le sue finalità, i suoi obiettivi e i suoi strumenti, che traducono in ogni intervento quello che può sembrare un semplice slogan "Prevenire è Possibile", ma che, al contrario, rappresenta il valore aggiunto del Counseling Relazionale Prepos. 

Prevenire significa evitare il pericolo di inneschi di relazioni malate, che non permettono alla persona di vivere armoniosamente la propria vita. La possibilità di imparare a vedere le relazioni attraverso gli strumenti del Counseling allarga il ventaglio delle opportunità di costruirsi un progetto che permette alla nostra coscienza e alla nostra consapevolezza di espandersi e di costruire la nostra autentica identità.

Intenzionalmente, dedico questo capitolo a tutto ciò che caratterizza  Prepos in Azienda, perché mi sembra molto significativo il suo modo di parlare di "personalità dell'Azienda", un termine che usiamo solitamente per una persona, ma questo linguaggio esprime una lettura più profonda del contesto di riferimento, poiché lo guarda non come una entità astratta, ma come una realtà che è composta da persone con un loro vissuto umano personale e professionale.

1. LA PERSONALITA’ DELL’AZIENDA

· Come ciascun essere umano anche l’azienda ha la sua personalità. La personalità è l'insieme delle caratteristiche psicologiche  relativamente stabili nel tempo. 
· Essa dipende dall’impronta data dall’imprenditore che l’ha fondata, dalle scelte degli attuali dirigenti, dal tipo di clienti a cui si rivolge e dal mercato in cui opera. 
· La personalità di una azienda è in continua evoluzione.
· Il compito di un consulente aziendale è quello di rispettare la personalità dell’azienda e di migliorarla.
· Il miglioramento avviene su diversi piani:
· Commerciale 
· Produttivo 
· Organizzativo 
· Comunicativo 
· Amministrativo
· Gestionale
· Relazionale
· Le aree su cui si specializza l’intervento di PREPOS sono quella organizzativa, comunicativa, gestionale e relazionale. Il nostro lavoro ha l’obiettivo di migliorare la personalità dell’azienda senza intervenire direttamente nelle aree sensibili del settore commerciale, produttivo e amministrativo. 
· Queste tre aree infatti sono quelle in cui si è consolidata la fatica e l’intuizione dell’imprenditore che ha generato l’azienda e contengono tutta la conoscenza e l’esperienza che si è accumulata nel corso degli anni. 
· Spesso le aziende sono in crisi per aver effettuato cambiamenti troppo repentini e imprudenti in queste aree sensibili su cui poggia tutta la struttura dell’impresa.
· Intervenire invece nell’area delle relazioni, della gestione, della comunicazione e, infine, dell’organizzazione produce risultati di miglioramento anche nella produzione, nel commercio e nella amministrazione. 
· Dalla diagnosi della personalità collettiva dell'azienda emerge spesso che le tensioni, i conflitti, la disorganizzazione e le conseguenti crisi sono dovuti ai seguenti ripetuti problemi: 

· L'uomo giusto non è al posto giusto 

· I gruppi di lavoro non sono armonizzati sulla base delle competenze dei singoli 

· Le persone non riescono ad essere al corrente delle cose utili al loro lavoro che stanno facendo gli altri. Di contro le persone sono al corrente di questioni secondarie, superflue e inutili se non dannose per l'azienda 

· Le aziende non riescono a comprendere dove e perché sprecano le loro migliori risorse. 

· Gli strumenti approntati  da PREPOS per il lavoro sociale e psicologico si sono mostrati particolarmente fruttuosi in azienda, infatti: 

· E' possibile collocare al posto giusto le persone solo se si analizza con chiarezza  la personalità individuale 

· Professionalità + personalità = competenza. Solo l'insieme armonico delle competenze fa funzionare il gruppo 

· La personalità collettiva dell'azienda cambia in funzione del clima relazionale e comunicativo 

· L'insieme del molto poco fa il molto mentre la divisione del molto fa il molto poco: un'azienda che non sappia riconoscere le caratteristiche e le capacità di tutti i suoi dipendenti spreca risorse. 

