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Negli anni sessanta è Goffman a coniare il termine di "Istituzioni Totali" per indicare istituzioni con un potere inglobante o totale a simboleggiare l'impedimento allo scambio sociale e l'impossibilità di un uscita verso il mondo esterno.

In tale contesto, nonostante le evidenti limitazioni, si rende necessario mettere in piedi un'organizzazione professionale resa duttile dalle motivazioni culturali e formative ma radicalizzata nel progetto futuro dell'azienda (mission) strutturata come segue:

STRUTTURA

· Burocratica ma decentrata. La standardizzazione delle specializzazioni dei molti professionisti dipende dai corsi di formazione.

· Funzionamento basato su un sistema di unità operative o categorizzazione entro le quali i singoli professionisti operano in modo autonomo, previo controllo della loro professionalità.

· Tecnostruttura e dirigenza intermedia ridotte al minimo; controlli ad ampio raggio sulle prestazioni professionali; personale ausiliario molto numeroso, organizzato burocraticamente, a sostegno dei professionisti.

CONTESTO

· Complesso ma stabile.

· Tecnostruttura semplificata.

· Settori di servizio presenti spesso ma non sempre.

STRATEGIA

· Strategie numerose e molte articolate, ma sottoposte anche a spinte unitarie.

· Orientamento strategico basato quasi sempre sul giudizio di professionisti e su scelte collettive (collaborazione autentica o politica); talvolta su decisioni dell'amministrazione.

· Strategia globale molto stabile, ma sempre mutevole nei particolari.

CARATTERSTICHE

· Tutti i vantaggi derivanti dalla conduzione democratica ed autonoma

MA

· Problemi di coordinamento tra le categorizzazioni, abuso di discrezionalità professionale, scarso interesse per le innovazioni.

· Risposte spesso improprie ai problemi di cui sopra (tipiche delle strutture burocratiche).

· Situazione aggravata dalla sindacalizzazione.

· Delegittimazione politica o penetrazione troppo politica.

Appare evidente la necessità di un coordinamento tra le figure professionali in considerazione che la complessità delle loro competenze richiede, di frequente, il ricorso ad un giudizio individuale riconosciuto qualora le persone siano competenti e coscienziose.

Le organizzazioni professionali richiedono la presenza effettiva e titolata di propri dipendenti specie quanto si tratta di:

· sostenere strategie globali;

· costruire comitati organizzativi (URP-UQ-CUP-Dirigenza Infermieristica-ecc.);

· risolvere vertenze nelle risorse umane;

e, per arrivare ad una  costruzione valida del progetto, devono essenzialmente indirizzarsi verso una organizzazione completamente coinvolta nelle fasi di innovazione e, cioè, creare una massa critica favorevole al cambiamento con:

· l'estendere l'ambito di coinvolgimento;

· il mettere le persone in relazione tra loro;

· il creare una collettività orientata all'azione;

· l'indirizzare, senza riserve, verso principi democratici

attraverso processo dinamici di innovazione, adattamento, ed apprendimento in cui si tenta di appianare e rendere agevole il percorso che porta alle tre fonti ricorrenti di tensioni:

· tensione esterno-interno verso il partner e verso la struttura comune;

· tensioni top-down e bottom-up all'interno dell'azienda;

· tensioni di comportamento organizzativo;

ed in cui sia possibile realizzare i benefici dovuti allo sviluppo culturale nell'ambito di un criterio di alleanze possibili.

In questa fase diventa necessario rendere più marcato l'approccio culturale affinché un clima intellettuale, latente e sfuggevole si trasformi in una filosofia costante delle scienze sociali nella fase di adeguamento delle risorse umane.

