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Vita di gruppo/4
La revisione
del cammino

Secondino Movilla - Giancarlo De Nicolo

Quarta puntata dello speciale «Vita di gruppo», pensato come un itine-
rario per la costruzione e la buona conduzione (in chiave di dinamica di
gruppo non meno che di animazione culturale) di un gruppo.

Questo quarto fascicolo conclude il primo grosso nucleo («Gruppo... in
marcia») che riguarda la fase di avvio e i primi passi della vita, fino al
buon funzionamento, del gruppo stesso. Le fasi della sua vita natural-
mente non terminano a questo punto, con una buona revisione, ma se-
guono [e varie tappe che porta il gruppo stesso verso la sua maturita (e le
sue crisi). Diciamo piuttosto che questo ciclo in quattro parti si rinnova e
ritorna a ogni punto dello sviluppo. Si esigono infatti sempre nuovi ap-
profondimenti della conoscenza reciproca, nuovi livelli di comunicazione,
rinnovate capacita di programmazione e decisione, revisione del cammi-
no.

Queste prime quattro parti finora presentate sono dunque come la rete
«formale» che accompagna ogni momento evolutivo del gruppo. Non
sara inutile pertanto «ripassarle», riproporle con nuovi esercizi e tecniche
sia ai ragazzi che agli animatori.

Dopo una piccola pausa (per permettere agli animatori di «digerire» il
materiale e di sperimentarlo), passeremo alla seconda parte, un insieme di
tre fascicoli pin «contenutistici», attorno al grosso nucleo «Parliamo di
noi».

Ricordiamo che tutto questo materiale ¢ pensato per gruppi di adole-
scenti e giovani; riteniamo tuttavia che gli orientamenti per ’animatore e
qualche esercizio (magari adattato o scelto ex novo) possano valere anche
per gruppi di preadolescenti.




LA REVISIONE
DEL CAMMINO
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" COME E IL MIO GRUPPO?
COME MI CI COLLOCO DENTRO?
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Posso esprimere { miei sentimenti di affetto.
Posso esprimere i miei sentimenti di fastidio.
~ Non ammetto idee diverse dalle mie.
Permetto che gli altri mi conoscano.

Mi lascio trasportare dalle ridicolaggini.
Mi sento tranquillo.

P = N S e

Sono cosciente dei miei sentimenti e li faccio
conoscere agli aleri. -

8. Mi metto in relazione solo con alcuni.
9. Appaio diverso da quello che sono.
10. M sento insicuro di me stesso.

11. Sono consapevole dei sentimenti che gli altri
hanno.

12. So come gli aleri mi vedono.
13. Ho l'impressione che gli altri mi ignorino.

14. Ho U'impressione che gli altri si preoccupino di
me.

15. Ho limpressione che gli altri non mi ascoltino.

16. Mi sento nervoso.

17. Ho Uimpressione che gli altri mi critichino.
18. Penso che gli altri ridano di me quando sba-
glio.

19. M pare di piacere agli aleri.
20. Penso che non mi vedono come sono.

21. Gli alwri sono senza sentimenti.
22. Gli aleri non sono affatto sincert.
23. Penso di poter aver fiducia negli altri.

24. Nessuno é capace di portare un po’ di pazien-
7 :

Alcune annotazioni

1. Rispondi con la prima impressione che ti viene in mente; non pensarci troppo. Non ci
sono risposte buone o cattive: di’ quello che pensi veramente. Metti una X nel
riquadro corrispondente..

2. Unisci le X in modo da formare un grafico.

3. Spiega il tue «graficos agli altri e giustifica le tue risposte.
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LA GRANDE IMPRESA DI JONATHAN

L'avwenire gh appanva tutto ro-
se e fiori.

Appena tocco terra, vide che i
gabblam erano riuniti in Assemblea

Generale. Ed avevano tutta Uaria di

trovarsi In riunione gia da tempo.
Fatto sta che aspettavano proprio lul.
. «Il‘gabbidﬁb Jonathan Livingston
si porti al centro dell’Emiciclol» ordi-
nd I'Anziano. 1l suo tono di voce era
quello delle grandi cerimonie.
E quell’ordine & sempre foriero o
di grande vergogna o di grandi onort.
E [i al centro dell’Emiciclo che, ap-
punto, ai capi gabbiani che pui si
sono distinti viene reso onore dal
Consiglio.
Ma si, penstr Jonathan, stamatti-
na mi hanno visto. Tuzto lo Stormo

ha assistito alla mia impresa. Ma io

non voglio onori. Non aspiro a essere
un capo. lo desidero solo farli parteci-
pi delle mie scoperte, mostrar loro i
‘magnifici orizzonti che ora si sono
‘ape'rtz per noi . .