· I nostri metodi di lavoro si fondano su: 

· 1 la ricerca intervento finalizzata all'emersione dei bisogni di equilibrio tra stabilità e cambiamento 

· la costruzione di itinerari di sviluppo per l'uscita dalle crisi 

· la riorganizzazione delle personalità collettive di azienda per eliminare gli sprechi e fluidificare la produzione 

· Gli strumenti sono test, interviste, colloqui, gruppi di incontro, gruppi di lavoro e gruppi di formazione. 

2 FORMAZIONE QUADRI

PER DIRIGENTI E TITOLARI:
· Formazione (leadership, gestione risorse umane, comunicazione)

· Counseling e Coaching
· Prevenzione e recupero dello Stress, del Burn-Out e del Mobbing
· La formazione sulla gestione della leadership individuale sui singoli e sui gruppi, funzionale ai contesti. 

· Rendere i vostri manager, i quadri intermedi in grado di ottimizzare le loro capacità comunicative e di relazione rispetto ai gruppi. 

· Sulla base delle caratteristiche dei follower. 

· Siete convinti che esita una solo modo di essere leader? 

· Siete convinti che tutti i gruppi reagiscano bene al solito modello di leadership? 

· Oppure pensate ancora che la leadership sia un dono?

PROPOSTA DI RIMODELLAMENTO  DELLA COMUNICAZIONE NEI GRUPPI DI LAVORO
· Analisi della personalità collettiva della sua azienda attraverso lo studio dell'ambiente relazionale, mansionale ed organizzativo al fine di tracciare il perimetro dell'azienda, i flussi comunicativi all'interno ed all'esterno e disegnare il tipo di comunicazioni in atto ed il bisogno specifico di rimodulazione. 

· Individuazione, attraverso colloqui e test individuali, degli stili comunicativi o dei disturbi o delle comunicazioni dissolventi che non sono in sintonia con la personalità collettiva (attuale o che l'azienda tende  a realizzare). Indicazione all'azienda delle porzioni interne disfunzionali.

· Modificazione delle relazioni e delle comunicazioni interne dei gruppi attraverso gruppi di incontro, gruppi di formazione o gruppi di lavoro. 

3.COUNSELING E COACHING 

STRUMENTI PER LA QUALITÀ
· Nata negli Stati Uniti, verso la metà degli anni Cinquanta del secolo scorso, la figura del Counselor si è affermata e consolidata come colui che viene sollecitato - in virtù delle conoscenze e delle competenze acquisite - ad operare in contesti in cui si richiedano interventi informativi, esplicativi e di supporto finalizzati a favorire la soluzione di un quesito che crea disagio esistenziale o relazionale ad una persona o ad un gruppo di persone. Nel mondo delle imprese, il counseling è utile nella gestione dei rapporti coi clienti, con le committenze e con le istituzioni; ma anche con i dipendenti. Oltre a definire i confini del disagio, costruendo con l’interessato la soluzione più adeguata, il counseling potenzia le risorse del singolo, facendogli scoprire che c’è sempre un’altra possibilità.  

· Con il Coaching invece si da risposata a bisogni di motivazionali e di performances (efficacia + efficenza) professionale:

· life-coaching rispetto ai problemi della vita;

· business-coaching rispetto alla gestione economica;

· executive-coaching per ciò che riguarda la gestione dei dipendenti e degli staff.

· per singoli oppure in gruppi di lavoro, formazione o incontro a seconda delle esigenze sono gli strumenti basi per un buon lavoro di ri-organizzazione aziendale che punti alla qualità del lavoro, della produzione e del economia.

Come possiamo notare il modello di Counseling Aziendale Prepos  si avvale di percorsi mirati e funzionali ai contesti e ai destinatari di ogni intervento.

