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Un’esperienza di life coaching
nel Comune di Nuoro

di Eugenia laria*, Franco Rosu™**, Massimo Fancellu

1. Perché il coaching nel comune di Nuoro

Perché proporre a dei dirigenti di un ente lo-
cale un percorso di coaching?

Per la letteratura le ragioni sono diverse e, si-
curamente, tutte note; nel nostro ente, la moti-
vazione ¢ forse stata meno “nobile” e piu “istin-
tiva”.

Ci trovavamo in una fase di sviluppo e pro-
mozione della funzione formazione. L'intento
era quello di accrescere la cultura della forma-
zione all’interno dell’ente, di fare il passo, for-
temente innovatore, per molte delle nostre
realta, dall’aggiornamento normativo alla valo-
rizzazione delle risorse
umane, passando magari
per la consapevolezza
che le competenze tra-
sversali possono essere
la base su cui innescare
le conoscenze professio-
nali necessarie per svol-
gere i diversi ruoli.

I primi interlocutori dell’ufficio sono stati i
dirigenti, i primi da coinvolgere in questo
“obiettivo™: i primi su cui contare per un suc-
cessivo effetto “domino”.

L’impatto del rapporto tra 'ufficio e la diri-
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genza non é stato facile, io stessa ho richiesto un
percorso di coaching che mi aiutasse nel mio
nuovoe ruolo di diretta interlocutrice del gruppo
dirigente.

In qualche modo credo — anche — di aver pen-
sato di condividere con loro questa esperienza,
ma soprattutto ho provato a vedere le cose dal
loro punto di vista e quindi a capire che, alcuni
dei loro “incomprensibili” atteggiamenti erano
legati alla condizione di precarieta e disagio, al-
lo stress, alla solitudine dell’essere dirigente.

La proposta é stata avanzata — in un labora-
torio per lo sviluppo delle competenze di leader-
ship dei dirigenti — dandogli una connotazione
di volontarieta, opportunita e sperimentazione.
E stata accettata, credo, con curiosita e un piz-
zico di sospetto dalla maggior parte di loro. Non
¢ stato facile conciliarla con ghi impegni istitu-
zionali e con le pressanti urgenze a cui quotidia-
namente si trovano a dover dare risposte. Alcu-
ni appuntamenti sono saltati, alcuni si sono te-
nuti “glissando” telefonate, dipendenti, assesso-
ri e utenti. L'amministrazione ha ritenuto di
non dare al coach indirizzi precisi ma ha voluto
genericamente supportarli nel ruolo di sosteni-
tori dello sviluppo del territorio e dell’ente, evi-
denziando obiettivi generali di buona organiz-
zazione.

Ogni dirigente, quindi, ha scelto liberamente
il proprio personale obiettivo con il coach.

I feedback —~ individuali — sono arrivati spon-
tanei, non strutturati.

Sono state reazioni sorprese dalla “potenza”
che poteva scaturire dal se, incredule delle cose
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non osservate e non comprese fino ad allora, fe-
licemente stupite dell’attenzione che veniva ma-
nifestata al loro benessere.

Non é stata prevista una valutazione di im-
patto della formazione effettuata. Eun grado di
valutazione che nel nostro ente non viene anco-
ra applicata a nessun percorso formativo.

Gli effetti percepiti sono stati, per la maggior
parte di loro, una maggiore facilita di relazio-
ne con l’ufficio, una maggiore fiducia nelle
competenze della sottoscritta e nelle potenzia-
lita della formazione non tradizionale.

Il passo successivo — che mi auguro di poter
presto attivare — & quello di coinvolgere la sfera
politica nell’individuare e proporre al coach un
obiettivo “aziendale” cui portare il gruppo dei
dirfenti. Sarebbe il modo di saggiare e misura-
re l'attenzione dell’amministrazione al benesse-
re organizzativo dei suoi piu diretti collaborato-
ri e quindi dell’intero ente.

