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IL LAVORO IN EQUIPE MULTIDISCIPLINARE IN UN SERVIZIO RIVOLTO A PERSONE DIVERSAMENTE ABILI

Premessa:

Prestando servizio in una realtà dove si lavora in èquipe multidisciplinare, abbiamo scelto di approfondire una tematica secondo noi molto importante: le difficoltà che emergono quando il gruppo di lavoro è composto figure professionali diverse, che devono interagire e lavorare insieme per un obiettivo comune.

Raccogliendo dati ed indicazioni sul campo abbiamo voluto corroborare alcune nostre ipotesi circa le difficoltà più comuni che si possono incontrare in questo tipo di lavoro.

Il nostro obiettivo iniziale era di impostare una ricerca che potesse verificare le nostre ipotesi prendendo in considerazione èquipe pluriprofessionali che lavorassero in Comunità di Pronto Intervento per disabili nel Nord Italia. Non essendo riuscite a trovare strutture con tali caratteristiche, abbiamo deciso di restringere il campo e considerare la nostra realtà lavorativa (campione) come popolazione di riferimento

La ricerca, infatti è stata realizzata in un servizio denominato Comunità di pronto intervento (Cait), una struttura residenziale( aperta 24 ore per 7 giorni sttimanali) che accoglie persone disabili intellettivi, pluridisabili e disabili motori, di tipo lieve, medio grave e grave. La comunità può ospitare persone per le quali viene richiesto un periodo di tregua o di pronto intervento, per un totale di 13 posti letto. Il servizio organizza i momenti di tregua come occasione di sperimentazione di nuovi contesti offrendo sollievo alle famiglie, assistenza, attività di socializzazione ai soggetti disabili per favorire la vita di relazione. Parallellamente garantisce inserimenti di pronto intervento per quei soggetti che si trovano in situazione di emergenza. Le risorse gestionali interne sono così distribuite:

5 educatori professionali; 11 operatori socio-assistenziali;1 dottoressa, 1 infermiera.
Ogni professionalità, all’interno dell’èquipe di lavoro, cerca di mantenere la propria specifica competenza; ogni professionalità si confronta con quella altrui e  contribuisce alla elaborazione di una proposta di intervento che sarà data dall’azione concertata di ognuno, o alle volte di uno degli operatori che potrà avvalersi della consulenza degli altri.

Nel servizio ci sono diversi momenti di riunioni multidisciplinari:

Lavoro di gruppo: esso esprime un potenziale valore aggiunto non solo rispetto al raggiungimento degli obiettivi di volta in volta individuati, ma anche rispetto all’innalzamento degli standard di qualità delle modalità individuate per raggiungerli.

Riunioni d’équipe: gli argomenti di queste riunioni sono inerenti l’organizzazione e la gestione del servizio, passaggio di informazioni, presa di decisioni. Le riunioni di équipe si svolgono settimanalmente per una durata di circa due ore. All’interno di questo spazio l’operatore ha la possibilità di esprimere la propria opinione riguardo l’organizzazione del servizio, la progettazione individuale, le attività. Una volta vagliate le opinioni viene impostata la strategia d’intervento ed ogni operatore si assumerà la responsabilità della propria area di competenza per il raggiungimento dell’obiettivo comune. 

Riunioni sul caso: l’operatore referente gestisce periodicamente i contatti con il servizio sociale di riferimento e la famiglia dell’ospite 

per quel che concerne la fase dell’accoglienza, la permanenza in struttura e le dimissioni. 

Supervisione: spazio di riflessione condotto da uno psicologo inerenti le dinamiche di gruppo, la gestione dei casi. 

Formazione: al fine di valorizzare le risorse umane, garantire la qualità del servizio, coinvolgere professionalmente gli operatori. 

tramite la partecipazione a corsi e seminari organizzati all’esterno dell’organizzazione.

Ci è sembrato opportuno fare chiarezza sui termini che abbiamo usato nella ricerca, essendo legati ad una realtà professionale specifica. Abbiamo dedicato una parte del quadro teorico alla descrizione ed analisi di concetti secondo noi chiave del lavoro in èquipe, ricercando informazioni che potessero fornire una panoramica sul contesto in questione. Tutte le parole chiave inerenti la ricerca sono evidenziate in grassetto.

Le informazioni, per la costruzione del quadro teorico di riferimento, sono state reperite mediante l’ausilio del supporto informatico ( internet), scegliendo, attraverso i motori di ricerca, i siti più completi, affidabili e attendibili per la tipologia dell’argonento e integrando tale lavoro con materiali tratti da libri da noi conosciuti e studiati, e della nostra formazione specifica lavorando nel campo in questione.

Abbiamo deciso di far riferimento alla ricerca di tipo standard, detta anche ricerca basata sulla matrice dei dati, un tipo di ricerca quantitativa.

Trattandosi di una ricerca di impostazione quantitativa, il lavoro da noi svolto ha seguito le seguenti fasi: 

1. Identificazione del tema di ricerca

2. Identificazione del problema di ricerca

3. Obiettivo di ricerca

4. Costruzione del quadro teorico di riferimento

5. Strategia di ricercal

6. Formulazione delle ipotesi

7. Estrazione dei fattori dalle ipotesi

8. Definizione operativa

9. Scelta della popolazione di riferimento e individuazione del campione

10. Scelta delle tecniche e costruzione dello strumento di rilevazione dei dati

11. Pianificazione e messa in atto della rilevazione dei dati

12. Codifica del dato empirico e caricamento su calcolatore

13. Analisi dei dati

14. Interpretazione dei risultati e controllo delle ipotesi.

15. Considerazioni finali

1. Identificazione del tema di ricerca:

Il lavoro in èquipe multidisciplinare in un servizio rivolto a persone disarsamente abili.

2. Identificazione del problema conoscitivo che origina la ricerca:

Col termine problema conoscitivo si intende la domanda che il ricercatore/educatore pone alla realtà

Quali sono le difficoltà che emergono quando più professionalità lavorano insieme in un servizio rivolto a persone disabili?

3. Identificazione dell’obiettivo di ricerca:

Identificando l’obiettivo di ricerca si esplicita cosa si intende fare per conoscere la realtà sotto indagine

Individuare le difficoltà che si incontrano quando si lavora in èquipe multidisciplinare.

4. Costruzione del quadro teorico di riferimento:

Il quadro teorico, ossia il panorama degli asserti teorici su cui si basa la ricerca che stiamo conducendo, è importante per:

Dichiarare i riferimenti teorici da cui parte la ricerca

Tenere conto di altre ricerche già svolte su un dato tema

Chiarire il significato assegnato ai termini utilizzati

Capire quali tecniche e strategie di ricerca sono più opportune

Acquisire una conoscenza di fondo utile per interpretare i risultati

In questi ultimi anni, almeno sul piano teorico viene affermata e sostenuta la necessità di una convergenza di competenze professionali diverse, di una multidisciplinarietà e di una dimensione collettiva nell’approccio alle problematiche inerenti il sociale.

L’operatore che lavora all’interno dei diversi servizi certamente non può affrontare da solo le molteplici situazioni problematiche che incontra.

La necessità della costruzione di contesti collaborativi, oltre che a richiamare aspetti valoriali, è strettamente collegata alla necessità di integrazione imposta dalla presenza, nella società attuale, di elementi quali la complessità dei bisogni e delle risorse nonché la limitatezza e scarsità di queste ultime. 

Si deve naturalmente tenere presente che il lavoro in équipe non significa affatto che tutti possono fare il lavoro di tutti.

Il lavoro d’èquipe è quindi uno strumento operativo.

Trovarsi a lavorare assieme significa che ogni operatore mette a disposizione la propria competenza confrontandola con quella degli altri operatori, che utilizzano, a loro volta, le competenze loro specifiche. La composizione di un gruppo di operatori non è casuale ma obbedisce, o dovrebbe obbedire, alle esigenze e caratteristiche dell’ambiente della comunità, nonché alla funzione che deve svolgere per quest’ultima.

Lavorare in équipe, pertanto, non è facile; devono essere presi in considerazione moltissimi aspetti, oltre alle caratteristiche personali di ciascun operatore e le relative competenze, capacità professionali specifiche che lo caratterizzano.

In questi ultimi anni sotto la spinta delle grandi trasformazioni organizzative delle istituzioni e all’emergere sempre di più di nuove figure professionali si sono formate èquipe inter e multidisciplinari che impongono nuovi percorsi formativi e di crescita.