Interessante uno dei progetti che vado a presentare e che mette in evidenza l'importanza del benessere in Azienda, che va costruito attraverso l'analisi e lo studio di determinati fattori, quali il contesto, le caratteristiche psicologiche dell'imprenditore, lo stile della leadership, la tipologia di impresa e così via:

· Presentazione del percorso IMPRENDITORIA E FELICITA’
· Riflessioni sulla armonia mentale degli imprenditori

· L’imprenditore nel contesto sociale 

· L’imprenditore e il contesto amicale

· L’imprenditore e la sua famiglia 

· Caratteristiche psicologiche dell’imprenditore 

· Risorse e limiti della personalità imprenditoriale 

· Stili di leadership: Leadership organizzativa; Leadership motivante; Leadership creativa; Leadership coinvolgente; Leadership opportunistica; Leadership invisibile; Leadership affettiva-relazionale

· Tipi di imprese: Imprese organizzate ma rigide; Imprese intraprendenti ma conflittuali;  Imprese creative ma dissolventi;  Imprese coinvolgenti ma inconcludenti; Imprese stabili ma demotivate; Imprese attente ma inibite; Imprese unite ma invischiate. 

· Gruppi di lavoro sul questionario economico e di leadership

· spiegazione delle personalità economiche e degli stili di leadership 

· somministrazione dei questionari

· discussione in gruppo guidata

· Conclusioni e proposte per migliorare il clima relazionale nella azienda, nella famiglia e tra le differenti voci interiori che dialogano nella mente dell’imprenditore:

· Condurre un gruppo di lavoro 

· Tipologie di gruppi di lavoro: il gruppo conflittuale, fallito, amorfo

· Questionari di analisi del clima di gruppo

· Scegliere i propri collaboratori (selezione del personale e armonia di relazione)

Rimando al sito per i servizi che sto per elencare :

· Analisi degli Staff

· Servizi per le Imprese

· Selezione del Personale

· Comunicazione e gestione della clientela

· Gestione delle Risorse Umane

· Prevenzione dello Stress, del burn out e del mobbing

· Analisi di qualità nei servizi socio- assistenziali

· Strumenti :

· Questionario di atteggiamenti professionali
· Questionario stile di leadeship
· Questionario personalità di gruppo
· Questionario personalità collettiva in sanità
· Questionario di analisi degli atteggiamenti verso gruppo di lavoro
· Gestione competenze
· Questionario economico
· Questionario di condominio 

· Questionario azienda funebre 

· Questionario medico paziente
· Questionario paziente versus medico
· Questionario Ingresso Associazioni e Cooperative
· Questionario relazioni ISF
Credo che con tutto il bagaglio di esperienza e di professionalità sia legittima la presenza del Counseling Relazionale Prepos in Azienda. In questa fase storica è opportuno effettuare una presentazione formale del Counseling Aziendale. Il primo punto importante nell’offerta di servizi di counseling ad un’azienda è quello di non dare per scontato che le persone sappiano che cosa sia il counseling. In un colloquio o presentazione più formale, andrebbe spiegato in maniera chiara e semplice (chiaramente modificando il modo di spiegarlo se le persone hanno già qualche conoscenza di questa attività) lo scopo e la durata di un ciclo di incontri di counseling. Nel caso di un’azienda, bisogna far presente i vantaggi per l’azienda stessa e per l’individuo in quanto rimane sempre un servizio oneroso e questa spesa deve essere giustificata mettendo in luce i vantaggi e i miglioramenti concreti per l’organizzazione. 