2. La scelta del life coaching

Quando il servizio personale di un’organizza-
zione decide di attivare un percorso di coa-
ching, & opportuno che definisca con la massima
precisione possibile:
¢ i risultati attesi sia relativamente ai singoli

destinatari del percorso, sia rispetto all’orga-

nizzazione nel suo insieme (sviluppo strategi-
co dell’organizzazione, comportamenti orga-
nizzativi e competenze da sviluppare) che ai
destinatari del percorso in quanto professio-
nisti che collaborano nell’organizzazione

(ruoli, risultati e comportamenti attesi, com-

petenze da sviluppare);

* il modello di coaching da attivare (ad esem-
pio: business coaching, centrato sullo svilup-
po strategico e destinato all’alta dirigenza;
corporate coaching, centrato sulle competen-
ze manageriali; life coaching, centrato sul
professionista in quanto persona);

¢ il grado di autonomia decisionale dei destina-
tari (sono liberi di scegliere, e in che misura,
se intraprendere un percorso di coaching?);

¢ il grado di coinvolgimento del servizio perso-
nale e formazione nel percorso di coaching (il
servizio personale sara reso partecipe dei
progressi fatti dai partecipanti? Quando e in
che modo?);

¢ le modalita di valutazione del percorso di
coaching.

Un primo incontro con la responsabile della
formazione e con il dirigente del settore perso-
nale é servito per definire le linee guida del per-
corso:
¢ liberta di scelta per aderire o meno al pro-

gramma;
® privacy totale rispetto all’oggetto del coa-

ching e agli obiettivi e risultati del percorso;
® priorita verso la cura ed il sostegno della per-
sona, prima ancora che del dirigente e, quin-

di, scelta del life coaching come tipologia di

servizio.

11 life coaching é un servizio rivolto alla perso-
na per accompagnarla durante processi di cam-
biamento e miglioramento. La specificita del life
coaching & I'attenzione rivolta all’integrazione
dei diversi ruoli (professionista, marito, padre,

amico, sportivo, artista, ...) che ogni persona ri-

copre  contemporanea-

mente in un periodo della CHI E

sua vita. Il presupposto SODDISFATTO DI
di fondo é quello dell’em- ,

powerment: chi & soddi- SE COME . .
sfatto di sé non solo come PERSONA E PIU
professionista ma anche PpRODUTTIVO

come persona & piu vita-
le, pit sereno, piu produttivo e piu in grado di
diffondere benessere nel suo ambiente di lavoro.

Il modello di life coaching applicato & stato il
success coaching, della Success Unlimited
Network L.L.C. (SUN), una delle sei scuole di
coaching accreditate dall’ICF (International
Coach Federation — punto di riferimento indi-
scusso nel fornire gli standard della “professio-
ne” del coach), con sede in Italia.

Prima di iniziare il percorso di coaching, i di-
rigenti che ne hanno fatto richiesta hanno con-
cordato, con il coach, gli obiettivi professionali
e personali sui quali investire il loro tempo e le
loro energie.

1. Gli obiettivi definiti

Gli obiettivi concordati con i sei dirigenti
che hanno scelto di fruire del percorso di coa-
ching hanno coinvolto sia la sfera professiona-
le (ad esempio, “riorganizzare la struttura”,
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“evidenziare i vantaggi del nuovo assetto organiz-
zativo”, “strategie di motivazione”, “migliorare
I'immagine professionale”, “argomentare una
mia richiesta”, “strategie di negoziazione”...) che
quella personale dell’essere (“piu rilassato™, “piu
sereno”, “piu padrone di me stesso”, ...) che del-
I’agire (come ad esempio, dedicare piu tempo “al
mio sviluppo personale e spirituale”, “ai miei
amici”, “alla mia famiglia™...).

La maggior parte del tempo é stato dedicato,
per scelta degli stessi dirigenti, a sviluppare gli
obiettivi professionali.

2. La metodologia: il Success Coaching

Il percorso di success coaching si sviluppa in
8 incontri di due ore ciascuno nell’arco di 4/6
mesi; in questo periodo di tempo, i coachee im-
parano a definire e raggiungere 1 risultati desi-
derati, con una attenzione particolare al miglio-
ramento del proprio benessere.

