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Quando lo psicodramma e la sociometria aiutano le aziende:

il caso dello stabilimento FCA Maserati di Mirafiori, Torino

PAOLO MECACCI, MARCO GRECO

Torino, Dicembre 2016
y SOMMARI O

Questo articoloripota n6esperienza di formazione in az
2016 nell o stabilimento FCA di Mirafiori (T
SUV Maserat. fiLevant eo, con il coinvol gi mer
formazine =~ stata caratterizzata dalloéutilizzo
in questo scritto, dopo aver presentato la situazione ed il contesto aziendale, descrivono
dettagliatamente il processo e le regie di conduzione delle attivitd conpi,gchp hanno
coinvolto 800 persone <circa. Nell a parte cc
di analisi sociometrica dell dorganizzazi one
dell o strumento del sodélergutanpema e unbanal i s

Parole chiave:formazione psicodrammatica, risorse umane, social network analisys, team
building, sociometria, sociogramma, story telling aziendale.

Yy PUTTING A COMPANY... ON STAGE
When psychodrama and sociometry help businesses: the case of the plant FCA
Maserati in Mirafiori, Turin.

This article delves into the company training experience, which we built between 2015 and
2016 in the FCA Mirafiori plant (Torino), during the begingiof the production process of

the Maserati SUV "Levante", working with H.R. (Human Resources team). The training was
characterized by the use of psychodrama methodology. In this paper, first we present the
situation and the business environment, therdegcribe the process and the management
activities of the groups, involvingbout 800 people. In conclusione describe the
sociometric analysis process, carried on by the application of the Sociogram and of statistic
analysis of the results.

Keywords: psychodrama and training, human resources, social networks analysis, team
building, sociometry, sociogram, story telling business.



Se vuoi costruire una barca, non radunare uomini per tagliare legna,
dividere i compiti e impartire ordini,
ma insegna loro la nostalg per il mare vasto e infinito

Antoine de SainExupéry

I | progettoqui presentato ha avuto un esordio quanto meno curios@0lii4lil secondo firmatario

di questo articolo fu contattgteu suggerimento damico Paolo Bricco, giornalista del Sole 24 Ore,

dal direttore del personale dell o stabiliment
premessa sull apertura della nuova fabbrica p
Polonia a Napoli, riferi come, nella necessita di riorgama personale, si fossero imbattuti nello
strumento del i s o Sintaticameateneglspatifico dle irseciograinma era stato

da loro utilizzato per formare i DominiAlla direzioneoccorreva, infatti, formare delle squadre
eterogenee mal contempo funzionali al compite, integrarle con uno specifiteam eader (il
responsabile di ogni Dominio, composto da addetti di linea).

Formati i Domini, si apriva la necessita della gestione dei piccoli gruppi. Il direttore del personale
steso, insieme auoi collaboratori e ad un consulente psicologo (che ebbe originariamente l'idea del
sociogramma), si erano quindi messi di lena ad approfondire certi concetti di Maremcipmetria,
| o psi c okucosinmaulche settimana depdcevette l'invito di visitare Igtabilimento
perconoscere itosiddetto "modé Pomiglianoi n parte basato, appunt o,
modo di vedere l'unita operativa e le sue necessita di gestione.

E fu cosi checon Francesco Muzzarelli, formatore e psicodrammatstaizio a tracciare un
progetto di formazione décapi” (figure che hanno leesponsabilita di un certo numero di Domini;
0ggi sonochiamatisuperviso), perché fossero poi loro stessi ad adoperarsi per la "relazione come
obiettivo” (e non solo come strumento per migliorare le condizioni lavorative) sia per gli addetti del
Dominiosia per rispettiviteam eader La scelta di orientare la formazione supervisorispondeva
anche al problema che Pomigliano d'Arco era lontano rispetto alle nostre possibilita logistiche.

1 progetto approd, al lridcaetld renase fino a guandog dudlche Di 1
mese dopo, giunse la telefonata dal Direttore del personale del nuovo stabilimento ARCA.Bi

Grugliasco (TO), ex Bertone, invitato dalla stessa Dirigenza ceantal@ziare una collaborazione

L1l termine Dominio trova un sinonimo nella parola squadra. Si riferigpa@pi stabilicomposti da circa 6/8 operai ed

un team leadeche coordina e supervisiona le attivita.

2A. G.A.P. = 1l odacroni mo di Ataamentesapydacor® ie antometiunei Masemtn @hibli i Pl
e Quattroporte.
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Nell'autunno 2015 parti il primprogettq appunto a Grugliasc&i tratto di un intervento
denominatdDominio Maintenanceheg utilizzando la metodologia psicodrammatisaproponeva
di fotografare la suazione relazional all'interno de 76 Domini della linea deimontaggio.Si
allestiono, allo scopo, due teatri di psicodramma all'interno della palazzina aliisii rimasero
per l'interadurata dell'intervento (daaggioa settembre 2015 precedenza, nella sede di Via San
Domenico 16, con lo scopo di presentare in modo attivo un metodo nuovo nédlalstihzienda,

s propose un grupp@eri Dirigenti dello stabilimento A.G.A.Pper glishift manager e i superas
(qualifiche che definiscono i ruoli gerarchici di raccordo tra i Domini e l@ehzg, per il team

degli impiegati del settore Human $terces Anche in questi casi, la fotografia della qualita
relazionalali ogni team, ha dato ai partecipanti elementiaduitane la coesione (o menajonché

dati utili per comprendere la natura dell'intervento che si saedfdtauatodi li a pococon i Domini

della linea @l montaggio dello stabilimento. Il medesimo schema verra riproposto per l'intervento
nello stabilimento di Mirafioriche descriveremo nell'articoleheebbe inizionel dicembre dello
stesso anno e clherappresenta un rede salto di qualitdgonsideratal suovaloresimbolicg nelle

sue luci e nelle sue ombre.

FCA-Maserati: il progetto Team Building

Torino Sud: undarea verde, pianeggiante e Vva
1939 il nuovo stabilimento industriale della FIAT.
fiFiat Mirafiorio , un nome preso dal guartiere omonim

Miraflores, I'antico castello dei Savoia che sorgeva in quel territorio. Era il piu grande complesso

industriale italiano (e ancora tutt 6dabhgicga
automobilistica piu antica in Europa. Motivi che permettono dr rifer s i alla AFiat |
Al 6Uni versit”™ dell e fabbriche italianeo, tant

Occupa una superficie di 2.000.000 di metri quadri. Al suo interno si snodano 20 chilometri di
linee ferroviarie e 11 chilometri di strade sotterractee collegano i vari capannoni.

Ad oggi, di questo gigantesco comprensorio € in funzione solo una parte. Le linee produttive,
conseguentemente alle crisi economiche degli ultimi anni, si sono lentamente spente, una ad una. Ma
in particolare, cio ché stato considerato da molti come il colpo finale per la fabbrica, triste presagio
di una sua completa chiusura, é stato il dirottamento della produzione~@ela00 L verso gli
stabilimenti di Kragujevac, in Serbia. Le motivazioni dalidgenza, senli e razionalihanno
il lustrato come | a produzione di undutilitardi

giustificassero i costi.



Coss3 per alcuni anni , | Gunica |linea produtt.
quella dellaAlfa Romeo Mitd A singhiozzi era la produzione, ma ovviamente anche la vita di
migliaia di famiglie, e anche la situazione economica del piu importante distretto italiano
dell'automobile.

Quando unbazienda i mpoardnehe i suo indotio dmea fRdsteahdo s c r |
fragilitd nefaste, con owvi effetti collaterali a livello sociale. | dati demografici di Torino, ad esempio,
(di)ymostrano come negli ultimi anni ci sia stato un sensibilissimo calo della popolazione residente.
Migliaia di persone sono stategbessionalmente congelate e tante altre hanno deciso di dirigersi

verso diversi altrove". Un particolare su t
risultavano in zona circa 40.000 residenti in meno, passando dai 910.000 della prededeniene

agli 870.000 attuali. Numeri certamente rilevanti, che accendono riflessioni e allarmi di economisti,
demografi e politici.