Con valutazioni sul contesto economico e socioculturale e nella comprensione che all'ordine della sostanza ci troviamo a sostituire, sempre più, l'ordine delle immagini (come ricorda Alvesson, 1990), la legittimazione del concetto di cultura organizzativa trova riscontro attraverso una tipologia del tipo:

· cultura come variabile indipendente esterna all'organizzazione;

· cultura come variabile dipendente interna all'organizzazione;

· cultura come metafora fondamentale di ciò che l'organizzazione è;

rafforzata da una concezione strettamente antropologica (la letteratura anglosassone usa l'espressione EMBEDDED) in quanto la cultura è nel tessuto delle cose che accadono, delle attività svolte, delle relazioni che si hanno come fenomeno sociale in continua evoluzione ed esposto a mutamenti, condizionamenti, contaminazioni.

L'organizzazione delle risorse umane passa attraverso una definizione simbolica della cultura organizzativa che crea processi di sviluppo idonei al mantenimento dell'identità organizzativa affinché l'attore sociale, fortemente dotato di senso soggettivo, possa cooperare senza dover rinunciare agli istintivi stimoli di mantenimento della propria libertà ma motivato e gratificato da azioni collettive di crescita, di ruolo, di utilità, di capacità. 

Jon Elster (1991) ci ricorda che "la divisione dell'io corrisponde alla mancanza di integrazione tra le diverse appartenenze" al punto da impedire una corretta gestione dei processi, di ogni forma di cooperazione, fino a manifestare comportamenti patologici del "sé" in quanto figura primaria ma non rappresentata.

In modo latente e con una crescita costante, ci troviamo in presenza del Multiple Self in cui la nozione di self sta ad indicare tradotto, l'io del linguaggio psicanaliticodi caratteristiche mono a differenza di un self di comportamento più complesso (come vorrebbe il vero significato del termine).

Da qui nasce il concetto che all'apparenza organizzativa occorre sostituire l'appartenenza organizzativa in cui vari procedimenti finalizzati inducano a pensare e decidere secondo lo spirito della sintesi cognitiva del mondo della formazione.

Il lavoro mentale del soggetto attraverso:

· il mondo della vita (filosofico, mistico, estetico);

· il mondo della formazione (sintesi delle conoscenze);

· il mondo della cognizione (lavoro della mente secondo competenze),

manifesta dei modelli di coerenza logica che, già all'atto del loro uscire fuori, hanno una datazione storica e scontata che riporta a continui processi mentali fatti di fluidità di analisi e di pensiero non coercitivo.

Il senso di appartenenza a queste "pause estetiche" ricrea la condizione per la quale, nell'organizzazione, l'esercizio continuo della gestione indirizza verso una ricombinazione mirata delle risorse umane in considerazione che occorrerà focalizzare:

· l'impatto (del nuovo);

· la socializzazione e lo sviluppo (aziendale);

· la crisi della mezza età (personale a mansione);

· l'accettazione e il pre-pensionamento (dirigenza);

in vista, anche, di profonde mutazioni negli strati sociali che rendono la risoluzione delle contraddizioni non solo un vago parametro di analisi sociali ma un continuo interporsi nei periodi di crisi organizzativa e gestionale.

Oggi non è stata ancora risolta la questione della multi-etnicità e settori nuovi della popolazione (in fasi migratorie continue) inducono ad errate valutazioni nei piani di gestione o nel coretto utilizzo delle risorse umane a dispsizione.

Spesso, in ogni corretto piano di gestione, si presentano sistematicamente degli errori che mettono in discussione tutto il programma:

· azioni proposte per implementare comprensione e fiducia non fanno altro che generare incomprensione e sfiducia alimentate dalla diffidenza;

· la colpa di eventuali errori viene attribuita a terzi;

· la vita e la gestione organizzativa è demandata a modelli vecchi e mai messi in discussione;

· molti problemi, di difficile risoluzione non sono sottoposti ai vertici o, comunque, non sono analizzati;

· considerare le manovre di budget un male necessario;

· la gente, anche nel proprio interesse, non si comporta in modo ragionevole;

· frequentemente il team di vertice è una struttura effimera che si ripresenta più come un fatto fantastico che come équipe di lavoro.

Quando abbiamo appena detto ci porta a pensare a tre paradossi verificabili nei rapporti quotidiani ed organizzativi, in particolar modo:

· perché si continuano a produrre e moltiplicare gli errori?

