GESTIONE DELLE RISORSE UMANE NELL'APPRENDIMENTO ORGANIZZATIVO

(Elementi di analisi sociale)
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Spesso, in ogni corretto piano di gestione,  si presentano sistemati​camente 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

-
Considerare le manovre di budget un male necessario

Tra i tanti  autori, dei possibili atteggiamenti nelle tattiche negoziali ci vengono presentate da Argyris e vengono identificate come:

PIEDE NELLA PORTA - Presentare un programma nuovo nascondendone 1' importanza

FINTA - nascondere  un  programma  di  scarso  interesse  ]n  un altro politicamente appetibile

DIVIDE ET IMPERA - Chiedere a più figure superiori l'approvazione del budget

DISTRAZIONE  -  Richiedere  un  impegno  su di un programma presumibilmente approvato

E'  GRATIS  -  Lasciare il dubbio che qualcun altro pagherà per il progetto e l'approvazione è sicura

CONFUSIONE MASSIMA - Presentare la richiesta con una molteplicità di dati anche se poco chiari o confusi

TATTICA  DILATORIA  -  Presentare  il  materiale  necessario  in ritardo e giustificando che i dati richiedono verifiche continue 

IL NOSTRO PROGRAMMA NON HA PREZZO - Quando si parla di difendere la vita umana è difficile trovare chi oppone obiezioni

NON E' POSSIBILE FARE UN CALCOLO ESATTO - Tutti i vantaggi reali sono estremamente soggettivi

DOMANI, DOMANI  - Se oggi non se ne  raccolgono i  frutti, sarà

sicuramente domani il giorno giusto

TIRARE IN LUNGO - L'abilità  non  si  dimostra  nella  promessa di cose difficilmente controllabili ma  promettere  cose  delle quali sia impossibile dimostrare l'esistenza

L'UNO CONTRO L'ALTRO ARMATI - Contrapporre due o più commissioni e lasciare che realizzino i  vostri  progetti  (o  che  non  li boccino!)

- La gente,  anche nel proprio interesse,  non si comporta in  modo       ragionevole dimostrando:

RIFIUTO - non abbiamo commesso errori  che non siano riparabili con il tempo

PROCRASTINAZIONE  -  domani  passeremo  alla  fase  organizzativa vera e propria

INDECISIONE - la logica della morte nel cassetto

MANCANZA DI CAPACITA' DI REALIZZAZIONE - paralisi da analisi INCAPACITA' STRATEGICA - più vendiamo, più perdiamo SABOTAGGIO - quello che il capo non sa non può fargli male REGRESSIONE - torniamo al vero lavoro

-
Frequentemente il  team di vertice è una struttura  effimera  che si ripresenta più come un fatto fantastico  che  come  equipe  di lavoro

Quanto abbiamo appena detto ci  porta  a  pensare  a  tre  paradossi

verificabili nei rapporti quotidiani ed organizzativi,  in particolar modo:

1)
Perché si continuano a produrre e moltiplicare gli errori?

2)
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?

3) 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 remunerazione insiti  in  scenari  ambientali  che, di volta in volta,  si possono presentare  come tranquilli,  incerti oppure turbolenti:
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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 e adempimenti,  distinzione chiara tra chi decide 

e chi esegue 

       un criterio misto - con processi lavorativi parzialmente di routine, controllo  sulle  procedure  ma  con  attenzione  ai  risultati, avvio di processi dì 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

-
1 'autorealizzazione

-
la meritocrazia

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

delle organizzazioni.
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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 e articolate:

DIAGNOSTICHE  -  ricerca  e  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  -  conoscenze   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  condizioni  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'apprendi​mento occorre padronanza (background di conoscenze)  su diversi temi aziendali (programmazione, pianificazione, economia d'impre​sa, 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 là 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.
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CONOSCENZE NON CODIFICATE

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
    Conoscenze 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 Kot1er 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  ed  i  processi  ad  essa collegati.
NOTE

Open learing
metodologia che facilita il cambiamento delle teorie e delle pratiche di lavoro, che stimola la sperimenta​zione  e  la  soluzione dei problemi, che consente la realizzazione di progetti

Job
(metodo - job learning analysis) riguarda i processi

di  apprendimento necessari per acquisire  determinate


competenze

-
gestione di procedure complesse

-
capacità di controllo e gestione degli eventi

-
capacità di pianificare, anticipare e memorizzare

-
valutare e interpretare eventi
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