Sociologia delle organizzazioni – Bonazzi – cap. 5

Gli approcci soft (morbidi) alle organizzazioni vanno da un polo culturalista/oggettivista (approccio rappresentato da Schein) fino ad un polo cognitivista/soggettivista (rappresentato da Weick) con varie posizioni intermedie (Kunda). Gli approcci morbidi privilegiano gli aspetti culturali, simbolici, riflessivi ed i processi di conferimento di senso che i soggetti mettono in atto interagendo con le organizzazioni. Questi approcci, che sono fioriti nella seconda metà degli anni settanta si devono: al fatto che le organizzazioni sono col tempo passate a strumenti di controllo più raffinati, di natura normativa, basati sull’interiorizzazione da parte dei dipendenti di norme e valori delle organizzazioni (tralasciando la prospettiva di premi e sanzioni); all’insoddisfazione che gli approcci hard hanno generato. Si trattava di approcci di tipo contingentista che partivano da una ipotizzata connessione tra il grado di turbolenza e la struttura ottimale di una organizzazione.

Le sfide agli approcci contingentisti riguardano i le seguenti considerazioni: (1) le scelte delle imprese non discendono  dalle loro caratteristiche strutturali  (bisogna considerare margini di discrezionalità dovuti a fattori soggettivi come convinzioni, orientamenti manageriali, stili di leadership) [Si ha dunque un primato della cultura come oggetto di studio rispetto agli aspetti strutturali. L’organizzazione non ha, ma è una cultura]; (2) imprese operanti in analoghi settori, di analoga ampiezza e con strutture simili rivelano diverse atmosfere interne, motivazioni a partecipare, prestazioni (dunque: cultura interna).

Va anche tenuto presente il successo che negli anni settanta riscossero metodi di ricerca qualitativa come i case studies, l’osservazione partecipante, l’etnografia, la ricostruzione degli eventi significativi nella storia delle organizzazioni. Gli approcci che vedremo si possono inoltre collocare lungo un asse che va da quelli oggettivisti/culturalisti, che intendono la cultura dell’organizzazione come un deposito di esperienze che si accumula nel tempo, a quelli soggettivisti/interpretativi, che partono dal presupposto che la realtà esterna sia soltanto una construzione sociale ad opera dei soggetti e della loro opera di conferimento di senso alla propria esperienza. Vedremo Schein, con la sua versione più oggettiva del culturalismo, Kunda, che si aprono ad una riflessione più soggettivistica e Weick, esponente di un soggettivismo più radicale.

Antecedenti della cultura organizzatica: (1) assunti sulla natura umana, sul valore del lavoro  edell’azione organizzativa per i suoi membri e per la società (anche Taylor); (2) importanza dell’informale, del morale e delle norme individuali (Majo); (3) il circolo tra formale ed informale (Barnard).

A quali livelli incide la cultura? Società e nazioni; a livello regionale e locale (nord e sud); settori industriali e sociali (industrie, scuole, ospedali); singole culture organizzative e d’impresa; sottoculture funzionali a livello organizzativo (culture tecniche o manageriali); gruppi sociali all’interno dell’organizzazione (cricche, squadra di calcetto, gruppi etnici, terroni); culture professionali (ufficialimedici o ufficiali esperti d’arma). 

La tesi fondamentale dell’americano Edgar Schein [1985] è che studiare un’organizzazione equivale a studiare la sua cultura. La cultura è l’insieme coerente di assunti fondamentali che un dato gruppo ha inventato, scoperto o sviluppato imparando ad affrontare i suoi problemi di adattamento esterno (obiettivi, strategie, mezzi per realizzare gli obiettivi e valutazione delle prestazioni) e di integrazione interna (funzionare come gruppo, esigenza di consenso, distribuire il potere, sviluppare amicizia e affetto, stabilire premi e punizioni), che si traduce nel modo corretto (e trasmesso) di percepire, pensare e sentire in relazione a quei problemi. La validità delle risposte trovate ai problemi non dipende solo dalla loro efficacia, ma anche dal grado in cui riducono l’ansia dei membri. Ciò spiega gli aspetti ritualistici e simbolici della cultura. 