In questo quadro, nell'agosto 2014, durante l'assemblea degli azionistf, dé@Ainica
| 6i nt en z i oToeno,ddllasmica fabaricadi Mirafiori, la produzione devantejl SUV
MaseratiL 6 ar ea di ammoder na miguatdato uteesuplerficie di tiraa®b50l000me n -
metri quadri, pari a 40 campi di calcio. Tanto per dare un'idea, e statsado I'uso di elicotteri per
la veloce riedificazione di alcuni capannoni, alti quasi 40 metri.

EG6 apparsa, per chi ha visto il fervore e |
una rinascita rapida e attenta ai dettagli,rsl#le strutture ma anche nelle tecnologie delle linee
produttive. Ambienti spaziosi e luminosi molto diversi dalla vecchia fabbrica del senatore Giovanni
Agnelli, inaugurata nel 1939.

E in questo particolare scenario di ripensamento, di ricostrugisnprattutto di riorganizzazione
profonda della fabbrica, nella sua mentalita e nella sua compagine organizzativa relativa ai processi
di lavorazione WCM (World Class Manufacturing), che un gruppo di psicodrammatisti moreniani &
stato chiamato a dara gontributo, ragionando e progettando su come praticamente fare per facilitare
| 6i ngresso in questo-gnuovoop esrcae n aewdn te loal Inatueali p"ecr as

resistenze e incredulita.

3 Marchi del Gruppo FCA: Alfa Romeo, Chrysler, Dodge, Fiat, Fiat Professional, Jeep ®, Lancia, RamAbartik,
Mopar®, SRT®, Maserati, Comau, Magneti Marelli, Teksid.

4 Comune di Torine Dati ISTAT al 31 dicembre di ogni ann@onsultabile suhttp://www.tuttitalia.it/piemonte/72
torino/statistiche/popolaziorendamentalemografico/

SFCA ~ | 6 ac rChmysiermAotombbilesFi at

6 WCM é una procedura di lavoro sviluppata neghtiSUniti negli anni '80del secolo scorso grazie al professore
giapponese Hajime Yamashina; in Italia arriva intorno al 2005 nel gruppo FIAT (oggi FCA) e, dal 2009, é ripreso da
Sergio Marchionne nello stabilimento di Pomigliano d'Arco (NA). E' final@zatidurre gli sprechi gli errori, e ad
ottimizzare e incrementata qualita di tutto il processo produlttivo.
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fiFatta la fabbrica, facciamo glioperai: s embrata questa |l a richi
del udi bil eo, guando ha af f isthm@issione,dl cui upicouigujpato d i
accettabile era, indiscutibilmentgyscire; ovveroingaggiare(termine abitualmente usatoli@aHR
dell'’Azienda)nella nuova sfida produttiva, tatta popolazione dei lavoratomolti dei quali rimasti

per mol ti anni Aparcheggiati o in Cassa Integ

sospesa di fuori gioco.

Il gruppo deiformatori

Il gruppo di formatori consulenti déllarco Greco Studiogia forti cella precedentesperienza
presso lo stabilimento A.G.A.P. di Grugliasco (TO), era composto da:
Marco Greco (psicologo, psicoterapeuta, psicodrammatisgayvolto il ruéo di capo progetto
nell'interlocuzione con la committenzaltreché di co-ideatore econduttore Giovanni Boria
(psicologo, psicoterapeuta, psicodrammatistaél ruolo di ceideatore insieme a Francesco
Muzzarelli (formatorepsicodrammatista)yjei contenuti per la conduzione dei grugpsupervisore
del progetto Co-ideatori e conduttoriPaolo Mecacci (sociologo, psicodrammatista, formatore e
counselor trainer)Anna Ruscazio (formatrice, laureata in filosofsicodrammatis), Cinzia
Vinciguerra (psicologa, psicoterapeuta, psicodrammati§i@na Fabris (formatrice, laureata in
Scienze dell'Educazione, psicodrammatista), Alessandro Greco (studente della Fasoitzadji®
Universita di Torino) nel ruolo di artlirectornella fase della costruzione del report conclusivo.

| conduttori sono staimpegnati in almeno appuntamenta testda settimanaal termine della
guale e per tutta la durata del progettd, veniva impegnati in un'attivita dsupervisione e

programmazion&amite un collegament8kype insieme a Giovanni Boria e Francesco Muzzarelli.

Le condizioni di base e gli obiettivi

Come accennato nell éintroduzione, risultano
abbiahtt o intorno al progetto Mirafior.i e all a
Levante In primis, il rinnovo strutturale di unkcation produttiva completamente trasformata,

dentro e fuori, cioénegli ambienti interni e in quelli esterni

" Durante le sessioni deam buildingsvoltecon i gruppi di operai appena rientrati al lavoro, i formatori in aula hanno
raccolto svariatt o mment i sul | dambiente di l avoro del tutto rinno
che alla domanda: fACosa avete notato che =~ cambiato in
tuttavia, la possibilitdidmmaginare quale possa essere stata la rivoluzione emotiva e cognitiva in persone catapultate
nella nuova fabbrica arrivando da un contesto novecentesco pesantemente fordista. Ha, dunquefi rsgngtd: a mo
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Ma anche nédl 6 e vol uzi onrele maermedine® graduttive, tutte con una particolare

attenzione all 6ergonomi a nel Gaa d odziisopnoes iitninvoiv adtii
gestionale e organizzativa del WCM, che mette al centro,®lt al | 6ef fi ci enza ¢
sicurezza, | a qualit”™ del-édsbsaemrbe e ndteel lee pneerl sl cen ¢

Tutto questo a fronte di una popolazione aziendale che non vienlex@verda moltissimi anni
(le ultime assunzioni risalivanai primi anni 2000), quindi complessivamente una popolazione
anziana (eta media 55/60 anmidn un basso profilo di scolarizzazione e di conoscenza della lingua
inglese elemento di criticita notevol@ato che molta gergalita WCM usa termini anglosasddaj
comesiegiaaccennato | 6 el ement o di datordalfatto che la granpatg deglio r e
operai era stata richiamata al lavoro dopo lunghi periodi in Cassa Integrazione, durante i quali la
motivazione e la prontezza produttiva, in modéudb, si erano inevitabilmente assopite.

Per queste ragiohi 6 a t formativia ha avuto specifiche intenzioni
- risvegliare il potenziale produttivo e la motivazione di ogni singola persona attivando la

percezione soggettiva del ruolo professile;

-icrear e s qu ad idanita comuneetun sereso di appartendiede persone;
- offrire la possibilita diunmigliore collegamento treeam kader supervisore shift manager e col

resto della catena produttivagnsolidadoli in seno alla rinnovata cultura manageriale.

Da qui anche la denominaziodeeam Buildingdel progetto, in quanto iprocessovedeva
coi nv ol tsautturataziemdaledai gruppi dirigenti, ai quadri, agli operai deomini del
reparto Montaggio.

