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GRUPPO DI LAVORO
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COS’E E COM'E FATTO

E costituito da un insieme di individui che interagiscono tra loro con una certa
regolarita, nella consapevolezza di dipendere I'uno dall’'altro e di condividere
gli stessi obiettivi e gli stessi compiti.

Ognuno ha un ruolo specifico e riconosciuto, sotto la guida di un leader, ba-
sandosi sulla circolarita della comunicazione, preservando il benessere dei
singoli (clima) e mirando parallelamente allo sviluppo dei singoli componenti
e del gruppo stesso.

Perché un gruppo di lavoro possa evolversi e maturare nel tempo € necessario
che si passi dalla semplice interazione ad una vera e propria integrazione, affin-
ché i partecipanti al gruppo possano condividere bisogni ed esigenze.

La realizzazione concreta della collaborazione all'interno del gruppo, € facilitata
dal meccanismo di negoziazione, che permette il confronto e il passaggio dal
punto di vista dei singoli individui ad un punto di vista comune e condiviso per
realizzare al meglio gli obiettivi previsti.



ELEMENTI CHIAVE...

-« DI TIPO STRUTTURALE

Obiettivo

Nessun gruppo di lavoro pud essere efficace se I'o-
biettivo che deve raggiungere non & chiaro e am-
piamente condiviso dai suoi membri, deve essere
definito in termini di risultato, costruito su dati os-
servabili e risorse disponibili, espresso in termini
chiari, chiarito e articolato in compiti, e infine va-

lutabile.

Metodo

Assume una duplice accezione: da una parte sta-
bilisce i principi, i criteri e le norme che orientano
I'attivita del gruppo, dall'altra richiama le modalita
di organizzazione e strutturazione efficace dell'at-
tivita stessa.

Ruolo

Rappresenta la parte assegnata a ciascun membro
del gruppo in funzione del riconoscimento delle
sue competenze e capacita e racchiude l'insieme
dei comportamenti che ci si attende da chi occupa
una certa posizione all'interno del gruppo stesso.

Leadership

E la variabile di snodo tra le variabili di tipo strut-
turale, quali obiettivo, metodo e ruoli, e variabili di
tipo processuale, quali clima, comunicazione e svi-
luppo. Il leader si definisce in primo luogo come
un professionista di relazioni ed & importante che
la funzione di leadership sia quanto pit possibile
circolare e diffusa a seconda degli obiettivi e dei
compiti del gruppo nelle diverse occasioni.



ELEMENTI CHIAVE...

.. DI TIPO PROCESSUALE

Comunicazione

E il processo chiave che permet-
te il funzionamento del lavoro
di gruppo poiché permette lo
scambio di informazioni finaliz-
zato al raggiungimento dei risul-
tati.

Clima

Consiste nell'insieme degli ele-
menti, delle opinioni, delle per-
cezioni dei singoli membri ri-
spetto alla qualita delllambiente
del gruppo e della sua atmosfe-
ra. Una buona percezione del cli-
ma si attua quando c'& un giusto
sostegno e calore nel gruppo, i
ruoli dei singoli sono riconosciu-
ti e valorizzati, la comunicazione
& aperta, chiara e fornisce fee-
dback accettabili sui comporta-
menti delle persone e sui risulta-
ti conseguiti dal gruppo.

Sviluppo

Questa variabile identifica la co-
struzione del sistema di com-
petenze del gruppo di lavoro e
parallelamente la crescita del
sistema delle competenze indi-
viduali. | due processi dovrebbe-
ro portare da una parte allo svi-
luppo del singolo all'interno del
gruppo e dall'altra alla creazione
all'interno del gruppo di un sape-
re condiviso e diffuso e alla capa-
cita di lavorare in modo efficace.



DINAMICA E CONFLITTI
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La dinamica di un gruppo di lavoro
e data dall'interazione tra 4 livelli:

- LIVELLO REALE
= LIVELLO SOCIALE
= LIVELLO RAPPRESENTATO

= LIVELLO INTERNO
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LIVELLO REALE

E I'insieme concreto manifesto di spazio/tempo/per-
sone. Si tratta di dati freddi, osservabili e descrivibili.

A questo livello il conflitto e’ “prevenibile” au-
mentando il livello di attenzione, alla composizione
del gruppo, ai fattori materiali, concreti, logistici, ad
una buona gestione dei tempi.



LIVELLO SOCIALE

E linsieme di appartenenze individuali di ciascun
componente ad altri gruppi sociali (famiglia, pro-
fessione, religione, partito, sport...) che fungono da
punto di riferimento.