La prima tappa del percorso di success coa-
ching consiste nella definizione della “life purpo-
se”, cioé dello scopo di vita, uno degli elementi co-
stitutivi dell’identita personale. Questo, in gene-
re, & uno dei momenti piu gioiosi ed intensi di tut-
to il percorso: é un viaggio verso la parte pitl emo-
zionante e “potente” di se stessi, che da una forte
carica motivazionale ed energetica ai coachee.
Ripercorrendo le

RIPERCORRENDO crienze piti appa-
LE ESPERIENZE ganti e vantaggiose del-
APPAGANTI, la loro vita, le persone
riscoprono il significato
RISCOPRIAMO pit profondo della loro
LE NOSTRE missione nel mondo ela
MOTIVAZIONI ¢sprimono con una
massima (come ad

PROFONDE

esempio, “Amare per
affrontare la vita con responsabilita e serenita”)
che diventa una guida per decidere e agire.
Comprendere il proprio scopo della vita si-
gnifica, infatti, dotarsi di un potentissimo stru-
mento di indirizzo per i propri progetti e per
pianificare e raggiungere risultati importanti.
Con questa preziosa informazione il coachee
puo adattare il proprio scopo di vita rispetto ai
ruoli che svolge e alle diverse aree della sua vita
programmando, tra le infinite possibilita, le

azioni concrete da mettere in atto per raggiun-
gere i risultati desiderati.

Attraverso il gioco, inoltre, (nello specifico, il
“gioco dei risultati” e il “gioco del benessere”™)
ogni partecipante impara a misurare e svilup-
pare la sua efficacia nell’organizzazione perso-
nale e nella gestione del tempo, definendo le
proprie linee guida di comportamento, per co-
struire nuove e piu produttive abitudini.

Con la metodologia del success coaching,
inoltre, i partecipanti apprendono a tenere sot-
to controllo e migliorare il loro benessere perso-
nale, attraverso un efficace sistema di indicato-
ri, costruiti durante il “gioco del benessere”.

11 coach svolge la sua attivita con domande mi-
rate, giochi e altri strumenti di sviluppo della ge-
nerativita, guidando I’allievo verso un percorso
che gli consenta di trovare autonomamente le so-
luzioni ricercate. Il coach responsabilizza il
cliente, gli fornisce preziosi “feedback” e lo sti-
mola a rimanere concentrato sui suoi obiettivi.

3. I risultati raggiunti

Durante ogni percorso di coaching ho sommi-
nistrato, ad ogni dirigente, due questionari,
prevalentemente a risposta aperta e con I’obiet-
tivo di monitorare il processo, piu che di valuta-
re i risultati o le prestazioni.

Il primo questionario € stato somministrato in
itinere, mentre il secondo questionario é stato
compilato dopo la conclusione del percorso.

In itinere, i principali risultati indicati dai di-
rigenti sono il miglioramento dello stato d’animo
e I’innalzamento del livello di autostima e di sicu-
rezza di sé, il miglioramento della capacita di de-
cidere e definire obiettivi e priorita, il supporto
motivazionale del coach e la possibilita di metter-
si in gioco al riparo da attacchi, valutando criti-
camente e in modo sereno il proprio operato.

Dopo la conclusione del percorso, i risultati
principali sono stati il miglioramento dello stato
d’animo — per quasi tutti coloro che hanno par-
tecipato —, il miglioramento della capacita di de-
finire obiettivi raggiungi-
bili e la maggiore consa-
pevolezza di sé, in termi-
ni di punti di forza e di
aree di miglioramento.

L’ELEMENTO
DELLA SFIDA
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Sempre a consuntivo, ho avuto modo di rile-
vare che ha funzionato, in particolar modo, I’e-
lemento della “sfida”, rappresentata dal gioco
dei risultati (metodologia applicata) e dal “met-
tersi in discussione/meitersi in gioco” di quasi
tutti i dirigenti (assunzione di responsabilita
personale sui risultati desiderati).