In una presentazione in azienda comincerei riferendomi alla tendenza crescente del concetto di una cultura aziendale di sostegno e valorizzazione del dipendente che innesca un circolo di maggiore gratificazione da parte del dipendente stesso, portando poi a produrre un maggiore impegno e motivazione con il conseguente miglioramento della performance aziendale. In seguito, parlerei del concetto di WORK/LIFE BALANCE e di come la realtà lavorativa stia diventando più problematica e difficile nell’armonizzazione dell’orario di lavoro e del tempo dedicato alla famiglia; l’incremento dello stress a causa di un elevato carico di lavoro ed un orario di lavoro sempre più lungo per chi vuole fare carriera.

Darei degli esempi dei tipi di intervento che esistono in alcuni programmi di WORK/LIFE BALANCE ed introdurrei a questo punto il progetto di counseling come sostegno per l’individuo che si trovasse in momenti di difficoltà sia nell’ambiente di lavoro che nella vita privata. 
Discuterei del fatto che i  problemi delle persone spesso incidono sulle prestazioni lavorative ed in seguito sulla produttività aziendale. (Secondo una ricerca condotta negli Stati Uniti nel 1983
 circa il 18% dei dipendenti sono affetti da problemi personali che possono portare ad una riduzione del 25% della produttività).Includerei nella mia presentazione fatti concreti basati sulla ricerca effettuata.
 In particolare farei presente una relazione commissionata nel 2001 da parte della “British Association for Counselling and  Pscycotherapy”
 con lo scopo di analizzare i risultati  degli interventi di counseling sul posto di lavoro. Conclusioni significative comprendono una riduzione del livello di stress ed ansia nel 60– 75% dei clienti che hanno partecipato ad incontri di counseling ed una riduzione di giorni persi per malattia del 25%. 

Parlerei dei possibili vantaggi che un progetto di counseling può portare all’azienda elencando esempi del tipo:

· Un miglioramento della produttività ed efficienza nel posto di lavoro

· Riduzione delle assenze per malattia

· Riduzione di infortuni/incidenti

· Riduzione del turnover del personale

· Miglioramento delle relazioni lavorative

· Sostegno al personale in periodo di ristrutturazioni e cambiamenti

· Riabilitazione a seguito di una malattia a lungo termine

· Sostegno per l’ufficio Risorse Umane

· Feedback per identificare ed affrontare problematiche in azienda

· Potenziamento della politica welfare (spiegherò questo punto dettagliatamente più avanti)

Fra i benefici che possono trarre i dipendenti includerei i seguenti:

· Un servizio gratuito ed accessibile

· Un luogo privato e protetto dove parlare di problemi ed opportunità

· Un senso di empowerment per contribuire al proprio benessere

· Una opportunità per la crescita personale

· Un senso di essere sostenuto e valorizzato da parte dell’azienda
Una volta finita la discussione di questi argomenti, sarebbe opportuno entrare in dettagli più pratici per quanto riguarda  un’eventuale implementazione di un progetto di counseling in azienda. 

Spiegherei che ogni progetto sarà fatto su misura per l’azienda ma che esistono delle premesse comuni per un’implementazione di un progetto di counseling, quali:

· La fiducia e sostegno del top management

· La presentazione del progetto ai dirigenti e gruppi chiave dell’organizzazione

· La promozione efficace e continua del servizio di counseling al personale tramite dépliant, posters, intranet, articoli, seminari di induzione, presentazioni, incontri in reparto ecc.

· L’identificazione delle tipologie di esigenze di counseling per l’azienda.

· Una comprensione ed accettazione della riservatezza del contenuto degli incontri

· La nomina di una persona di riferimento dell’ Ufficio Risorse Umane

Altre considerazioni che possono variare da azienda a azienda :

· Linee guida per l’uso del servizio : l’auto- invio o l’invio da parte dell’azienda
· Il luogo per gli incontri di counseling: Eventuale disponibilità di una stanza in sede. Fuori sede presso gli uffici del counselor, Presso la sede di Associazioni
· Il numero di incontri autorizzati per un ciclo di counseling e chi può partecipare (il servizio di counseling potrebbe riguardare anche i familiari dei dipendenti)