Lébazienda, per integrare al meglio | e person
appropriate conoscenze pratiche e metodol ogic
in quanto a propulsore (di derivame Ferrari), a finituree prestazioniha progettato un periodo
formativo della durata di una settimana per i Domini del reparto Montaggio. Durante questo iter di
Af ormazione al | avor oo, ol nichepradittee, cyp Pomodhad e r e
partecipato per due volte, una i n Aingressoo
a delle sessioni psicodrammatichdeim buildingdella durata complessiva di 6 ore, in cui € stato
possibile approfondire, per ogni addetto/acéemoscenza con i nuovi colleghi e acquisire man a

mano pit familiarita e un senso crescente di appartehienza

visitato | a | inea nmbovaa iinnc rgeudei sbtiil egli oOrnai € nmmolsteo pi % be
nuova E poi ora =~ piena di |l uci é Sembra di essere i n Ame
8A titolo aneddotico, durante | O6ultimo incoistlperohéi n un I
secondo loro erano stati fatti quegli incontri di gruppo, un operaio avevarispdte:r c h® secondo me, p
una squadra buona, poi si vince il campionatoo.

7



Lo psicodramma: strumento di attivazione e di ricerca

Il progettoTeam Buildingd i FCA Mirafiori pr evedieodrammaaln da
fine di favorire | 6i nt er az iigmeoeelaZionad@che cohsantisser at o
loro di sentirsi protagonisti delle situazioni e di riflettere sul proprio comportamento nella realta
| avorativa, facilitando al contempo | a formaz
dello psicodramma moreniano sono infatti, in qualsiastesta, la crescita e lo sviluppo personale
nell é6ambito di un gruppo supportivo, favorevo
dinamiche relazionali positive.

Come noto le attivita psicodrammatich@ei contesti formativi, permettona agni singolo
partecipante di esplorare e migliorare le proprie modalita di comunicazione e di relaffi@mdo
esperieng global che metbnoin gioco corpo e mente, parol@aeone, emozione mgionamentoll
lavoro con lo psicodrammaermette di espmere il proprio vissuto e di osservarlo da diversi punti
di vista per progettare da protagonisti un cambiamento efficace. Un cambiamento che coinvolge
innanzitutto le relazioni interpersonali

I processi gruppal.i a | | dei enproduttiveaaappiesentana, @nolto g a n
sSpesso, realta attraversate da tensioni non esplicitate e molto complessémdortante diventka
presenza di persone competenti, in grado di collaborare e doaganizzarsi con responsabiliga
creativita.

Per tali ragioni, nei contesti aziendalj lo psicodramma moreniano si configura sia come
imet odol ogidapertoaswvilpmppeealle carhpetenze delle risorse umane, sia come metodo
perunait er api a d e lelpinourlgralazione radezpgyoerassume un valore centrale.

[ n mo ment i particol armente delicat: e 1 mpe
produzione, destinata a rilanciare un polo produttivo importantissimo e a innestare un radicale
ri nnovament o cul tisagnadi @ersoné dha atiingamal mon $ola adbadeguate
competenze tecnieprofessionali ma, anche e soprattutto, ad adegoapacita relazionali e
personaliSi tratta in particolare di attivare motivazione, senso di appartenenza, fiducia in sé e fiducia

reciproca: fattori preziosissimi per la collaborazione fra soggetti.

Elementi del metodo e principali tecniche impiegate

Tutti gli incontri hanno seguito una medesima scaletta, progettata dal gruppo di formatori nelle
riunioni organizzative. Nel corso delle sessioni psicodrammatiche, i partecipanti si sono trovati a
sperimentare un modello di interazione e di relazidreestravolgeva letteralmente il loro consueto

copione di Ariuni oneod, costituito da sedi e, t
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passivit”®™ e assenza di motivazione. Nell a sca
il l-aot t o r essenator@ jh gradodi attivare maggior spontaneita e @aosservazione

Facendo riferimento alle attivita, che verranno dettagliatamente descritte nel paragrafo successivo,
elenchiamo qui di seguito le tecniche utilizzate durantavibro. In primis lasospensione della
risposta ntrodotta ali partecipant.i sin dalla fase
il primato della soggettivita e sancita la regola dellapossibilita di replica e commento delle cose
det e dai c odutbpeegentazionalPsoliioquid, @& proiezione nel futuro invedsione di
ruolo, la costruzione della scena e infine la sociometqau e st 6 ul ti ma reali zza
somministrazione del sociogramma moreniano, sia in niadald 6 aziaane@ver so
prossemico delle distanzen esempio diconsegni@aVai a sederti vicino ad
gi " di conomppuec enelgil ivond compagno che dopo que

partico)ar menteo

Loavvio del progetto
LOobietti poepraa aclei @aratti vare, sin dalla fas
Afsocélbazional ed all dédinterno dei Domi ni e del |l

| 6andament o odallt tprviocesso pr

In linea con il pilastro WCM relativo al np
personale), le azioni deam buildingd e | progetto hanno mirato a
persone alla nuova realt”™ produtt i v-eelazibnali A FCA

necessari ad un buon funzionamento gruppale con un adeguato clima di coesione interna, stimolando
il senso di appartenenza, fiducia reciproca e spirito di squadra. E sostenendo, inoltre, il rientro delle
persone in azienda nella fase di riavvio produttivo per aumentare la consapevolezza del mutamento
organizzativo, gestionale, produttivo e soprattuttdct ur al e che | 6azi enda ha
un prodotto Premium come la Maserati Levante.

Il lavoro con i Domini € stato preceduto da una serie di sessioni di psicodramma, rivolte prima al
gruppo dirigenziale dello stabilimento Mirafiori, pai | gruppo dell 6ufficio
compagine degkhift managee deisupervisordella fabbrica Questi gruppi si sono tenuti presso il
teatro di psicodramma dblarco Greco Studi@ Toring secondo le finalita descritte in precedenza
parlando di'esperienza in &5.A.P. dell'anno prima.



1 primo incontro di formazione all déinterno d
condotta con la metodologia deldle training, rivolta ai team leadersullo specifico tema della
telefonata di convocazione degli operai per il rientro a lavddei molti anni di storia dello
stabilimento, infatti, non era mai accaduto che la telefonata di convocazione afédteomgli operai,

fosse effettuata da uram leadere non da qualcuno dell'ufficio personale o mediante telegramma.

La commitenza, per tale ragione, era piuttosto preoccupata gardaa riuscita dell'operazione.
Insieme abbiamoconfezionatp per lintera compagine de7l team leader un'attivita di
addestramentacheli ha visti confrontarsi sul tema identitario di ricoprire talelo, edin particolare

in questa fasenell'atto di costruzione del proprio Dominio.

La fase successiva ha vidtocalendarizzazione delattivitain mododacoinvolgereinizialmente
tutte le persone del reparto montaggio, poi, di volta in volta, tutti addetti alla verniciatura, alla
lastratura, alla logistica e ebntrolloqualita. Queste squadre si componevano di un numero notevole
di persone (225 partecipnti), ma la regia deeam buildingg rimasta pressoché invariata rispetto a
guella usata negli interventi con i Domiha differenzarispetto a questi consiste, oltre alla differente
consistenza numericanche nella stittura di governo. Infatti il iIgponsabile di queste unita operative
non e ilteam leaderbensi ilsupervisor Inoltre non appartengono alla linea del montaggio (come i
Domini); ma si collocano in continuita con eg¢lsstratura e verniatura) o in integrazione (logistica
e controllo galita).

In questa sede ci concentreremo sul lavoroi &@omini.

Per ogni Dominio si sono organizzate due sessiaoteiadnbuilding della durata complessiva di 6
ore: 3 ore per |l d6dincontro di #Aingressood, c¢co0me
l i ncontro di Afuscitao, a conclusione dell a s

Le sessioni si sono svolte in ambienti adeguatamertigi@dset/teatri di psicodramma all'interno
dello stabilimento di Mirafiorilcome gia avvenne in A.G.A)P Tali spazi vedevano al centro
del | aul a un palcoscenico circolare di moquet
disposte circolanente, 15 cuscini di diverso colore ed una lampada alogena dotata di potenziometro.
Sul fondo della stanza erano presenti una lavagna a fogli mobili ed alcuni tavoli spostabili.