4. Le difficolta incontrate

La portata del coaching non é stata capita subi-
to da tutti. Qualcuno, all’inizio, si aspettava
qualcosa di simile ad una lezione frontale o a una
consulenza, qualcun altro non era predisposto a
parlare da subito di sé... purtroppo, nel mio per-
corso di apprendimento come coach, ho dovuto
imparare ad assumermi la responsabilita dei miei
cambiamenti e, quindi, ¢ bastato esercitare la pa-
zienza e la flessibilita, comportandomi da part-
ner e da alleato dei miei clienti, riconoscendone il
valore e i valori e dando loro la fiducia necessa-
ria, perché si sentissero liberi di pensare, emozio-
narsi e agire. In tutta onesta, devo dire che alcu-
ne delle migliori soluzioni sono arrivate proprio
quando qualche dirigente ha seguito percorsi
che, all’inizio, non capivo o non condividevo.

L’altra vera, grossa difficolta é legata al fatto
che la sede nella quale sono stati svolti gli incon-
tri era la stessa sede di lavoro dei dirigenti che
sono stati piu volte interrotti e sollecitati da terze
persone durante gli incontri, costringendoli a fa-
re sforzi immensi, in termini di concentrazione.

Nonostante questo, i dirigenti sono stati capa-
ci di “tenere la rotta”, durante gli incontri e tut-
ti i problemi sono stati superati.

Conclusioni

Il percorso ha dato esito positivo. 1 dirigenti
hanno sperimentato una metodologia di lavoro che
ha dato loro la possibilita di mettersi in gioco sere-
namente ed in maniera diversa da quanto avviene
durante una “normale” attivita di formazione.

Il comune di Nuoro, in quanto committente,
non & intervenuto nel processo di formazione/
apprendimento, nel senso che non ha esercitato
nessun tipo di controllo sulle dinamiche di rela-
zione tra coach e singoli dirigenti, cosi come non
ha imposto nessun tipo di contenuto all’interno

del percorso. Se questo ha, da una parte, reso
difficile “standardizzare” la valutazione per pa-
ragonare i risultati del percorso di coaching con
quelli della formazione, dall’altro ha permesso
un maggior coinvolgimento da parte dei dirigen-
ti, lasciandoli completamente liberi di scegliere.

Non tutti, come era prevedibile, si sono messi
in gioco nello stesso modo e ci sono stati non pochi
momenti critici da affrontare, ma si puo pensare
di richiamare le risorse piu profonde dell’'uomo
senza che questo susciti, nel bene e nel male, emo-
zioni e reazioni forti? Quando insieme (coach e
cliente) si decide di partire per I’avventura del
coaching, ci si prende per mano e ci si introduce
nello scomodo ma produttivo, affascinante ed
emozionante terreno della soggettivita della con-
sapevolezza e della responsabilita cirea il proprio
fare e il proprio essere. In questo terreno, ciascu-
no, unico rispetto al resto del mondo, affronta la
sfida dell’ignoto e supera la “soglia di comodita”
per soddisfare un “sogno realizzabile”.

Dal momento che I’obiettivo principale era
quello di supportare i dirigenti in un periodo di
forti sollecitazioni, I’idea di offrire loro il life
coaching mi sembra coerente con l’obiettivo,
anche alla luce di alcuni dei principali risultati
ottenuti (miglioramento dello stato d’animo,
dell’autostima e della sicurezza di sé, della ca-
pacita di auto-motivazione, della capacita di ge-
stione delle emozioni e dello stress).

L’alleanza con il coach ha permesso ai diri-
genti di avere un confronto utile nella valutazio-
ne delle proprie competenze: uno dei principali
risultati & stato I’aver acquisito una maggiore
consapevolezza dei propri punti di forza e delle
proprie aree di miglioramento.

Un altro importante risultato ottenuto con que-
sto percorso € stato un miglioramento delle capa-
cita strategiche dei dirigenti. Sotto questo aspet-
to, i risultati ottenuti sono stati il miglioramento
della capacita di “definire obiettivi e priorita”
(goal setting, nel gergo delle discipline manage-
riali), delle capacita di scelta e decisione, della ca-
pacita di capire il contesto in cui si opera e della
capacita di analisi e soluzione dei problemi. ..

... ma il piu grande risultato, la pin grande ric-
chezza di questo percorso, credo sia stata la possi-
bilita di “leggere” e “interpretare” il proprio ruo-
lo in modo da esprimere al meglio la propria uma-
nitd, venendo a contatto con un metodo che per-
mette di integrare desiderio, ragione ed emozione.
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