E si fece avanti.

«Il gabbiano Jonathan megf
ston» ' Anziano proclamo «wiene mes-
so alla gogna e svergognato al cospet-
to di tutti i suot similily.

Fu come se 'avessero colpito con
una randellata. 1 gznocchl gli st sciol-
sero, le penne gli si fecero flosce, le
arecchte gli ronzavano. Messo alla
gogna? lui? Ma no, impossibile! E la

sua Grande Impresa? le Nuove Pro-

spettive? Non hanno capito niente!
C’& un errore! si sbagliano di grossol

.. per la sua temeraria e irre-
sponsabile condottar, intonava la vo-
ce solenne «per esser egli venuto meno
alla tradizionale dignita della grande
Famiglia de’ Gabbiani...».

Questo significava ch’egli sareb-
be stato espulso dal consorzio dei suoi

simili, esiliato, condannato a una vita

solitaria laggiv, sulle Scogliere Remo-
te. .

«... affinché mediti e impari che
Uincosciente temerarieta  non pud
dare alcun frutto. Tutto ci ¢ ignoto, e
tutto della vita & imperscrutabile,
tranne che siamo al mondo per man-
giare, e campare il pitl @ lungo possi-
bile.»

Nessun gabbiano, mai, si leva a
protestare contro le delibere del Con-
siglio, ma la voce di Jonathan si levo.
«Incoscienza? Condotta irresponsabi-
le? Fratelli mieil» grido. «Ma chi ha
piti coscienza d'un gabbiano che cerca
di dare un significato, uno scopo pii
alto all’esistenga? Per mill’anni ci
siamo arrabattati per un toxzo di
pane e una sardella, ma ora abbiamo
una ragione, una vera ragione di vi-
ta... imparare, scoprire cose nuove,
essere liberil Datemi solo il tempo di
spiegarvi quello che oggi ho scoper-
to...».

Ma lo Stormo pareva di sasso,
tant’era impassibile.

«Non abbiamo pii nulla in co-
mune, noi e te» Intondarono in coro i
gabbiani e, con fare solenne, sordi
alle sue proteste, gli voltarono tutti la
schiena. : &

E il gabbiano Jonathan wvisse il
resto dei suoi giorni esule e solo. Volo
oltre le Scogliere Remote, ben oltre. Il
suo maggior dolore non era la solitu-
dine, era che gli altri gabbiani si
rifiutassero di credere e aspirare alla
gloria del volo. Si rifiutavano di apri-
re gli occhi per vedere.

(R. Bach)






Gli obiettivi di questo «esercizion sono di misurare quanto ogni
membro contribuisce nelle attivita di gruppo e gli effetti dello «stile» del
contributo; e di permettere che ciascuno riceva al massimo grado
possibile le informazioni sul suo comportamento durante le riunioni, che
riconosca il suo ruolo nel gruppo e analizzi il funzionamento del gruppo
stesso. _

Ma per quale motivo effettuare una valutazione degli interscambi
interpersonali? -

L'’efficacia di un gruppo dipende essenzialmente dagli interscambi e
comunicazioni interpersonali. Essi sono complessi, molteplici e differenti
a seconda delle situazioni, st intersecano a vicenda e possono determina-
re il futuro del gruppo.

Il grado di «appartenenza» al gruppo dipende dalla qualita degli
interscambi, dalla loro quantita e dal sistema di valori soggiacenti.
Dipende anche, e soprattutto, dalla volonté e capacita di ognuno dei
membri a comunicarsi e :mpegnarsr

Mettendo assieme tutto cio che risulia daile valutazioni personali, il
gruppo potra scoprire anche il ruolo disimpegnato da ciascuno, le
difficolta che esistono o Uefficacia del suo modo di funzionare.

Ecco alcune indicazioni sul come procedere: ¢i si raduna in
sottogruppi al massimo di nove persone ['uno; si lavora sugli «atteggia-
menti» che seguono. Ne presentiamo venti, tipici in una discussione di
gruppo, in forma bipolare, caratterizzata dagli estremi del comporta-
mento stesso (A e B). Ogni componente del sottogruppo valuta se stesso
e gli altri, mediante una classificazione da 1 a 10 per ciascuno degli
atteggiamenti indicati.
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1ZA.
12B.

13A.
13B.

14A.
14B.

15A,
15B.
16A.
16B.
17A.
17B.

18A.
18B.

19A.
19B.
20A.
20B.

Aiuta gli altri a partecipare_attivamente nelle discussioni, e
particolarmente quelli che parlano poco.

Lascia che ciascuno partecipi se ne ha wvoglia e si occupd
soprattutto di sé.