Il lavoro d’èquipe rappresenta quindi un potenziale valore aggiunto, è il metodo più efficace di lavoro per favorire il raggiungimento degli obiettivi professionali, favorisce l’innalzamento degli standard di qualità delle modalità individuali ed inoltre tutela l’operatore da eventuali rischi di isolamento e di <burn-out> professionale.

Il gruppo rappresenta uno dei principali oggetti d'interesse della Psicologia Sociale. Esso è descritto con una particolare attenzione alle dinamiche interne attivate dalla fitta rete di relazioni tra gli individui che lo costituiscono. Tali interazioni umane vengono analizzandote a livello individuale, di gruppo e istituzionale; sono considerate decisive le tematiche relative alle situazioni e ai rapporti sociali quali: la comunicazione, l'influenza sociale, l'attrazione, il conflitto, i processi di emostasi e di cambiamento.

Per descrivere i principali studi condotti sui gruppi, si fa generalmente riferimento ad autori quali Mayo, Lewin, Bales, Bion, i quali hanno proposto teorie diverse per spiegarne la complessità delle dinamiche interne.

Un gruppo secondo la definizione di K. Lewin (1936), è “un insieme (non troppo grande) di persone che mantiene tra sé un interdipendenza di rapporti e che persegue un obiettivo comune”. “Il gruppo è diverso dalla somma delle singole parti” affermava Lewin (1948), per sottolineare il fatto che la realtà gruppale non è qualcosa di superiore o inferiore all’insieme dei suoi partecipanti, ma è una realtà altra.

Il gruppo è “mentalità” sostiene Spaltro (1985) per evidenziare quanto esso sia un vero e proprio modo di pensare, da imparare e coltivare.

Un'altra definizione, più generica, è quella secondo cui "un gruppo è un insieme di persone che interagiscono tra loro influenzandosi reciprocamente". Affinché tale reciproca influenza possa essere percepita, occorre che il gruppo non superi le 15-20 unità (si parla spesso di "piccolo gruppo").

Il filosofo J.P. Sartre (1970), affermava che un gruppo non può essere considerato come una semplice giustapposizione di individui. Affinché lo diventi occorrono tre condizioni:

1. Un interesse comune;

2. Comunicazioni dirette con feed-back;

3. Una "praxis", vale a dire un'azione comune per conseguire un determinato obiettivo condiviso o rivolta contro altri gruppi.

E' possibile fornire una classificazione delle diverse tipologie di gruppo utilizzando i seguenti criteri: grandezza, composizione, obiettivi perseguiti, posizione nella società, carattere ufficiale o ufficioso, costituzione.

Se consideriamo la grandezza, i gruppi possono essere classificati in piccoli, medi e grandi.Se consideriamo la composizione, i gruppi possono essere omogenei e eterogenei a seconda delle variabili considerate (età, sesso, etnia, professione, ecc...).Gli obiettivi perseguiti possono essere molteplici: alcuni essere condivisi da tutti i membri, altri no; possono risultare chiari a tutto il gruppo oppure solo ad alcuni membri.Se consideriamo la posizione nella società, un gruppo può essere in accordo con le norme sociali oppure in contrasto. Il carattere ufficiale o ufficioso è anche definito in Psicologia Sociale come formale o informale.Se si considera la costituzione, si parla di gruppi naturali (famiglia, vicinato, quartiere), artificiali o occasionali (riunioni, gruppi di formazione, missioni), duraturi (uffici, associazioni, gangs, classi).

Il gruppo assolve tre principali funzioni psicologiche: integrazione, sicurezza, regolarizzazione.

L'individuo isolato è più fragile di un individuo integrato in un gruppo. Quest'ultimo è una specie di matrice che dona all'individuo una sicurezza fondamentale: da una parte la possibilità di essere se stesso, dall'altra la possibilità di cambiare (si può essere qualcuno solo per qualcun altro). Infatti, un gruppo permette ad un individuo di guardarsi nello "specchio" sociale e di confrontare la propria immagine di sé, spesso svalorizzata in questa nostra società competitiva, all'immagine di sé per gli altri e di sentirsi così a proprio agio con sé stesso.

Per altro verso un gruppo unito, coeso ha la tendenza a dare importanza alla propria vita e tende a perpetuare, pertanto, la propria esistenza.

La dinamica è lo studio sia delle forze e dei movimenti che esse provocano, sia delle relazioni che così vengono a stabilirsi.

Un gruppo è un insieme  ( o Totalità) dinamico costituito da individui che so percepiscono vicendevolmente come più o meno interdipendenti per qualche aspetto” questa definizione è stata coniata da Kurt Lewin, psicologo tedesco che negli anni Trenta e Quaranta ha indagato in un’ottica gestaltista, le cosiddette dinamiche di gruppo

Il termine di "dinamica" è stato ripreso dalla fisica da Lewin per designare lo studio delle interrelazioni e della evoluzione in un gruppo ristretto. Secondo Lewin, i rapporti umani sono sempre in divenire, la loro stabilità non è che un'apparenza e non rappresenta che una tappa, "un equilibrio quasi-stazionario" di relazioni che non possono che trasformarsi. 

Lewin ipotizza che il sistema delle relazioni e delle comunicazioni che caratterizza un gruppo possa essere considerato come una sorta di "campo", dove le forze si distribuiscono e si concentrano non casualmente per seguire andamenti legati ad equilibri e a tensioni connesse alla vita associativa

All’interno di un gruppo, o fra sottogruppi, si stabiliscono legami soggetti a un cambiamento che derivano da una interferenza fra le condizioni individuali, caratteristiche di ciascun partecipante, e quelle gruppali, dovute alle interazioni sociali e alle percezioni interpersonali.

La dinamica di gruppo si propone quindi di analizzare l’andamento delle relazioni gruppali; la sua struttura e il suo fluire.

Si parla spesso di dinamiche di gruppo quando si tratta di gruppi di formazione, di sensibilizzazione. 

Nell'interesse e nell'attenzione per il piccolo gruppo, confluiscono quattro filoni fondamentali:

1. Il filone proveniente dalla psicologia del lavoro (in particolare vanno menzionate le ricerche di Elton Mayo, tra cui il famoso esperimento Hawthorne);

2. Il filone che si ispira al T-group, di tradizione lewiniana;

3. l'analisi delle interazioni tra persone e della comunicazione (va menzionato il modello di Bales).

4. Il filone che si rifà alla psicoterapia di gruppo di Pratt, Slavson e Bion.

In sintesi esponiamo le caratteristiche principali dei gruppo di lavoro:

1. le persone devono interagire per un tempo significativo avendo la possibilità di passare dalla pura interazione alla relazione 

2. Confini di un gruppo

3. Elaborazione , in maniera più o meno consapevole, di obiettivi comuni all’interno del gruppo

4. Produzione di norme  di funzionamento e di valori che formano la cultura del gruppo

5. Differenziazione dei ruoli, cioè le attese che gli altri hanno nei confronti di un membro del gruppo per il fatto che quel membro occupa una determinata posizione

6. Clima affettivo (relazioni affettive, rispetto, stima, antagonismo, invidia)

Ci sono molti tipi di gruppi che si contraddistinguono per le loro funzioni, per gli obiettivi, per la loro struttura.

Sulla base dei legami tra i suoi membri, si distinguono:

1- Gruppi primari (Olmsted, 1968): formati da persone che condividono un legame affettivo (es: famiglia-amici).

2- Gruppi secondari: formati da persone che condividono un obiettivo specifico (es:lavoro, sport).

Sulla base della strutturazione interna del gruppo, si differenziano:

1 - Gruppo formale: quello in cui le norme e i ruoli sono prestabiliti dall’esterno (es: colleghi di lavoro).

2 - Gruppo informale: quello in cui le norme e i ruoli si stabiliscono in corso d’opera in base alle risorse e alle competenze di ciascuno, secondo la storia del gruppo (es: gruppo di amici in gita).

Un gruppo è una realtà in continua evoluzione: il gruppo è “fare”, il gruppo è “azione” (Marocci, 2000).

Il gruppo si caratterizza sia per i suoi aspetti strutturali che per le dinamiche al suo interno.

Per quanto riguarda gli aspetti strutturali sono fondamentali i concetti di:

Ruolo: insieme di aspettative condivise circa il modo in cui dovrebbe comportarsi un individuo che occupa una certa posizione nel gruppo (il padre, il capo-ufficio, l’attaccante di una squadra). Può risultare interessante svolgere delle interviste semi-strutturate in cui si indaga i comportamenti attesi dai membri di un gruppo verso i ruoli presenti o sul ruolo stesso che un soggetto percepisce di ricoprire.