· gli errori sottraggono, alle risorse umane in tutte le figure professionali tempo ed energie. E' possibile che gli errori si nutrano di mancanza di fiducia?

· gli uomini commettono errori volontariamente e premeditatamente?

E' vero che una mentalità difensiva può accentuare tali paradossi specie in situazioni in cui vi sono premesse di validità dubbie ma inaccettabili, programmi di lavoro non necessari ma ritenuti tali, conclusioni ritenute sicure e controllate mentre si presentano strutturate in modo da renderle incontrollabili.

Viene da se l'importanza del ruolo delle risorse umane nelle organizzazioni con una strategia mirata alla valorizzazione con sistemi di valutazione e remunerativi insiti in scenari ambientali che, di volta in volta, si possono presentare come tranquilli, incerti oppure turbolenti.

In tale contesto il sistema di divisione interno di lavoro avrà come modello:

· un criterio meccanico (con processi lavorativi di routine, controllo e coordinamento su procedure ed adempimenti, distinzione chiara tra chi decide e chi esegue);

· un criterio misto (con processi lavorativi parzialmente di routine, controllo sulle procedure ma con attenzione sui risultati, avvio di processi di arricchimento delle mansioni e di ruoli professionali);

· un criterio organico (con forme articolate e complesse, gruppi autoregolati di lavoro, processi meno prevedibili e più integrati).

Il modo di rapportarsi all'ambiente, invece, tendente ad influenzare l'identità e l'agire della struttura e dei fattori umani, nasce da una:

· strategia difensiva o conservativa;

· strategia adattiva o di "assestamento";

· strategia anticipativa o proattiva;

ed i tentativi di "difesa" adottati si scontrano con i valori più strettamente legati al classicismo della concezione del lavoro visti come:

· il lavoro come dovere imprescindibile;

· il lavoro come diritto inalienabile;

· la solidarietà tra i lavoratori;

dando vita ad identità nuove in cui occorre riconoscere:

· la qualità del lavoro;

· la qualità della vita;

· l'autorealizzazione;

· la meritocrazia;

come bisogni delle persone che, a volte, si scontrano con i bisogni delle organizzazioni.

Il ruolo del formatore, in tale contesto, è essenziale essendo uno specialista in formazione continua e soggetto di un evidente job-enlargement in riferimento ai ruoli tradizionali. Il suo compito importante è la risoluzione dei problemi di formazione/apprendimento, ogni volta che insorgono, agendo per lo sviluppo del self-help degli operatori, realizzando un processo che da "base pedagogica" si sposta su linee più complesse ed articolate:

· diagnostiche (ricerca ed analisi, all'interno della struttura, per l'identificazione di problemi con grande capacità relazionale con tutti gli interessati);

· facilitazione (facilitare l'apprendimento globale senza escludere approfondimenti teorici);

· incorporazione (capacità di lettura delle situazioni con una preparazione tecnica, culturale, organizzativa);

· metodologiche/didattiche (conoscenza dei metodi adeguati alle caratteristiche dei destinatari l'intervento in cui l'uso corretto della didattica è di particolare importanza);

· leadership di gruppo (per garantire le condizione iniziali del successo dell'intervento);

· consulenza (a singole persone e gruppi quando tale procedura tende alla risoluzione conflittuale della struttura organizzativa o interpersonale);

· padronanza delle tematiche organizzative (per facilitare l'apprendimento occorre padronanza - background di conoscenze - su diversi temi aziendali - programmazione, pianificazione, economia di imprese, sviluppo organizzativo-).

Questo non toglie che vi può essere anche una evoluzione dei ruoli di tutoring e di coaching nei settori più interessati allo sviluppo ed in cui vi si esercita una leadership.

Viene ovvio pensare che, al di la di ogni ipotetica definizione, si tende ad amalgamare nella forma più corretta l'essere progettista con l'essere assistente, cioè portare contributi di idee innovative e funzionali nei processi di organizzazione e gestione con un grado di apprendimento non lontano dai processi mentali reali, con l'obiettivo di un costante contributo affinché le persone ristrutturino continuamente i modelli mentali in uso (l'essere insegnante) attenuando le resistenze. 