Sa accettare i rischi, esprimendo informazioni personali circa i

- suoi sentimenti, emozioni, percezioni 0 conoscenze.

Da informazioni personali solo a quelli che ha giudicato degni di
riceverle. Evita di comunicare le cose sue pui segrete agli aleri.

Apprezza e accetta l'aiuto e i giudizi degli altri membri, anche se
si tratta di critiche e di diretti feed-back.

Si sente ferito dalle osservazioni che non vanno d’accordo con le
sue convinzioni. Si arrabbia, mostra indifferenza o rifiuta le
critiche che gli si rivolgono. Sta sulle difensive.

Cerca di orientare Uattivita del gruppo in mode molto aperto e
senza preclusioni. .

Usa strategie e cerca di manipolare il gruppo, orientandolo verso
determinate attivitd senza spiegarne i motivi.

[nsiste nel richiedere le opinioni di chi si mostra poco convinto.
Euvita le critiche che potrebbero risultargli sfavorevoli e preferisce
cambiare tema se fioccano trappe critiche.

Manifesta i suoi sentimenti anche a chi non gli va a genio,
arrabbiandosi quando é il caso.

Da la sensagione di essere indifferente agli attacchi e apparente-
mente di non reagire. Adotta una maschera di tranquillita e di
controllo anche se é arrabbiato nero.

Si da da fare per intervenire nella soluzione dei problemi, e
anima gli aleri a considerare diverse alternative.

Insiste in un unico fissato procedimento che porta a un’unicd
possibile soluzione, o cerca di influire fortemente sul gruppo
perché accetti il suo punto di vista. '

E spontaneo e non teme di dire cid che pensa anche quando le
cose che dice possono sembrare poco pertinenti o irrilevanti.
Si controlla. Comunica solo le idee gradite a tutti.

Aiuta i membri del gruppo che hanno difficolta a esprimere i

loro pensieri, emozioni o punti di vista.

E pronto a collaborare solo con chi & maggiormente in vista,
senza preoccuparsi di chi non riesce a stare dietro.



E un modo di valutare la maggiore o minore influenza che i membri
del gruppo esercitano tra di loro. Per il fatto di usare il linguaggio» dei
soldi, puo risultare un esercizio rischioso in certi gruppi o troppo forte
per certi membri (specialmente per quelli che non sono capaci di
sopportare la sgradita sorpresa di non vedersi ricompensati come
pensavano o speravano). Per questo, bisogna proporre ['esercizio con
tatto, tenendo in gran conto il grado di confidenza e di autenticita
raggiunto nel gruppo.

L’oceasione pitt opportuna per invitare il gruppo a fare questo
esercizio di valutazione simbolica dei partecipanti pud essere quando sta
ber giungere a termine un periodo sufficientemente lungo (un trimestre
di lavoro o un campo...), o al termine di un’esperienza particolarmente
significativa per il gruppo (un week-end di lavoro, una riunione
particolarmente decisiva dal punto di vista delle relazioni interpersona-
li, ecc.).

Conwiene fare questo esercizio con serietd e responsabilita; non si deve
mai farlo alla leggera né arrabbiandosi.
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GLI SCOMPENSI DEL GRUPPO:
COSA MANCA?
COSA C’E DI TROPPO?




ORIENTAMENTI

LE TRE FASI DECISIVE

DELLA VITA DEI GRUPPI

Al momento di descrivere le tappe dell’evoluzione della vita di un
gruppo, si possono utilizzare diverse chiavi o criteri e, a seconda di
ciascuno, ne risulta un numero maggiore o minore di fasi o tappe
evolutive.

C’¢, ad esempio, chi paragona la vita di un gruppo a quella di una
persona, e correlaziona i periodi di sviluppo personale (infanzia,
adolescenza, giovinezza, etd matura) con le tappe con cui di solito si
sviluppa la vita di un gruppo o di un collettivo (gruppo spontaneo,
organizzato, comunitd...)..

Altri preferiscono ricorrere a interpretazioni psicoanalitiche, e
assimilano lo stadio «orale» alla fase iniziale di ricerca, lo stadio
«fallicor al momento della crisi dell’autorita-padre o della «morte del
padrer, lo stadio di «latenza» al periodo del «noi inconscion, e alla fine
la stadio della «maturita genitale» alla tappa del «noi coscientes.

E non manca chi parla del processo evolutivo del gruppo in maniera
descrittiva, tenendo conto soprattutto dei dati dell’esperienza.

Ci si basera su questo ultimo criterio per presentare le tre fasi pitk
importanti della vita dei gruppi.

1. La tappa della formazione del gruppo
o fase iniziale

Due aspetti importanti con-
figurano questa prima fase: da
una parte i fenomeni e le situa-
zioni che vivono ed esprimono i
partecipanti, e dall’altra i compi-
ti o attivitd che iniziano il cam-
mino del gruppo come tale.

