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LE DIMENSIONI E GLI OGGETTI DI LAVORO

LA PRIMA TESSERA DEL PUZZLE

LE DIMENSIONI E GLI OGGETTI DI LAVORO,
OVVERO DI CHE COSA S| OCCUPA L'ORIENTAMENTO.

Chi lavora nel campo dell’'orientamento ha a che fare con persone. Con le
loro storie, le loro idee e opinioni, i loro desideri e bisogni e non puo fare a me-
no di esplorare il complesso mondo degli atteggiamenti e dei valori. Ma non
solo.

A seconda dell'approccio di intervento, del tipo di domanda che si pone al-
I'esperto di un determinato servizio oppure di un altro, e delle possibilita di per-
corsi e strumenti che si possono mettere in campo, sara differente I'insieme di
dimensioni e oggetti di lavoro che si tratteranno. Quindi, per rispondere a una
domanda che spesso ci pongono i nostri interlocutori, “di che cosa si occupa
I'orientamento?”, la prima categoria, qui rappresentata con una tessera di
puzzle rossa, ha come finalita proprio quella di presentare una gamma possi-
bile di questi “oggetti di lavoro”.

Delle quattro, € la categoria pili “tecnica”, che forse potrebbe interessare me-
no i nostri interlocutori, ed & anche per questo che abbiamo scelto di adotta-
re un linguaggio specialistico, anche se semplificato. Non sara inutile dire che
il tentativo di sintesi spesso porta con sé un’eccessiva riduzione della comples-
sita e della profondita dei temi trattati. Si tratta di uno sforzo che agli esperti del
settore potra risultare superfluo, ma che puo essere molto utile ai non addet-
ti ai lavori, contribuendo a chiarire il panorama teorico-concettuale dentro il qua-
le ci muoviamo.
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La scelta dei termini che compongono questa categoria € stata operata sul-
la base di quelli raccolti dal campione di persone, esperte e non esperte del set-
tore, intervistate nella fase iniziale di progettazione dell'opuscolo. Molte delle
parole proposte rinviano al campo di indagine della psicologia, o meglio, del-
le molte psicologie che convergono nell'ambito dell’'orientamento. Siamo con-
sapevoli che uno studioso del mercato del lavoro, un economista, un sociolo-
go o un pedagogista potrebbero non ritrovare completamente, nella scelta ope-
rata o nella trattazione proposta, i propri riferimenti disciplinari. Dunque altre
parole potranno essere aggiunte nella sezione conclusiva dell’'opuscolo, sulla
base della nostra idea di comporre un glossario in divenire.

Abbiamo necessariamente optato per una selezione, che probabilmente ri-
specchia solo in parte i diversi ambiti di intervento dell'orientamento oggi. Infatti,
occuparsi di un giovane studente alle prese con la scelta degli studi o di un adul-
to in transizione che sta cercando lavoro rinvia a questioni e costrutti certamen-
te differenti, che potranno non essere qui ritrovati in tutte le loro sfumature e
declinazioni. Tuttavia, crediamo che sia I'insieme delle quattro categorie a te-
ner conto dei molti termini che pur afferendo a discipline diverse dialogano tra
loro in tema di orientamento scolastico e professionale.

E doveroso evidenziare che, accanto ad alcune parole si ritrova la specifica-
zione professionale, a indicare che il taglio che si & dato alla definizione propo-
sta chiama in causa principalmente le questioni del lavoro e della professiona-
lita.

Segue I'elenco alfabetico delle voci proposte in questa sezione (prima tes-
sera del puzzle).

Abilita

Aspettativa
Atteggiamento
Attitudine
Attribuzione causale
Autoefficacia
Autonomia
Autostima

Biografia/autobiografia

Cambiamento

Capacita

Carattere

Carriera

Ciclo di vita

Competenza/competenza professionale
Conoscenze/conoscenze professionali
Coping
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Equilibrio tra gli ambiti di vita (conciliazione tra i diversi ambiti di vita)

Gestione dello stress
Gestione delle differenze culturali

Identita/identita professionale
Immagine di sé
Imprenditorialita
Interessi/interessi professionali

Locus of control
Motivazione/motivazione al lavoro

Personalita

Pianificazione (competenze di)
Problem solving

Processo decisionale

Profilo professionale
Progetto/progetto professionale
Prospettiva temporale

Scelta

Scopo

Soddisfazione personale e professionale
Sostegno percepito

Stereotipi

Stile cognitivo

Transizione/transizione professionale
Tratto di personalita

Valori professionali
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LA PRIMA TESSERA DEL PUZZLE

Abilita (ingl. ability, fr. habileté): particola-
re destrezza e/o particolare efficacia con cui
una persona esegue una determinata attivita.
Talvolta questa parola é utilizzata come sino-
nimo del termine capacita, ma piu frequente-
mente essa viene utilizzata per esprimere un
livello superiore, in quanto fa riferimento al
modo con cui si eseguono certe azioni metten-
do in relazione in maniera ottimale le proprie
capacita con le richieste dell’'ambiente.
Secondo alcuni approcci il concetto di abilita
& pit vicino a quello di expertise in quanto si
tratterebbe di saper integrare strategicamen-
te diverse capacita in funzione di un compito
specifico (cfr.—capacita).

Aspettativa (ingl. expectation, fr. expecta-
tive): esito anticipato nell'immaginazione di
una probabile situazione. Nell'ambito dell’ap-
prendimento sociale, le aspettative funziona-
no come fattori predittivi del comportamento
in quanto guidano la scelta dei comporta-
menti piu adatti alle situazioni. Esse mettono
in relazione il comportamento con il risultato
(conseguenza) piu apprezzabile dal punto di
vista del soggetto, facendo appello alle passa-
te esperienze di apprendimento. Si distinguo-
no due tipi di aspettative: le “aspettative gene-
ralizzate”, che riguardano i probabili risultati di
un certo comportamento e fanno riferimento
all'esperienza passata o a situazioni analo-
ghe; le “aspettative specifiche”, le quali segna-
lano che in una determinata situazione a un
certo comportamento seguira quel particola-
re risultato (rinforzo).

Nell’'ambito della psicologia del lavoro il
concetto di aspettativa € associato a quello di
motivazione. In quest’ottica la prestazione di
un individuo € in accordo con i risultati attesi
delle proprie azioni e del valore associato ai
singoli risultati.

Atteggiamento (ingl. attitude, fr. attitu-
de): in generale, modo soggettivo relativa-
mente costante di comportarsi o di pensare.

Note e osservazioni
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Attraverso gli atteggiamenti, le persone espri-
mono il loro favore o sfavore nei confronti di
una cosa, situazione o evento. Non sono diret-
tamente osservabili, ma si deducono dalle
affermazioni verbali e da alcuni indici non
verbali (comportamentali). Possono cambia-
re nel tempo. Nello specifico, i cambiamenti di
comportamento si riflettono sugli atteggia-
menti. Secondo una definizione molto diffu-
sa in letteratura I'atteggiamento &€ composto
da tre componenti: cognitiva (possesso con-
sapevole di opinioni e credenze), affettiva
(tonalita emotiva o sentimento) e conativa (di-
sposizione all'azione).

Di particolare interesse per la pratica orien-
tativa puo essere |'atteggiamento relazionale.
Si tratta di un costrutto complesso in cui ele-
menti cognitivi, affettivi, valutativi e conativi
spiegano scelte di valore o comportamenti.
Nella misura in cui tali elementi contribui-
scono a costruire una tendenza relativamen-
te stabile rispetto alle relazioni interpersona-
li, vale a dire un certo modo di concepire le re-
lazioni e di agire di conseguenza, allora si de-
finisce questo come “atteggiamento relaziona-
le”.

Attitudine (ingl. aptitude, fr. aptitude): po-
tenziale capacita di svolgere un determinato
compito o di raggiungere un particolare obiet-
tivo. Le attitudini sono espressione sia di fat-
tori costituzionali che di fattori acquisiti duran-
te la maturazione personale; alcune di esse
sembrano essere indipendenti dai processi di
apprendimento (es: le capacita sensoriali per-
cettive), mentre altre ne sono strettamente col-
legate (es: il ragionamento astratto).

Il termine viene generalmente usato per in-
dicare la potenzialita individuale di raggiunge-
re, a partire dalla predisposizione (attitudine)
nell’eseguire un certo compito, prestazioni
sempre migliori ed efficaci, sia attraverso il nor-
male processo di sviluppo personale, sia attra-
verso specifici apprendimenti. Sono conside-
rate attitudini diverse potenzialita umane, fisi-

Note e osservazioni
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che e psichiche, che si riferiscono alle funzio-
ni psicomotorie, percettive, verbali, mnestiche,
di ragionamento. Ognuna di queste & misura-
bile attraverso specifici test psico-attitudinali,
che vengono suddivisi in speciali, generali,
multipli. | test attitudinali speciali misurano la
potenzialita per una singola e limitata capacita
come quella musicale, meccanica, ecc. | test
attitudinali generali sono costruiti per determi-
nare le potenzialita in ambiti pi ampi, come
ad esempio i test di intelligenza. | test attitu-
dinali multipli sono batterie di test nei quali si
valutano molti fattori. Molti di questi test han-
no la loro applicazione elettiva nell’ambito
della selezione del personale e dell'orienta-
mento scolastico e professionale.

