8 marzo 2011  - Incontro con il Dott. Davide FAVERO

COME AFFRONTARE LO STRESS LAVORO CORRELATO 
Il punto di partenza è stato comprendere che in un’organizzazione o, in senso più ampio, in un qualsiasi sistema produttivo, le dimensioni organizzative sono preposte all’espletamento razionale di un compito primario ma non sono affatto impermeabili alle vicende più complesse e inconsapevoli, ovvero alle motivazioni, alle attese e ai desideri propri degli individui che vi si trovano all’interno. 
E’ chiaro che la vita organizzativa è comunque percorsa da ansietà che riguardano sia l’operatività di ciascuno di noi (azioni e decisioni per raggiungere l’obiettivo primario) sia la dimensione relazionale (percezioni, sentimenti che scaturiscono dal lavorare insieme) e che, per evitare, ridurre o almeno contenere queste ansietà, si ricorre a meccanismi di difesa che, spesso, pur originando dalla storia di ciascuno, assumono un carattere condiviso e socializzato.  

La vita all’interno di una qualsiasi organizzazione è caratterizzata, dunque, da un doppio registro: pensieri e attività consapevoli da un lato (registro produttivo),  pensieri che riguardano bisogni psicologici dall’altro (registro psicologico). I due livelli possono essere distinti solo concettualmente, perché, in realtà,  sono interdipendenti in costante e reciproca influenza. 
Il passo successivo, nella disamina del dott. Favero, è stato far comprendere che sempre più si assegna alle strutture e alle procedure di un’organizzazione  il compito di fronteggiare e ridurre l’incertezza che aumenta all’aumentare della complessità dell’ambiente in cui opera l’organizzazione, strutture e procedure che, oltre alla finalità dichiarata di rispondere all’incertezza, possono assumere la funzione di difesa dall’ansia o, più in generale, di difesa dagli agenti stressogeni.
Fonte di discussione è stato il comprendere che, spesso, nelle relazioni interpersonali il meccanismo di difesa che l’individuo utilizza per preservarsi dall’ansia dell’incertezza, produce  altra ansia e incertezza e ciò, indubbiamente, crea esperienze reciprocamente negative  e frustranti. Tuttavia un sistema di relazioni interpersonali è necessario in ogni organizzazione in cui il conseguimento di obiettivi primari è connesso con il presentarsi di molteplici motivi di ansietà. 
L’analisi delle “frontiere organizzative”
, che possono essere ridefinite al fine di difendersi dall’ansia ma che, allo stesso  tempo, possono essere creare ansietà in diversi modi, dell’”esercizio del potere”
 , che è connesso con la genesi dell’ansia e l’attivazione dei meccanismi di difesa da parte di chi è subalterno nell’organizzazione,  e la “dinamica di ruolo”
, che comporta gestire le relazioni e i compiti connessi al ruolo che si occupa, ha aiutato a comprendere che si possono innescare modalità di difesa legate:

· alle dinamiche organizzative;

· a modalità di relazione che ampliano i confini di quelle formalmente previste, dando spazio a caratteri di intimità, informalità, esclusività, tipici dei rapporti parentali o familistici;

· a pratiche e procedure che vengono agite benché non siano razionalmente connesse con l’obiettivo primario dell’organizzazione e che, successivamente, diventano parte integrante del modo di lavorare e della stessa cultura dell’organizzazione.

Si è anche sottolineato che l’organizzazione stessa mette a disposizione ulteriori modalità difensive proprio a partire dalla sua natura di soggetto collettivo: l’articolazione per gruppi offre a ciascuno la possibilità di riproporre i giochi di proiezione, scissione, identificazione proiettiva, rielaborandoli in nuovi e differenti “contenitori” fermo restando che di fronte all’ansia gli individui possono adottare comportamenti disfunzionali perché dominati dalle difese. Non va sottaciuto il fatto che nelle organizzazioni il ruolo ricoperto e l’entrare in relazione con altri attraverso questo ruolo, può generare nuove dinamiche ansiogene e nuove pratiche difensive.

Aver indagato le dinamiche di ruolo, la duplice dimensione del ruolo
 e le forzature
 che comporta ricoprire un ruolo, ha aiutato a comprendere che sono necessarie abilità e capacità individuali. Abilità perché è necessaria la competenza per sentirsi  responsabilizzati rispetto alle proprie attività lavorative, capacità  per non lasciarsi sopraffare dall’ansia legata al cambiamento, mantenendo vigile l’interrogazione e l’ancoraggio al proprio punto di vista. Abilità e capacità che sono alla base di  comportamenti individuali e modalità relazionali - orientatati alla creatività, alla collaborazione, all’assunzione dei rischi e al rifiuto del  burocratismo -  e che possono aiutare l’individuo ad affrontare compiti “primari” non più definiti e riconosciuti, ma sempre più spesso inseriti in scenari competitivi e caratterizzati da richieste di un’utenza che impone di compiere scelte strategiche, in cui l’oggetto centrale è proprio la ridefinizione da parte dell’organizzazione del suo compito primario e, conseguentemente, della sua identità. 
Scelte strategiche che per la loro natura, sono difficilissime da compiere: cambiare è rischioso, perché rimane l’incertezza in merito al successo del corso d’azione intrapreso, eppure il non cambiare può risultare ancora più azzardato. Il rischio diventa allora fattore centrale nella decisione che si prende, sia per l’imprevedibilità insita in ogni nuova azione sia  perché le ragioni della scelta possono essere radicate nelle dinamiche inconsce più che in una progettazione consapevole. E a volte molte organizzazioni finiscono, conclude  il dott. Favero, per lasciarsi trascinare dalle circostanze pur di salvaguardare la possibilità di non decidere oppure si trovano davanti a un bivio: decidere se mantenere fede al tratto distintivo della loro immagine all’esterno, quando magari il loro nome è sinonimo di tradizione, o sacrificare una parte della loro storia per avere qualche chance nell’arena della competizione in cui domina il tratto dell’innovazione.
f.to in originale

dott. Favero

� Le “frontiere organizzative” sono i confini permeabili, nel contempo rassicuranti e protettivi, che ogni individuo, nel proprio ruolo all’interno del sistema produttivo, traccia nel momento in cui intraprende determinate azioni. 


� Come “esercizio del potere” non si intende tanto il “contenuto di potere” per quanto attiene al compito, quanto piuttosto la “capacità di potere”, intesa come competenza nella gestione delle relazioni. 


� La “dinamica di ruolo” è la capacità dell’individuo di mantenere l’integrità del proprio ruolo sviluppando anche l’integrazione con altri ruoli.


� Il “ruolo” può essere manifesto quando si identifica con la descrizione formale dei compiti, dell’interazione tra gli individui e ne rappresenta l’interpretazione ufficiale riducendo al minimo l’incertezza che potrebbe originarsi da una interpretazione libera o latente quando esprime sia la dimensione nascosta del ruolo manifesto sia la dinamica inconscia che può emergere come libera interpretazione del ruolo stesso.


� Le “forzature di ruolo” identificano vari atteggiamenti riconducibili a: perfezionismo, arroganza, vendicatività, narcisismo, autosvalutazione, passività.