· Le informazioni che l’azienda può ricevere dal counselor: numero di utenti, dati generici, temi generali

· La valutazione e controllo della qualità del servizio

Riassumendo, chi presenta un progetto di counseling presso un’azienda deve dimostrare qualcosa in più della sola competenza nel campo del counseling. Il counselor deve dimostrare anche una comprensione delle esigenze dell’organizzazione a scopo di lucro che oltre che potenziare una politica di welfare e valorizzare i dipendenti, vuole anche salvaguardare ed incrementare la sua produttività, essere in linea con le politiche di Corporate Social Responsibility
 , e migliorare l’immagine di se stessa davanti agli impiegati e alla società in generale. Inoltre il counselor deve  cercare di capire la cultura dell’azienda e i limiti o le opportunità a livello organizzativo.
Credo che un counselor relazionale con la sua attenzione al contesto ed alle interazioni relazionali  riceva una formazione adeguata per operare in un contesto aziendale.

CONCLUSIONE

Dopo 10 anni di Azienda decido  di mettermi alla prova !!!!!!!

Dal 2005 lavoro in una   Azienda privata di Crotone : Salvaguardia Ambientale S.P.A. che si occupa di raccolta, trasporto e smaltimento rifiuti. Siamo 50 impiegati . 

Sono impiegata in ufficio amministrativo e precisamente mi occupo da circa 5 anni esclusivamente della gestione clienti e recupero credito.

Ma la mia più grande passione sono le persone e le loro potenzialità. 
Per molti anni ho vissuto in una angolo mortificando le mie energie e il mio talento. Il mio scopo nella vita è Esserci per gli altri! Non è mai tardi per liberarci e cominciare a vivere finalmente la nostra vera Vita!
Conoscersi è spesso difficile quanto è forse più che conoscere gli altri, ma è proprio partendo da se stessi che i nostri occhi si aprono anche verso tutto ciò che è “altro”  e, soprattutto,  per riconoscere "l'altro". Certo, anche quest’ultima affermazione è frutto di quello che è emerso dalle mie esperienze nel momento più critico nell’azienda. 

Mi sono trovata nella necessità di fare scelte dolorose, ovvero di denunciare un autista il quale sistematicamente rubava i soldi degli incassi.

Nonostante me ne fossi accorta ben tanto tempo prima, ho provato a metterlo in guardia riuscendo a far rientrare dei soldi sottratti, ma il perdurare dell’azione  sconsiderata mi costrinse a denunciare gli accaduti ad un superiore che, ovviamente, parlandone con l’Amministratore Unico, decisero il licenziamento immediato.

Anche se le aziende devono mantenere come primo impegno la loro produttività, preoccuparsi del luogo di lavoro e dei profitti, è opportuno fare una piccola ricerca e considerare tutte le circostanze esterne, che fanno parte della vita dell’impiegato, che possono avere temporaneamente influenzato le sue prestazioni. Dei problemi di salute, un lutto in famiglia, un divorzio o un problema di coppia, lo stress, o problemi economici, sono tutti elementi che, comprensibilmente, posso far perdere la concentrazione ad un lavoratore. Tuttavia i cali della produttività legati a questi fattori potrebbero essere momentanei e licenziare qualcuno in questa situazione sarebbe crudele, oltre che dare, potenzialmente, una cattiva pubblicità della propria azienda. Nei limiti del possibile, è preferibile  offrire all’impiegato un’opportunità per risolvere i suoi problemi e migliorare sul lavoro.

Assumendomene la  responsabilità, ho  capito  come sia importante farsi guidare nelle decisioni da riflessioni ponderate e soprattutto agganciate alla realtà …. cioè pensare che dietro alle situazioni ci sono sempre persone, siano esse clienti o dipendenti. Per un Capo assumersi le responsabilità è nelle regole d’ingaggio e a volte, per la salvaguardia dell’azienda e delle altre persone che vi lavorano, occorre fare scelte dolorose ma che, appunto, siano meditate e motivate.