Attribuzione causale (ingl. attribution
theory, fr. théorie de I'attribution): processo di
spiegazione e comprensione del mondo e
dell’agire sociale. Si fa riferimento alla teoria
dell'attribuzione causale come a quell'atto at-
traverso il quale una persona imputa una ca-
ratteristica (emozione, responsabilita, motiva-
zione...) a se stesso o0 a un’altra persona, ov-
vero internamente o esternamente a sé. La
teoria dell'attribuzione si occupa quindi della
percezione di causalita dell'azione e delle sue
conseguenze sui processi di scelta e decisio-
ne degli individui. Essa ha delle forti connes-
sioni con il modo in cui si formano le impres-
sioni e i pregiudizi. La nascita e lo sviluppo di
questa teoria si colloca all'interno del filone di
studio della “psicologia ingenua” e al suo ten-
tativo di descrivere e spiegare come la gente
comune si forma delle credenze e delle teo-
rie (e produce inferenze) per poter compren-
dere, predire e controllare I'ambiente circostan-
te. Grande importanza assume il concetto di
intenzione, teso a distinguere tra cause perso-
nali e cause ambientali. Se le conseguenze di
un certo comportamento sono percepite co-
me il risultato delle intenzioni del soggetto,
quel comportamento sara piu facilmente at-
tribuito a cause personali piuttosto che am-

Note e osservazioni
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bientali.

Nel formulare un giudizio, owvero nell’attri-
buire la causa di un certo comportamento, si
originano spesso errori (o biases) di diverso ti-
po, che evidenziano la tendenza generale del-
le persone a sottostimare I'impatto dei fatto-
ri ambientali e a sovrastimare i fattori perso-
nali o disposizionali (errore fondamentale
dell'attribuzione).

Nel campo dell'orientamento, grande im-
portanza pratica assume il modo in cui le
persone spiegano i successi o i fallimenti pro-
pri e altrui. Esistono sostanzialmente due mo-
dalita di attribuzione di successo: interna o
esterna, che evidenziano la tendenza delle
persone a ricondurre il proprio successo (o fal-
limento) o alle proprie capacita e impegno o
alla fortuna e difficolta del compito (cfr.—locus
of control).

Autoefficacia (ingl. self-efficacy, fr. autoef-
ficacité): percezione di “potercela fare”, ovve-
ro valutazione che una persona ha di sé rispet-
to a specifiche richieste di azione e di fronte
a specifici compiti.

Lautoefficacia & un costrutto che rientra nel
complesso dei fenomeni che riguardano il sé
e che intervengono nel processo di creazione
di significati rispetto alle influenze del conte-
sto, finendo, in tal modo, con l'agire sulla
motivazione e sul comportamento individua-
le.

L'autoefficacia si differenzia dai costrutti
di autostima e dalle credenze relative a se stes-
si, entrambi caratterizzati dal fatto di essere va-
lutazioni globali che la persona formula su di
sé. Secondo Bandura (1996)2, sono tre le di-
mensioni lungo le quali puo variare il senso di
autoefficacia:

- la grandezza: si riferisce al numero di dif-

ficolta che la persona si considera pro-
gressivamente in grado di affrontare per

2 Bandura, A. (1996) Il senso di autoefficacia: aspet-
tative su di sé e azione. Erickson, Trento.

Note e osservazioni
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portare a compimento un’azione;

— la forza: indica il convincimento con cui
una persona pensa alla propria efficacia,
vale a dire quanto si fida della propria ca-
pacita di raggiungere con successo un
obiettivo;

- la generalizzazione: esprime il grado in
cui le autovalutazioni di efficacia rispet-
to a specifiche prestazioni sono in grado
di influenzare le credenze di autoeffica-
cia per compiti, azioni e situazioni simi-
li.

Sempre secondo Bandura diversi elemen-

ti influenzano I'autoefficacia:

- 'esperienza passata, intesa come quan-
tita di successi e fallimenti sperimentati
dalla persona;

- 'esperienza vicariante, identificata dalla
quantita e qualita degli apprendimenti
che ha maturato grazie all'osservazione
e all'imitazione;

- la capacitd immaginativa, concepita co-
me |'abilita a immaginare e anticipare
scenari ed eventi;

- la persuasione verbale, pensata come ['a-
zione persuasiva che una fonte credibi-
le con argomentazioni solide puo produr-
re sulla valutazione individuale di effica-
cia;

- gli stati fisiologici, owero I'attivazione fi-
siologica connessa a una certa situa-
zione;

— gli stati emozionali, ritenuti essere media-
tori di determinate prestazioni e di spe-
cifiche percezioni di autoefficacia
(cfr—autostima).

Autonomia (ingl. autonomy, fr. autono-
mie): capacita di un individuo di muoversi e di
orientarsi nello spazio, di effettuare azioni
semplici o complesse, di organizzare la propria
vita. E autonoma una persona in grado di
provvedere alle proprie esigenze personali e
sociali.

Nell'ambito delle teorie sull'apprendimen-

Note e osservazioni
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to, puo essere definita come “I'abilita di farsi
carico di un apprendimento”. Ad esempio, un
allievo puo essere definito autonomo quando,
in modo indipendente, sceglie scopi, proposi-
ti e serie di obiettivi; sceglie materiali, meto-
di e compiti; prende decisioni e formula inten-
zioni organizzando e facendosi carico dei
compiti scelti; seleziona i criteri per la sua va-
lutazione.

E utile distinguere I'autonomia collettiva,
che & fondamentalmente legata alla sfera po-
litica, da quella personale che é di natura psi-
chica. Ma questa differenza non impedisce che
i due concetti interagiscano>.

Autostima (ingl. self-esteem, fr. estime de
soi): senso del proprio valore. Con questo
termine si intende il livello di valutazione di se
stessi dal punto di vista corporeo, relazionale,
sociale. La parola stima implica il concetto di
valore, ma anche il grado di considerazione
che si ha di se stessi, owero un processo di au-
tovalutazione della propria adeguatezza
(cfr—autovalutazione/autodiagnosi/autoef-
ficacia).

L'autostima rappresenta uno degli aspetti
centrali del concetto di sé e i due termini
vengono spesso confusi. Essa & strettamente
legata alla nozione di identita e di immagine
di sé di cui costituisce una componente essen-
ziale nel normale processo di sviluppo.

In psicologia sociale, si € soliti intendere il
senso di autostima come il frutto della valuta-
zione degli altri (individuo, gruppo, collettivita),
le cui conferme o disconferme nell'interazio-
ne sono considerate significative e necessarie
per la costruzione della propria identita e I'at-

3 Come scrive Ollivier (2005) “costruire I'autonomia
del gruppo contribuira, presto o tardi, a risvegliare dei de-
sideri e delle capacita di autonomia individuale. E lo svi-
luppo dei processi psichici di autonomizzazione persona-
le finira con lo sfociare in ripercussioni politiche” (p. 42).

Ollivier, B. (2005) Autonomia. In (a cura di) J. Barus-
Michel, E. Enriquez, A. Lévy, Dizionario di psicosociologia.
Raffaello Cortina, Milano.

Note e osservazioni
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tribuzione di valore delle azioni proprie e al-
trui. Alcune ricerche mostrano come le perso-
ne con un alto livello di autostima siano anche
pil apprezzate e socialmente competenti.

Sebbene la parola stima abbia di per sé una
connotazione positiva, essa deve essere asso-
ciata ai termini “alta” o “bassa” per rendere
comprensibile il livello che ciascuno ha dell'im-
magine di sé. Cambiamenti del proprio livel-
lo di autostima (alto o basso) sono riferibili al-
le diverse situazioni, al feed-back che I'ambien-
te rimanda e al sistema di aspettative circa le
proprie prestazioni.

Biografia/autobiografia (ingl. biogra-
phy/life history, fr. autobiographie/récit de
vie): letteralmente, narrazione della vita di
una persona, e di fatto storia personale e pro-
fessionale. Essa costituisce parte centrale di
molti percorsi di consulenza in ambito orien-
tativo e formativo. Demetrio (1995) definisce
I'autobiografia un “viaggio formativo” attraver-
so il quale abbiamo occasione di “riaprire e stu-
diare i libri della nostra biblioteca interiore”.
Molti approcci alla consulenza orientativa e di
carriera mettono al centro la narrazione della
storia del soggetto come spazio per riflettere,
ma anche per progettarsi o riprogettarsi. La sto-
ria di vita &, infatti, un insieme organizzato di
eventi, esperienze e strategie che se messo a
fuoco con attenzione e ascolto puo essere fon-
te di grandi scoperte. E altresi importante
pensare alle diverse biografie possibili a secon-
da dell'oggetto del racconto, ovvero delle
esperienze che si sono sedimentate (di lavo-
ro, di relazioni, di affetti, di felicita o sofferen-
ze). Da un punto di vista metodologico la
raccolta di biografie non é altro che un collo-
quio in cui si facilita I'incontro con I'altro, met-
tendosi nei suoi panni e portando la propria
esperienza a testimonianza di eventi e fatti che
possono avere elementi di comunanza e di ri-
correnza con quelli dellinterlocutore.

Note e osservazioni
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Cambiamento (ingl. change, fr. change-
ment): concetto che abbraccia diverse discipli-
ne che si occupano delle scienze umane; nel-
I'ambito della psicologia del lavoro e dell'orien-
tamento, € associato per lo pili a una condi-
zione evolutiva di crescita. Tale concetto va di-
stinto da quello di transizione con il quale
spesso si sovrappone. Un cambiamento & un
trasferimento, un nuovo lavoro, la nascita di un
figlio, un nuovo capo ovvero designa una
realta concreta, oggettiva. Una transizione, in-
vece, rimanda a una realta psicologica, sogget-
tiva. Non si riferisce agli accadimenti esterni,
ma agli adattamenti interni che quegli eventi
implicano.