Status: la posizione che una persona occupa all’interno del gruppo legata alla quantità di potere e di prestigio che può esercitare (leader, membri isolati, membri centrali). Gli status esistono sia nei gruppi formali che in quelli informali: per studiarli si sono utilizzate talvolta griglie di osservazione, altre volte indagini sulla popolarità dei membri.

Norme: esse sono le regole che caratterizzano il gruppo, spingendo i membri verso una certa uniformità di comportamenti ed atteggiamenti.

La comunicazione: è importante valutare come viene gestita la comunicazione all’interno di un gruppo. Se cioè le informazioni circolano in nodi centralizzati su pochi individui (che avranno per questo uno status elevato) o se invece circolano tra tutti membri ed è presente dunque una comunicazione più decentrata.

Ci sono alcuni aspetti invece che sono a cavallo tra le caratteristiche strutturali dei gruppi e quelle legate ai processi: tra questi il più importante è la leadership. Essa è cioè fortemente correlata ai processi, alle dinamiche relazionali ed emotive che caratterizzano il gruppo stesso.

La cultura: anche questo concetto rimane uno dei più discussi in ambito psicologico-sociologico-filosofico. Schein (1990) definisce la cultura di un’organizzazione e di un team di lavoro come “l’insieme degli assunti di base (-dei valori-) posseduti dall’insieme dei suoi membri, per affrontare i problemi interni ed esterni e considerati validi a tal punto da essere tramandati ai nuovi membri come il corretto modo di pensare, agire e sentire”. In questo senso la cultura di un’azienda o di un gruppo è per la maggior parte condivisa dai suoi partecipanti. Ma non è detto che lo sia da tutti. Ci possono essere persone che non condividono le scelte aziendali, il modo di mettere in atto i piani di lavoro, ma anche la tecnologia in uso, i linguaggi scelti e i comportamenti manifesti delle persone. Il gruppo produce, oltre agli obiettivi, anche le norme di funzionamento del gruppo stesso e i valori. Anzi, proprio la normazione del gruppo, che può avvenire solo dopo che si è risolta la fase del conflitto, diventa momento qualificante per il gruppo stesso,perchè, con i valori, vanno a formare quella che diventerà la "cultura" del gruppo. Lavorare per creare una cultura condivisa nella quale le persone posso esprimersi, motiva sicuramente alla collaborazione sul posto di lavoro e al miglioramento del clima percepito. Troppo spesso ci si interroga poco sulla cultura di cui un gruppo o un’azienda si fa promotrice: ma anche questo aspetto è parte integrante del benessere organizzativo. 

Un aspetto critico che compare all’interno delle èquipe plruriprofessionali è una certa reticenza alla condivisione delle competenze, colpa forse di una troppa rigidità e un’eccessiva “burocrazia mentale”. Tutto ciò evidenzia quanto sia importante coltivare allo stesso modo le due principali dimensioni che si riscontrano in tutti i contesti lavorativi per renderle il più possibile esplicite:

Il contenuto: cioè gli obiettivi su cui il gruppo lavora, le competenze di ciascun membro, le capacità messe in atto. Queste sono di solito esplicite e ben manifeste. Rendere espliciti obiettivi e tempi è fondamentale affinché tutto il team sia consapevole del lavoro che viene svolto e si senta partecipe del progetto. Anche la condivisione dei metodi di lavoro e dei linguaggi utilizzati divengono fondamentali: questi due sono aspetti spesso dati per scontati. Porre invece attenzione al tipo di linguaggio scelto e rendere esplicito il significato condiviso dei termini, diviene di fondamentale importanza per permettere ai componenti di lavorare al meglio; così come diviene importante discutere i metodi di lavoro utilizzati per verificare se non ci siano all’interno proposte alternative per raggiungere l’obiettivo;

I processi: ciò che accade tra le persone, le relazioni al suo interno. Questo aspetto è invece più implicito e spesso rimane latente. All’interno del piccolo gruppo di lavoro possono avvenire molteplici dinamiche che spesso non consideriamo, ma che risultano precipue per il buon andamento del team. Ci sono alcuni aspetti importante da considerare:

a. La partecipazione dei membri: ognuno ha il proprio modo di partecipare all’interno del gruppo di lavoro. Ciò può determinare anche diverse strategie per esercitare influenza sugli altri e  far prevalere le proprie idee. Sono dinamiche queste naturali all’interno dei gruppi e di un team: è importante però porvi attenzione affinché non divengano di ostacolo al lavoro o contrastino l’emergere di idee costruttive.

b. Lo stile assertivo: è un modo di comportarsi costruttivo all’interno del team. La persona riesce ad esprimere le proprie idee senza remore, impegnandosi, senza negare anche la presenza di idee contrastanti con la propria; ha inoltre la capacità di dire cose anche negative in modo chiaro senza risultare offensivo.

c. Lo stile passivo: la persona con questo stile di comportamento non riesce ad imporsi, benché abbia cose da dire. Diviene così passivo verso se stesso e il team, e questo risulta negativo per la sua motivazione e la sua partecipazione.

d. Lo stile aggressivo indiretto: chi si comporta così è critico verso il comportamento altrui, ma non dà mai certezze sulle proprie posizioni. Critica, ma non propone alternative alle scelte e alle soluzioni trovate.

e. Lo stile aggressivo diretto: è il comportamento forse apparentemente più disturbante. Lo mettono in atto coloro che non riconoscono idee valide se non le proprie e ostacolano la comunicazione all’interno del gruppo.

f. La capacità di ascolto e l’imparare ad essere assertivi, sono aspetti che ciascuno di noi dovrebbe coltivare, in molti ambiti della propria vita, incluso quello lavorativo. Molto spesso ciò non risulta facile, specie in un contesto sociale come il nostro, ma riscoprire certe abilità può essere molto produttivo per noi stessi e per gli altri.

Come si è già accenato un gruppo di lavoro è costituito da un insieme di individui che interagiscono tra loro con una certa regolarità, nella consapevolezza di dipendere l’uno dall’altro e di condividere gli stessi obiettivi e gli stessi compiti. Ognuno svolge un ruolo specifico e riconosciuto, sotto la guida di un leader, basandosi sulla circolarità 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 e per permettere una maggiore collaborazione tra i suoi membri ed una loro partecipazione più attiva, è necessario che si passi dalla semplice interazione ad una vera e propria integrazione, affinchè i partecipanti al gruppo possano condividere bisogni ed esigenze. La realizzazione concreta della collaborazione all'interno del gruppo è poi 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.


Quando si vuole analizzare un gruppo di lavoro bisogna tener presenti i seguenti elementi:

1. Obiettivo 

2. Metodo 

3. Ruolo 

4. Leadership 

5. Comunicazione 

6. Clima 

7. Crescita

Nessun gruppo di lavoro può essere efficace se l'obiettivo che deve raggiungere non è chiaro e ampiamente condiviso dai suoi membri. L'obiettivo di un gruppo di lavoro efficace deve essere definito in termini di risultato, costruito su dati osservabili e risorse disponibili, espresso in termini chiari, chiarito e articolato in compiti, e infine valutabile. Un obiettivo chiaro e ben esplicitato contribuisce a consolidare la coesione e il senso di appartenenza al gruppo da parte dei suoi componenti e contemporaneamente contribuisce a definire in maniera chiara il rapporto con l'organizzazione, quindi il clima interno.

Il metodo assume per il gruppo una duplice accezione: da una parte stabilisce i principi, i criteri e le norme che orientano l'attività del gruppo, dall'altra richiama le modalità di organizzazione e strutturazione efficace dell'attività stessa. Un buon metodo di lavoro da sicurezza al gruppo e permette un miglior utilizzo nell'uso e nella gestione delle risorse disponibili.

Il ruolo rappresenta la parte assegnata a ciascun membro del gruppo in funzione del riconoscimento delle sue competenze e capacità; esso racchiude poi anche l'insieme dei comportamenti che ci si attende da chi occupa una certa posizione all'interno del gruppo stesso. Fondamentale per un efficace sistema di ruoli è la qualità della comunicazione interna al gruppo stesso perché un suo corretto funzionamento permette che si realizzi corrispondenza tra attese e richieste dei singoli e prestazioni e comportamenti del gruppo.

