Benesser e lavorativo e gruppi democr atici

Le pagine che seguono cercano di spiegare comgasti@ne democratica delle persone possa
influenzare in senso positivo il benessere siaroegativo che personale.

Il benessere dipende dal “rapporto che lega leoperal proprio contesto sia questo lavorativo,
familiare, culturale, scolastico, prendendone instderazione le molteplici variabili, fra le qude:
relazioni interpersonali, il senso e il significatoe le persone attribuiscono ai propri impegni, il
senso di appartenenza alla propria organizzazieogijta nel trattamento o nell’offerta di
opportunita di crescita e miglioramento lavoratiN@mbiente accogliente e piacevole” (La Rosa,
1992).

Quindi, promuovere il benessere significa sviluppgueste variabili che hanno forti ricadute in
senso positivo sia sulla qualita produttiva di ipwetica azienda che sul contesto sociale e
soprattutto sulla salute dell’individuo.

Restringendo il campo di analisi all’ambito orgasaitivo il benessere puo essere inteso come la
capacita di un’organizzazione di promuovere e nraril piu alto grado di benessere fisico,
psicologico e sociale dei lavoratori e risenterth gerie di variabili, in questo caso ritroviamo |l
concetto di clima tra le piu rilevanti: Il climail§rodotto di elaborazioni percettivo-cognitiveech
danno come risultato delle rappresentazioni cognithe riflettono I'interpretazione del contesto su
guegli aspetti psicologicamente significativi périgdividui (Gattai, 2011; James, Hater, Gent, &
Bruni, 1978; James & Jones, 1974).

Il costrutto di clima “Clima organizzativo” entra letteratura negli anni 60 ma il primo a inserire
tale concetto fu Kurt Lewin che inseri, tale cotmebn il termine di “atmosfera psicologica” nella
sua teoria del campo (Lewin, 1951, 1980) con ldegdava le basi alla psicologia sociale spiegando
il comportamento umano come derivante tra I'intemag tra fattori interni (persona) ed esterni
(ambiente).

Il clima influenza l'attitudine dei lavoratori nebncentrarsi sulla performance lavorativa e sulle
relazioni personali e a sua volta € influenzatogdatio di accettazione, della cultura
dell’'organizzazione. In altri termini, gli individehe lavorano in un’organizzazione si costruisGono
con il passare degli anni, una percezione molaandivisa della propria organizzazione, che, oltre
a guidarli nella lettura dei principali processidaativi, delle modalita di presa delle decisiale)le
norme e dei valori, influenza i propri comportamglet proprie emozioni e 'armonizzazione con le
cognizioni, nonché i comportamenti richiesti dakjanizzazione) dando luogo concetto di cultura
organizzativa (Lazzari, Pisanti, & Avallone, 2006).
Il clima di un gruppo di lavoro e buono quandoitgusto sostegno e calore da parte dei colleghi e
dei superiori, i ruoli sono riconosciuti attravetaosalorizzazione delle capacita dei membri, la
comunicazione e aperta, sincera e fornisce feedtl@eki e accettabili sui comportamenti e sui
risultati.
Il concetto di clima e di conseguenza quello digssere, si colloca quindi nellambito dei processi
relazionali, intesi come elementi di acquisizionggettiva e scambio comunicativo nel gruppo e
come momento di contatto con tutte le realta pitiegenn organizzazione o una comunita. |
processi relazionali (comprendenti la comunicazi@iascolto, il feedback, il sostegno)
rappresentano un elemento fondamentale per il Adem@ssere organizzativo in un’azienda ma
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anche di una comunita.

La comunicazione € vista non piu come strumentonoecartificio per I'esercizio di potere ma
come un setting, un'arena attraverso la quale silplesesporre, condividere selezionare
assemblare idee e proposte alla ricerca dellaisolez

Se la comunicazione é direttamente collegata mglle relazioni lo sono allo stile del gruppo o
meglio alla sua cultura, aspetto che comprende @ovaiori e stile di conduzione. Lo stile di
conduzione democratico, si configura come una nitddail relazione, anzi di configurazione del
gruppo tale per cui si possono esprimere al maskrdifferenze personali e aumentare la
“ricchezza” totale del gruppo stesso. Lo sviluppbehessere € quindi sicuramente collegato con la
possibilita di partecipazione, espressione e vatadione, tutte caratteristiche collegate con |l
gruppo democratico (Lewin, Lippitt, & White, 193%)a realizzazione di un gruppo democratico
non & pero scontata o semplice scelta manager&t®: la leadership € fondamentale come guida,
ma necessita anche della presenza delle compeategléntegranti e non solo del capo (Marocci,
2011). Partecipare allo stile democratico richiede:

1. la capacita di confronto, di tollerare i suonfiiiti, perché controintuitivamente la democrairia
un gruppo non e l'assenza di conflitto ma anzuka\slorizzazione come stimolo di crescita.

2. La competenza di ascolto, questa comporta lacit@pdi ascoltare I'altro eliminando i
preconcetti presenti. Spesso alcuni minuti di realaprensione dell’altro possono fare miracoli;
problematiche e sentimenti vengono all’aperto eoeo piu facile la soluzione.

3. Competenza di consapevolezza, che consisteaagliita di percepire i propri bisogni e desideri
e nella abilita di esporli agli altri senza erogapnetese.

Tutti aspetti che richiedono la crescita persopatgrio in funzione del lavoro di gruppo (Gordon,
1999).

Riassumendo

Comunicare in modo efficace € una competenza irdsgbile perché abbassa i costi personali,
sociali o aziendali, in termini di clima e di cdilarazione, connessi alla mancanza di chiarezza e di
condivisione dei messaggi e alle difficolta creddecomunicazioni conflittuali, ripetitive o
improduttive.

Comunicazione, clima e benessere sono concettiregoiplegati fra loro, il che fa intuire il valore
che un buon livello di comunicazione puo confear@rocessi sia operativi aziendali che sociali.
L’approccio democratico alla comminuzione vederglividui rispondere alla specifica situazione
interagendo gli uni con gli altri conducendo il gpo verso un accordo condiviso che porta
gratificazione e senso di appartenenza incentivanotivazione autostima e migliorando
progressivamente il clima.

Se il clima interno tiene in debito conto dei fattsociali” esistenti, come i valori, la cultura e
anche i sentimenti e bisogni dei dipendenti, & ipdesnstaurare un percorso di crescita e benesser
basato sulla gestione democratica di tutto il gougidavoro che instaura uno stato di “benessere
organizzativo”.
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