Awviare un percorso di cambiamento richie-
de apertura alla ricerca continua, alla crescita
e alla trasformazione in relazione ai contesti
possibili e ai loro mutamenti. Tutto cio attiva
e da voce alle cosiddette resistenze. Se in ge-
nerale la resistenza é vista positivamente co-
me comportamento/capacita di affrontare si-
tuazioni anche estreme e di perseverare, nel
caso del cambiamento assume un’accezione
negativa. Essa € considerata una “presa di
posizione” (attiva) orientata verso (contro) il
cambiamento, che & possibile collocare ri-
spetto a un ipotetico continuum che va dal ri-
fiuto alla promozione/guida del cambiamen-
to stesso.

Capacita (ingl. capability, fr. capacité): in ge-
nerale, il modo di fare le cose con abilita e de-
strezza, anche attraverso l'uso di utensili, stru-
menti e tecnologie o attraverso l'espressione
di proprie risorse personali (cfr.—abilita).

Carattere (ingl. character, fr. caractére):
insieme di tendenze comportamentali e trat-
ti distintivi che rivelano la coerenza e la tipicita
del comportamento. Nel senso comune, si
usa per indicare la natura (o appunto il carat-
tere) di una situazione, evento o persona. Il ter-
mine ha origini antiche e generalmente si
utilizza per accentuare le connotazioni valoria-
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li di una persona (buona o cattiva). In passa-
to si potevano rintracciare al suo posto le no-
zioni di temperamento o costituzione, attual-
mente poco usate. Oggi al termine carattere
si preferisce utilizzare quello di personalita, piu
complesso ma allo stesso tempo anche piti fa-
cilmente descrivibile. Tuttavia non esistono
criteri oggettivi che impongono di utilizzare un
termine piuttosto che I'altro, in quanto entram-
bi si ritrovano nella letteratura specialistica
con un utilizzo intercambiabile, soprattutto
nell’ambito della psicopatologia.

In ottica fenomenologica, il carattere ri-
sulta essere la parte comprensibile e visibile
dell'essere umano, infinitamente pitt com-
plesso e inconoscibile. All'interno della psicoa-
nalisi, sono state molte le interpretazioni offer-
te al concetto di carattere, inteso di volta in vol-
ta come: insieme di atteggiamenti, risultante
conflittuale tra due volonta opposte, corazza
e indurimento cronico dell'io. Nell'ambito del-
la psicologia dell’'orientamento e del lavoro il
concetto di carattere é strettamente assimila-
to a quello di personalita che tende a valoriz-
zare il soggetto nella sua globalita
(cfr.—personalitd).

Carriera (ingl. career, fr. carriére): storica-
mente definita come un percorso “evolutivo”
di tipo verticale o comunque contraddistinto
da tappe prefissate. Oggi, anche alla luce del-
le profonde trasformazioni del lavoro e delle
sue modalita organizzate, la carriera appare
sempre pili simile a un “caos” e differente dal-
I'immagine di crescita vocazionale. E piu con-
vincente guardare alla carriera come a un
processo di apprendimento continuo e perma-
nente in cui € centrale saper riflettere sull’'espe-
rienza e saper gestire le situazioni dinamiche
in modo da sapersi anche auto-orientare
(cfr—orientamento lungo tutto I'arco della
vita). In generale, I'idea di carriera abbraccia
una cornice di tempo piu ampia rispetto al ter-
mine scelta occupazionale: include attivita
pre-professionali, percorsi formativi e attivita
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post-professionali.

Pensando in termini di carriera lavorativa si
é soliti individuare cinque tappe, ognuna del-
le quali & fonte di possibili problemi: ingresso,
socializzazione, sviluppo, crisi di mezza eta, pre-
pensionamento. Ogni momento di passaggio
& contrassegnato da una pill 0 meno marca-
ta diminuzione del livello di soddisfazione
personale e da un ridimensionamento delle
proprie aspettative (cfr.—transizione).

Ciclo di vita (ingl. life cycle, fr. cycle vital):
percorso evolutivo individuale comprendente
I'intero arco di vita. Il processo di crescita e ma-
turazione, che va dall'infanzia all’eta senile, si
accompagna a continue fasi di apprendimen-
to e sviluppo di nuove competenze sociali e re-
lazionali. In letteratura si rintracciano molti
modelli interpretativi dello sviluppo umano, il
pit noto dei quali & quello di Erikson (1982),
che concepisce il ciclo di vita individuale arti-
colato in otto stadi o eta. Ogni stadio rappre-
senta una sfida per l'individuo, perché lo espo-
ne a una situazione di conflitto e crisi da affron-
tare e risolvere per progredire a quello succes-
sivo. In quest’ottica, si collocano molti autori
che sottolineano il carattere gerarchico del
percorso di sviluppo associato ai compiti da af-
frontare. Tralasciando le prime fasi di crescita,
a cui é dedicata molta letteratura in psicologia
e pedagogia, € in continuo aumento l'interes-
se verso |'eta adulta come oggetto di studio e
di riflessione. La condizione adulta si caratte-
rizza, in particolare, per il ruolo di primo pia-
no che assume la dimensione lavorativa. Essa
risulta strettamente legata al continuo proces-
so di cambiamento individuale e al tema del-
le transizioni, a come sono percepite, vissute
e rielaborate all'interno della propria identita
personale e professionale. In proposito, inter-
vengono diversi fattori: condizionamenti infan-
tili, valori, aspettative, progetti di vita, influen-
ze esterne.

Il progressivo interesse per |'eta adulta tro-
va corrispondenza nel proliferare di interven-
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ti a carattere formativo, orientativo e consulen-
ziale per lo sviluppo di carriera o la scelta
professionale (cfr.— bilancio di competen-
ze). In questo filone di intervento trova ampia
diffusione I'approccio narrativo e autobiogra-
fico, teso in particolare a recuperare e valoriz-
zare le storie di vita delle persone.

Competenza/Competenza professiona-
le (ingl. competence, competency, fr. compé-
tence): intesa al singolare, in modo anche in-
tuitivo, la competenza fa riferimento all'exper-
tise del soggetto, al suo patrimonio di esperien-
za professionale, la cui valutazione interviene
sugli sviluppi di carriera. Essa ¢ diversa dalla
prestazione lavorativa, che fa riferimento ai ri-
sultati di lavoro e che incidono sul piano del-
le gratifiche e della retribuzione. In dettaglio,
la competenza professionale si compone: del-
I'insieme delle caratteristiche legate alla posi-
zione organizzativa e di lavoro; dell'insieme
delle caratteristiche personali e del contesto
che si costruiscono ed evolvono attraverso
I'esperienza e il confronto sociale; dell'insieme
delle qualita e delle doti delle persone che puo
essere trasferito in contesti diversi (il cosiddet-
to potenziale).

Nonostante esistano molte definizioni,
quando si pensa alle competenze al plurale si
fa riferimento a un insieme di elementi/dimen-
sioni che concorrono all'efficacia di un compor-
tamento professionale. In quest’accezione,
I'idea di competenza é finalizzata all’azione ed
¢ intrecciata alla capacita di fare e alla cono-
scenza delle situazioni e dei contesti.

Conoscenze/Conoscenze professionali
(ingl. know-how, fr. connaissances): I'insieme
dei saperi, dei contenuti, delle informazioni e
delle nozioni acquisite nei vari contesti di vi-
ta. Sono le cose che si sanno, anche se non tut-
te si traducono in pratica o hanno una rilevan-
za nell'attivita di lavoro. Le conoscenze profes-
sionali sono i saperi richiesti dalla propria
professione con cui poi si integrano i contenu-
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ti derivati dalla cultura generale e dalla propria
organizzazione. Nella letteratura specialistica
si e soliti distinguere due tipi di conoscenze:
quelle dichiarative e quelle procedurali. La
conoscenza dichiarativa si esprime a parole ed
& consapevole, mentre quella procedurale é di
tipo pratico e si esprime attraverso azioni o
esecuzioni di compiti.

Entrambe sono importanti in quando co-
stituiscono parti integranti della expertise di un
soggetto al lavoro.

Coping (ingl. coping, fr. coping): capacita di
“far fronte” alle situazioni; la definizione piu ci-
tata lo descrive come: “... uno sforzo cogniti-
vo e comportamentale in costante cambia-
mento per gestire specifiche richieste esterne
o interne che il soggetto valuta possano met-
tere alla prova o eccedere le risorse della
persona..." (Lazarus, Folkman, 1984, p. 141)%.

Il numero di azioni di coping (inclusi pen-
sieri e sentimenti) che le persone usano per
gestire le proprie preoccupazioni € molto am-
pio: la gamma va dal raccogliere informazio-
ni all'esaminare le cose da fare e correre il ri-
schio, all'ignorare il problema. Altre strategie
di coping prevedono il ricorso ad aiuti esterni,
al supporto sociale o alla “fuga” in comporta-
menti di natura rassicurante e consolatoria.

Folkman e Moskowitz (2000)° individuano
alcuni tratti distintivi del coping:

— il coping ha molte funzioni, includendo
(ma non limitandosi a) la regolazione del-
lo stress e la gestione delle sue cause;

— il coping é influenzato dalle caratteristi-
che valutate del contesto stressante, in-
clusa la sua controllabilita;

— il coping & influenzato dalle disposizioni
personali, tra le quali, in particolare, I'ot-
timismo, il nevroticismo e l'estroversione;

4 Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984) Stress, appraisal
and coping. Springer, New York.