Durante questi 10 anni mi innamoro del counseling che conosco per caso e con il quale risolvo i momenti di difficoltà personale.

Infatti nel 2006 l’azienda decise di mandare a casa degli impiegati e tra questi ci fui anch’io, infatti,  feci 20 giorni di cassa integrazione.

 Da quel giorno mi sentivo svuotata, con una  sensazione di estraneità verso ciò che ero  e ciò che facevo e avrei fatto.

 Una sorta di senso di vuoto, di inadeguatezza, come se mi  sentissi“ fuori posto” così, senza un motivo preciso, in un giorno come tanti, mentre fai qualcosa di consueto, che fino al giorno prima aveva un senso ben chiaro.

  

E’ come vedere il mondo attraverso degli occhiali con delle lenti scure: tutto sembra più grigio e difficile da affrontare, anche alzarsi dal letto al mattino o fare una doccia.

Fortunatamente, il mio licenziamento si tramutò in una cassa integrazione di poche settimane e piano piano riacquistai la giusta energia per andare avanti.

Tra colleghi però rimase dell’astio, come mai la scelta aveva riguardato soltanto alcuni? E altri con le stesse mansioni non erano stati toccati??

A questa domanda forse potrebbe rispondere il Counseling in Azienda, non tanto per restituire il lavoro a chi lo ha perso, ma per sostenere chi, per la perdita del lavoro, ha perso la fiducia, insegnandogli a partire dal punto in cui si trova per darsi da solo delle risposte alla domanda precedente, ma senza rabbia, senza pregiudizi, ma piuttosto, riutilizzando creativamente tutto il suo potenziale umano e professionale per guardare verso il futuro. 
Ancora in Italia il Counseling nelle Aziende non è una realtà molto compresa, anche nel mio servizio il mio capo non l’ha mai vista favorevolmente.

Al contrario, servizi di counseling per i lavoratori, sostenuti dal datore di lavoro, sono in essere nei paesi di cultura Anglo Sassone dagli anni settanta. In Gran Bretagna nel 2001, 1137 aziende fornivano un servizio di counselling attraverso Employee Assistance Programmes (EAP) per un totale di 2,26 milioni di persone. Queste EAP sono un sistema di piani di assistenza con lo scopo di sostenere il lavoratore e la sua famiglia per problemi personali che possono avere un impatto negativo sulle prestazioni lavorative, la salute ed il well being. Si articolano in una combinazione di consigli pratici e counseling psicologico  spesso collegati a piani di assicurazione e previdenza.

Possono essere organizzate secondo un modello interno (comune nei grandi gruppi multinazionale che “privilegiano il collegamento con le strategie e politiche aziendali”), esterno (ci si rivolge ad agenzie esterne) o con un sistema di contratti con singoli professionisti su esigenze specifiche.
Tuttavia, sono fiduciosa per l’avvenire. Con la crescente internazionalizzazione ed armonizzazione delle pratiche e delle politiche dei metodi di lavoro, sia a livello istituzionale che aziendale, credo che programmi di assistenza sociale di sostegno intrapresi dai datori di lavoro, entreranno a fare parte della realtà Italiana molto presto.  

Esiste già un’apertura ad una politica di sostegno e cura del dipendente che viene rafforzata dall’ impegno delle aziende a sostenere una politica di Corporate Social Responsibility, in linea con raccomandazioni del Patto Europeo per la salute ed il benessere mondiale per quanto riguarda la salute mentale sul posto di lavoro.

Questa apertura non è ancora stata tradotta in azioni concrete come l’introduzione del counseling sul posto di lavoro, ma c’è indubbiamente una sensibilizzazione maggiore sui temi collegati ed il termine “welfare aziendale “ comincia ad essere utilizzato.

Mentre facevo delle ricerche per la mia tesi, ho scoperto che alcune grandi aziende in Italia hanno già implementato progetti che vanno sotto il nome di “welfare aziendale”,un nuovo termine, molto discusso negli ultimi due anni.