Tra i vari fenomeni che soli-
tamente si danno tra i parteci-
panti vi & l'insicurezza, vale a dire
la preoccupazione o ansietd per
un buon inserimento (che li por-
ta a porsi domande come: sard
ben accetto? come riuscird a in-
tegrarmi tra gli altri? con chi mi
posso alleare? troverd cid che
cercol...). Per questo la prima
cosa che fanno coloro che entra-
no in un gruppo & di stare a
osservare gli altri, saggiare 'am-
biente, accennare timidamente
ai propri interessi.

Parallelamente si osserva un
atteggiamento di dipendenza nei
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confronti dell’animatore o della persona responsabile, cosa che

per: nti

nda

ogic

cor



debba ignorarli o soffocarli appe-
na compaiono. Non & questo il
metodo pid adeguato. Piuttosto,
¢ importante analizzarli seria-
mente e applicare il rimedio che
si ritiene pid conveniente.

Bisogna anzitutto distingue-
re tra tipo e tipo di conflitti:
alcuni sono momentanei e occa-
sionali, altri sono di pid lunga
durata; alcuni sorgono a livello
di obiettivi, di organizzazione, di
funzionamento... di gruppo, altri
nascono dalle relazioni esistenti
tra i membri e dai meccanismi
segreti della lotta per il potere.

Il modo di affrontare le diffi-
colta che sorgono nella marcia
del gruppo verso il conseguimen-
to dei suoi obiettivi o quelle che
derivano da un funzionamento
inadeguato, deve passare attra-
verso la revisione o il confronto
tra cio che si scopre che sta suc-
cedendo nel gruppo in quel mo-
mento, con quello che si era sta-
bilito allinizio.

E frequente che i giovani si
sentano a disagio per il modo di
funzionare o di lavorare del
gruppo in qualunque sua fase, sia
all'inizio come anche in seguito.
In questi casi la revisione serve a
evidenziare in cosa consiste veramente il malessere: a volte cosi
succede di scoprire che un certo clima di fastidio nel gruppo non &
altro che un’impressione soggettiva che contagia sempre pit
persone, ma che perd nessuno & in definitiva capace di definire o
precisare obiettivamente. Ovviamente si cerca allora di rendersi
conto di quando & nato tale malcontento, per potervi dare una
risposta.

Se linsoddisfazione o il malcontento nascono da questioni
organizzative, metodologiche, di stile di lavoro, ecc., si possono
correggere in funzione di quello che finora & risultato o si &
giudicato pid vantaggioso. Non dovrebbero insorgere difficolta ad
aggiustare la marcia del gruppo verso modalita pid convenienti.

Altra cosa &, invece, se il malcontento nasce circa la finalita
stessa del gruppo e sui suoi obiettivi piti importanti: allora bisogna
muoversi con piu tatto, perché non ¢ giusto discutere o cambiare a
ogni pié sospinto gli obiettivi primari in funzione dei mutevoli
desideri del momento, se non si vuole giungere allo sfascio totale,
dal momento che ciascuno pud tirare verso dove vuole.
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Pid difficile da risolvere ¢ il conflitto che si origina nel gruppo
per questioni affettive o di lotta per il potere.

Gli studiosi affermano che nel modo di integrare questi due
aspetti (amore e potere) nella vita del gruppo, i membri passano
per tre fasi o tappe ben distinte, con corrispondenti atteggiamenti
contrapposti che determinano le situazioni conflittuali di cui si &
detto.

In riferimento all’amore o affettivita, la prima fase & quella
dell’«intimismon», della fusione di tutti, del sentirsi bene in compa-
gnia degli altri, del creare appunto un’atmosfera di intimita
confortevole. Viene poi, in alcuni gruppi prima e in altri poi, la
reazione dell’«anti-intimismo», quando le persone sperimentano
come irritante ’eccessiva vicinanza, in ogni caso come tale che
impedisce il formarsi di altre possibili relazioni all’infuori del
gruppo, e preferiscono cosi «prendere le distanze». Infine il terzo
momento corrisponde a quello di una «posizione autonoma e
libera» nella relazione affettiva: si da il proprio amore e affetto a
chi si desidera e come si desidera, senza sentirsi imprigionati o
condizionati per niente.

In quanto al potere e all’esercizio dell’influenza nel gruppo, le
fasi di solito sono: di «dipendenza», all’inizio, soprattutto dal
leader o responsabile o dai membri pit influenti; di «controdipen-
denza» o ribellione, in seguito, nella pretesa di affermazione
personale e nel desiderio di «dar morte al padre» e a qualunque
forma di autoritarismo che voglia imporsi; infine, della conquista
di un sufficiente grado di autonomia che permetta un correspon-
sabile esercizio del potere.