5 Folkman, S.K., Moskowitz, J.T. (2000) Positive affect
and the other side of coping. American Psychologist,
55, pp. 647-654.
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— il coping ha come obiettivo quello di
elevare il benessere personale, pur se
non sempre le strategie adottate sono ef-
ficaci, nel breve o nel lungo periodo.

Lefficacia delle strategie di coping (e, nel

lungo periodo, degli stili) messe in atto dal sin-
golo & data dal benessere fisico ed emotivo
che tali strategie consentono alla persona di
sviluppare e mantenere.

Equilibrio tra gli ambiti di vita/-
Conciliazione tra i diversi ambiti di vita (in-
gl. work-life balance, fr. équilibre entre travail
et vie professionnelle): con questa locuzione
si intende l'insieme delle strategie che la per-
sona mette in atto per costruire dal suo pun-
to di vista un migliore equilibrio tra i diversi am-
biti della sua vita, con un’attenzione partico-
lare alla relazione tra vita professionale e vita
personale. Gli studi specifici, infatti, evidenzia-
no come questi due contesti siano spesso in
conflitto. Tale conflitto si creerebbe, princi-
palmente, intorno a due temi: il tempo ri-
chiesto da ciascun ruolo; la responsabilita ri-
chiesta da ciascun ruolo. Rispetto alla prima
variabile, I'attenzione va focalizzata sulle pro-
fessioni e sui ruoli di responsabilita oppure a
quei contesti organizzativi nei quali il tempo
trascorso al lavoro acquisisce elevata importan-
za come segnale tangibile della disponibilita
della persona, decisiva per eventuali progres-
sioni professionali. Rispetto alla seconda varia-
bile, diviene importante capire quanto, nel
lavoro cosi come negli impegni extralavorati-
vi, la persona percepisce una responsabilita
esclusiva oppure sente di poterla condividere
con altri. In questo senso, & importante eviden-
ziare come l'invasione degli impegni di un
ambito di vita in un altro non ¢ solo connes-
sa al fare concretamente qualcosa, ma pud
connotarsi anche come preoccupazione ecces-
siva o ansia: quando, da un punto di vista stret-
tamente psicologico, “ci si porta il lavoro a ca-
sa” oppure “la famiglia al lavoro” (cfr.—po-
litiche per le pari opportunita).
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Gestione dello stress (ingl. stress mana-
gement, fr. gestion du stress): tema che rap-
presenta un ambito fertile di contributi e di stu-
dio nei gruppi e nelle organizzazioni e le cui
definizioni, che si rintracciano in letteratura, so-
no molteplici. Il concetto di stress & stato ana-
lizzato principalmente in senso fisiologico e poi
anche sotto il profilo psicologico, e sono sta-
te fornite molte definizioni di stress: esso & una
caratteristica individuale (nel senso che perso-
ne diverse, in situazioni simili, reagiscono, in
termini di stress, in modo differente), tende ad
avere valenza negativa (per contro la lettera-
tura evidenzia anche una forma di eu-stress,
ossia di “attivazione positiva”) ed € il risultato
di modalita di fronteggiamento inadeguate.

In generale, lo stress puo essere definito co-
me uno stato di tensione intenso, tale da in-
durre I'attivazione di risposte difensive di adat-
tamento per far fronte a stimoli (detti stressor)
spiacevoli o piacevoli, interni o esterni. Gli
agenti stressanti possono essere di diverso ti-
po: fisici, emotivi, tossici. Negli anni pit recen-
ti lo stress occupazionale é divenuto oggetto
di particolare interesse, perché sembra avere
una forte influenza su molti aspetti dell'effica-
cia personale al lavoro. Nonostante forti diffe-
renze individuali di reazione allo stress, alcu-
ni eventi, potenzialmente stressanti per la
maggior parte delle persone, sono classifica-
ti facendo riferimento alle seguenti categorie:
perdite, danni o minacce di un danno, frustra-
zione di un bisogno.

Tra le fonti di stress, in un contesto lavora-
tivo, si possono indicare: i fattori intrinseci al
lavoro, il ruolo manageriale, la relazione con
altre persone, la carriera, il clima e la struttu-
ra organizzativa, la relazione tra il lavoro e la
vita familiare e, piu in generale, personale.

Tra le caratteristiche dell'individuo che
hanno un’influenza significativa sullo sviluppo
dello stress va sicuramente citato il dinamismo,
I'ambizione, I'attivazione comportamentale e
il locus of control (cfr.—locus of control).
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Gestione delle differenze culturali (ingl.
diversity management, fr. gestion des différen-
ces culturelles): concetto interpretativo ed
applicativo sulla differenza di genere che si po-
ne all'attenzione degli studi organizzativi in ma-
niera sempre pit dirompente nel corso degli
anni novanta, dando origine a numerose ricer-
che e filoni di intervento orientati a una gestio-
ne delle differenze (di genere, di eta, di nazio-
nalita, di cultura) piti attenta e consapevole.

Il concetto di differenza ha una duplice
accezione: da un lato & un insieme di qualita
che distingue le persone, le situazioni, le emo-
zioni, i comportamenti; dallaltro, & cio che ri-
sulta dalla sottrazione da qualcos'altro (perso-
na o cosa che sia). Apprendere dalla differen-
za, ossia attribuire un valore all'altro, sia posi-
tivo sia negativo, richiede di saper prendere
una posizione e darsi una collocazione rispet-
to a questo confronto.

Tra le molte differenze esistenti, un ambi-
to particolare € quello delle differenze cultu-
rali. Esse si rintracciano anche nei luoghi di la-
voro e fanno riferimento sia ad aspetti organiz-
zativi, sia ad aspetti etnici/geografici. In entram-
bi i casi, i protagonisti si confrontano con una
diversita profondamente radicata negli usi e
costumi di altri “popoli” o contesti. Occorrono,
quindi, diversi equilibri: bisogna saper legge-
re molto attentamente la realta prima di giu-
dicarla, soppesare con accuratezza gli eventua-
li stereotipi, e infine evitare di appiattire le dif-
ferenze.

Saper gestire le differenze, nel senso di ri-
conoscerle e trattarle (non negarle) &, dunque,
fondamentale in qualsiasi processo di consu-
lenza orientato alla crescita e allo sviluppo del-
le persone.

Identita/Identita professionale (ingl. iden-
tity, fr. identité): organizzazione integrata e
soggettiva della concezione interna di sé lega-
ta al senso di esistere e di essere di un indivi-
duo. Lidentita di una persona é costituita da
una parte attiva che conosce, I'io soggetto, e
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da una parte che é conosciuta come oggetto,
il me. Il termine identita é utilizzato prevalen-
temente nell’ambito delle scienze sociali di
scuola europea, mentre nella cultura statuni-
tense & maggiormente diffuso quello di self
(sé). In psicologia, il concetto di identita si tro-
va spesso associato o confuso con quello di sé.
Generalmente, in letteratura, si utilizza la no-
zione di sé in un’ottica intraindividuale e quel-
la di identita in una prospettiva essenzial-
mente relazionale. Attualmente si assiste a un
tentativo di integrazione tra i due orienta-
menti per cercare di superare la dicotomia tra
il livello psichico e quello sociale. Entrambi ri-
mandano comunque al soggetto e alla sua
esperienza personale, a differenza della nozio-
ne di personalita, che esalta I'aspetto di rico-
struzione obiettiva da parte dell’'osservato.
Lidentita € solitamente concepita come costru-
zione e processo di sviluppo sotteso all’agire
individuale e sociale; € in particolare la scuo-
la dell'interazionismo simbolico a definire I'i-
dentita come il frutto dei rapporti sociali con
gli “altri” significativi. Essa & modificabile a
seconda dei diversi contesti di esperienza e di
azione, & plurima perché in costante rappor-
to con altri, € dinamica perché in continuo
adattamento. Un tipo di identita & quella pro-
fessionale che lega insieme persona e situa-
zione attraverso lo sviluppo di carriera, i pro-
cessi di transizione, la costruzione della propria
storia lavorativa e organizzativa. Bisogna dire
che in passato il concetto di identita professio-
nale era ancorato a nuclei di conoscenze,
competenze e valori (culturalmente intesi)
sufficientemente consolidati e stabili nel tem-
po; tutto cio dava al soggetto un’autoconsape-
volezza “forte” del sé professionale, sia a livel-
lo individuale, sia a livello di gruppo (in quan-
to membro di una comunita professionale in
cui vengono condivise modalita di azione e di
interpretazione della realta). Adesso, invece
(parallelamente alle richieste di flessibilizzazio-
ne provenienti sia dalle aziende, sia dai muta-
menti socio-economici), si va definendo sem-
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pre di piti un concetto di identita professiona-
le in cui € particolarmente importante posse-
dere capacita dinamiche tali da saper collega-
re elementi salienti del proprio contesto lavo-
rativo in maniera dialetticamente articolata.

Immagine di sé (ingl. self-image, fr.image
de soi): processo psicologico legato all'orga-
nizzazione della personalita e, in particolare,
al modo peculiare con cui si costruisce la no-
stra identita. In altre parole, € come ci si vede,
cosa si pensa di sé e si é capaci di fare, ma an-
che come gli altri ci vedono.