Le sessioni hanno avuto luogo da gennaio a maggio 2016, in oraridtsiimagh. 10:00 13:00)
che pomeridiano (h.14:0017:00), ed hanno coinvolto partecipanti che in maggioranza erano ancora
in regime di cassa integrazione. La finalita principale delle attivita svolte con i gruppi e stata
| 6assimilazioonpedai paelt el dregl "nuovo ruol oo |
professionalita e capacita cooperativa con i colleghi del Dominio.

Il processo gruppale, ha mirato inoltre allo sviluppo di una forte condivisione \deitm

A

aziendale e il rafforzanmet o del senso di appartenenza all 6a
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Per iniziare a valutare la dimensione relazionale di ciascun gruppo o Dominio sono stati utilizzati
degli indicatori sociometrici che erano gia stati sperimentati nel precedente lavoro in FCA a
Grugliasco, besti su 5 item:

1. Relazione con ilegamleader
2. Comunicazione

3. Lavorodi squadra

4. Rispetto

5. Affiatamento

Per |l a valutazione qualitativa deQualitaulichd et t i
gruppal e o leadefsigpudaldain & & d ésrveda in seguito la loro descrizione), compilate
dai conduttori sulla base dell 6osservazione

relazionali rilevate durante il lavoro. Seppure con un alto livello di diseralria, cio ha permesso

di tracciar e, per ogni Domi ni o, una particol
Afunzionamento del gruppoo, c h e salutaziopeelativov a me n
al Aclima organizzativoo.

L 6 i rentogsicodrammatico thambuildingi che @me gia accennato sogie articolatoin due
incontri, wuno in fase di A i raglirfoenrsazoneddegh operéiea | t r o
stato accompagnato da una serie di attivita aziendati:ilpno gi or no | 6i nt er vent
stato preceduto da un discorso di benvenuto da parte delle risorse umane (HR) e dalla consegna delle
nuove divise aziendali; il secondo incontro,
estatoseagi t o e concluso da una sessione di Adomar

hanno ascoltato le richieste e i dubbi da parte degli operai.

| gruppi Montaggio: regie di ¢

Il battesimo deteam leader Dopounafae i ntroduttiva e | a st.i
i partecipanti, | a pri ma per s oteam leadeitquale, oltre st a't
a presentare set e s s o (tecnica dell autopresentazi on:
partecipanti (posti inizialmente fuodcena riferendo di lui le cose essenziali. Alla fine della
presentazione ileam leadercon ritualita simbolica di tipo teatralesndewa la mano alla persona
presentata alinvitavaa entrare a fare parte del gruppo prendendo posto sulla sediatEhaleva,

sopra al tappeto circolare, e diventando cosi ufficialmente membro del gruppo.
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La presentazione di sé€ aiompagni- | partecpanti, sedutisu sediecircolarmente sul
palcoscenico, dopo essere siatiitati a presentarsi ai colleghi nei termini e modi propri della loro
spontaneita, hanno raccontato brevemente alcuni elementi di sé e, su sollecitazione del conduttore, hannc
indicato quali dei colleghi avevano gia incontrato in precedenti esperienze lavorative. Successivamente le
persone sono state riscaldate al movimento del corpo chiedendo a ciascuno di scegliere un collega present
e, affidandosi al proprio sentire del momenlicgndare a rivolgergli un saluto e un augurio di buon inizio
lavoro. Questa attivita ha permesso la creazione di un clima ludico e informalea egevolato la
circolazione dinformazioni e conoscenza reciproEasa ha assunto anche un vad@m@ometrico, che ha

preparato i partecipanti alle successive attivita.

Story telling professionale Questa attivita ha rappresentato il cuore del primo incontro di
team building perché ha fatto si che ogni partecipdatan( leadecompreso) potessammentare
intimamente degli episodi relativi al proprio arco lavorativo. A ciascuno é stato chiesto di scegliere
tre eventisignificativi (positivi o negativiflel suo percorso professionale attraverso i quali strutturare
la narrazione della propria stariTre cuscini colorati, scelti da ogni persosgavanaoa significare i
tre episodi/momenti. La messa in scena del pmpércorso lavorativdha costituto un importante
processo individuativo di fronte al gruppo, valorizzandsimgoleesperienze eettendo in rilievo i
principali tratti di personalital e | Anarr&gBboseodcuramente da sottol
(circa 700 persone) sono complessivamente riusciti a vincere timidezze e resistenzeatatatilta
dai conduttorconinterventi didoppig orientatiafar esprimereén modo piu articolatd loro sentire.

In questa attivitdieneparticolarmente attivata la funzione di rispecchiamento. A piu riprese, infatti,
gli uni riconducevano elementi delle proprie vicende ad elemerdoméeati nelle storie idaltri,

tessendo cosi una trama di intrecci, similarita, confronti e richiami ai vissuti comuni.

Proiezioni nel futuro: il cuscino Mirafiori - Successivamente per ogni partecipante & stato
possibile verbalizzare e condividémemagini e fantasieelative alla nuova tappa lavorativa, Maserati
Mirafiori, rappresentata da un cuscitepositataavanti a sé. Timori, stanchezze, entusiasmi, slanci
e determinazioni hanno trovato uno spazio per essere condivisi e perf@ssalati a se stessi e al
proprio gruppo. Cio ha permesso di esplicitare, e di conseguenza di legittimare, i vissuti interni
riguardo a questa nuova f ase | avdoconaivisiomeal,unaac c r
condizione similare, con espressione sia di timori ¢lteesideripersonali Un accesso proiettival
nuovo mondo lavorativan cuiciascurpartecipate e entrato dalla porta deltgiopriavisioneinterng
proiettandose stesso & proprio ruolo lavorativonel nuovo scenarioconfrontandosi con esso in

modo diretto e veloc@ecnica della proiezione nel futuro).
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Punti di forza e punti di deboleaz Dopo aver consegnato dei pdtsti partecipanti sono
stati invitati a scrivervi sopra le qualita professionali che ognuno specificamente si riconosceva, come
pure delle caratteristiche che esprimevano aree migliorabili di s€. Raccolti e attaccatvagha ia
postit (che ovviamente non erano stati firmati), € stato chiesteaah leadedi leggerli nel loro
insieme e di cercare di capire con quale tipo di grigypebbe avuta che fare, esprimendo poi ad
alta voce le proprie deduziol termine, daanti ad una visione generale di aree di forza e aree di
miglioramento, ogni partecipante del Dominio ha potuto esprimere il proprio sentire riguardo al far

parte di quel particolare gruppo.

Test ®ciometrico-  Sia nella fase dieam buildingdi fAsoagrebe in quell e
ad ogni gruppo/Dominio e stato somministrato un test sociometrico (vedi in seguito gli item adottati
per la rilevazione sociometrica). Il test ha dato modo di misurare la percezione intragruppale delle
preferenze relazionatiopo solo poche ore dal momento del primo incontro e dopo una settimana di
permanenza nel nuovo stabilimento. Cio ha consentito, soprattutto nella fase di lettura del secondo
test, di valutare il reale impatto relazionale avuto dalle attivita svolte dppohi giorni passati
assieme.

Undannotazione metodol ogica riguardo al t es
raccogliere dati e di analizzare maatrice relazionaledi ciascun gruppon base al rapporto di
accettazioni/rifiutiche ogni individuo ha ricevuto dai colleghino strumento di rilevazione molto
delicat o, in quanto ad ognuno  stato chiesto
appena conosciuti), quindi basandosi solo sulle prime impressidiele che nello stareasieme,
nel vivere esperienz@rofessionalizzanti nell'acquisire informazioni reciprochaell'affrontare
attivita comunisi € (0 meno) attivatdutto cio ha necessitato ogni volta di particolare cura nella

pr opost a peenorr idvadiareimoti dt prepccupazione e di sospetto.