L’analisi di Schein parte dal livello degli artefatti, cioè i prodotti immediatamente osservabili (architettura, abbigliamento, rituali, gerghi) ma che devono essere interpretati. Al secondo livello ci sono i valori espliciti dell’organizzazione, i discorsi manifesti, spesso creati e messi incircolazione ad opera della leadership (scritti e orali, bisogna esaminarne l’evoluzione ad il grado di corrispondenza con gli artefatti). Il terzo livello è quello, più profondo, degli assunti di base, che consentono di capire l’anime dell’organizzazione e riguardano campi universali dell’esperienza umana (concezioni diverse su: rapporto con la natura, percezione del tempo, attività umane, relazioni tra le persone). Gli assunti di base possono combinarsi tra loro dando luogo a sistemi di convinzioni (anche più di uno) articolati e complessi che influiscono sul modo di lavorare, di comunicare, di valutare l’operato proprio e altrui. Devono avere inoltre una coerenza interna e con il sistema di artefatti e valori espliciti.

La tensione tra conservazione e innovazione è presente in ogni cultura organizzativa ed è compito della leadership gestire tale tensione. La cultura inoltre deve essere trasmessa ed è possibile che l’inserimento di nuovi membri possa cambiare la cultura stessa. L’analisi deve qui occuparsi: (1) dei processi di socializzazione dei nuovi membri; (2) delle risposte a eventi critici nella storia dell’organizzazione; (3) delle anomalie e dei tratti sorprendenti emersi durante la ricerca (irregolarità, devianze, tensioni latenti); (4) di ricondurre tutti questi elementi al modo in cui viene esercitata la leadership.

[la cultura di un’organizzazione è fatta di: (1) artefatti (fisici e visivi, come l’organigramma ed il regolamento); (2) saghe, date memorabili (leggende) e miti (narrazione); (3) modelli operativi collettivi: riti (formalizzati), rituali (non formalizzati), cerimonie (es. convegni), festeggiamenti].

Gideon Kunda. Nei suoi studi sulla Tech cerca di capire cos’è la cultura di un’organizzazione, come viene trasmessa ai dipendenti e come questi reagiscono. La postmodernità di questa ricerca deriva dalla finezza con cui vengono indagate le relazioni tra pressioni aziendali e personalità dei soggetti e dalla messa in discussione dei risultati finali della ricerca. Kunda rileva l’ambiguità dei dipendenti della Tech verso l’azienda e parla di multiple self. Anche Barnard studiava i rapporti tra organizzazione e soggetti, ma in un’epoca in cui il rendimento era assicurato da controlli coercitivi e burocratici. Nei decenni successivi le imprese si sono orientate sul tentativo di far interiorizzare ai dipendenti  valori e obiettivi aziendali (controllo di terzo livello o concertato). 

L’ideologia è per Kunda un sistema autoritario di significati che chi detiene il potere presenta agli altri come mappa di lettura della realtà. Nella Tech la cultura viene trasmessa attraverso rituali come seminari e riunioni, più o meno formalizzate, di discussione, testi campagne di sensibilizzazione e perfino un glossario dei termini più usati in azienda. Per descrivere le reazioni alle pressioni dell’azienda, Kunda ricorre all’idea goffmaniana di intreccio tra identificazione di ruolo e presa di distanza, che insieme formano il senso del sé. La resa all’azienda viene considerata poco dignitosa, ma il paradosso sta nel fatto che tra le stesse prescrizioni dell’azienda c’è l’incitamento all’iniziativa individuale. Tre atteggiamenti di presa di distanza dal proprio ruolo individuati da Kunda sono: il cinismo (demistificazione dell’ideologia), un’analisi fredda e distaccata della Tech e l’appellarsi al buon senso (conoscenze più utili dell’ideologia). Ma a questi vanno aggiunti il rifiuto (uso strumentale dell’azienda), la spersonalizzazione (professionalità coma maschera al vero sé) e la recitazione (uso strumentale delle emozioni). Questo continuo controllo di se stessi rende il burnout un fenomeno molto comune in questa azienda, al punto che si è creata una cultura su di esso (scommesse, rassicurazioni, riassorbimento, malattia ma anche onorevole ferita di guerra). L’ambivalenza di chi lavora in Tech è tanto più pronunciata quanto più è alta la posizione del dipendente (il controllo è più intenso) al punto che questi mette la recitazione al centro del proprio senso di sé. La motivazione a lavorare alla Tech è alta (vantaggi). L’azienda non riesco comunque ad avere l’anima dei dipendenti. In conclusione Kunda si pone il possibile effetto delle culture aziendali sulla società. Ipotizza che imprese troppo potenti potrebbero nuocere alla democrazia del paese.  La ricerca di Kunda si colloca nel solco della tradizione di Barnard, Simon, Roy e Crozier, ma rispetto al passato Kunda mette in guardia sul come lo sviluppo del capitalismo possa portare ad un controllo molto più capillare delle persone rispetto a quanto avveniva in passato, fino al punto di mettere in discussione il concetto di Barnard dell’irriducibilità dell’individuo alla logica inglobante delle organizzazioni. Le conclusioni rimangono in sospeso.