Questo termine può essere compreso da due diversi punti di vista :

1. Uno ha un focus prettamente basato sul sostegno del reddito del lavoratore , dove l’azienda con la sottoscrizione da parte delle organizzazioni sindacali di categoria, offre un sistema di incentivazioni a benefici non monetari ma in forma di servizi e beni utili che si traducono in un maggior risparmio a fine mese per il lavoratore.

Un esempio, molto noto, è l’azienda LUXOTTICA che ha firmato un accordo per offrire ai suoi 7.800 dipendenti benefits con un investimento pari ad 2.700.000 annui tra i quali: Beni di uso primario, Medicina preventiva e diagnostica, Cure odontoiatriche, pediatriche e specialistiche, Trasporti, Assistenza sociale di sostegno, Formazione, l’acquisto dei libri scolastici per i figli dei lavoratori Orientamento professionale.

Il ragionamento principale da parte dell’azienda per l’introduzione di questo progetto è quello di ridurre il divario tra il costo aziendale ed il reale potere di acquisto trasferito al dipendente. 100 euro di costo aziendale corrispondono ad un importo netto di 50 euro per il dipendente; con l’offerta di beni e servizi il potere d’acquisto per il dipendente sarà pari ad almeno 100 euro. Qualunque sia la motivazione, ho notato che l’assistenza sociale di sostegno fa parte dei servizi offerti.

2. L’altro aspetto di welfare aziendale si focalizza sull’impegno dell’azienda nel migliorare il rapporto tra tempo passato al lavoro e tempo libero per contribuire al benessere complessivo del lavoratore potenziando la politica di Corporate Social Responsibility.

Alcune aziende usano slogan del genere “Life Care” “Welcome Welfare” or “People Caring” (è interessante il fatto che tendano ad usare parole inglesi evidenziando in questo modo l’origine Anglo Sassone dei progetti). Un’ azienda che offre servizi di counseling in questo ambito è L’ATM dove c’è scritto nel suo sito web:

“La nostra azienda realizza politiche sociali rivolte ai dipendenti, tramite un sistema di Servizi Sociali interni”.
Più precisamente per quando riguarda il counseling:

“offriamo consulenza gratuita su problematiche familiari, abitative, lavorative. Il lavoratore viene orientato all’interno di una breve percorso di sostegno, a sviluppare proprie potenzialità per affrontare problematiche relativa alla sfera privata e familiare, sociosanitaria e lavorativa”.
L’azienda di medicinali e prodotti farmaceutici BRACCO offre tra gli altri servizi il “Life Counseling per la tutela del benessere psicologico”. Nel 2009 a Bracco è stato assegnato il premio Famiglia Lavoro dalla Regione Lombardia in linea con l’interessamento crescente del governo e delle istituzioni in questo ambito.

Secondo la mia ricerca, queste iniziative vengono adottate solo da alcune aziende di grandi dimensioni o multinazionali, esse sono ancora relativamente poche ed il counseling non è sempre una componente del progetto.
Il Counseling in Azienda coinvolge ancora un numero limitato di persone, e viene considerato invece più sotto l’ombrello della formazione o della consulenza. 
Aver considerato come mio tirocinio di Counseling in Azienda prendermi cura dei miei colleghi, nonostante le difficoltà oggettive e la scarsa se non assente disponibilità da parte della mia stessa Azienda, ha rafforzato in me la certezza che il concetto che un’azienda si prenda responsabilità e adotti iniziative di assistenza al disagio delle persone che lavorano per essa si diffonderà sempre di più.
I responsabili delle risorse umane cominciano ad assumere l’assioma dell’importanza di valorizzare e sostenere i loro beni più preziosi: le persone, al fine di ottimizzare la performance ed il profitto dell’azienda. Le parole di un responsabile di HR dell’Invitalia riflettono e riassumono questo atteggiamento sempre più diffuso:

“Se ogni persona vive meglio le sue giornate sul posto di lavoro, il beneficio individuale diventa benessere collettivo e a guadagnare è l’intera azienda”

A mio parere attualmente tante imprese stanno uscendo da un periodo di ristrutturazione aziendale e sono più propense ad investire sulle persone che sono rimaste al fine di aprire un nuovo capitolo nella storia dell’azienda e di migliorare il clima all’interno e l’immagine esterna.