Per poter regolare i conflitti che si presentano in ciascuna di
queste fasi come conseguenza di relazioni affettive non ancora
stabilite o di un potere sempre in discussione, non esistono ricette
o risposte «a priori». Occorre far ricorso alle capacita, intuizioni,
mezzi che meglio contribuiscono a risolvere o allentare la situazio-
ne diconflitto. Le simpatie o antipatie, le accettazioni o i rifiuti,
per esempio, non si superano perché l'animatore lo dice, ma
hanno bisogno di tempo e di metodo; lo stesso vale per gli scontri,
aperti o nascosti, per far valere il proprio giudizio o le proprie
ragioni. Si tratta di vedere quale equilibrio di forze si va imponen-
do a poco a poco. In ogni caso non bisogna agitarsi di fronte al
disagio o al malessere che prova il gruppo in questi momenti
veramente scomodi, dal momento che sono un’occasione per
maturare e crescere.

3. La fase dell’organizzazione
e dell’integrazione di gruppo

La fase conflittuale non dura eternamente, anche se non si
pud mai scartare la possibilita che sorga qualche conflitto proprio
nei momenti in cui sembra che il gruppo marci meglio. Pero il



normale & che i gruppi, una volta
superati i momenti di crisi con gli
aggiustamenti di cui si & parlato,
mostrino nuove energie per an-
dare avanti. E i miglioramenti si
notano soprattutto a due livelli:
un rafforzamento dell’organizza-
zione con soddisfazione di quasi
tutti, e un miglior livello di inte-
grazione.

La buona organizzazione si
nota specialmente nel fatto che
aumenta il senso di responsabili-
ta di fronte al compito, il lavoro
viene condiviso tra tanti e cresce
il sentimento del «noi» al di so-
pra delle individualita. Appaio-
no anche i leaders naturali o
informali a livello collaborativo,
non di competizione. L’autorita
viene «divisa» e I'animatore ten-
de a facilitare le responsabilita
degli uni e degli altri. Il gruppo
va avanti; esiste pero il pericolo
di un certo narcisismo («siamo i
migliori») e di rifuggire 'apertura
verso il fuori («bastiamo a noi stessi e stiamo bene cosi»).

L’alto grado di integrazione dei membri si evidenzia nel fatto
che il gruppo costituisce il centro vitale degli interessi, e che il
senso di unita, di confidenza e di collaborazione raggiunge il
livello pit alto: vi & la partecipazione di tutti e la resa & massima.

L’autorita ricade effettivamente sul gruppo e i membri si
accordano perfettamente nell’esercizio della responsabilita. Si puo
dire allota che la maturita del gruppo & stata raggiunta.

Arrivati a questo punto il gruppo - e 'animatore soprattutto
come sua «coscienza» — deve aver cura di non ritenersi soddisfatto
con quello che gia ha, di continuare a darsi da fare, di non
«imborghesirsi» e di evitare il ripiegamento su se stesso. Dovra
scoprire, pertanto, nuovi stimoli e mantenersi attento e recettivo
ai richiami e inviti che possono venire dal di fuori.
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FASI DI EVOLUZIONE,
LEGGI E CRITERI
DI UN «GRUPPO DI LAVORO».
GRUPPO CENTRATO SUL COMPITO

Per un gruppo di lavoro, crescere significa diventare pid efficace, in
\ grado di inventare nuove forme di impegno.

| Chi ha studiato a fondo questo tipo di gruppi, ha accumulato un
| gran numero di dati sperimentali che dimostrano che non vi & creativita
duratura o autentica, a livello di compito, se i membri del gruppo di
lavoro non riescono a integrarsi come gruppo. Basta vedere i lavori di

C. Argirys, di W.R. Bion e di F: Heider.

1. Individualista (io sono): & la tendenza a cercare di
affermarsi come individui fino a che ognuno non abbia
ottenuto di farsi accettare personalmente. Non ci si
buttera nel compito se non nel momento in cui ci si
sente pienamente accettati. (Gli atteggiamenti, apparen-
temente negativi, di parlare di sé, sono espressione del
bisogno di sicurezza da parte dei membri.) Il primo
compito che devono realizzare i membri di un gruppo di
lavoro & quello di apprendere ad accettarsi vicendevol-
| mente.

w 2. Identificazione (chi & chi): i membri che si percepi-
FASI scono in minoranza tenderanno a fqrmare tra lox"o dei

sottogruppi. L’animatore deve manifestare con il suo
comportamento che ritiene ogni partecipante indispen-
sabile per 'esecuzione del compito.