La leadership è la variabile di snodo tra le variabili di tipo strutturale, quali obiettivo, metodo e ruoli, e variabili di tipo processuale, quali clima, comunicazione e sviluppo. Il leader si definisce in primo luogo come un professionista di relazioni, anche se non esiste "il buon leader" per antonomasia, ma piuttosto si dovrebbero definire delle funzioni di leadership efficacemente svolte e ruoli di leader ben negoziati e definiti. E' inoltre importante che la funzione di leadership sia quanto più possibile circolare e diffusa a seconda degli obiettivi e dei compiti del gruppo nelle diverse occasioni. Questo significa che esisterà un leader istituzionale, che è quello individuato dall'organizzazione e che avrà la responsabilità e l'autorità del ruolo formalmente affidatogli, ma che proprio grazie ad essi, questo leader avrà la facoltà di scegliere i leader situazionali di volta in volta più idonei al perseguimento degli obiettivi del gruppo stesso. Dunque egli avrà il compito di individuare, sulla base della conoscenza delle competenze degli altri membri del gruppo, quelle persone che di volta saranno più idonei ad affiancarlo e a cui potranno essere delegati compiti e funzioni necessari per il buon funzionamento del gruppo stesso.

La comunicazione è il processo chiave che permette il funzionamento del lavoro di gruppo poiché permette lo scambio di informazioni finalizzato al raggiungimento dei risultati. Tuttavia essa orienta ed è a sua volta orientata dal sistema di relazioni e ruoli presenti nel gruppo stesso. 

Essa presuppone tre livelli:

- uno interattivo, che va a impattare sulla struttura relazionale del gruppo;

- uno informativo, che è relativo allo scambio e all'elaborazione di materiali e conoscenze inerenti il lavoro;

- uno trasformativo, che concerne gli scambi che producono il cambiamento.

Il processo comunicativo diventa anche il luogo di verifica del linguaggio del gruppo e la definizione del codice.

La condivisione delle informazioni e delle competenze è fondamentale all’interno di un team. Rendere espliciti le mansioni e gli obiettivi di ciascuno e poter fornire ognuno un proprio contributo da condividere con gli altri, portando le informazioni in proprio possesso, è molto importante per una buona riuscita del lavoro. La mancanza di una rete di comunicazione esplicita, può portare infatti alla creazione di equivoci e fraintendimenti che rallentano il lavoro di tutti.

Il clima consiste nell'insieme degli elementi, delle opinioni, delle percezioni dei singoli membri rispetto alla qualità dell'ambiente del gruppo e della sua atmosfera. Una buona percezione del clima si attua quando c'è un giusto sostegno e calore nel gruppo, i ruoli dei singoli sono riconosciuti e valorizzati, la comunicazione è aperta, chiara e fornisce feedback accettabili sui comportamenti delle persone e sui risultati conseguiti dal gruppo. Una leadership partecipativa e gli obiettivi opportunamente calibrati alle capacità del gruppo sono tra i fattori che maggiormente influenzano il clima.

La definizione di clima è una delle più complesse in questo ambito. Ci sono molti approcci che forniscono del clima di un team visioni differenti. Spaltro (1977) evidenzia quanto esso sia un fenomeno psicologico del piccolo gruppo: rappresenta le percezioni soggettive dei suoi membri nei confronti del team stesso, del lavoro da svolgere e dell’organizzazione. Vengono identificati alcuni indicatori per valutare il fatto che il clima sia positivo o meno:

- la fiducia riposta nell’organizzazione, nel gruppo di lavoro e nella direzione dell’azienda;

- il livello di alienazione dei partecipanti (cioè quanto ciascuno crede di poter influire sui risultati e sui cambiamenti sul posto di lavoro o nel team);

- la soddisfazione della gestione della leadership; 

-  il grado di socializzazione tra i membri e la qualità delle relazioni;

- la sicurezza percepita in quel luogo e in quel contesto.

Questi sono aspetti talvolta difficili da rilevare, ma fondamentali per far divenire il lavoro quotidiano  un processo produttivo e non un circolo vizioso che porta a risultati negativi nell’arco del tempo. Lavorare sul clima significa lavorare sul gruppo: il team è in continuo cambiamento e così il clima percepito al suo interno. Per questo un’attenzione costante a questi aspetti è molto importante nelle organizzazioni.

Tale variabile identifica la costruzione del sistema di competenze del gruppo di lavoro e parallelamente la crescita del sistema delle competenze individuali. I due processi dovrebbero portare da una parte allo sviluppo del singolo all'interno del gruppo e dall'altra alla creazione all'interno del gruppo di un sapere condiviso e diffuso e alla capacità di lavorare in modo efficace.

Quando si parla di gruppi di lavoro ci si trova difronte ad un insieme di individui, ogniuno con la propria personalità e la propria competenza. 

I termini competenza e competenze sono diventati di uso molto comune nella formazione e nell’orientamento, ma non c’è un accordo univoco sul loro significato

Il termine ‘competente’ nel suo significato di ‘capace di svolgere bene un determinato compito o professione’ non crea difficoltà interpretative. Con questo termine si intende valorizzare quello che una persona sa fare, indipendentemente da come lo ha imparato. Si valorizza cioè l’apprendimento non formale in contrapposizione ad esempio a diploma, laurea, qualifica ottenuta attraverso un corso di studi

Il punto che crea difficoltà è invece come individuare una persona competente.

Possiamo focalizzarci su due aspetti diversi:

· Esaminare se la persona ha le caratteristiche personali da cui dipende secondo noi una prestazione lavorativa di buon livello. Ci focalizziamo cioè sulle caratteristiche personali. Questa impostazione può essere chiamata ‘approccio americano alla competenza’ perché è stata sviluppata negli Stati Uniti da McClelland, Boyatzis e altri. Viene di solito utilizzata quando, come ad esempio nella selezione del personale, non è possibile osservare direttamente una persona svolgere una determinata attività. 

· Osservare la persona mentre svolge determinati compiti lavorativi, e verificare se riesce a svolgerli secondo parametri ottimali predefiniti. Ci focalizziamo qui sul livello della prestazione nei diversi compiti (tasks) che caratterizzano una determinata attività (job). Questa impostazione può essere definita come ‘approccio inglese alla competenza’ perché è utilizzata nel Regno Unito nell’ambito del National Vocational Qualification per il riconoscimento di qualifiche a persone che già lavorano. Questo approccio viene di solito utilizzato quando è possibile osservare direttamente la persona mentre svolge una determinata attività. In questo approccio possono essere esaminate anche alcune caratteristiche personali (per esempio le conoscenze tecniche) perché questo rende più rapido e affidabile il processo di analisi, anche se tali caratteristiche personali sono in genere sempre collegate a un determinato compito lavorativo.

Nell’approccio americano col termine competenza si indica:

· ogni caratteristica personale che (di solito combinata assieme ad altre) permette lo svolgimento eccellente di una specifica mansione
Possono ad esempio essere considerate competenze: conoscenze, capacità trasversali, capacità tecniche, tratti caratteriali, atteggiamenti, attitudini, credenze di autoefficacia, autostima, etc. Si considerano competenze anche caratteristiche di natura fisica quali ad esempio tempo di reazione e acutezza visiva (Spencer e Spencer 1995:31).

I fattori (cioè le competenze) solitamente individuati da questo modello possono essere suddivisi in tre grandi categorie (vedi anche Bresciani 2005:12 e Kierstead 1998:3): 

· le conoscenze, cioè i saperi di natura tecnica (es: come si salda a stagno) e generale (es: che cos’è un contratto di lavoro); 

· le capacità di ordine tecnico (es: saper saldare a stagno) o trasversale (es: saper comunicare in maniera efficace); e 

· altre caratteristiche personali (ad esempio tratti caratteriali, interessi e valori professionali, attitudini, acutezza visiva, etc.).

Nell’approccio di derivazione inglese con competenza si indica:

· un determinato compito lavorativo che la persona è in grado di svolgere secondo un livello predefinito.
In questa accezione le competenze sono comportamenti osservabili propri di una certa mansione che la persona è in grado di svolgere secondo uno standard di prestazione prefissato. In questo caso indicare le competenze di una persona significa elencare i principali compiti lavorativi propri di una determinata mansione che la persona è in grado di svolgere

E’ chiaro come una impostazione di questo tipo permette agevolmente il riconoscimento dell’apprendimento non formale, perché enfatizza quello che una persona sa fare piuttosto che come l’ha imparato.

E’ comune pensare che i conflitti siano un aspetto negativo dei gruppi e soprattutto dei team lavorativi. Eppure il conflitto è parte costitutiva di ogni processo umano, e quindi anche dei gruppi, specialmente quelli finalizzati ad un obiettivo professionale. De Bono (1985) evidenzia quanto sia importante pensare al conflitto in modo costruttivo e progettuale. Coltivare la creatività soggettiva e la pluralità insita nei gruppi porta inevitabilmente a conflitti: ma il loro superamento porta ad una crescita del gruppo e ad una maggiore consapevolezza degli obiettivi.

