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... Da una analisi giornaliera condotta su 
160 top e middle manager, risultò che essi 
lavoravano un'ora e mezza o più senza 
interruzioni circa una volta ogni due 
giorni. Checché ne dica la letteratura 
tradizionale, l'attività manageriale non 
produce pianificatori riflessivi; il manager 
risponde a stimoli come un individuo che è 
condizionato dal proprio lavoro e 
preferisce agire immediatamente piuttosto 
che aspettare... Evita le relazioni scritte, dà 
una scorsa alle riviste e passa in rassegna 
solamente la corrispondenza".

"Le pressioni derivanti dal suo lavoro, 
spingono il manager ad agire 
superficialmente, a sobbarcarsi una 
eccessiva mole di lavoro, a favorire le 
interruzioni, a rispondere prontamente ad 
ogni stimolo, ad andare alla ricerca del 
tangibile ed evitare l'astratto, a prendere 
decisioni un pò alla volta e a fare tutto 
precipitosamente". Henry Mintzberg (1939), 
The Nature of Managerial Work, Harvard 
Business Review 1975.

Karl Weick, "The Collapse of Sensemaking,"  

published in it in the Administrative Science 

Quarterly in 1993.  I On page 641, Weick talks

about how a hallmark of wise people is that they are 

neither too cautious nor too confident -- both of 

which are dangerous because the overly cautious

fear new information as it only deepens their

uncertainty. And those who are too confident also

are not curious, because of course, they already

know all the answers and feel little need to learn

more or to question their own ideas. 









































Modelli di sistemi relazionali
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Input  in ingresso

Pooled/Additive

Le diverse attività sono 
realizzate separatamente 
dai vari componenti del 

team e il lavoro non passa 
tra di loro.

Sequenziale

Le diverse attività passano 
da un componente del 

team all’altro, 
prevalentemente in una 

sola direzione.

Reciproco

Le diverse attività 
scorrono avanti e indietro 
tra i vari componenti del 

team in varie fasi del 
lavoro.

Intensivo

Le diverse attività entrano 
nel gruppo di lavoro e i 

componenti devono 
valutare, risolvere 

problemi e/o collaborare 
per raggiungere l’obiettivo 

del gruppo.

Input  in ingresso Input  in ingresso Input  in ingresso

Output  in uscita Output in uscita Output  in uscita Output  in uscita



SI FORMA 
IL

NETWORK

SI FORMANO
RELAZIONI FRA

INDIVIDUI

INDIVIDUI

• Formazione del team
• Si stabiliscono norme
• Si attribuisce significato

comune a quello che si fa

Le persone iniziano
a concentrarsi sulla
definizione dei task 
di ognuno

Le persone iniziano  a concentrarsi su come
crea la performances collettiva, con chi e 
come si devono relazionare, su cosa e come

Le persone iniziano a vedere le loro 
relazioni come un sistema dinamico
che va adattato dI volta in volta 
individuando le relazioni necessarie
rispetto alla situazione e problema

ZONA DI
CREAZIONE

DEL NETWORK
PERFORMANCE
INDIVIDUALE

PERFORMANCE
COLLETTIVA
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SI FORMA 
IL

NETWORK

SI FORMANO
RELAZIONI FRA

INDIVIDUI

INDIVIDUI

• AUMENTA LA ACCOUNTABILTY NECESSARIA
• AUMENTA LA FIDUCIA NECESSARIA
• AUMENTA IL GRADO DI AUTORGANIZZAZIONE
• AUMENTA IL POTERE DEL CAMBIAMENTO

PER CONTAGIO
• CRESCE L’IMPORTANZA DELLA

DIMENSIONE INFORMALE
• CRESCE L’IMPORTANZA DELLE INCENTIVAZIONI

DI GRUPPO
• AUMENTA L’ENGAGEMENT
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SI FORMA 
IL

NETWORK

SI FORMANO
RELAZIONI FRA

INDIVIDUI

INDIVIDUI

• AUMENTA LA CAPACITA’ DI RISPOSTA
ALLA VARIABILITA’ DEL CONTESTO

• AUMENTA LA VELOCITA’ DI RISPOSTA

• AGILE ORGANIZATION
• LEARNING ORGANIZATION
• ORGANIZZAZIONE «LIQUIDA»
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