3. Integrazione (noi siamo): il clima del gruppo suole
caratterizzarsi in questa fase mediante l'accettazione
reciproca e la solidarieta. Bisogna badare a che questo
clima non si deteriori in un clima di fatuita («siamo i
meglio»...). Certi gruppi di lavoro sperimentano una tale
esaltazione — quando hanno raggiunto un certo livello
di integrazione — che li spinge a ripiegarsi su di sé, a
compiacersi di questo senso di intesa perfetta fino a
dimenticare il compito che devono realizzare.

1. Accettare e far accettare da tutti i membri del gruppo
i momenti di ansietd interiore che sono naturali in
LEGGI ogni processo di crescita psichica.

2. Legge di complementarieta: 'integrazione deve esse-
( re raggiunta non con il livellamento delle differenze tra i
98 membri, ma mediante la complementarieta.




CRITERI

&

1. Validita delle comunicazioni: i membri, integran-

dosi, hanno dovuto adottare un linguaggio comune,
ricorrendo a simboli e a codici loro propri; hanno anche
appreso a prestarsi mutua attenzione e ad aver interesse
verso gli uni per gli altri.

Il leader o animatore deve essere riuscito a stabilire
relazioni egualitarie tra sé e i membri: non va bene
pertanto quando tali relazioni vanno avanti secondo un
piano gerarchico.

2. Ottima coesione: si mostra nel desiderio di non
mancare mai alle riunioni di gruppo, nel portare giustifi-
cazioni delle assenze e nel dichiarare prima il motivo.

E la maturazione del sentimento di appartenenza al

gruppo.

3. Permeabilita delle frontiere: esiste quando la soli-
darieta tra i membri & tale che non si sente minacciata
dall’assenza di uno di loro né compromessa dall’arrivo di
qualche nuovo.
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EVOLUZIONE NORMALE
DELLA VITA DI UN GRUPPO.
CONTENUTO E RELAZIONI
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DINAMICA DEGLI
INTERCAMBI

(Contenuto)

DINAMICA
DEL GRUPPO

(Relazioni)

* 11 punto di partenza & sem-

pre il linguaggio costituito:
consiste di cid che gia esiste,
delle formule fatte, di chi
entra ed esce...

Il primo elemento da consi-
derare & la situazione di par-
tenza del gruppo. C’e sempre
qualcosa che pre-esiste: si
tratta di membri con una
determinata formazione,
con una certa cultura, pid o
meno influenzati dall’am-
biente. Non si comincia mai
da zero: e tutto cid costitui-
sce la base di un linguaggio
gia formato o costituito.
D’altra parte, ciascuno dei
partecipanti arriva con una
problematica sua, cioé con
una serie di problemi che a
volte lascia indifferenti gli al-
tris o presentandoli in modo
del tutto personale e caratte-
ristico. E in questo precisa-
mente si radica la possibilita
di un linguaggio creativo o
«costituente».

* Si saggia il terreno...

La prima sensazione che si
ha & un certo senso di piace-
vole fusione, di unione nel
formare il gruppo...

(Perd & un qualcosa di illuso-
rio, dal momento che non si
possono ancora stabilire re-
lazioni veritiere con le perso-
ne, senza prima averle rico-
nosciute come distinte da
me.)

PARABOLA
DEI PORCOSPINI

Un freddo giorno d’inverno si
appressarono i porcospini l'un
Ualtro per proteggersi dal fred-
do col calore reciproco. Pero si
punsero con le loro spine, e
allora si separarono l'un dal-
Paltro.

Costretti a cercarsi di nuovo
per wvia del freddo, giunsero a
provare nuovamente la spiace-
vole esperienza del pungersi, e
cosi di seguito, cercandosi e
pungendosi, finché trovarono
una distanza conveniente, in
cui sentirono ristoro dai mali

(Schopenhauer).




* Questo linguaggio «costitui-
to» perd & sentito come una
temibile alteritd, per il suo
carattere astratto e perché
sentito «di altri». Non c’&
gruppo che non senta lim-
possibilita di esprimersi se
non con parole «altrui»: non
¢’ un linguaggio fatto su
misura per lui. Se il gruppo
si scopre allora sufficiente-
mente motivato, infrange la
barriera del linguaggio costi-
tuito e si butta nell’elabora-
zione - partendo da questo
linguaggio e dalle proprie
esperienze — di un linguaggio
che possa veramente chia-
mare suo.

«La creazione di un linguag-
gio di gruppo non & possibile
né diventa ricco se si alimen-
ta solo ad altre fonti, e non
anche alla propria esperien-
za vissutan.

E un passo decisivo per il
gruppo, se non vuole morire
chiuso in se stesso.