Creazione del | 6el e me-mda @nclusere fihwotkdhdp & eodoCc 0 N
i nusual e, | asciando aperto | d6interesse per | a
unasettimana al gruppo  stata proposta unodattivit?’
vedesse |l a rappresentazione del proprio Vi ssul
in modalit?@ creati va e todchiegs® dilesprntere ton mna posturae | | -
corporea, richiamante una statua, | 6essenza d
che, sino a quel moment o, av ecvoarnpoo piont uutnod act ot m pv

haavuto la funzione di aiutare le persone a rompere la formalita di alcuni schemi relazionali e di

entrare in contatto con un piu autentico livello di espressivita.
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| gruppi Montaggi o: regie di ¢

Riprendere il filo: una settimana idesperienze Ultimo giorno di formazione relazionale
per ciascun gruppo/ Dominio. Al contrario del/l
e ultima sessione psicodrammatica ogni partecipante era reduce da una settimana di formazione
professnal e ed aveva avuto modo di compr ellbder e

stabilimento. Un partecipante per volta e stato invitato a sedersi su una sedia posizionata di fronte ai

compagni ed e stato invitato, da quella postazione, a parlafe deinb i a me nt o 0, cos?3

osservato e vissuto in quellasettimahae r f aci |l itare | 6espressi one ¢
una frase di avvi o: née Vi racconfiGoscdaeh®stpreaoyv
nuovo in Mirafiori®d . Questo tipo di atti vi t “coghtae dpier me :

partecipanti, lasciando libera espressione e permettendo ad ognuno di esporre il proprio vissuto in

una condizione di sicurezza psicologica nel grufpenica della sospensionelid risposta).

Il collega che mi ha colpito di pi- Nel | 6attivit”™ successiva
partedpanti di scegliere nel gruppm collega (tecnica sociometrica) che, durante i sette giorni passati
assieme, avesse colpito di piubase al comportamento o ad un proprio parametro di affinita. Una
volta che tutti i partecipanti hanno effettuato la scelta, uno alla volta hanno spostato la propria sedia
di fronte alla persona indivi duatoperchéditemibaal i z
col pitoéo. Come di consueto in questa-backecni c

positivo, solamente ascoltando, senza replif@enica della sospensione della risposta).

Comunicazione diretta fraeam keader e gruppe Dopo aver ascoltato le preferenze e il
punto di vista dei colleghi, si & data voceesmleaderil quale, spostando la propria sedia davanti
ad ogni addetto/a, ha potuto a sua volta esprimere che cosaratato di lui nei primi 7 giorni
passati assiemeglencando elementi positivi ed eventuali criticita (tecnica dello Spécchio
Successivamente ogni addetto si € potuto accomodare su una sedia di feambeealdered offrirgli
il proprio punto di vista su come lo ha trovato nel ruolo e come si € sentifiar pelrte debruppo
da lui coordinato. Questa attivita ha consentito a ogni addetto di esprimere le proprie aspettative verso

il teamleader finalizzandole aina buona prestazione lavorativa.
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Preparazione al ruolo: dirsele in modo utileattraverso il racconto di episodel passato
lavorativo,aventi come denominatore comune un malfunzionamento nella relazione di leadership e
nelle soluzioni individuatequesta attivita ha permesso agli addetti di faremefgete s sut i f r u:
della propria storigorofessionale Dopo averne scelto uno (e averlo nuovamente precisato), si e
attivato un Role Playing che ha reso possi bi
modalita relazionalmente piu rispettose ed efficaci. Metodologicamente, potremmo parlare
dellat i vazi one dell a funzione di specchio per o0g
utilizzata per | a pri ma dwdldimcuiapareetipanidnao potleoc ni c
calarsi anchael ruolo per loro inedito deamleader Lo scopo di tale attivita consistevel fare
esperienza dil fattiva possibilitadi fare una cosa ineditaquella di parlare di ingiustizie e anche
soprusi subiti durante il lavoro, da partdel "capo”. Nonché di fornire al loroteam leader
informazioni emerse in modo attivdrca la natura delle diverse sensibilita degli addetti del suo

Dominio, utili alla futura esperienza lavorativa.

Testsociometrico- La somministrazione @Ain uscitao d
risult at i con il precedent e, di verificare | 0anc
formazione e di individuare chi avesse ricevuto maggiore o minor gradimento o attenzione rispetto

alla matrice relazionale.

Creazioned el | 6 el ement o s-4Ladonoldsidnecdel wotkshop €state & | vV
nuovo affidata, come nella prima sessione, ad una attivita ad alto valore simbolico, in cui la dinamica
gruppal e potesse venire rappr edodgadpa.ttacorsegmz a |
del conduttore ha richiesto |l a creazione si mb
pi Y%, dunque, una statua a s® stante) capace
ciascun componente della granddsail formatore ha poi chiesto di formulare una parola chiave

che riuscisse a sintetizzare i punti di forza specifici del proprio gruppo.

Elaboriamo il nostro motte Successivamente ogni gruppo/Dominio, partendo dalle parole chiave
emerse dehtdomenmimol i coo, ha el aborato una fr a:
disegno) che potesse essere riportata in maniera serigrafica sulle pareti dello stabilimento. Questa
attivita e stata videoregistrata (previo consenso di tutti) in modordacfalel materiale utile a un
grafico, incaricato del compito, perché elaborasse artisticamente le frasi e i disegni significativi dello
spirito di ogni gruppo e costruisse cos?3® nfil

Léufficio H.R. h a aidesregistiazianitanchela acopo di sidcuomeritaziond e |

a seguito di un accordo specifico preso con ogni singolo Dominio.
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Gruppi shift managere supervisor. regie di conduzione

Le sessioni dedicate ai gruppi formatisiéft managee dasupervisomvevano | 6obi et t |

di far condividere le esperienze dei membri con una piu lunga carriera alle spalle, che erano stati testimoni

dei cambiamenti organizzativi Idd éndaznel corso degli annio n i me mbr i pi % fAgi
recente inserimenia azienda, maalorovoltapttar i chi di energi e innovat
sessione per gruppo, dedi c adtue, VarnictirageCantrollaella d e i

Qualita. | gruppi erano composti da 20/25 persone. Ecco le principali regie di conduzione.

Presentiamoc-Come prassi, nel primo contatto con i
centrale del progetto formativo, oveer d$plorazione dei ruoli e degli stili di leadership, in
particolare quelli dei supervisor, in unodottd]i
| avorativa all 6interno del | o sedomdtricHe dimgreppd sbe T r
provveduto a far circolare le informazioni di base relative ad ogni partecipante (nome, eta, anni di
esperienza, provenienza, competenze apprese, ambito lavorativo in FC/Aiesmp poi utilizzate
tecniche di autopresentame e di concretizzazione simbolica per ottenere un riscaldamento

relazionale del gruppo e realizzare un clima interattivo favorevole alla comunicazione.

Lataverna-Si =~ quindi proceduto a suddividere i/
ovvero si sono formati due sottogruppi misti di shift manager e supere@stituiti rispettivamente
da persone con lunga esperienza nel ruolo e nuovi arrivati. | due sottogruppi (prima quello della
Avecchia guardi ad e dopo atginvieati, In modd dtérhat, aSadersd v e
attorno al tavol o di una Ataverna psicodr amma
una cena tra persone che lavorano assieme, i partecipanti sono stati stimolati dalla voce fuori campo
delcondit t ore a scambiare aneddoti e racconti sul
l' e relazioni con gl oper ai e quelle con i r
produzione e quali i ricordi degli scioperi; come si imparagasire il lavoro; che cosa era davvero
diverso da oggi e che cosa era rimasto ugualer ant e i | gioco dell a <c
sottogruppo rimaneva distante a osservare e ad ascoltare i racconti di storie e vissuti. Tuttavia,
utilizzando una sedivuota collocata vicino al tavolo della taverna, é stato possibile di tanto in tanto
farvi sedere qualche membro del sottogruppo osservatore per porre destianadie ai giocatori in
scena. Lo stesso meccanismo é stato in seguito riproposto, a rudltijraan il sottogruppo delle
nuove leve (quasi tutti ingegneri), ai quali era stato chiesto di condividere le loro esperienze di studio
e di apprendistato.
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WCM: ragioniamoci insieme L 6atti vit~ ™ successiva ha visto
sottayruppi piu piccoli, utilizzando il criterio della maggior diversita poskibfra le persone. La
consegnara quella di condividere riflessioni e vissuti su due temi

- nuovo stabilimente nuove procedure WCM: che cosa ho visto, che cosa ho capito?