Karl Weick. Se l’approccio di Schein è oggettivista e quello di Kunda soggettivista, quello di Weick è radicalmente soggettivista: egli parla di processi cognitivi e sensemaking. Il mondo arriva alla mente come un flusso caotico di esperienza, non ha un suo senso intrinseco, ma ha il senso che le persone gli danno. Sono le persone a dare forma e ordine al mondo, creando mappe causali o cognitivo-normative che predispongono i comportamenti e vengonocontinuamente modificate. La centralità dei processi di sensemaking ha come conseguenza la totale equivalenza dei processi di creazione di senso e dei processi di organizzazionz (organizing). Creare senso e organizzare sono la stessa cosa, non c’è confine tra vedere e creare ciò che si vede. Non esistono organizzazioni dotate di proprie strutture formali: esse sono create dal pensiero dei partecipanti. In tal modo, inoltre, Weick è più interessato al processo dell’organizzare piuttosto che all’aspetto statico delle organizzazioni. Altri punti importanti del pensiero di Weick sono quattro. (1) la realtà non è indefinitamente plasmabile dai soggetti, in quanto l’ambiente impone dei vincoli retroagendo sugli attori che l’hanno attivato. Il mercato è un esempio di ambiente attivato: il prodotto di una serie di scelte compiute dai soggetti che può successivamente condizionare chi lo ha determinato. Un altro esempio è la tecnologia, che non include solo gli artefatti, ma anche la capacità delle persone di interagire con essi e di intuirne le potenzialità. (2) La centralità del linguaggio nei processi di sensemaking ed organizing. Metaforicamente: la lingua con la sua grammatica consente di dare un senso condiviso a cose ed azioni; allo stesso modo l’azione dell’organizzare è come una lingua con la sua grammatica fatta di atti, procedure e riti condivisi. Sostanzialmente: le parole sono centrali in ogni processo cognitivo, consentono di dare senso alla realtà, ma è un senso sempre approssimativo e passibile di venire confutato. (3) Il sensemaking come processo continuo ma sottoposto a momenti di shock. C’è uno shock quando un evento interrompe il corso degli eventi precedenti e ciò sollecita le persone a dare senso a quanto è successo e a ristrutturare il sensemaking. L’ansia conseguente ad uno shock sollecita il sensemaking, ma allo stesso tempo impoverisce le risorse cognitive a sua disposizione creando un circolo vizioso. (4) La lettura comune della realtà si basa sull’esistenza di centri di potere autorevoli che la propongono. Se così non fosse ognuno avrebbe la propria visione della realtà e non ci sarebbe nulla di condiviso. Ad esempio, un manager fornisce ai suoi dipendenti un ambiente attivato che i dipendenti sono sollecitati ad accettare e a fare proprio. Allo stesso tempo il sensemaking di ognuno rimane un fatto irrinunciabile e fa sì che l’accettazione di un ambiente attivato dall’esterno non sarà mai totale.

Approcci alla sociologia delle organizzazioni:

Nel quarto quadrante si collocano la maggior parte degli approcci visti finora (aspetti materiali ed individuali delle organizzazioni). Nei quadranti superiori si collocano Shein ed i culturalisti