Uno spazio di riflessione di fronte alla pressione di lungo periodo, un tempo consacrato verso le persone per fare il punto sul loro "funzionamento", per trovare nuovo slancio, per elaborare un progetto professionale. E’ un momento privilegiato per dirsi delle "cose", per coinvolgersi nel lavoro di gruppo e risolvere le potenziali disfunzioni. E’ un momento di lavoro per sé stessi.

La realtà sociologica odierna pone in primo piano l’organizzazione del lavoro per gruppi che va diffondendosi in tutti i campi, da quello sociale a quello politico, da quello economico a quello finanziario, da quello culturale a quello scientifico. 

Si parla di lavoro in équipe, come è stato fin qui descritto ed analizzato, e si pensa che esso sia un presupposto più efficace del lavoro individuale per risolvere i problemi complessi e difficili del nostro tempo per cui non si può più fare a meno della partecipazione di tutti e ciò presuppone la maturazione dei valori della disponibilità, della solidarietà e della collaborazione.

5. Formulazione delle ipotesi:

Un ipotesi è un asserto formulato dal ricercatore sulla realtà sotto esame che riguarda il valore di una variabile o che lega due o più variabili.

L’ipotesi che guida la nostra ricerca è stata formulata nel modo seguente:

Le difficoltà che emergono nel lavoro in èquipe riguardano:

· conciliare le caratteristiche personali con le competenze e capacità professionali di ognuno;

· le dinamiche di gruppo;

· tipo di gruppo: formale, informale;

· ampiezza del gruppo: piccolo, grande;

· definizione chiara dei ruoli.

6. Individuazione dei fattori dipendenti ed indipendenti:

Nel nostro lavoro il fattore indipendente sono le difficoltà.

I fattori dipendenti sono:

· conciliare le caratteristiche personali individuali con le caratteristiche personali degli altri membri del gruppo;

· conciliare le competenze professionali individuali con le competenze professionali degli altri membri del gruppo; 

· le dinamiche di gruppo;

· soddisfazione della propria attività lavorativa;

· ampiezza del gruppo;

· ruolo professionale;

7. Definizione operativa dei fattori:

Abbiamo operazionalizzato i fattori coinvolti nelle ipotesi suddette, mediante i seguenti indicatori, ossia proprietà empiricamente rilevabili di un oggetto che consentono di avere una rilevazione indiretta di un concetto astratto.

	FATTORI 
	INDICATORI
	DOMANDE QUESTIONARIO

	LE DIFFICOLTA’ NEL LAVORO D’EQUIPE IN UN GRUPPO MULTIDISCIPLINARE
	TIPO DI COMUNICAZIONE
	E’ difficile comunicare nella tua equipe? (domanda 5)

Esistono momenti di conflitto? (domanda 6)



	CONCILIARE LE CARATTERISTICHE PERSONALI INDIVIDUALI  CON CARATTERISTICHE PERSONALI DEGLI ALTRI MEMBRI DEL GRUPPO


	RIFLESSIONE SUL PROPRIO OPERATO
	Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri del gruppo? (domanda 7)



	CONCILIARE LE COMPETENZE PROFESSIONALI INDIVIDUALI CON LE COMPETENZE PROFESSIONALI DEGLI ALTRI MEMBRI DEL GRUPPO
	RIFLESSIONE SUL PROPRIO OPERATO
	Quanto riesci a conciliare le tue competenze professionali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri del gruppo?

(domanda 8) 

Pensi esista il rischio che lavorando in una équipe multidisciplinare venga meno l’identità professionale individuale?

(domanda 9)

	DINAMICHE DI GRUPPO


	CONOSCENZA E 

CONSAPEVOLEZZA  DEI MECCANISMI ALLA BASE DEL LAVORO DI ‘EQUIPE 


	Ti senti di appartenere al gruppo? (domanda 10)

Esistono obiettivi comuni e condivisi? (domanda 11)

Ritieni di avere un proprio spazio per poterti esprimere? (domanda 12)

Senti che il gruppo tiene conto della tua opinione? (domanda 13)



	
SODDISFAZIONE DELLA PROPRIA ATTIVITA’ LAVORATIVA
	TIPO DI LAVORO

TIPO DI RETRIBUZIONE
	Sei soddisfatto delle mansioni che ti sono affidate all’interno del tuo gruppo di lavoro? (domanda 14)

Tali mansioni sono congruenti con la tua professionalità? (domanda 15)

La tua retribuzione ti sembra equa in relazione alla retribuzione degli altri membri con professionalità diversa? (domanda 16)



	AMPIEZZA DEL GRUPPO
	NUMERO DEI MEMBRI
	Secondo te da quante persone deve essere formato un gruppo per avere il giusto equilibrio tra le risorse in campo e la contenibilità delle emozioni in gioco, prendere decisioni ed elaborare informazioni strategiche? (domanda 17)



	RUOLO PROFESSIONALE
	IMPIEGO PART-TIME /FULL-TIME, TIPO DI CONTRATTO, MANSIONE SVOLTA, CHIAREZZA DEI RUOLI ASSEGNATI.
	Da mandato istituzionale, secondo te, è definito chiaramente il tuo ruolo all’interno del gruppo di lavoro? (domanda 18)

Ti sono chiari i ruoli assegnati e rivestiti dagli altri membri del gruppo? (domanda 19)




8. Identificazione della popolazione di riferimento, del campione e della tipologia di campionamento:

La nostra ricerca ha un intento idiografico, l’obiettivo è la comprensione approfondita delle dinamiche caratterizzanti una specifica realtà educativa. E’ stato, per tanto necessario coinvolgere tutti i soggetti che operano nella realtà da noi analizzata (18 persone). La popolazione di riferimento, nel nostro caso, coincide con il campione studiato. Coinvolgendo tutti i soggetti della popolazione nella ricerca vi evitano le fonti di errore dovute all’operazione di campionamento.

9. Scelta delle tecniche e degli strumenti di rilevazione dei dati:

La nostra ricerca ha finalità nomotetiche, cioè è volta a capire quali sono le difficoltà che si incontrano nel lavoro in èquipe pluriprofessionali.

Abbiamo impostato una ricerca di tipo quantitativa, volta ad ottenere dati ad alta strutturazione, basata su matrice di dati.

Il tipo di strutturazione del dato raccolto determina le tecniche per l’elaborazione successiva dei dati e la loro analisi.

E’ stato preparato un questionario anonimo autocompilato che indaga sulle variabili che rilevano l’obiettivo della ricerca, secondo una strategia di ricerca standard, cioè altamente formalizzata.

Prima di procedere alla fase successiva, la raccolta dati, si è proceduto ad uno studio esplorativo sulla popolazione di soggetti a cui il questionario è destinato. E’ stato scelto un campione e condotto una ricerca esplorativa mediante interviste con basso grado di strutturazione. In questa fase si è cercato di capire il linguaggio e la formulazione più adeguata per le domande del questionario.

Ultimato il questionario, si è proceduto ad una somministrazione pilota o pretest, su un gruppo ristretto di soggetti simili ai destinatari della ricerca, allo scopo di calibrare il linguaggio delle domande del questionario e verificarne la comprensibilità.

10. Pianificazione della raccolta dati:

Per raccogliere i dati abbiamo chiesto la collaborazione di tutti gli operatori del nostro servizio, in occasione di una riunione d’equipe è stata presentata la ricerca e sono stati consegnati i questionari.

Abbiamo informato i nostri colleghi che il questionario sarà strettamente riservato e sarà compilato in forma anonima, i dati raccolti saranno usati esclusivamente per il nostro lavoro di ricerca 

E’ stato richiesto loro di rispondere in assoluta libertà e sincerità, per ricavare dati attendibili.

11. Analisi dei dati:

Una volta raccolti i dati, abbiamo ordinato le informazioni raccolte su un foglio Excel per dare origine a una matrice dei dati.

Tali dati saranno trattati con tecniche di elaborazione offerte dalla statistica e dall’analisi dei dati in genere.