A questo livello il conflitto riguarda i pregiudizi
reciproci, le profezie che si autoavverano, le rigidita’
legate alle abitudini e alle tradizioni.



LIVELLO RAPPRESENTATO

E la percezione che ciascun componente ha degli
altri, del gruppo, del compito e delle diverse attivita
che si svolgono. In base a queste percezioni ciascuno
si comporta, si relaziona, si motiva.

A questo livello il conflitto riguarda la propria
rappresentazione del gruppo, del compito, degli
altri. Sono indispensabili le capacita’ di esposizione,
d’'ascolto, di dare e ricevere feedback.



LIVELLO INTERNO

E il livello profondo e latente che caratterizza il mon-
do interno e la vita mentale di ciascun individuo.

A questo livello il conflitto e’ profondo e le ragioni
del medesimo sono inconsapevoli per gli stessi par-
tecipanti.



FATTORI SPECIFICI DI CONFLITTO

| fattori specifici nel conflitto
possono generalmente essere
identificati in 4 aree:

- OBIETTIVO
- METODO
- RUOLI

- VERIFICA

R Y
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OBIETTIVO

E un fattore di conflitto quando non & chiaro, ovve-
ro quando esistono percezioni diverse e contrastanti
dell'obiettivo stesso, che quindi producono scelte e
posizioni differenti.

E fonte di conflitto quando non & condiviso tra
i vari membri del gruppo, vale a dire quando non si
sono sufficientemente discusse e comprese le moti-
vazioni alla base della scelta dell'obiettivo stesso.

Per gestire il conflitto occorre un lavoro specifico
sull'obiettivo che permetta di arrivare ad una defini-
zione del medesimo chiara e condivisa.

Piu Pobiettivo & definito con chiarezza, piu di-
venta fattore di coesione per il gruppo di lavoro.
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METODO

Puo essere fonte di conflitto nei suoi aspetti di:

« Definizione del percorso di lavoro, ovvero “come facciamo a raggiungere
'obiettivo™

« Gestione dei tempi;

« Gestione delle risorse.

Anche in questo caso € necessario un lavoro di negoziazione tra tutte le diverse
posizioni che permetta di:

« Condividere una pianificazione (fasi e tempi);

« Condividere la gestione delle risorse.

Puo essere utile condividere nelle fasi iniziali un metodo di lavoro, vale a dire:

« | punti di discussione ('ordine del giorno);

« Il metodo di discussione (giro di tavolo, discussione libera, moderatore,
alzata di mano, tempi stabiliti...);

« |tempi di lavoro, intermedi e complessivi;

« Eventuali ruoli (verbalizzatore, moderatore, “tempista”...).
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RUOLI

Fig. https‘.f/www.pexels.oomfphotqfred—human—fanumentn—gren—gra—field—189449/

I ruoli sono una delle principali fonti di conflitto nei gruppi.

 Pub essere legato alla scarsa chiarezza nell'attribuzione del ruolo o dei compiti di ruolo;

« Pub derivare da scarsa motivazione nel ricoprire un ruolo, forzature, manipolazioni....

» E spesso legato alla scarsa chiarezza delle aspettative legate al ruolo stesso, ovvero alla pre-
senza di aspettative contrastanti o incompatibili con la conseguente difficolta di mettere in atto
comportamenti efficaci;

« Pub essere “intrapersonale”, quando le aspettative dell'organizzazione, dei colleghi, dei superiori,
dei “clienti”, sono in contrasto con i nostri valori/credenze rispetto all'agire di ruolo.
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RUOLI

E quindi molto importante che in un gruppo siano
esplicitate le reciproche aspettative, in modo che
ciascuno abbia chiaro che cosa gli altri si aspettano
da lui.

A partire da questa consapevolezza e’ possibile
negoziare e chiarire e condividere i rispettivi ruoli.
Questo permette di ridurre la conflittualita derivante
da aspettative inadeguate, diverse o incompatibili.
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VERIFICA

Il momento della verifica e fonte di conflitto quando
si individua un errore nel lavoro svolto che scate-
na la caccia al colpevole.

In questi casi a volte il conflitto & gestito dal gruppo
in modo “difensivo”: per mantenere la coesione del
gruppo si cerca un alibi comune, si identifica un
nemico, un capro espiatorio a cui attribuire tutta la
colpa dell’errore preservando cosi il gruppo da qual-
siasi responsabilita.

Puo essere gestito attraverso una caccia all’erro-
re e non al colpevole, facendo massima attenzione
ad ascoltare, capire ed interagire, a come si sente
ciascuno e al miglioramento per evitare che si ripeta.
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