- perplessitapaure, visionper il futuro organizzativayestionale

Ogni sottogruppodopo aver discusso i due teimd redatto un elenco di argomestiersi mettendo

| 6antosic he cosa preoccupao e fiche c o $resottegnuppil si as

hanno espressa plenariacio che era errso,confrontandsi sui vari temicon gli altri partecipanti.

Mi prendo | 6Quepe §atis hahger@esso di formalizzanger ogni
partecipanteun impegno pesonaleda rivolgere al proprio gruppo di colleghi, in qualita di testimoni,
e da utilizzare come guidaativazionale personatee | pr osegui ment o dPerl | 0 es
arrivare a questasono stati predisposti sulépazio scenico dei cusciche rappresentavamdivelli
gerarchici e i ruol i al | 6i(teadmeleaden, sugesvisdr,ashiftf rmaabdydeanc a
direzionalg. | partecipanti, a turno, si andavano a collecaella propria postaziongrima
rivolgendosi aina persona dikvello gerarchico subordinato al proprio, e pairea persona del livello
sovraordinato (se non preserigepersona veniva sostituitia un cuscino). Cosi si formulavano frasi
di impegno veso la postazione subordinata; e di richiesta per esprimere bisogni percepiti ai propri
superiorj i quali ascoltaang ma non ribatteanq cosi hanno potut@rendere atto delle necessita

espressel attivita si € conclusahiedendo adgn partecipantedi mettereper iscritto in modo
sinteticol iMpegnopresoverso i propri subordinatila richiestarivolta aipropri sovraordinati.

Rilevazione e analisi dei dati

| dati che seguono si riferiscono ai 57 Domini del repslidotaggio del SUV Maserati di Mirafiori
e sono statiaccolti durantgli interventi d team lilding nel periodo gennaigiugno 2016.

Inizialmentela raccolta @ ahalisidi datinonerano stateichiested a | | 6 amagidedalldpame
sessionil gruppo di formatoravevacolto la possibilita di rilevaralcuni trattisociometricidei singoli
partecipantiosservandodurante le attivitgsia il comportamento dgi operai siaqudlo delloroteam
leader.

Cosi le osservazioni dei conduttogono andatenan manoa costituireun ricco archivio di
informazioni utili nella produzione di una sintesi del lavoro effettuaa fornire alla dirigenza
d el | 6 alafattieqgnesta era certamentgeressata, pi che alla dscrizione procedurale delle
sessionformative agli esiti concreti della formazione stegsadisporre di indicatori di cambiamento

inseribili nelle loro categorie di letturaléiehuman resorces.
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LO6i mpost azi o noaetratto nra azieradd eonsulemti psicodrammatisti nama reso
possibilel 6 atti vazi one di un piano di ricerca st al
attendibile. Tuttavigal termine delavoro formativq € stato redatto un Repatte ha potuto offrire
non solo unaintesi delle sessioni, ma andadeuni esiti quantitativi e qualitativi della formazione.

All 6inizio della formazione si  procedut o ¢
utilizzando undatabaseonline,nella quale i conduttorilla fine di ognisessione riportavanmo che
avevanoosservato durante la conduzione, attribuendorezionalmente dei valoagli indicatori
prescelti in una scala da 1 adal punteggio minimo di 1 al massimo i Barticolareattenzione2
stata rivolta al comportamentoldeam leadenei confrontidei propri collaboratori, notando quale
atteggiarentoeglif osse portato ad assumere nell despl et
attraver so ¢&llé seguergprovliaazriiotn'e cdompor t amental i, f a
a z i e n domvolgimento/distacco, accoglienza/rigidita, calmatirsita, accettazione/rifiuto,
scioltezza nel ruolo/rigidita, approccio affettivo/distaccato.

Quello che emerge pertardalla lettura e d# riflessionesula matrice dei dati completatada
considerarsicome uriaf ot ogr af i a ndeelle cilntpearuntoedb az boche unod
Il Report finale presentato alla committegzésultatomolto articolato. In questa sede sepn@pone

un estratto.

Scale di valutazioneUsando ledue scalali valutazione, con punteggio da 1 ariportate in
FiggbLsono st at.i fissat.i i A v al o misurade{tenedde sempra z i o n
presentt 6 al t o | i vel biaaquiiitadeldlimagnppala coengadlitadellalgadeship
delteamleader

| grafici di Fig.2 e Fig.3 mostrano che, complessivamerittelima di gruppo nei Domini eradla
media abbastanzhuono e chenella maggioranza dei casiteam leadeiosservati ricopvanolil
proprio ruoload un livello adeguatoSono emerse alcune eemmi, sulle qualisi € consigliato di
attuare deglinterventi di supporto al ruoldNella Fig. 4 mostrata qua scopo esemplificativo, viene
rappresentat un dettaglio di restituzione graficeelativa a due Domini di un comparto del

Montaggio.

Rilevazione deglitgi di leadership- Nella tabella 1sono riportate le definizioni dei 5 stili di
|l eadership concordate con | a committenza, ut
stablimento FCA- A.G.A.P. nel 2015. La validita di tali definizioni, pertanto, puo essere attribuita
sol o nel contesto specifico FCA. Léattribuzi
undaltra  stata oper at a giluppe,mssenando incanipontammentie d a

delteam kadernelle varie situazioni gruppali ed in base alle polarita di riferimento sopra indicate.
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Le rilevazioni sociometrichesono state fatteconsiderandc oltre la rilevanza deteam kader
allinterno della suaetesociometrica la capacita relazionaleon le persone del suo Dominidee
capacita di straegle ruol o0 veicolando informazioomi e
modalita e visioni operativée rilevazioni non hanno feo emergere alcureamleaderii nadegu at
alruolo (Fig. 5).

| teamleaderc he hanno ricevuto, come fiqual idoro di I

statil2su57, e il loro stileé stato identificatn 6 casicomefiresultso r i e n neglicléi6 corae

Afcoinvol genteo. S teameadera o m n s h e l-ierm@imsielsisldao , A a
fia ut or haticewutoumavalutazionemassimanellan qu al i t © dliteanh Eadeccenr s hi p
una Acapacit”™ di guida inadeguata al JYsonol o0 (
stati 4 In questi casi le tipologidi leadershipilevate sonstate A meirrbviidsai bi | e 0, A e
e Aautoritariao: s traconside@athnen spddisfacentnfditoquesirtipidint o e

leadership non riportano alcun punteggio massime tochi punteggi medi (4 e @ig. 6).
Nel complesso, al momento della rilevazione, lo stileeddership che ha raccoltoplinteggio
pital t o = sltsart ioe ntl e diipadgid Gsyervataugia a.B.A.P., considerata dalla

committenza ottimale per una buona conduzione del Dominio.

Cri ter. e modal it~ del | danal i s
Come not o | 6anal i si sociometrica fu i dea
rappresentabile | a struttura dei rapporti int

in modo psicologicamente equilibrato una comunita o un gruppo di getaseguito la sociometria
si  mostrata molto efficace nell desplorare |
che si strutturano nelle varie fasi del ciclo di vita di un gruppo. Il sociogramma & lo strumento
princi pal sociohetrida & ajumeaatd rilesai graficamente la rete relazionale del gruppo o
matrice di gruppo.