E da sottolineare come la percezione di se
stessi dipenda significativamente dalle prime
esperienze di relazione e di vita familiare che
si sperimentano. Il rapporto con le figure ge-
nitoriali e con il contesto di appartenenza ha
un ruolo fondamentale nell'incanalare i biso-
gni fondamentali verso lo sviluppo di un’ade-
guata immagine di sé. Limmagine di sé riflet-
te sempre il rapporto tra persona, ambiente e
comportamento (Bandura, 1997). Tale relazio-
ne influenza l'identitd, i processi di autostima
e la percezione che abbiamo degli eventi. In
particolare, & da evidenziare come un’equili-
brata immagine di sé puo consolidarsi se il si-
stema di autoregolazione della personalita
risulta efficace. Infatti, tale immagine é fonda-
mentalmente legata alle nostre aspettative, ai
timori che queste possano non realizzarsi e al-
le conseguenze attese. Limmagine tende a
consolidarsi in modo sano quando si sviluppa
un equilibrio tra aspettative e obiettivi, tra bi-
sogni e condizioni esterne, tra aspirazioni e
realizzabilita delle stesse.

Imprenditorialita (ingl. entrepreneurship,
fr. entrepreneuriat): principio definito nel Libro
Verde Limprenditorialita in Europa (Com-
missione delle Comunita Europee, 2003)° in-

6 Scaricabile dal sito http://ec.europa.eu/enterprise/
entrepreneurship/green_paper/green_paper_final_it.pdf
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nanzitutto come uno stato mentale; in parti-
colare “si tratta della motivazione e della ca-
pacita del singolo, da solo o nell'ambito di
un’‘organizzazione, di riconoscere un‘occa-
sione e di trarne profitto al fine di produrre
nuovo valore o il successo economico” (p.
6). Per trasformare in successo un'iniziativa im-
prenditoriale & dunque necessaria la capacita
di combinare creativita o innovazione con
una sana gestione e di saper adattare un'im-
presa per ottimizzarne lo sviluppo in tutte le fa-
si del suo ciclo di vita.

Possedere un’idea o un sogno, e verifica-
re se é realizzabile, rappresenta infatti solo il
punto di partenza di chi desidera esordire
come soggetto imprenditoriale. L'aspetto im-
portante & accompagnare le persone lungo un
percorso, di analisi e di riflessione, finalizzato
a sviluppare o, piti semplicemente, a utilizza-
re la propria creativita: far emergere aspetti del-
la personalita, valori e interessi, che possano
facilitare I'individuazione delle idee piu coeren-
ti con il proprio profilo professionale (cfr.—pro-
filo professionale).

Note e osservazioni

Interessi/Interessi professionali (ingl.
professionals interest, fr. intéréts profession-
nels): preferenze o rifiuti per determinate at-
tivita lavorative, accademiche o del tempo li-
bero (es. “preferisco guardare la televisione
piuttosto che leggere un libro; lavorare all'aper-
to invece che in una stanza”). Una delle nume-
rose definizioni degli interessi li definisce co-
me “un atteggiamento di valenza positiva
verso determinati oggetti, situazioni, attivitd,
che si sviluppa nell'interazione tra individuo
ed ambiente” (Castelli, 1996). Insita in questa
definizione é I'idea che l'interesse coinvolga
componenti cognitive, affettive e comporta-
mentali dell'individuo. Il concetto si ritrova
principalmente nella letteratura sociologica
e pedagogica, con molteplici sfumature se-
mantiche: bisogno, intenzione, motivazione,
desiderio. Gli interessi rispecchiano una valu-
tazione che l'individuo opera nei confronti
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degli oggetti a cui si rivolge, i quali in questo
Senso possono suscitare attrazione o repulsio-
ne. Secondo alcuni, coincidono con gli ogget-
ti che si desidera e che si cerca di ottenere.
Possono essere di vario tipo: individuali, col-
lettivi, trascendentali, sociali; hanno sempre
una certa durata e intensita legata a fattori sog-
gettivi o ambientali-culturali. Gli interessi in-
fluenzano lo sviluppo della personalita, perché
accompagnano la crescita personale dall'infan-
zia all'eta adulta sotto forma di hobby, passio-
ni sportive o culturali, diventando oggetto di
studio specifico della psicologia dell’appren-
dimento e dell'orientamento scolastico o pro-
fessionale. Esistono, in particolare, questiona-
ri di interessi finalizzati a valutare le preferen-
ze in una certa varieta di attivita come il Kuder
Preference Record o lo Strong-Campbell
Interest Inventory.”

Locus of control (ingl. locus of control, fr.
locus of control): letteralmente, la fonte per-
cepita del controllo del comportamento. Indica
ciog, le credenze che un individuo possiede ri-
spetto alle proprie capacita di avere un impat-
to sull’lambiente e sul grado di controllo che
puo esercitare sugli effetti delle proprie azio-
ni. Il costrutto di locus of control si lega a
quello di attribuzione causale: Heider (1958)8
ha proposto una classificazione di quest'ulti-
ma basata sul locus of control. La distinzione
prevalente é tra locus of control interno o
esterno alla persona. Per quanto riguarda gli
stili attributivi, di conseguenza, € possibile di-
stinguere tra eventi la cui causa é attribuita a
cause interne al soggetto (impegno e abilita)
ed eventi la cui causa é attribuita a fonti ester-

7 Per un approfondimento si legga Pace F, Lipoma M.,
Lo Presti A. (2005). Strong-Campbell Interest Inventory.
In G. Sprini (a cura di). Gli interessi e la loro misurazione.
Proposte teoriche e psicometriche dai pedagogisti del
Settecento ai giorni nostri, FrancoAngeli, Milano.

8 Heider, F. (1958) The Psychology of Interpersonal
Relations. John Wiley & Sons, New York. Trad. It. Psicologia
delle relazioni interpersonali. Il Mulino, Bologna, (1972).
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ne (compito, situazione, fortuna, altri).

In altri termini, il controllo interno corrispon-
de alla percezione che gli eventi positivi/nega-
tivi siano conseguenza delle proprie azioni,
mentre il controllo esterno riguarda la perce-
zione che gli eventi positivi/negativi non sia-
no in relazione con il proprio comportamen-
to. Le attribuzioni legate al successo o al falli-
mento in una determinata situazione hanno
sia un carattere personale (sé) che ideologico
(sistema sociale).

La percezione del proprio locus of control
sembra infine strettamente collegata alle mo-
dalita di reazione di fronte alle situazioni di
stress: pill le persone sentono di avere il con-
trollo, minore & la percezione di stress.

Motivazione/Motivazione al lavoro (in-
gl. motivation, fr. motivation): processo o di-
namismo interno che interviene a dirigere e
guidare I'agire umano e animale. Il concetto
riveste grande importanza in psicologia, in
quanto “spinta” o “energia” alla base del com-
portamento e di una sua possibile spiegazio-
ne. In letteratura si rintracciano numerose de-
finizioni a seconda delle scuole e dei model-
li teorici assunti. Associato a questo termine si
trova storicamente quello di bisogno, messo
in secondo piano dalle attuali linee teoriche a
favore di quelli di meta e scopo. In quest'otti-
ca, assumono particolare importanza le nozio-
ni di emozione e cognizione, che si legano
strettamente all'intensita e alla direzione del
sistema motivazionale. E possibile rintraccia-
re molti tipi di motivazioni (semplici, comples-
se, primarie, secondarie) in relazione ai diver-
si oggetti a cui si legano. La motivazione non
¢ trattabile in modo unitario, ma & il risultato
dinamico dell'interazione di molti fattori, tra cui
il livello di bisogno, il valore incentivante del-
I'obiettivo, il sistema di aspettative, gli ele-
menti inconsci, ecc. Per quanto riguarda la mo-
tivazione al lavoro si fa riferimento alla defini-
zione di Quaglino (1999): “insieme di fattori
che rendono conto dell'impiego di energie psi-

Note e osservazioni

33



LA PRIMA TESSERA DEL PUZZLE

cofisiche dell'individuo nell'attivita lavorati-
va” (p. 25).

Personalita (ingl. personality, fr. personna-
lité): risultante complessa e dinamica di carat-
teristiche psichiche, fisiche, cognitive e compor-
tamentali che contraddistingue un individuo da
un altro. Il tema della personalita rappresenta
un capitolo classico fondante la psicologia di
tutti i tempi; fornirne una definizione esausti-
va e sistematica non & compito facile. In lette-
ratura si rintracciano molti sinonimi che han-
no segnato lo sviluppo concettuale e termino-
logico della psicologia della personalita e del-
le differenze individuali, al cui interno conver-
gono diverse specializzazioni e indirizzi teori-
ci. Carattere, temperamento, costituzione, tipo,
disposizione, tratto, rappresentano di volta in
volta elementi esplicativi all'interno di un cer-
to filone. Si & soliti affermare che la nozione di
personalita & un costrutto ipotetico, i cui con-
fini non precisano una particolare qualita indi-
viduale, bensi un campo di indagine e un in-
sieme di problemi. Caratteristica comune a
questo esteso ambito di studio ¢ il tentativo di
formulare ipotesi teoriche e strategie di ricer-
ca sull'idea di sviluppo e di adattamento uma-
no. E possibile rintracciare I'origine degli studi
sulla personalita tra la fine del diciannovesimo
e l'inizio del ventesimo secolo, nell'ambito
della psicopatologia e dei reattivi di misurazio-
ne dell'intelligenza, con l'intenzione di differen-
ziare la normalita dalla devianza. La nozione di
istinto come impulso naturale e innato, carat-
teristico di una specie, lascia successivamente
il posto a una visione piil complessa e proces-
suale della personalita. La ricerca di differenze
si orienta tra quello che € innato e cio che & ap-
preso o puo essere appreso (cfr.—carattere).