	Distribuzione di frequenza:
V(1) Età 

Modalità
Frequenza
semplice
Percent.
semplice
Frequenza
cumulata
Percent.
cumulata
Int. Fid. 95%
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0%:22%
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0%:33%
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16
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2

11%

18

100%

0%:33%

Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 30; 34; 35; 54
  Mediana = tra 36 e 38
  Media = 39.17
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.08
  Campo di variazione = 32
  Differenza interquartilica = 14
  Scarto tipo = 8.83
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V(1)



	Distribuzione di frequenza:
V(2) m/f

Modalità
Frequenza
semplice
Percent.
semplice
Frequenza
cumulata
Percent.
cumulata
Int. Fid. 95%
1
8

44%

8

44%

17%:72%
2
10

56%

18

100%

28%:83%

Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 2
  Mediana = 2
  Media = 1.56
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 
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	Distribuzione di frequenza:
V(3) Titolo di studio

Modalità
Frequenza
semplice
Percent.
semplice
Frequenza
cumulata
Percent.
cumulata
Int. Fid. 95%
1
11

61%

11

61%

33%:89%
2
5

28%

16

89%

6%:56%
3
1

6%

17

94%

0%:22%
4
1

6%

18

100%

0%:22%

Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.56
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.46
  Campo di variazione = 3
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.83 
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Distribuzione di frequenza:
V(4) Orario settimanale

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	1

	6%

	1

	6%

	0%:22%

	3
	4

	22%

	5

	28%

	0%:44%

	4
	12

	67%

	17

	94%

	39%:94%

	5
	1

	6%

	18

	100%

	0%:22%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:                                         
  Moda = 4
  Mediana = 4
  Media = 3.67
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.5
  Campo di variazione = 4
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.82 
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Distribuzione di frequenza:
V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?

	Modalità
Frequenza
semplice
Percent.
semplice
Frequenza
cumulata
Percent.
cumulata
Int. Fid. 95%
1
7

39%

7

39%

11%:67%
2
5

28%

12

67%

6%:56%
3
6

33%

18

100%

6%:61%

Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 2
  Media = 1.94
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.34
  Campo di variazione = 2
  Differenza interquartilica = 2
  Scarto tipo = 0.85 
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Distribuzione di frequenza:
V(6) Esistono momenti di conflitto?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	13

	72%

	13

	72%

	44%:94%

	2
	5

	28%

	18

	100%

	6%:56%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.28
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.6
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.45 


	  

72%

28%

13

5

1

2


	 
	  

   

V(6)




Distribuzione di frequenza:
V(7) Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	2
	10

	56%

	10

	56%

	28%:83%

	3
	8

	44%

	18

	100%

	17%:72%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 2
  Mediana = 2
  Media = 2.44
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 
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Distribuzione di frequenza:
V(8) Quanto riesci a conciliare le tue competenze professionali  con quelle degli altri?
	Modalità
Frequenza
semplice
Percent.
semplice
Frequenza
cumulata
Percent.
cumulata
Int. Fid. 95%
2
9

50%

9

50%

22%:78%
3
9

50%

18

100%

22%:78%

Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 2; 3
  Mediana = tra 2 e 3
  Media = 2.5
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.5
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 
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Distribuzione di frequenza:
V(9) Pensi esista il rischio che lavorando in una èquipe multidisciplinare venga meno l’identità professionale individuale?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	10

	56%

	10

	56%

	28%:83%

	2
	8

	44%

	18

	100%

	17%:72%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.44
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 


	  

56%

44%

10

8

1

2


	 
	  

   

V(9)




	


Distribuzione di frequenza:
V(10) Ti senti di appartenere al gruppo?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	7

	39%

	7

	39%

	11%:67%

	3
	11

	61%

	18

	100%

	33%:89%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 3
  Mediana = 3
  Media = 2.22
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.52
  Campo di variazione = 2
  Differenza interquartilica = 2
  Scarto tipo = 0.97 


	  

39%

61%

7

11

1

3


	 
	  

   

V(10)




Distribuzione di frequenza:
V(11) Esistono obiettivi comuni e condivisi?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	18

	100%

	18

	100%

	NaN%:NaN%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 1
  Campo di variazione = 0
  Differenza interquartilica = 0
  Scarto tipo = 0 



	  

100%

18

1


	 
	  

   

V(11)




Distribuzione di frequenza:
V(12) Ritieni di avere il proprio spazio per poterti esprimere?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	11

	61%

	11

	61%

	33%:89%

	2
	7

	39%

	18

	100%

	11%:67%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.39
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.52
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.49 


	  

61%

39%

11

7

1

2


	 
	  

   

V(12)




Distribuzione di frequenza:
V(13) Senti che il gruppo tiene conto della tua opinione?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	14

	78%

	14

	78%

	56%:100%

	2
	4

	22%

	18

	100%

	0%:44%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.22
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.65
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 0
  Scarto tipo = 0.42 



	  

78%

22%

14

4

1

2


	 
	  

   

V(13)




Distribuzione di frequenza:
V(14) Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno del tuo gruppo di lavoro?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	9

	50%

	9

	50%

	22%:78%

	2
	9

	50%

	18

	100%

	22%:78%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1; 2
  Mediana = tra 1 e 2
  Media = 1.5
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.5
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 


	  

50%

50%

9

9

1

2


	 
	  

   

V(14)




	


Distribuzione di frequenza:
V(15) Tali mansioni sono congruenti con la tua professionalità?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	10

	56%

	10

	56%

	28%:83%

	2
	8

	44%

	18

	100%

	17%:72%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.44
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 


	  

56%

44%

10

8

1

2


	 
	  

   

V(15)




	 


Distribuzione di frequenza:
V(16) La tua retribuzione ti sembra equa in base alla retribuzione degli altri membri con professionalità diverse?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	14

	78%

	14

	78%

	56%:100%

	2
	4

	22%

	18

	100%

	0%:44%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.22
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.65
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 0
  Scarto tipo = 0.42 
	  

78%

22%

14

4

1

2


	 
	  

   

V(16)




Distribuzione di frequenza:
V(17) Secondo te da quante persone deve essere formato un gruppo per avere il giusto equilibrio tra le risorse in campo e la contenibilià delle emozioni in gioco…

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	8

	44%

	8

	44%

	17%:72%

	2
	10

	56%

	18

	100%

	28%:83%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 2
  Mediana = 2
  Media = 1.56
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 

	  

44%

56%

8

10

1

2


	 
	  

   

V(17)




Distribuzione di frequenza:
V(18) Da mandato istituzionale, secondo te, è definito chiaramente il tuo ruolo all’interno del gruppo?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	14

	78%

	14

	78%

	56%:100%

	2
	4

	22%

	18

	100%

	0%:44%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 1
  Mediana = 1
  Media = 1.22
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.65
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 0
  Scarto tipo = 0.42 



	  

78%

22%

14

4

1

2


	 
	  

   

V(18)




Distribuzione di frequenza:
V(19) Ti sono chiari i ruoli assegnati e rivestiti dagli altri membri del gruppo?

	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	1
	8

	44%

	8

	44%

	17%:72%

	2
	10

	56%

	18

	100%

	28%:83%


	
Campione:
Numero di casi= 18
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 2
  Mediana = 2
  Media = 1.56
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
  Campo di variazione = 1
  Differenza interquartilica = 1
  Scarto tipo = 0.5 



	  

44%

56%

8

10

1

2


	 
	  

   

V(19)




A questo punto,utilizzando l’analisi bivariata dei dati mettendo in relazione le variabili tra di loro per cercare di scoprire se esiste una relazione tra le variabili stesse,che possa avvallare la nostra ipotesi. Questa procedura avviene attraverso l’utilizzo della tabella a doppia entrata. 

La tabella a doppia entrata riporta la distribuzione congiunta delle due variabili. I dati del campione ci danno, per ogni cella:

· La frequenza osservata Oi ossia il numero di casi che hanno quei dati valori sulle variabili considerate. 

· La frequenza attesa Ai, ossia la frequenza che avremmo osservato nella cella se non vi fosse relazione tra le due variabili. In caso contrario potrebbero essere presenti 'addensamenti' di casi in alcune celle della tabella, dovuti ad 'attrazione' tra determinate modalità delle due variabili. La frequenza attesa deriva da una semplice proporzione: se non vi è attrazione tra le modalità delle due variabili, il numero di casi in una cella dovrebbe avere la stessa proporzione rispetto al suo marginale di riga che ha il suo marginale di colonna rispetto al totale dei casi, ossia 
Ai : marginale di riga = marginale di colonna : totale dei casi
da cui deriva che 
Ai = (marginale di riga * marginale di colonna)/numero di casi
Ovviamente quanto più le frequenze osservate si discostano dalle frequenze attese tanto più è probabile che vi sia attrazione tra le singole modalità delle due variabili e quindi vi sia una relazione tra le variabili stesse. Questo indice non va utilizzato se la frequenza attesa è inferiore a 1, dato che il valore diventa artificialmente alto perché il denominatore è inferiore a 1. Se ciò si verifica è utile accorpare i casi per evitare di avere frequenze marginali troppo basse (che portano a frequenze attese basse), oppure escludere le modalità corrispondenti dall'elaborazione.