In processi così strutturati le tipologie di apprendimento potranno essere, singolarmente o analizzate nella loro totalità, diagrammate secondo l'immediato bisogno: 

APPRENDIMENTO

· produzione (miglioramento dei processi in virtù dei risultati e delle verifiche);

· utilizzazione (impiego di tecnologie, prodotti innovativi, nuovi metodi);

· ricerca (conoscenze acquisite da attività di ricerca e sperimentazione);

· imitazione (conoscenze acquisite da lavori ed errori altrui);

· interazione (conoscenza acquisite da rapporti e sinergie con altri singoli);

· cooperazione (conoscenze acquisite da rapporti e sinergie con altri gruppi o istituzioni);

in cui, però, dovrà essere chiaro che:

· occorrerà analizzare lo stato dell'apprendimento nell'organizzazione in esame;

· concepire un piano di implementazione;

· verificare il ruolo della formazione e dei formatori;

· introdurre meccanismi di supporto;

· migliorare le competenze di apprendimento a tutti i livelli;

· promuovere il lavoro di gruppo;

· promuovere l'open learning;

· analizzare i job in termini di bisogni di apprendimento.

E' ovvio che i modelli organizzativi, anche nelle aziende ospedaliere, puntano esclusivamente al profitto e sono svuotati da ogni forma di responsabilità sociale (vedi consenso informato).

Un'etica degli affari pone il problema di "stabilire se l'impresa che svolge un eccellente lavoro di individuazione e di soddisfacimento di bisogni individuali operi necessariamente nell'interesse a lungo termine dell'insieme di consumatori e della società" (Philip Kotler, Marketing Management, 1986).

Ancora, lo stesso Kotler, precisa che: "il concetto di marketing sociale afferma che il compito di un'impresa è quello di determinare i bisogni, i desideri e gli interessi dei mercati/obiettivo e di procedere al loro soddisfacimento più efficacemente ed efficientemente dei concorrenti, secondo modalità che preservino o rafforzino il benessere del consumatore e della società".

Noi, lettori della condizione umana, ci sforziamo verso un traguardo organizzativo che non sia mercizzato come la dimensione etico-simbolica di alcune organizzazioni economiche che sfruttano l'impegno ambientale a fini promozionali.

Noi, filosofi di un positivismo moderno, crediamo possibile e verificabile coniugare sistemi di gestione con mondi virtuali, la realizzazione di una formazione che influenzi il sapere tecnologico spingendolo verso un sapere  psico-sociologico in cui sia possibile non vanificare l'umanizzazione delle risorse umane e di processi ad essa collegati.

Bibliografia

1. Alvesson M. 1990, Organization: from substance to image?, "Organization studies", II (3), pag. 193/226.

2. Argyris C - Superare le difese organizzative. Raffaello cortina Editore. 1994.

3. Axelrod Richard H. - Cvoinvolgere i collaboratori. Editore Franco Algeri. Milano 2001

4. Bentivogli, Callini - La gestione delle risorse umane nelle organizzazioni. Editore Franco Angeli. 1993

5. Costa Giovanni - Nacamulli Raul C.D. - Manuale di organizzazione aziendale. Vol. 2 (La progettazione organizzativa). UTET Librerie. Torino 2001

6. Duccio Demetrio, Donata Fabbri, Silvia Gherardi - Apprendere nelle organizzazioni. Proposte per la crescita cognitiva in età adulta. La Nuova Italia Scientifica. Roma, 1996.

7. Elster J. (1979) Ulysses and the sirens: studies in rationality and irrationality, Cambridge University Press, Cambridge (Traduzione italiana: Ulisse e le sirene, Il Mulino, 1983).

8. Milgrom Paul /Roberts John - Economia, organizzazione e management. Il Mulino 1998.

9. Mintzberg Henry - Management. Mito e realtà. Garzanti. 1991

10. Tommasini M. - Alla ricerca dell'organizzazione che apprende. Edizioni Lavoro. 1993.

11. Kotler P. - Marketing Management. 1986.