A fronte della relativa semplicita di somministrazione del test sociometrico, ci si trova spesso a far
fronte ad un elaborato trattamento statistico d&j dan una complessa rappresentazione grafica dei
risultati ottenuti. Per entrambi questi compiti, nel progetto qui presentato ci si &€ avvalsi del software

GroupDynamic$ un programma in grado di mostrare i risultati sia a livello individuale chepipgru

I criteri che vengono scel ti per | 6effettuaz
sono di i mportanza centrale per |l a significat
due condizioni: 1) riguardare, inmodo diretto i ndi r et t o, g Iné socomeétrea st i v i
°l'l software GroupsDynamics ~  shttesy/droummynaniice.enisaftonic.eom/si one o
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propone: 2)esser e concettual ment e mol t o sempl i ci
componenti del gruppo, in modo che le domande di sociogramma non si rivelino di difficile
interpretazion® siano vissute come intrusive o inopportune.

| criteri sociometrici utilizzati per la nostra ricerca hanno riguardato essenzialmente due aree:
-1 6 a f-felazionale ¢he ha come contesto di riferimento la vita in comune o lo stare insieme; la
configw azi one dell e interrelazioni che si ottie
affettivi (esperiti o percepiti come possibili) che si fondano su affinitad psicologiche e non su
considerazioni del l e abilit”™ pratiche dell 6in
- | abganizzazione gerarchiadel gruppg che fornisce informazioni su chi puo svolgere funzione di
guida o di direzione in assenza tkdm kader

In totale sono state wutilizzate 5 domande s

del | 6 afrfeil mizti onal e, ricorrendo al principio di
le scelte e i rifiuti fra le persone soaffettivamente significativiquindi € importante che vengano
correttamente considerati nella composizione dei grupgile lettura delle loro dinamiche. La quinta
domanda e servita a fare emergere quale persona il gruppo avrebbe potuto riconoscere come possibile
guida in assenza didamleader

Di seguito riportiamo le domande sociometriche.

1. Potendo sceglierenme organizzare la tua postazione di lavoro, con chi ti piacerebbe lavorare
piu stretto contatto?

2. Potendo organizzare al meglio il lavoro del gruppo, con chi dei colleghi preferiresti non
lavorare nella solita postazione?

3. Tra i tuoi nuovi colleghi, chi pensi ti abbia scelto alla domanda n.1, per lavorare a piu stretto
contatto?

4. Chi potrebbe averti scelto alla domanda n.2?

5. In assenza del teanedder, chi senti che potreblessere il punto di riferimento per il tuo

Dominio?

Il test sociometrico é stato somministrato in modo da assicurare condizioni di riservatezza fra le
persone. Ogni somministrazione era precoaedut a
delle modalita dello studio e dei fini della ricerca.

Nella risposta a ciascutem, ogni addetto ha avutodisposizione una doppia scelta fra i suoi
coll eghi . I primo nome scritto veniva consi

ifseconda sceltao. Il questionari o sociometric
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Visualizzazione dei dati sociometridt 6i nsi eme del |l e ri sposte otter
lamatri ce sociometri ca diedeédaingnderpip@imoliogoramntet o a
uno strumento di analisi e non di sint€3ome gia spiegato, la configurazione grafica di una certa

matrice sociometrica si chiama sociogramirig.(7).

Lettura dei dati sociometrict Il software GroupDynamics dtraverso la rappresentazione dei
sociogrammi rilevati e | o6analisi dei dati in
di informazionisu due areeHig. 8 e Fig. 9):

a. gliindici relativi allo status sociale, cioe la posizioneslein go | i i ndi vDowchimio; al | ¢

b.l e relazioni di preferenza e di rifiuto all 6
Le categorie impiegate nella definizione della rilevanza sociometrica sono le seguenti.

A: Popolarei Comprené o ggetti, considerati anche fApossib
numero significativamente alto di scelte dai propri colleghi.

B: Rifiutato - Comprendesggetti che hanno ricevuto un nume
attivio (il rifiuto attivo =~ relativo alla d

C: Trascurato- Comprendeaggetti che hanno ricevuto un numero significativamente basso di
scelte dai colleghi.

D: Controverso- Comprende @ggetti che hanno incontrato un notevole impatto sociale essendo
stati scelti sia per fiaccettazioni passiveo

E: Medio - Comprende @ggetti che hanno mostrato bassi indici di impattéese® che hanno

avutoin ugual misura accettazioni e rifiuti

Riflessioni conclusive: precisazioni e criticita

A conclusione di questo lavoro ci sembrano importanti alcune riflessioni che riguardano due
ambiti distinti. Il primo ambitee quello etico e deontologiab e | Af or matore psico
secondo ambito & quello piu propriamente professionale®ibm, con particolare riferimento, da
un | ato alle criticit”™ incontrate durante | a
conduttore formatore, di fAsaper abitareo con ¢

di spontaneita e creativita.
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Sul piano eticoe deontologico bisogna considerare che la metodologia psicodrammatica con

grande immediatezza da accesso al mondo interno delle persone e alla loro dimensione emotiva.
Questa particolarita richiede al fortoee psicodrammatista molta cura nello stipulare e

rispettare sia il contratto che si va a fare con la committenza, sia il contratto con il gruppo o i gruppi
di persone con cui si andra a lavorare. Questi ultimi soprattuttovirtt della fiducia di soto
accordata al formatore e alla facilita con cui si apre agli altri il proprio mondo emotivo e valoriale
S0ONo spesso in una posizione delicata che va tutelata con sensibilita e attenzione.

Per bilanciare questi due aspetti, il formatore ha dowartere sempre ben chigiop er che ¢ 0 ¢
st ava | acio®loscapaoerirale della formaziooeare nelle persone un senso di maggior

valore della propria vita e del proprio lavoro, non cessando pero di considerarle inserite in un

contesto organizzai vo azi endal e, anchodessoEadaquestaduplceg e di
dimensione che i due aspetii | ri spetto deontologico verso |
i nformazioni Vver s ehaindpotatd teovack ana buoma mediazioeen t e

Sul piano professionale e operativo, trariéicita emerse durante il lavoro segnaliamo innanzitutto
l a necessit?” di affinare [ 6utilizzo degl:. s
validazione metodologica, scelta degli strumenti di rilevazione, standardizzazione dei dati, analisi
statistica a piu variabili e modalita di restituzione delle informazioni, sono tutte aree che richiederanno
in futuro molto impegno e approfondimento adeguato, al fine di realizzare vere e proprie forme di
Social Network Analysis.

Perquestomotiva seguito del |l 6esperienza fatta in F
del lavoro in quel contesto o in altre realta aziendali, € in animo un coinvolgimento di un gruppo di
r i cer daversite di ITérino, Corso di Laurea MagistralefirP s i iadellawagoe del
benessere nel | al fine rdigacerascere daz qualitd i mtodologica della ricerca

sociometrica e lo sviluppo di tutte le sue potenzialita.

Infine &€ importante sottolineare la necessita, in questo tipo cosi ampio dentiedy disporre di
una gamma ben studiata di attivita psicodrammatiche per le sessioni di gruppo, che siano pero anche
sufficientemente flessibili per andare incontro a necessita particolari che si manifestino durante la
conduzione. E ancora piu importanci sembra che il team di formatori possa far conto su una
supervisione costant e, in grado di wvalutare |
formativo, per mantenere una linea operativa comune e per elaborare i portati emotiiiva chgn

man mano emergono.
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€ un aneddoto per finire

«ll lavoro € sempre attivita spirituale, perchémpa e dietro una qualsiasi attivita lavorativa,
che sia una lezione universitaria o la pulizia di un bagno, c'e un atto intenzionale di liberta,
che e cio che fa la differenza tra un lavoro ben fatto e un lavoro fatto male.
Ed é quindi attrita umana altissima in ogni contesto nel quale si compie»

Luigino Bruni

Pensiamo che un aneddoto sia il modo migliore per esprimere chiaramente come lo psicodramma
moreniano, anche in contesti come quello descritto, possa essere messo al servizio del processo
gruppale.