Pianificazione (competenze di) (ingl.
planning skills, fr. compétences de planifica-
tion): operazione legata a diverse attivita, non
solo di lavoro, che implica una dimensione
creativa e progettuale. Essa si compone di al-
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cuni passaggi logici volti a comporre una sor-
ta di ciclo consecutivo di operazioni che par-
tono dall’analizzare le opportunita, identifica-
re un obiettivo, esplorare le opzioni e selezio-
nare quella migliore per arrivare a stendere un
piano d’'azione, implementarlo e valutarlo.
Per ognuna di queste operazioni sono state
messe a punto, in particolare nelle scienze co-
gnitive, diverse tecniche di analisi e valutazio-
ne. Da quelle piti razionali (analisi costi/bene-
fici) a quelle piu creative (brainstorming). A
buone competenze di pianificazione si asso-
ciano solitamente buone competenze di orga-
nizzazione e gestione del tempo.

Problem solving (ingl. problem solving, fr.
résolution de problémes): risolvere problemi
fa parte del nostro pensare e agire quotidiano.
Con il termine problem solving si intende
un’operazione cognitiva complessa che richie-
de la modulazione e il controllo di molte abi-
lita mentali, sociali e relazionali. Generalmente
il problem solving viene associato allo svilup-
po delle abilita logico-matematiche di risolu-
zione di problemi, ma negli ultimi anni é sta-
to sempre piu utilizzato per riferirsi allo studio
delle abilita e dei processi implicati nell'affron-
tare problemi di ogni genere (da quelli prati-
ci e organizzativi, a quelli comunicativi e rela-
zionali) in modo positivo ed efficace. Quindi,
il problem solving e il metodo della ricerca e
della scoperta, dal quale il problem solving trae
procedure e presupposti teorici, sono approc-
ci che possono comunemente essere applica-
ti nelle diverse aree della vita.

Tra le molte tecniche di problem solving si
possono citare: le prove ed errori, il pensiero
laterale, il brainstorming, le analogie. Tutte
queste tecniche richiedono anzitutto di analiz-
zare la situazione per identificare il problema
e farne una diagnosi capace di individuare an-
che le cause. Il passo successivo & quello di
ideare e definire potenziali strategie alternati-
ve per arrivare alla scelta della soluzione, e,
dunque, al cuore del processo decisionale.
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Ogni risoluzione di problemi comporta anche
il saper gestire situazioni impreviste o incerte,
e quindi valutare gli eventuali rischi oltre che
i risultati raggiunti.

Processo decisionale (ingl. decision
making, fr. prise de décision): attivita di ragio-
namento che implica la necessita di compie-
re una scelta. Esso inizia quando sono scono-
sciuti i criteri di scelta, o quando non si cono-
scono le alternative, e termina quando si com-
pie una scelta. Il processo di presa di decisio-
ne & dunque potenzialmente sempre legato a
un’incertezza, ovvero ai rischi e ai benefici
che ne possono derivare.

Tale attivita mentale o computazionale
(owvero basata su calcoli), attivata in assenza
o carenza di dati e informazioni, € complessa
e puo essere fonte di difficolta. Per questo so-
no nate, soprattutto nell'ambito degli studi or-
ganizzativi, specifiche tecniche di decision
making basate sulla ripartizione di compe-
tenze. Queste tecniche insegnano a stendere
la matrice dei compiti e delle responsabilita,
a definire le procedure gestionali e organizza-
tive, gli strumenti di controllo e le relative
azioni correttive.

Occorre precisare che non tutti i processi
decisionali conducono a una decisione finale.
Il processo richiede spesso decisioni parziali
che portano a suddividere il problema decisio-
nale in varie fasi. In tal senso, prendere deci-
sioni ponderate & anche un’azione stretta-
mente legata alla capacita di risolvere proble-
mi (cfr—problem solving).

Profilo professionale (ingl. job profile, fr.
profil professionnel): contenuti dellattivita la-
vorativa, specifici di una categoria professiona-
le, ricondotti a una situazione occupazionale
concreta. Le informazioni presenti in un pro-
filo professionale comprendono una definizio-
ne sintetica delle attivita, seguita da una descri-
zione delle principali funzioni che lo caratte-
rizzano, situazione e tipo di lavoro, inteso co-
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me ambiente, ritmi di attivita e livelli di auto-
nomia possibili. E ancora, la descrizione del-
le professioni riguarda lo studio dei livelli oc-
cupazionali delle singole professioni, le aree
geografiche dove esse sono pi richieste e dif-
fuse, la proporzione fra componente maschi-
le e femminile e le opportunita di lavoro in pro-
spettiva. In alcuni casi vengono fornite le infor-
mazioni su associazioni, enti di formazione e
stampa specializzata, per reperire ulteriori da-
ti sulla professione prescelta.

Progetto/Progetto professionale (ingl.
occupational project, fr. projet professionel):
proiezione di sé verso il futuro, che richiede,
pero, un certo livello di formalizzazione. In al-
tre parole, formulare un progetto richiede di
definire gli obiettivi che si desidera raggiunge-
re, come i relativi tempi entro cui realizzarlo,
le risorse personali e del contesto su cui si puo
contare e il grado di realismo che esso puo
avere dato I'ambito di applicazione. Per au-
mentare il grado di realizzabilita di un proget-
to, & necessario definire un buon piano d‘azio-
ne, inteso come l'insieme delle tappe precise
di raccolta di informazioni, di formazione, di ri-
sorse economiche, di ricerca di contatti, che
rendono concretizzabile il progetto. Questi
elementi valgono in generale per qualsiasi
progetto, ma tanto pit per quelli di tipo pro-
fessionale dove si & chiamati inoltre a mette-
re a fuoco i propri punti di forza e di debolez-
za sul piano delle capacita e delle conoscen-
ze acquisite.

Prospettiva temporale (ingl. time per-
spective, fr. perspective temporelle): rappresen-
tazione soggettiva dell'esperienza psicologica
del tempo, della sua durata ed estensione e
delle sue diverse connotazioni: passato, pre-
sente e futuro. Essa é costituita da oggetti ed
eventi che esistono nella mente individuale in
tempi diversi da quelli in cui sono accaduti, ac-
cadono o accadranno. Infatti, se & vero che un
comportamento accade necessariamente nel

Note e osservazioni

37



LA PRIMA TESSERA DEL PUZZLE

presente, questo pud essere influenzato da
eventi passati o futuri.

Ciascuna persona si caratterizza per un
proprio modo di collocare i fatti nel tempo, sia
rispetto alla quantita di tempo con cui € in gra-
do di spingersi in avanti o indietro, sia al livel-
lo di complessita con cui € in grado di pensa-
re questi fatti come strutturati nel tempo, sia,
infine, rispetto al grado di realismo con cui rie-
sce a pensarli.

Il concetto di prospettiva temporale trova
un’ampia diffusione nelle scienze sociali, no-
nostante una certa ambiguita del termine,
dovuta alla sua sovrapposizione con la nozio-
ne di prospettiva temporale dello spazio. In psi-
cologia si deve a Lewin (1951)? il riconosci-
mento dell'estensione temporale dello spazio
di vita psicologico e a Tolman (1951)° I'intro-
duzione della dimensione futura delle azioni
con il concetto di anticipazione o aspettativa
(cfr—aspettativa).

In ambito psicologico, il concetto é di gran-
de importanza, perché la presenza di una
particolare prospettiva temporale crea una
certa disposizione verso il futuro e il passato,
ponendo il soggetto in una dimensione
“proiettiva”. Inoltre, I'estensione della pro-
spettiva temporale futura, attiva e realistica, ha
un ruolo importante nella realizzazione di
piani e progetti. In questo senso essa si colle-
ga ai processi motivazionali e di apprendi-
mento individuale in quanto risultato di un pro-
cesso di sviluppo progressivo.

Il concetto trova applicazione soprattutto
nell'area dell’'orientamento scolastico e profes-
sionale, o nella selezione del personale, come
dimensione psicologica importante nel valu-
tare profondita, grado di strutturazione e rea-
lismo dei propri progetti di sviluppo.

9 Lewin, K. (1951) Field theory in social science; se-
lected theoretical papers: Harper & Row, New York.

10 Tolman, E.C. (1951) L'uomo psicologico. Trad. it.
FrancoAngeli, Milano, 1976.
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Scelta (ingl. choice, fr. choix): risultato di un
processo di analisi e valutazione che consen-
te di preferire una tra due o piui possibili de-
cisioni (alternative, proposte, opportunita,
ecc.) in quanto considerata migliore, piti con-
veniente o pil rispondente alle proprie esigen-
ze, in base a criteri soggettivi e oggettivi, con-
sapevoli e inconsapevoli.

L'analisi dei costrutti personali, ossia l'insie-
me di motivazioni, emozioni, sentimenti di rea-
lizzazione, nonché propensioni, competenze
e abilita, permette di comprendere la coe-
renza e l'allineamento tra le caratteristiche
individuali e le scelte che i soggetti sono chia-
mati a effettuare in relazione alla realta ester-
na.

In questo modo, la scelta puo essere mag-
giormente ponderata, in quanto esprime cio
che le persone cercano e cio che il contesto
(formativo, professionale o altro) & in grado di
offrire. Cosi la scelta, oltre a configurarsi come
fattore decisionale, potrebbe consentire di
promuovere le abilita, le competenze e l'insie-
me di caratteristiche che contraddistinguono
lo stile dell'individuo (cfr.— processo decisio-
nale).