La creazione del linguaggio
di un gruppo parte da un
linguaggid precostituito e
giunge a compimento pas-
sando per uno «stato na-
scente» del linguaggio.

Lo «stato nascente» del lin-
guaggio consiste nel rifluire
- mediante esperienze vissu-
te ~ in un linguaggio che
all'inizio non era il proprio.
In realta, risulta poi che il
linguaggio conseguito (il «co-
stituente») non & oggettiva-
mente molto distinto dal
«costituito», da cui ha avuto
origine; sembra invece che
sia proprio lo stesso. Ciono-
nostante, per il gruppo esso
¢ cambiato, e solo per il

gruppo.

* (La dinamica del gruppo fa

vivere, per quanto riguarda
le persone, un atteggiamen-
to di simmetria che si adotta
nei confronti dei contenuti».
I primi intercambi hanno
come finalita il ricercare e il
definire il tema; le relazioni,
d’altronde, tendono a sco-
prire 'altro e ad avvicinarsi
a lui.

In entrambi i casi vi & la
medesima tattica e il medesi-
mo processo: divagazione,
fluttuazione, in una parola,
il rifiuto di cio che richiede
implicazione.

Da quanto detto si com-
prende come tanto il conte-
nuto come le relazioni, an-
che se si evolvono ognuno
con logiche proprie, di solito
conservano un certo paralle-
lismo a mano a mano che
vanno avanti.

Quando il gruppo comincia
a ingranare servendosi di pa-
role altrui, di un linguaggio
preso a prestito, di materiale
estraneo, il problema che
sorge & quello della implica-
zione: quanto di sé mettere
dentro?

A chi allora spetta regolare
il grado di implicazione? Al-
Panimatore  (manipolazio-
ne)? Al gruppo (educazione)?

La mancanza di implicazio-
ne fa nascere una specie di
delusione radicale, di ansie-
ta, di solitudine e paura...

Anche Panimatore ne soffre,
e per un duplice motivo: co-
me membro del gruppo e
come animatore. In realta,
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* Triplice stadio nell’elabo-

razione progressiva del lin-
guaggio in un gruppo.

1. Nel primo stadio, il lin-
guaggio verbale si limita a
esprimere i sentimenti forti
del gruppo (timore, insicu-
rezza, ambiguita...). In esso i
partecipanti lasciano espri-
mere un profondo desiderio
di vivere, di scambi recipro-
ci, di aiuto. Si tratta invero
di una espressione che si al-
terna, tanto dei sentimenti
positivi come di quelli nega-
tivi.

tutto cid proviene da una
mancanza di fiducia da parte
del gruppo nelle proprie pos-
sibilita.

Ci si appella allora all’ani-
matore attribuendogli magi-
camente una specie di potere
taumaturgico, basato su un
sapere, una esperienza, una
abilita che si ritiene egli pos-
siede.

Se l'animatore cade nella
tentazione di prendere il po-
tere e di intervenire per «sal-
vare», allora si produce nel
gruppo l'inerzia. Pero se I'a-
nimatore resiste a prendere
il potere, ogni membro & re-
stituito alla propria solitudi-
ne. Nasce la convinzione
che non esiste un «salvato-
re». E il gruppo comincia
dolorosamente a scoprire in
sé poteri insospettati. L’ani-
matore aiuta a prendere co-
scienza di questi mezzi... Na-
sce cosi la creativita.

Arrivati a questo punto, si
opera un cambio di relazio-
ne verso l'animatore, cam-
bio che libera la creativita
del gruppo.

Tre fasi nell’itinerario di
tutto il gruppo.

1.Una fase di «attesa pru-
dente», in cui ha luogo la
prima presa di contatto gli
uni degli altri, la prima im-
magine che ci si forma a
vicenda - e che si dimostrera
in seguito troppo radicata
perché si possa facilmente
cambiare per una pit verace
-, e in cui gli argomenti si
moltiplicano senza che ci si
fermi sopra troppo.
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* Conclusione: mutua interferenza

«Il contenuto degli intercambi e la dinamica dei medesimi interfe-
riscono tra di loro. Questi due elementi fra loro interconnessi (il
gruppo lavora e si lavora) possono costituire un linguaggio pieno
(per la convergenza degli effetti) o un linguaggio incoerente (per la
reciproca distruzione delle diverse acquisizioni» (J. Le Duy).

Qui si afferma qualcosa di piu del parallelismo: linterferenza
mutua tra contenuti e relazioni. Essa si puo rilevare in ogni
momento dell’evoluzione del gruppo. Cosi, per esempio, il rifiuto
o Paccettazione di un tema non dipende il pit delle volte dal tema
in quanto tale, ma dalle relazioni che si vivono in questo momen-
to e dall’influenza che di solito esercitano.