Questo fatto insieme a quanto descritto sopra fa sì che adesso sia il momento opportuno per presentare progetti di counseling aziendale.

Di fronte ad un ampio ventaglio di vari approcci di  counseling, ritengo che il counseling relazionale sia molto rispondente ai bisogni di counseling aziendale per il numero breve di incontri, per la focalizzazione sulle relazioni, che sono lo snodo più importante nello sviluppo del potenziale umano e dei beni di consumo.

Il Counseling Relazionale affronta qualsiasi disagio relazionale (personale e professionale): difficoltà con le relazioni sul posto di lavoro, lutto, sostegno a ruoli familiari o mancanza di motivazione o direzione nella vita. Il counselor che opera in Azienda potrebbe trovarsi davanti ad una gamma ampia di disagi dei clienti comprendendo anche quelli dei parenti dei lavoratori.

Dalla mia esperienza di tirocinante counselor  nella stessa Azienda in cui lavoro, ho toccato con mano il fatto che l’esigenza del counseling aziendale esista veramente. Ho intrapreso un percorso che mi ha insegnato a trasformare delle confidenze e conversazioni spontanee con i miei colleghi  in veri incontri di counseling. Adesso mi sento pronta (anche se devo molto imparare ancora) ad ampliare le mie attività per proporre servizi di counseling in azienda. 

Vorrei concludere questa tesi con una citazione, che trovo molto appropriata, dello psicologo James Hillman .

“Freud ha interpretato il significato della vita come “amare e lavorare”. A me sembra che abbiamo dimenticato metà di quello che ha detto e cioè il lavoro. Parliamo di quello che non va con l’amore da ottant’anni. Ma quello che va male al lavoro –  è stato mai discusso?”

Io penso che per discuterne, bisogna introdurre processi di cambiamento che si fondano su un nuovo modo di vedere e di pensare, il Counseling Relazionale si presenta, in questo senso, come una metodologia molto efficace in quanto, pur non scavalcando determinati confini, introduce una nuova visione, lavora sulle problematiche delle persone, in una sintesi unitaria e indivisibile tra aspetti personali ed aspetti professionali. Pertanto queste abilità, alla pari di quelle tecniche, amministrative e commerciali, devono essere inserite in azienda.

Quello che io ho definito come il mio tirocinio di Counseling in Azienda mi ha dato l'opportunità di vedere in maniera realistica ed oggettiva i bisogni della persona all'interno del contesto lavorativo e la necessità di coniugarli con i bisogni dell'Azienda. Se da una parte deve essere assicurata la produzione di beni e di servizi, dall'altra, perchè ciò avvenga, è necessario che si producano contemporaneamente beni relazionali, perchè se la persona vive bene il proprio lavoro, non solo viene è assicurato il suo benessere personale, ma viene tutelato anche l'avvenire dell'Azienda stessa.

 Il Counseling con i suoi strumenti può facilitare un cambiamento in questa direzione, introducendo una nuova cultura d'impresa che pone al centro la persona e non i beni economici, i quali sono a servizio della persona e non viceversa.
Scrive Denis Waitley, scrittore, conferenziere e consulente per il potenziamento delle prestazioni umane:"Ci sono sempre due scelte nella vita: accettare le condizioni in cui viviamo o assumersi la responsabilità di cambiarle".  Ecco, il Counseling pone questo grande e fondamentale interrogativo : a noi la risposta!
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