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TEAM WORKING:
UN’OPPORTUNITA PER
RECUPERARE EFFICIENZA

L'attenzione all'efficienza & divenuta una priorita nella gestione quotidiana
e fale & destinata a rimanere visto che ormai & convinzione diffusa che niente
sard pitt come prima. La persistente crisi sta cambiando radicalmente approcci
e metodologie anche se questa fase di forfe discontinuitd permette di rivisitare
alcuni paradigmi e categorie manageriali

' efficienza richiama subito i costi e 'aftenzio-  come la tecnologia informatica abbia
ne al loro contenimento diventa un obietti-  creato ulteriori occasioni ed opportuni-
vo generalizzato sul quale devono essere 1 di lavorare in gruppo anche se in for-
dovercsamente chiamati e coinvolti non  ma immatericle ed a distanza, a tal

solo I managers ma tuthi i collaboratori. Il livello di punto che si potrebbe spingere a non
coinvolgimenfo, o di engagement come si suole dire,  parlare pill di team working ma di nef-
dei collaboratfori & condizionato, perd, non solo dalla working. Tralasciando, perd, le sugge-
capacitd di gestione del manager, dal contesto  stioni stilistiche, & importante concen-
creafo ma anche dalla capacitd di lavorare in grup-  trarsi su alcune azioni che, sulla base
. .. Ppo.lascarsa propensione e disponibilitd degli ftalioni  della nostra esperienza e dei risulfati
fmtqmo Angioni | vorare in gruppo ha arricchito il lungo elenco di raggiunti presso i nostri clienti, possono
luoghi comuni sul nosfro paese, luoghi comuni che  essere sviluppate per contribuire in for-
permetiono al Financial Times di poter periodica-  ma tangibile al miglioramento dell effi-
mente dedicarci apodittici articoli. Credo che questo  cienza. Pofra sembrare banale ma sin
sia uno degli elementi da sfatare non solo per I'esi-  nella fase della selezione e dell'inseri-
stenza di diverse best pracfices ifaliane ma anche mento di nuove risorse si deve dare
perché il team working € un tema sul quale anche in - 'adeguata attenzione a valutare la rea-
alfri contesti, europei ed extraeuropei ci si confronta e propensione al lavoro di gruppo. Ci
e si dibaffe a conferma del fallo che non sifratfa di capita spesso di verificare come in al-
un problema solo locale. Una delle sfide che le im-  cune aziende, che nella mission e nei
prese hanno oggi & come incoraggiare e sviluppare  valori riservano una grande enfasi al lo-
il lavoro di gruppo, proprio per farne una componen-  voro di gruppe, non esiste la stessa at-
fe dell'efficienza, nella cerfezza che un basso livello i tenzione e la stessa enfasi quando ge-
coinvolgimento genera costi. Non solo, ma ¢'é an-  stiscono |g ricerca e l'inserimento dei
che un altro aspetto che non va dimenticato, ossia  collaboratori. Per questo riteniamo utile:
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- Rivedere le competenze utilizzate per
valutare i candidati. Se non si verifica
anche la comprovata capacitd di la-
vorare in gruppo, la capacitd di gestire
i conflitti, di metfere in comune il kno-
wledge (e quando si parla di verifica
non si fa riferimento alla tecnica di in-
fervista ma si fa riferimento ad un ade-
guato assessment da incrociare poi
con i casi concreti portati dal candi-
dato) non si pud poi pretendere che le
persone corrispondaneo positivamente
una volta entrate in azienda.
Valutare adeguatamente chi coinvol-
gere nel processo di selezione. E' fon-
damentale che non siano solo la
funzione HR e il manager della fun-
zione inferessata al reperimento della
risorsa ad essere coinvolfi nel pro-
cesso ma e utile, anche in un’ottica di
sviluppo e attenzione al fema delle ri-
sorse, coinvolgere anche altri mana-
ger dilineq, con particolare riferimento
o coloro che sono  riconosciuti cam-
pioni interni per il lavoro di gruppo,
quindi, in guanto tali, maggiormente
orientati a cogliere la reale predisposi-
zione del candidato/a al lavoro di
gruppo.
Rivedere le tecniche di intervista. E’
opportuno verificare la reaftivitd del
candidato difrenfe non solo ad aspetti
professionali ma anche portando |l
confronfo su aspetti concreti della real-
life work.
Un’altra fase delicata e costituita dall’in-
serimento in azienda della risorsa, dall'on-
boarding, spesso non adeguatamente
gesfito. Le prime seftimane di inserimento
sono, infatti, cruciali perché la risorsa si
confronta con il contesto, la cultura, il
comportamento dei nuovi colleghi, valu-
fando la ceoerenza fra quante prospettato
in sede di selezione e quanfo realmente
vissuto e tfangibilmente testimoniato. Al
dila dell'esistenza o meno di piani strut-
turati di inserimento (a volte cosi struttu-
rati da essere gestiti con una certa
stanchezza dai manager!!l) occorre pia-
nificare con attenzione:

* le persone che il neoassunto/a deve
incontrare e con le quali deve relazio-
narsi, non limitandosi solo all’'area or
ganizzativa di riferimento ma anche al
resto dell'azienda o, nei casi di strufture

.

complesse, della divisione.

- La possibilitd di coinvolgimento in alcuni progetti
che permettano al necassunto/a di sentirsi subifo
parte della gruppo e di percepire I'altesa del-
I'azienda in merito al contributo al lavoro di gruppo.

Per quanto contfroverso, rimane sempre utile, soprat-

tuffo nella fase di inserimento, promuovere un sup-

porto di mentoring, ma per far si che il mentoring
possa tradursi in un autentico supporto nell’orientare

il huovo assunto/a a collaborare sin dall’inizio, & im-

portante:

+ promuovere il mentoring e formare le perscne a
svolgere gquesto ruolo facendo attenzione a offrire
guesta come un'opporfunitd su base volontaria; di-
versamente se passa attraverso un’assegnazione
top-down finisce per essere subita da ambo le parti
sia dal mentor che dal protegé;

+ facilitare anche i membri del comitato esecutivo
a svolgere questo ruolo nei confronti dei nuovi arri-
vati sia della propria funzione come delle alire, per-
ché questo rappresenta un messaggio molto chiaro
all'interno dell'organizzazione.

Occorre poi verificare gquanto il sistema di perfor-
mance management sia orientato a riconoscere oltre
che il risultafo individuale anche quello di gruppo.
Spesso negli audit che facciamo presso aziende
clienti ci imbattiamo in sistemi che non rispecchiano
coerenfemente quanto enunciato nella missione nei
valori in merito al lavoro di gruppo.
Un disallineamento, queasto, che influisce poi sulla per
cezione individuale in metito alle prioritd/richieste realli
dell'azienda.
Riteniame utile che il sistema di performance mana-
gement non si esaurisca in un processo fop-down, pu-
ramente gerarchico, ma costituisca I'occasione per
sviluppare nell'azienda una riflessione, di cui la fun-
zione HR dovrebbe avere la regia, tra i peers per valu-
tare il reale livello di cooperazione e di efficienza dei
feam all'interno dell’'azienda.

Altretfanto importante & verificare periodicamente la

consistenza del livello del follow up, connesso al si-

stema di performance management, perché rivela il

reale livello di cooperazione esistente.

Last but not least non bisogna tralasciare il riconosci-

mento e 'apprezzamento che viene dato al lavoro di

gruppo: pit elevato € I'impegno dell’azienda nel rico-

noscere e nel ricompensare (nelle forme pitl varie) il

lavoro di gruppo, maggiore € la risposta delle per-

sone. Queste aree di intervento suggerite possono co-
stituire I'occasione per rifleftere e promuovere una
forma di autodiagnosi non solo per verificare il livello

di coinvolgimento e di cooperazione all'internc del-

I'azienda ma per migliorarlo, per cominciare a verifi-

care i costi che possono essere recuperati, per

migliorare ['efficienza. ]
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