Scopo (ingl. aim/goal, fr. finalité/objec-
tif): rappresentazione di uno stato cui si aspi-
ra come risultato di un’azione. Gli scopi pos-
sono essere generali o specifici, sovraordina-
ti o subordinati. Si & soliti distinguere lo sco-
po dal piano che rappresenta il disegno del-
I'azione, ovvero la rappresentazione delle ca-
ratteristiche della sua esecuzione. Lo scopo re-
gola I'azione e perché essa abbia inizio e con-
tinui & necessario che ci sia un fine; genera im-
pegno: il fatto di persistere nell’azione é dato
dall'esistenza di un fine che motiva. Gli scopi,
in quanto regolatori del comportamento, per-
mettono di controllarlo, modificarlo e adattar-
lo all'ambiente. Un'altra distinzione impor-
tante é tra il concetto di goal setting, che rap-
presenta la decisione-scelta, e goal striving, che
é 'esecuzione dell’azione. Tra questi due mo-
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menti del cosiddetto “bilancio scopistico” si si-
tua la definizione dello scopo. Nell'ambito
della psicologia del lavoro le ricerche sull'orien-
tamento alla meta, in particolare i risultati di
studi sul modello del goal-setting, hanno mo-
strato che assegnarsi una meta esplicita eser-
cita un impatto sostanziale sulla performance
del compito. I tipi di mete influiscono sul ca-
rattere di elaborazione dell'informazione e
sull'attivita di auto-regolazione durante I'ap-
prendimento. Ad esempio, si parla di meta al-
I'apprendimento quando le persone si impe-
gnano nel compito, con lo scopo di aumenta-
re la padronanza o competenza personale; si
parla invece di meta alla prestazione quando
ci siimpegna per dimostrare |'abilita superio-
re dell'uno sull'altro. Occorre inoltre distingue-
re gli scopi individuali da quelli organizzativi,
che non sempre coincidono e determinano un
buon livello di soddisfazione lavorativa. Fattori
che possono favorire o impedire la traduzio-
ne dello scopo in prestazione di successo so-
no: I'impegno, I'autoefficacia (cfr.—~auto-
efficacia), il feed-back, I'abilita, i vincoli situa-
zionali.

Soddisfazione personale e professiona-
le (ingl. job and personal satisfaction, fr. sati-
sfaction personnelle et au travail): risposta
soggettiva, a carattere affettivo-cognitivo, di be-
nessere e gratificazione legata al raggiungi-
mento di un obiettivo o alla buona riuscita di
un’azione. Questa dimensione si lega stretta-
mente a variabili di clima e di cultura sociale
e organizzativa. Il vissuto e il sentimento di sod-
disfazione implicano sempre una valutazione
della persona su alcuni aspetti significativi
dell'ambiente circostante. In ambito professio-
nale tali aspetti sono legati alla qualita del com-
pito, alla retribuzione, all'opportunita di carrie-
ra, ai rapporti interpersonali.

Il grado di soddisfacimento dei propri biso-
gni (di autostima, di autonomia, di crescita,
ecc.) puo essere misurato attraverso strumen-
ti creati ad hoc, che individuano gli indicatori
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piu adatti allo scopo.

La misura della soddisfazione in ambito la-
vorativo sembra essere legata sia ad aspetti in-
dividuali che organizzativi. Da un lato, si ha I'in-
sieme di qualita, risorse e abilita proprie del
soggetto; dall'altro, le caratteristiche dell'am-
biente di lavoro, del compito, il sistema valo-
riale-normativo e lo spazio negoziale conces-
so dall'organizzazione. Spesso i due livelli,
percezione del clima di lavoro e soddisfazio-
ne, vengono confusi. Il primo & una descrizio-
ne esterna all'individuo, mentre il secondo &
una valutazione interna al soggetto.

Sostegno percepito (ingl. perceived sup-
port, fr. soutien percu): fa riferimento all'insie-
me delle risorse percepite come disponibili a
offrire supporto di tipo emozionale, cognitivo,
materiale. La percezione di sostegno € data
dall'esistenza o dalla disponibilita di risorse e
persone sulle quali contare. Il sostegno socia-
le rappresenta, quindi, il supporto emotivo,
informativo, interpersonale e materiale che &
possibile ricevere e scambiare nelle reti socia-
li (Francescato, Tomai, Ghirelli, 2002) . [ siste-
mi di sostegno possono essere informali o for-
mali, ma entrambi dovrebbero essere finaliz-
zati a ridurre la quantita e la qualita negativa
degli stimoli stressanti. Il sostegno sociale di-
venta dunque un moderatore dello stress nel-
la misura in cui consente di agire sulla perce-
zione delle condizioni stressanti cercando da
un lato di alleviare il loro impatto emotivo e
psicologico, e dallaltro di favorire una rispo-
sta adattiva. Il supporto sociale & studiato
particolarmente in relazione allo stress
(cfr—gestione dello stress).

Stereotipi (ingl. stereotypes, fr. stéréoty-
pes): rappresentazione (giudizio, sentimento,
opinione, immagine) semplificata e deforma-

1 Francescato, D., Tomai, M., Ghirelli, G. (2002)
Fondamenti di psicologia di comunitd. Principi, strumen-
ti ed aree di intervento. Carocci, Roma.
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ta di una realta. Lo stereotipo ha un carattere
riduzionista e tale riduzione ha per effetto di
eliminare le sfumature e di attribuire un'imma-
gine generale a tutte le persone di uno stes-
so gruppo. Gli stereotipi sono delle immagini
nelle nostre teste, delle credenze collettive che
mirano ad attribuire una caratteristica a un in-
dividuo in base alla sua appartenenza a un
gruppo, a una nazionalita. Ha un effetto di ge-
neralizzazione. Cio che é rilevante comprende-
re, in tema di stereotipi, & che “é stato dimo-
strato che I'opinione su un gruppo di popola-
zione influenza il comportamento di tale grup-
po provocando comportamenti conformi allo
stereotipo” (Galimberti, 1992, p. 912). Seb-
bene spesso siano valutati negativamente in
quanto tendono a mantenere i pregiudizi so-
ciali, gli stereotipi hanno un valore notevole
perché contengono verita sufficienti a predire
il comportamento di individui o gruppi (ibi-
dem). La formazione degli stereotipi avviene,
dunque, per un processo di semplificazione
della realta. Secondo Mazzara (1997)'2, tale
processo:

- si verifica secondo modalita cultural-
mente previste: “gli stereotipi fanno par-
te del gruppo e come tali vengono acqui-
siti dai singoli e utilizzati per una effica-
ce comprensione della realta” (p. 15);

— svolge una funzione di tipo difensivo, in
quanto gli stereotipi contribuiscono al
mantenimento di una cultura e delle
sue forme di organizzazione, cosi garan-
tendo all'individuo la salvaguardia della
sua posizione;

— guida la raccolta delle informazioni e I'a-
nalisi della realta, in quanto i dati di
esperienza vengono gia filtrati secondo le
categorie rappresentate dagli stereotipi.

Molti sono i tipi di stereotipi con cui ci si

confronta quotidianamente:

— sessuali,

12 Mazzara, B.M. Stereotipi e pregiudizi, I Mulino,
Bologna, 1997.
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- di genere,

- religiosi,

— razziali,

— connessi alle eta della vita,

— connessi alle professioni,

— connessi alla diversa abilita fisica,

— connessi alla dipendenza da sostanze.

Stile cognitivo (ingl. cognitive style, fr. sty-
le cognitif): modalita caratteristica di affronta-
re e risolvere compiti cognitivi. Assunto che fat-
tori di personalita, motivazioni ed emotivita in-
cidono sui processi cognitivi e viceversa, &
owio considerare il peso che hanno le diffe-
renze individuali. Molte teorie che utilizzano la
nozione di stile cognitivo affermano che la mo-
dalita con cui gli individui affrontano proble-
mi di apprendimento, ma anche situazioni
sociali, puo essere ricondotta a uno stile uni-
tario e identificabile. Le dimensioni su cui
ogni teoria mette I'accento sono diverse: una
di queste ¢ la riflessivita-impulsivita. Riflessivo
é colui che, prima di dare una risposta in una
situazione che comporta I'esame di molti ele-
menti, compie un’accurata indagine su di es-
sa; impulsivo, invece, & colui che cerca rapida-
mente indizi utili per fornire la risposta. Un al-
tro esempio di stile € legato alla dimensione
seriale-olistica: il primo tipo segue nell'ap-
prendimento una procedura passo per passo,
mentre il secondo tende a formare ipotesi
pit complesse e globali. Altri due tipi di stili,
ampiamente studiati, contrappongono i vi-
sualizzatori dai verbalizzatori e i dipendenti dal
campo dagli indipendenti. In particolare que-
st'ultimo & stato oggetto di molte ricerche te-
se a cogliere proprio la differenziazione psico-
logica. Lindipendenza dal campo descrive
uno stile cognitivo piu articolato in cui il sog-
getto ha un senso definito dei confini del cor-
po, tra sé e gli altri, e sviluppa degli standard
per guidare il proprio modo di guardare al
mondo e a se stesso.

Si é riscontrato che gli individui posseggo-
no una certa costanza a livello di misure di in-
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telligenza e di schemi comportamentali qua-
li gli stili cognitivi (strategie di apprendimen-
to), fortemente correlati, all'intelligenza.