Tabella a doppia entrata:
V(5)  E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(1) Età

	V(1)->
V(5)
	22
	30
	33
	34
	35
	36
	38
	39
	40
	41
	48
	50
	52
	54
	Marginale 
di riga

	1
	1
0.4
-
	1
0.8
-
	1
0.4
-
	1
0.8
-
	0
0.8
-
	0
0.4
-
	1
0.4
-
	0
0.4
-
	1
0.4
-
	1
0.4
-
	0
0.4
-
	0
0.4
-
	0
0.4
-
	0
0.8
-
	7

	2
	0
0.3
-
	0
0.6
-
	0
0.3
-
	0
0.6
-
	0
0.6
-
	1
0.3
-
	0
0.3
-
	1
0.3
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	1
0.3
-
	0
0.3
-
	2
0.6
-
	5

	3
	0
0.3
-
	1
0.7
-
	0
0.3
-
	1
0.7
-
	2
0.7
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	1
0.3
-
	0
0.3
-
	1
0.3
-
	0
0.7
-
	6

	Marginale 
di colonna
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	18


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.

Non è quindi possibile stabilire l’esistenza di una relazione.
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	1
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	1
	0
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	0
	1
	0
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	0
	1
	0
	1
	0

	1
	2
	3


Tabella a doppia entrata: V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?  x V(2) m/f
	V(2)->
V(5)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	3
3.1
-0.1
	4
3.9
0.1
	7

	2
	3
2.2
0.5
	2
2.8
-0.5
	5

	3
	2
2.7
-0.4
	4
3.3
0.4
	6

	Marginale 
di colonna
	8
	10
	18


X quadro = 0.8. Significatività = 0.671

In questo caso il valore di X quadro è 0,08. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.671.Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.
NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata:
V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?  x V(3) Titolo di studio
	V(3)->
V(5)
	1
	2
	3
	4
	Marginale 
di riga

	1
	4
4.3
-0.1
	3
1.9
0.8
	0
0.4
-
	0
0.4
-
	7

	2
	4
3.1
0.5
	1
1.4
-0.3
	0
0.3
-
	0
0.3
-
	5

	3
	3
3.7
-0.3
	1
1.7
-0.5
	1
0.3
-
	1
0.3
-
	6

	Marginale 
di colonna
	11
	5
	1
	1
	18


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.

Non è quindi possibile stabilire l’esistenza di una relazione.
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Tabella a doppia entrata:
V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(4)  Orario settimanale
	V(4)->
V(5)
	1
	3
	4
	5
	Marginale 
di riga

	1
	0
0.4
-
	1
1.6
-0.4
	5
4.7
0.2
	1
0.4
-
	7

	2
	0
0.3
-
	0
1.1
-1.1
	5
3.3
0.9
	0
0.3
-
	5

	3
	1
0.3
-
	3
1.3
1.4
	2
4
-1
	0
0.3
-
	6

	Marginale 
di colonna
	1
	4
	12
	1
	18


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.

Non è quindi possibile stabilire l’esistenza di una relazione.
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Tabella a doppia entrata:V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(10) Ti senti di appartenere al gruppo?
	V(10)->
V(5)
	1
	3
	Marginale 
di riga

	1
	5
2.7
1.4
	2
4.3
-1.1
	7

	2
	2
1.9
0
	3
3.1
0
	5

	3
	0
2.3
-1.5
	6
3.7
1.2
	6

	Marginale 
di colonna
	7
	11
	18


X quadro = 6.94. Significatività = 0.031
In questo caso il valore di X quadro è 6,94. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,031.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(14) Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno del tuo gruppo di lavoro?

	V(14)->
V(5)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	1
3.5
-1.3
	6
3.5
1.3
	7

	2
	4
2.5
0.9
	1
2.5
-0.9
	5

	3
	4
3
0.6
	2
3
-0.6
	6

	Marginale 
di colonna
	9
	9
	18


X quadro = 6.04. Significatività = 0.049

In questo caso il valore di X quadro è 6,04. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,049.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(17) Secondo te da quante persone deve essere formato un gruppo per avere il giusto equilibrio tra le risorse in campo e la contenibilià delle emozioni in gioco…

	V(17)->
V(5)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	0
3.1
-1.8
	7
3.9
1.6
	7

	2
	3
2.2
0.5
	2
2.8
-0.5
	5

	3
	5
2.7
1.4
	1
3.3
-1.3
	6

	Marginale 
di colonna
	8
	10
	18


X quadro = 9.77. Significatività = 0.008
In questo caso il valore di X quadro è 9,77. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,008.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(5) E’difficile comunicare nella tua equipe?x V(19) Ti sono chiari i ruoli assegnati e rivestiti dagli altri membri del gruppo?

	V(19)->
V(5)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	3
3.1
-0.1
	4
3.9
0.1
	7

	2
	5
2.2
1.9
	0
2.8
-1.7
	5

	3
	0
2.7
-1.6
	6
3.3
1.5
	6

	Marginale 
di colonna
	8
	10
	18


X quadro = 11.06. Significatività = 0.004

In questo caso il valore di X quadro è 11,06. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,004.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(7) Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri?
	V(7)->
V(6)
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	7
7.2
-0.1
	6
5.8
0.1
	13

	2
	3
2.8
0.1
	2
2.2
-0.1
	5

	Marginale 
di colonna
	10
	8
	18


X quadro = 0.06. Significatività = 0.814

In questo caso il valore di X quadro è 0,06. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.814.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(8) Quanto riesci a conciliare le tue competenze professionali  con quelle degli altri?
	V(8)->
V(6)
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	7
6.5
0.2
	6
6.5
-0.2
	13

	2
	2
2.5
-0.3
	3
2.5
0.3
	5

	Marginale 
di colonna
	9
	9
	18


X quadro = 0.28. Significatività = 0.599

In questo caso il valore di X quadro è 0,28. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.599.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(9) Pensi esista il rischio che lavorando in una èquipe multidisciplinare venga meno l’identità professionale individuale?

	V(9)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	7
7.2
-0.1
	6
5.8
0.1
	13

	2
	3
2.8
0.1
	2
2.2
-0.1
	5

	Marginale 
di colonna
	10
	8
	18


X quadro = 0.06. Significatività = 0.814

In questo caso il valore di X quadro è 0,06. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.814.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata:V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(11) Esistono obiettivi comuni e condivisi?
Una delle due variabili ha un solo valore. Non è possibile calcolare la tabella a doppia entrata.
Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(12) Ritieni di avere il proprio spazio per poterti esprimere?
	V(12)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	10
7.9
0.7
	3
5.1
-0.9
	13

	2
	1
3.1
-1.2
	4
1.9
1.5
	5

	Marginale 
di colonna
	11
	7
	18


X quadro = 4.92. Significatività = 0.026


In questo caso il valore di X quadro è 4,92. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,026.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(13) Senti che il gruppo tiene conto della tua opinione?

	V(13)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	12
10.1
0.6
	1
2.9
-1.1
	13

	2
	2
3.9
-1
	3
1.1
1.8
	5

	Marginale 
di colonna
	14
	4
	18


X quadro = 5.72. Significatività = 0.017

In questo caso il valore di X quadro è 5,72. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0,017.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(15) Tali mansioni sono congruenti con la tua professionalità?

	V(15)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	7
7.2
-0.1
	6
5.8
0.1
	13

	2
	3
2.8
0.1
	2
2.2
-0.1
	5

	Marginale 
di colonna
	10
	8
	18


X quadro = 0.06. Significatività = 0.814

In questo caso il valore di X quadro è 0,06. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.814.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(16) La tua retribuzione ti sembra equa in base alla retribuzione degli altri membri con professionalità diverse?

	V(16)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	10
10.1
0
	3
2.9
0.1
	13

	2
	4
3.9
0.1
	1
1.1
-0.1
	5

	Marginale 
di colonna
	14
	4
	18


X quadro = 0.02. Significatività = 0.888

In questo caso il valore di X quadro è 0,02. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.888.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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Tabella a doppia entrata: V(6) Esistono momenti di conflitto?x V(18) Da mandato istituzionale, secondo te, è definito chiaramente il tuo ruolo all’interno del gruppo?

	V(18)->
V(6)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	11
10.1
0.3
	2
2.9
-0.5
	13

	2
	3
3.9
-0.5
	2
1.1
0.8
	5

	Marginale 
di colonna
	14
	4
	18


X quadro = 1.27. Significatività = 0.261

In questo caso il valore di X quadro è 1,27. La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.261.

Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)
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12. Interpretazione dei risultati:

in grado di confermare o confutare le ipotesi di partenza(se lo studio ha intenti confermativi) o di generare nuova conoscenza su un dato tema (se lo studio ha intenti esplorativi)

11. Interpretazione dei risultati
Dall’analisi dei risultati della nostra ricerca (utilizzando il programma statistico JsStat )si può supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa (ossia non dovuta a fluttuazioni casuali) tra le seguenti variabili:

· La difficoltà a  comunicare nell’ èquipe e l’appartenenza al gruppo.

· La difficoltà a  comunicare nell’èquipe e la soddisfazione delle mansioni che si svolgono all’interno del di lavoro-

· La difficoltà a  comunicare nell’èquipe e il numero di persone che compongono il gruppo.
· La difficoltà a  comunicare nell’èquipe e la charezza dei ruoli assegnati e rivestiti dai membri del gruppo.

· L’esistenza di conflitti  e la possibilità di avere il proprio spazio per potersi  esprimere

· L’esistenza di conflitti e il gruppo che tiene conto dell’opinione degli altri membri.
Facendo un’autoanalisi delle scelte fatte, degli strumenti utilizzati e dei risultati ottenuti, ci siamo rese conto che il nostro tema dovrebbe essere affrontato con una strategia di ricerca di tipo interpretativo, che permetta di approfondire le varie tematiche che nel nostro caso sono rimaste a livelli superficiali.

Osservando  i dati empirici raccolti abbiamo notato che:

· il 78 % del gruppo non tiene conto delle opinioni altrui

· per il 78% la retribuzione non è equa in base alla retribuzione degli altri membri con professionalità diverse

· per il 78% non sono definiti chiaramente, da mandato istituzional,e i diversi il ruolo all’interno del gruppo.

Ci sembrano dati molti significativi che confermano l’esigenza di effettuare una ulteriore indagine più approfondita.

Punto di debolezza della nostra ricerca è stato aver scelto un campione molto ristretto. Se avessimo avuto la possibilità di operare su un campione più ampio avremmo potuto ottenere risultati diversi.

Inoltre, abbiamo costruito un quadro teorico molto complesso che ci ha portato talvolta a perdere di vista l’obiettivo principale della nostra ricerca: il non voler tralasciare nessuno degli aspetti considerati nel quadro teorico ci ha portato a prendere in considerazione molti aspetti che successivamente sono stati  selezionati al fine di rendere valida e attendibile la ricerca.

In ultima istanza, dalle informazioni emerse nel quadro teorico, secondo noi è possibile effettuare una ricerca su una popolazione più ampia di “èquipe multidisciplinari” che lavorano nel sociale, senza restringere così rigidamente il campo ( comunitòà di pronto intervento/ disabili) come abbiamo fatto in questa ricerca 
Appendice A: il questionario
Codice (non compilare)         |__|__|__|__|__|__|__| 

Questionario anonimo
il lavoro in èquipe multidisciplinare
Per ogni domanda barrare una sola risposta 

1. Età


……………………..

2. Sesso

1  maschio

2  femmina

3. Quale titolo di studio possiedi?

1  oss 

2  educatore (diploma o laurea)

3  laurea in medicina

4  laurea infermieristica

5  altri titoli

4. Quante ore lavori alla settimana, da contratto?

1  Da 0 a 19

2  Da 20 a 27

3  Da 28 a 35

4  Da 36 a 40

5  Oltre 40

5. E’ difficile comunicare in equipe?

1  Sì

2  No

3  A volte

6. Esistono momenti di conflitto?

1  Sì

2  No

7. Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri del gruppo

1  sempre

2  spesso

3  a volte

4  raramente

5  mai
8. Quanto riesci a conciliare le tue competenze professionali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri del gruppo? 

1  sempre

2  spesso

3  a volte

4  raramente

5  mai
9. Pensi esista il rischio che lavorando in una équipe multidisciplinare venga meno l’identità professionale individuale?

1  si

2  no

10. Ti senti di appartenere al gruppo?

1  si

2  no

3  a volte

11. Esistono obiettivi comuni e condivisi? 

1  si

2  no

3  a volte

12. Ritieni di avere il proprio spazio per poterti esprimere?

1  si

2  no

13. Senti che il gruppo tiene conto della tua opinione?

1  si

2  no

14.Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno del tuo gruppo di lavoro?

1  si

2  no

15.Tali mansioni sono congruenti con la tua professionalità?

1  si

2  no

16. La tua retribuzione ti sembra equa in base alla retribuzione degli alri membri con professionalità diversa dalla tua?

1  si

2  no

17. Secondo te da quante persone deve essere formato un gruppo per avere il giusto equilibrio tra le risorse in campo e la contenibilità delle emozioni in gioco, prendere decisioni ed elaborare informazioni?

1  Da 2 a 5

2  Da 5 a 10

3  Da 10 a 15

4  Oltre 15

18. Da mandato istituzionale, secondo te, è definito chiaramente il tuo ruolo all’interno del gruppo di lavoro?

1  si

2  no

19. Ti sono chiari i ruoli assegnati e rivestiti dagli altri membri del gruppo?

1  si

2  no

SITOGRAFIA:
TEMA: Il lavoro in èquipe multidisciplinare in un servizio rivolto a persone disarsamente abili

Parola chiave: 

competenza professionale, lavoro di gruppo, èquipe pluriprofessionale, èquipè multidisciplinare, gruppo di lavoro, dinamiche di gruppo

http://educare.it/studi/intro/lavoro_equipe_professioni_sociali.htm
Lavoro d’èquipe nelle professioni sociali, Vincenzo Bonomo

http://www.psiconline.it/article.php?sid=1427
articolo inerente gli studi sulle dinamiche di gruppo

http://www.inpsico.org/search/label/dinamiche%20dei%20gruppi
approfondimento sulle dinamiche di gruppo

http://www.farcampus.unito.it/corsi/0010/corso.aspx?mod=2
materiale inerente il gruppo e le sue dinamiche

http://www.orientamento.it/orientamento/6d.htm
Le competenze. Cosa sono, come rilevarle, come si utilizzano nell’orientamento, in www.orientamento.it
http://www.urp.it/Sezione.jsp?idSezione=54&idSezioneRif=39
Gruppo di lavoro:Come costruire i presupposti per lavorare bene insieme

http://www.centrogiusepperomano.it/portal/category-content.html?idc=1
analisi delle caratteristiche del gruppo di lavoro
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MATRICE DATI

	COD
	V(1)
	V(2)
	V(3)
	V(4)
	V(5)
	V(6)
	V(7)
	V(8)
	V(9)
	V10
	V11
	V(12)
	V(13)
	V14
	V15
	V16
	V17
	V18
	V(19)

	A1
	40
	2
	2
	5
	1
	1
	2
	3
	1
	1
	1
	1
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	1

	A2
	33
	2
	1
	4
	1
	1
	2
	3
	1
	3
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	2
	1
	1

	A3
	22
	2
	2
	3
	1
	1
	3
	2
	2
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	2
	2

	A4
	41
	2
	1
	4
	1
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	2
	1
	2
	1
	1
	2
	1
	2

	A5
	30
	1
	1
	4
	1
	1
	3
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	2
	1
	1

	A6
	54
	2
	1
	4
	2
	1
	3
	2
	2
	3
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	1

	A7
	36
	1
	1
	4
	2
	1
	2
	3
	2
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	A8
	50
	2
	1
	4
	2
	2
	3
	2
	2
	3
	1
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	1
	1

	A9
	39
	1
	1
	4
	2
	1
	3
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1

	A10
	54
	1
	2
	4
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	1

	A11
	34
	1
	2
	4
	1
	2
	3
	3
	1
	3
	1
	2
	2
	2
	1
	1
	2
	2
	2

	A12
	38
	1
	1
	4
	1
	1
	2
	2
	1
	1
	1
	2
	1
	2
	1
	1
	2
	1
	2

	A13
	34
	1
	1
	4
	3
	1
	2
	2
	2
	3
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	1
	2

	A14
	35
	2
	2
	4
	3
	2
	2
	3
	1
	3
	1
	2
	1
	2
	1
	1
	1
	1
	2

	A15
	30
	2
	4
	3
	3
	1
	2
	2
	2
	3
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	1
	2

	A16
	35
	2
	1
	3
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	1
	2
	2
	1
	2
	1
	1
	2
	2

	A17
	48
	1
	1
	3
	3
	1
	3
	3
	1
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	2

	A18
	52
	2
	3
	1
	3
	1
	3
	2
	1
	3
	1
	1
	1
	2
	2
	1
	2
	1
	2
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