Identica constatazione si pud fare a riguardo dell’evoluzione
seguente: contenuto e relazioni vanno avanti condizionandosi a
vicenda: il che & dire sia che nel gruppo possono essere le relazioni
che spingono a trattare in tema in una maniera o nell’altra, sia che
il tema stesso fa si che si creino determinate relazioni.
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1l gruppo & in grado di imporre ai singoli piccole norme, fissare
degli appuntamenti, affidare degli incarichi. Il gruppo si qualifica
come «gruppo di appartenenzan.

Terza fase:
dalla decisione di essere gruppo all’incontro
con le proposte culturali e religiose

La decisione di essere gruppo e di accettarne il cammino si
evolve ora nella direzione del dialogo e della elaborazione di
risposte critiche alle domande della vita ai vari livelli (al livello
esistenziale, al livello etico, al livello religioso esplicito) confron-
tandosi con la «memoria» culturale e religiosa.

Questo incontro tra le domande giovanili e le «proposte» della
cultura e della fede non deve essere visto in modo astratto. E un
dialogo che corre lungo la trama complessiva del vissuto di
gruppo. E una continua osmosi, che avra momenti di tipo
intellettivo ma anche affettivo e operativo.

Il punto di arrivo & la capacita del gruppo di scrivere una sua
biografia all'interno della quale vengono a collocarsi anche le
biografie individuali.

Quarta fase:
dall’incontro con le proposte
alla partecipazione

F questa la fase della maturita del gruppo. Non si vuole dire
che ormai i suoi membri sono maturi, ma piuttosto che il gruppo
esprime caratteristiche tipiche della maturita di un organismo
vivente: capacita di produrre, capacitd di autonomia, continuita
negli impegni, riflessione organica sul vissuto alla ricerca di un
«filo rosso», apertura ad un rapporto duraturo con lesterno... E il
momento pid «tranquillo» della vita del gruppo. Non ci sono pid
grandi svolte, grandi crisi, grandi slanci. Il gruppo vive una sorta
di routine quotidiana.

Le intuizioni globali relative al senso della vita, come pure gli
orientamenti etici, piano piano si traducono in uno stile di vita di
gruppo che costruisce la sua identita, capace a sua volta di nutrire
la identita dei singoli. Il periodo della maturita & dunque quello
della crescita di una identita dinamica.
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PISTE PER SCOPRIRE
IL GRUPPO SANO
E IL GRUPPO MALATO

GRUPPO
MALATO

GRUPPO
SANO

1. Nella discussione: tolleranza e accoglienza

1. Solo alcuni membri espri-
mono spontaneamente le loro
opinioni, pid difficilmente i lo-
ro sentimenti e pit difficilmen-
te ancora i loro progetti.

2. I membri non ascoltano cid
che gli altri propongono e si
occupano continuamente di
proporre obiezioni o di difen-
dersi.

3. Argomenti poco importanti
o generici occupano la gran
parte del tempo; e le decisioni
pit grosse e concrete non ven-
gono mai prese, si esaminano
con fretta o si decide di affidar-
le ad altri.
4

1. Tutti i membri dicono vo-
lontariamente cid che pensano,
cio che sentono o cid che pro-
gettano.

2.1 membri ascoltano e com-
prendono realmente cid che
propongono gli altri (sono ca-
paci di ripetere cid che si &
appena detto).

3. Le opinioni delicate o im-
portanti sono discusse in lungo
e in largo, e si affidano ai re-
sponsabili competenti solo le
decisioni di loro spettanza.
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3. Nell’azione: creativiti, rispetto verso le persone

1. Le nuove iniziative sono ri-
fiutate o non appoggiate.

2. Un membro che ha sbaglia-
to & squalificato, ridotto al si-
lenzio o escluso.

3. 1l gruppo sfrutta certi mem-
bri o li utilizza a suo uso e
consumo approfittando di cer-
te loro manchevolezze.

4. 1l gruppo rafforza la sua uni-
ta interiore con l'uso di pres-
sioni morali (minacce...) o con
limpiego  di  aggressivita
(creando rivalita) all’interno o
fuori.

1.Le nuove attivita, quelle
creative, sono appoggiate e fa-
vorite.

2. Un membro che ha fallito in
una nuova iniziativa o in un
lavoro delicato, & aiutato dal
gruppo che comprende le sue
intenzioni, e aiuta a rettificare
P'uso degli strumenti.

3. Il gruppo rifiuta di approfit-
tare dei difetti o debolezze dei
suoi membri.

4. 1l gruppo rafforza la parteci-
pazione dei membri con lo
scambio di impressioni, basato
sulla mutua comprensione e la
simpatia, anche verso i gruppi
esterni.