Léepisodi o i n gu e steamduiidngnello atabiineedtalRCA di Grugfiagco.t e i
La popolazione di guesto stabilimento  compo
donne. | Domini normalmente vengono costituiti con questa medesima proporzione.

Lédaneddot o cabcentas riguarda cmvepeaim gruppo tutto al maschile. In genere, e
non e difficile immaginarlo, in un gruppo composto da soli uomini, sulla cinquantina, con basso
profilo scolastico e almeno 30 anni di catena di montaggio alle spalle, non si tendara giar
sentimenti e tanto meno a frequentare persone che lo fanno (lo affermiamo scherzosamente, ma € la
realtd). Se cio dovesse succedere, il rischio percepito nel gruppo € di apparire strani, diversi,
problematici. Insomma il timore dello stigma socidiesolito agisce da freno. E infatti nessuno osa
mai tanto.

Durante una delle attivita ¢team buildng n quest o particol are grupjf
grossa corporatura), un parteci pantuantosnatteso, t r o
ascoltando il dialogo dei propri colleghi su di lui.

Attuando la consegna, essi dicevaiidC a (nbnoe di fantasiag un tipo di cui ci si puo fidare e
poi  anche simpaticoo; fADa quandocamlpiaatteo ;d ef
ricordo quella volta che Carlo € riuscito a finire prima il suo lavoro e mi ha aiutato a sistemare tutti
i pezzi che avevo | asciato indietdg.oé se non <c

Evidentemente era la prima volta che il €grlo sentiva esprimere in questo modo i compagni di
lavoro. | suoi occhi si sono riempiti di lacrime di commozione. Lo stigma €& stato comunque
scongiurato, in quanto, essendo di schiena, a parte il formatore nessuno ha notato la sua commozione
e prima dirientrare nel gruppo, rispondendo ad alcune domande, ha avuto il tempo di riassorbire

| 6eccesso dell e sue emozi oni
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Al termine dell incontro, dopo che il gruppo
rientrato in teatro e rivolgendosi formatore hadettéi Dot t or e, dottore, sent
prima, mi dispiac€il direttore con gli occhi sgranati, lo fissaya'lnt endo qQquesta cosa
ma secondo | ei.Ovviantentdla rispostadorharmdu@®ote I@haato a capire che
certe cose possono succedere solo quando nel
tutte le altre cose da uomiri& cosa piu importante, pero, e che il sig. Carlo, forse per la prima volta
dopo tanto tempo di lavordna potuto sentire di essere voluto dal suo gruppo. Ha sentito di essere
riconosciuto, di essere visto e stimato.

Ecco, ci sembra questo il cuore del lavoro fatto con lo psicodramma. Sicuramente il sig. Carlo e
tornato alla sua postazione, a montareuote anteriori delle automobili, ma con qualcosa in piu, la
sensazione di essere parte di qualcosa, di esistere e di occupare un posto tra i suoi colleghi. Di esser¢
una parte fAcaldao di un organi smo e. non un ma

Siamo certi che, anche in questo particolare contesto professionale, lo psicodramma ha permesso
a molte persone di esprimersi con una liberta forse sconosciuta e di intessere anche sul lavoro relazioni

pi % significative. Y
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FIGURE

Fig. 1 - Scale di valutazione con punteggio da 1 a 5 per la qualita del clima gruppale e la

qualita di leadership del team kader
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Fig. 2- Grafici relativi alla qualita del clima di gruppo in tutti i Domini
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Fig. 3 - Grafici relativi alla qualita della leadership dei team kaderin tutti domini considerati
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Fig. 417 Esemplificazione della visuakzazione dei dati di uncomparto del reparto montaggio
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Tab. 1- Stili di leadership considerati nella raccolta dei dati

1 - Leadershipmorbidainvisibile

Questo stile di leadership tende a far stabilire apparentemente una buona relazioneawtedder evitando
potenziali "lotte di potere" all'interno del Dominio, date dall'anzianita o dall'esperienza maturata da altri
colleghi. E' una conduzione definibifea maglie larghe ,che non promuove l'affiatamento e alvbro di
squadra. E' sostenibile solo sdl'interno del Dominio sono presenti altri soggetti con una personalita
carismatica e aggregante che rendono possibile I'unita del grupeondea riscuotere poco rispetto dai

colleghi e a non promuoverlo a sua volta all'interno del team. Sostanzialmaatapn-leadership”.

Leadershipresultsoriented

E' uno stile di leadership centrato sul risultato produttivo. Gli elaim@inmaggior interesse per team
leadersono il controllo, la funzionalita e la responsabilitggli agisce con fermezza e decisione, spingendo
il lavoro di squadra verso il raggiungimento degli obiettivi aziendali. Corre il rischio, se diviene una
caratteristica distorta, di risultare oppres& e incalzante agli occhi dei membri del gruppo, a discapito
della comunicazione intaa e della relazione con il Dominio, che pagivare apercepie il teamleader

comeeccessivamentiirettivo.

Leadershipoinvolgente

Uno stile carismatico che giova alla relazione conedm.Consensuale e seduttivalvolta il teamleader
conquista il suo Dominio indirizzandone le energie e incentivando il lavoro di squadra. Sa creare un buon
senso diaffiatamentaall'interno del Dominio. Il gruppo € unito a livelld p e r s @ aacbnwdicazione
interna é facilitata, diretta e tendenziadmte efficace. Nel suo modo di motivare le persoteaihleader

non indica una direzione univoca da seguire, o prassi rigide di lavorazione, rispettanokersonee
mostranddiducia nelle capacita di responsabilita di ognui@ndea promuovere prevatgemente i punti

di forza, talvolta soprassedendo sulle argtche.

Leadershipaffettiva

Uno stile capace di far stabilire una buona relazione tra i membri del gruppo tednhleader.
Spesso si puaverela sensazione di trovarsi all'interno di una gestione familiare del gruppearh
leader promuove laffiatamento del gruppo e il suo compugtao sostiene e valorizza i
comportamenti soctgolidali. Anche la capacita di comunicazione interna risulta essere diretta e
spontaneaTalvoltapud accadere che per non rompere l'idillio si possano accumulare ad un livello
inconsapevole delle criticitadnflittualita non risolte del gruppo. Il leader incentivalalvoro di
squadraattraversol'attivazione costante di una dimensicaféettiva,ma per questo pucorrere il

rischio di rincorrere costantemengdi obiettiviproduttiviaziendali.

28



Leadershipautoritaria

Il leader autoritario esercita autorita e controllo ferreo su ogni minimo dettaglio, fornisce direttive chiare e
richiede obbedienza. Spesso non valorizza le idee degli altri, indebolendo la sua relazione con idsblleghi
Dominio e non incentivandoil sensodi responsabilitaindividuale. Possonomanifestarsicon facilita
situazioni che mostrano una carenza di rispetto &fiitamentall'interno del gruppo.Tuttaviaguesto stile

di leadership puo risultare utilgoprattuttan situazioni di crisi pefi d aunas ¢ o0 sr@Tgeére con ipassato,

spezzare routine consolidate, fornire direttive chiare in situazioni di emergenza.

Fig. 5 - Rappresentazione grafica della qualita della leadership e dellgblogie di

leadership nel reparto montaggio
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