Transizione/Transizione professionale
(ingl. professional transition, fr. transition pro-
fessionnelle): momento di passaggio (o di
rottura) e cambiamento all'interno del ciclo di
vita individuale e professionale. La storia o bio-
grafia lavorativa di ognuno é scandita da par-
ticolari fasi, frutto dell'intreccio di motivi per-
sonali e professionali-organizzativi, e si realiz-
za secondo un percorso evolutivo. Il tema del
cambiamento (cognitivo, affettivo, compor-
tamentale) risulta fondante qualsiasi proces-
so di transizione. Occorre inoltre segnalare i ca-
si di transizione forzata, che inducono situazio-
ni di crisi e di declino psicofisico anche profon-
do (stati depressivi, suicidi, condizioni di iso-
lamento e ritiro sociale, ecc.) quali cassa inte-
grazione, mobilita, licenziamento.

Tratto di personalita (ingl. personality
trait, fr. trait de personnalité): caratteristica
stabile e durevole propria di un individuo uti-
lizzata per spiegare la coerenza e regolarita del
comportamento osservato. Il termine trova
ampia applicazione, non soltanto in ambito
psicologico, ma anche in biologia o genetica
per indicare tratti acquisiti, costituzionali, cul-
turali, ereditari o dominanti. Nella letteratura
sulla personalita, la nozione si ritrova sovrap-
posta a quella di facolta, disposizione o abilita,
per indicare qualche cosa di sottostante al sog-
getto o una sua componente ipotizzata e in-
feribile. Il tratto ha una valenza piu generale ed
estesa di quella di atteggiamento o abitudine.
Esso si distingue dal concetto di stato - nel qua-
le si puo trovare temporaneamente una per-
sona - e di tipo - aggregazione di tratti o sem-
plice astrazione (cfr.—personalita, carattere).

Valori professionali (ingl. professionals
values, fr. valeurs professionnelles): preferen-
ze o rifiuti per determinate finalita o stili di vi-

Note e osservazioni
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ta, descritti a livello di maggiore generalizza-
zione rispetto agli interessi (es. “per me & piu
importante servire gli altri che avere riconosci-
menti pubblici del mio valore”).

I valori professionali possono essere defi-
niti come caratteristiche o condizioni del lavo-
ro rispondenti ad aspirazioni personali che si
possono soddisfare pii 0 meno indipenden-
temente dai diversi settori professionali. Essi
rappresentano una sottodimensione che ha a
che fare con lo svolgimento del proprio mestie-
re, della propria professione, e con le ragioni
o meno di soddisfazione che proprio nel lavo-
ro si vogliono trovare e riconoscere.

Anzitutto & importante distinguere la di-
mensione dei valori professionali da altre di-
mensioni affini.

In generale, sono infatti tre i tipi di variabi-
li psicologiche cui si fa riferimento per misu-
rare le preferenze soggettive - cio che “piace”
o0 “non piace”: interessi, valori e atteggiamen-
ti (Boncori, 1993, p. 681)13.

Interessi: sono definiti da preferenze o ri-
fiuti per determinate attivita lavorative, acca-
demiche o del tempo libero.

Valori: sono definiti da preferenze o rifiuti
per determinate finalita o stili di vita, descrit-
ti a livello di maggiore generalizzazione ri-
spetto agli interessi.

Atteggiamenti: sono definiti da un insieme
strutturato di convinzioni, sentimenti e tenden-
ze ad agire nei confronti di determinati ogget-
ti sociali (es. pregiudizio etnico) (cfr.—at-
teggiamento).

13 Boncori, L. (1993) Teoria e tecniche dei test. Bollati
Boringhieri, Torino.
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LA SECONDA TESSERA DEL PUZZLE

LE AZIONI E GLI STRUMENTI,
OVVERO COME SI SVOLGE UN INTERVENTO ORIENTATIVO.

Nelle pagine che seguono si trovano elencate le parole dell’'orientamento
dedicate alle azioni e agli strumenti che si usano per “fare” orientamento.

Le 25 parole che costituiscono questa sezione del volume, graficamente in-
dicate con il colore blu, le possiamo considerare come dei punti di riferimento,
le tessere di un puzzle, appunto, su di una mappa ideale che ogni lettore potra
costruire, cioé come delle bandierine che indicano gli spazi entro i quali collo-
carsi per partire e trovare delle risposte adeguate ai propri bisogni orientativi.

Fra esse ve ne saranno alcune gia conosciute e, altre, che ,forse, si leggeran-
no per la prima volta. In entrambi i casi il nostro sforzo ¢ stato quello di lega-
re queste parole con quelle della sezione precedente, a cui spesso rimandano,
e con quelle delle sezioni che seguono per dare forma ad un ordito ramifica-
to e, per quanto possibile, esaustivo delle attivita e degli strumenti che i pro-
fessionisti di orientamento impiegano quotidianamente.

Ecco le parole che si incontreranno nella lettura di questa sezione (secon-
da tessera del puzzle):

Accoglienza (funzione/servizio di)
Analisi della domanda

Alternanza (scuola-lavoro)
Apprendistato

Assessment
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Auto-orientamento (processo di)
Autovalutazione/autodiagnosi
Azioni di accompagnamento
Bilancio di competenze
Certificazione delle competenze
Coaching

Colloquio/colloquio di orientamento
Colloquio 181 e colloquio 297
Consulenza orientativa
Counseling (o Counselling)
Didattica orientativa
Empowerment

Gruppo

Job club

Mentoring

Orientamento (processo di)
Outplacement

Simulazione d'impresa

Tirocinio formativo
Tutoring
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Accoglienza (funzione/servizio di) (ingl.
acceptance, fr. accueil): primo momento di in-
contro e conoscenza tra un cliente e un ope-
ratore/trice dei servizi cui facciamo qui riferi-
mento (del lavoro, di orientamento o di forma-
zione professionale). Focus di questo mo-
mento é l'accoglienza della persona presso la
struttura, I'offerta di informazione e le moda-
lita di accesso ai diversi servizi attivi. Le fasi prin-
cipali sono:

— la registrazione della richiesta espressa
dalla persona; la raccolta di alcuni dati e infor-
mazioni sul cliente; |'offerta di informazioni uti-
li e pertinenti alla richiesta espressa; I'eventua-
le indirizzo verso uno dei servizi attivati dalla
struttura, unitamente alle informazioni ne-
cessarie per accedervi.

Nella maggior parte dei casi questo mo-
mento si svolge allo sportello in tempi piutto-
sto contenuti, ma variabili a seconda delle
strutture. Molte strutture dispongono di una
scheda cartacea o informatizzata per la registra-
zione dei dati del cliente.

Analisi della domanda (ingl. demand
analysis, fr. analyse de la demande): analisi, ov-
vero lettura e comprensione (decodifica), di
una richiesta di servizio o di un bisogno pit o
meno esplicito di aiuto di una persona.

Nell'ambito della consulenza orientativa, in
particolare, il processo di analisi della do-
manda tende verso tre fondamentali obietti-
vi che si possono cosi enunciare:

- la comprensione della situazione della
persona, in particolare della transizione
in ambito professionale che la persona
sta vivendo o si sta disponendo a vivere,
per comprendere le condizioni oggettive
in cui si realizza il passaggio e le caratte-
ristiche del compito orientativo che la per-
sona deve affrontare;

- la comprensione del tipo di sostegno di
cui la persona puo aver bisogno per rea-
lizzare quel compito;

- la definizione insieme alla persona del ti-

Note e osservazioni
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po di percorso da intraprendere, analiz-
zare la motivazione che puo sostenerlo,
cercare di attivare la persona rispetto a es-
so (Grimaldi, Pombeni, 2007).

Alternanza (scuola-lavoro) (ingl. alterna-
tion school-job, fr. alternance école-travail): ti-
pologia di apprendimento misto (teorico-pra-
tico) che comporta la realizzazione di un per-
corso formativo al di fuori dell’aula scolastica,
solitamente in un ambiente professionale, in
grado di assicurare ai giovani sia lo sviluppo di
conoscenze di base sia I'acquisizione di com-
petenze professionalizzanti come premessa
per un efficace inserimento nel mondo del la-
voro. Questa modalita formativa viene realiz-
zata in modo specifico nei corsi del secondo
ciclo dell'istruzione (sia del sistema dei licei sia
dell'istruzione e della formazione professiona-
le) ed é disciplinata dal Decreto Legislativo 15
aprile 2005, n. 77. Lo scopo pedagogico del-
I'alternanza é di arricchire la formazione acqui-
sita nei percorsi scolastici inserendola in una
situazione professionale, di attuare modalita
di apprendimento diversificate e flessibili che
colleghino la formazione in aula con I'esperien-
za pratica, di favorire I'orientamento dei gio-
vani valorizzando le attitudini (cfr.—attitudine)
personali, gli interessi e gli stili di apprendimen-
to individuali.

| percorsi di alternanza sono progettati,
attuati e verificati sotto la responsabilita
dell'Istituzione scolastica o formativa, sono
regolati sulla base di apposite convenzioni
con le camere di commercio, con le imprese
industriali ed agricole, con I'ambito artigiana-
le, con gli enti pubblici e privati, con le asso-
ciazioni di rappresentanza e di volontariato.

La struttura didattica dei percorsi & flessi-
bile e si articola in periodi di formazione in au-
la e in periodi di apprendimento in situazione
lavorativa; i periodi formativi sono progettati
secondo criteri di gradualita e di progressivita
che rispettano le modalita di apprendimento
personale, culturale e professionale degli stu-

Note e osservazioni
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