Sociologia delle organizzazioni – Bonazzi – cap. 2

Dunque l’eredità di Weber e Taylor è la visione delle organizzazioni comestrumenti razionali per raggiungere scopi specifici, senza nessuno spazio per l’iniziativa dei soggetti, tenuti solo a rispettare le regole.

Chester Barnard (1886 – 1961), dirigente di una grande compagnia telefonica, scrisse Le funzioni del dirigente (1938), dove si dichiara contro una visione formale e razionale delle organizzazioni che, sostiene, non possono essere comprese se non si tengono presenti i moventi che spingono gli individui a partecipare alle stesse.

Il periodo in cui Barnard opera si caratterizza con il passaggio dalla configurazione padrone-dipendenti a quella padrone-management-dipendenti (il management, nonostante faccia gli interessi del proprietario ha una sua personalità e non si identifica con questi). Inoltre la scuola delle Relazioni Umane, negli anni 20 e 30 spiegava l’importanza del fattore umano nel rendimento dei dipendenti (primato degli aspetti informali, rispetto al taylorismo; il posto di lavoro come rimedio all’anomia della società industriale). Mayo, ad esempio, spiegava come la sfera dei rapporti informali costituisse un potente strumento di motivazione al lavoro (morale del gruppo, supervisione amichevole, interessamento ai problemi). Si passa dall’organizzazione come macchina a quella come organismo e alla figura del manager come mediatore tra gli interessi dell’organizzazione e quelli dei suoi membri.

La questione è: come una persona con propri interessi privati decide di impegnare il proprio tempo e le proprie energie in una organizzazione? Barnard si chiede inoltre come le organizzazioni possono perseguire i propri interessi soddisfacendo al contempo quelli dei singoli individui. (1) La parabola del masso serve a spiegare come delle persone decidono di collaborare per perseguire un obiettivo comune dando origine ad un sistema cooperativo. L’organizzazione ha un quid che è più della somma dei singoli individui. (2) Proprio perché sistema cooperativo, i capi di un’organizzazione non possono preoccuparsi solo degli obiettivi generali, ma devono anche occuparsi dei moventi personali, per ottenere consenso e partecipazione. (3) C’è uno stretto legame tra rapporti formali ed informali. Proprio la strutturazione dell’organizzazione (passaggio dall’informale al formale) consente che nuovi rapporti formali si sviluppino al suo interno, o addirittura che un gruppo in seno ad un’organizzazione si dia nuovi obiettivi autonomi e crei un’altra organizzazione formale (nuovi rapporti formali). Secondo Barnard l’un aspetto non può esistere senza l’altro.

Ogni membro di una organizzazione possiede una doppia personalità, organizzativa (la prestazione professionale, impersonale e sostituibile) e individuale (i moventi dell’individuo e il delicato equilibrio con gli obiettivi dell’organizzazione). L’efficacia di un’organizzazione consiste nel perseguimento dei propri obiettivi, mentre la sua efficienza riguarda il grado di soddisfacimento dei moventi personali al suo interno e l’insieme delle ricompense morali e materiali ricevute (il che dà quattro combinazioni possibili). Se i benefici superano i costi l’individuo rimane altrimenti va via. L’organizzazione può utilizzare, per trattenere gli individui incentivi (materiali o morali) o la persuasione (modificare le aspettative esistenti fino a renderle adeguate a ciò che essa può offrire). Altre considerazioni: (1) è raro che il calcolo costi/benefici venga fatto razionalmente, piuttosto, c’è molta soggettività legata alle caratteristiche personali; (2) Barnard insiste sull’importanza degli incentivi non materiali; (3) se gli individui vogliono almeno o più di ciò che danno l’organizzazione sarebbe destinata all’insolvenza; se ciò non avviene è perché la cooperazione moltiplica il valore dei singoli contributi ed inoltre l’organizzazione può contare sugli incentivi immateriali.

Perché un ordine sia eseguito è necessario: che sia compreso, che non sia in contrasto con i fini generali dell’organizzazione, che sia compatibile con gli interessi legittimi delle persone cui è diretto, che le persone siano in grado di eseguirlo. L’obiettivo dei dirigenti (che non si impone ma crea consenso sulla sua leadership) deve essere quello di allargare la zona di indifferenza (quella che comprende tutti gli ordini accettabili senza discussioni) attraverso la gestione del sistema di contributi ed incentivi (cogliere le motivazioni personali, cioè dare importanza agli aspetti informali). L’estensione di tale area, tra l’altro, è anche un indicatore dell’efficienza dell’organizzazione. Le funzioni del dirigente sono tre: (1) deve organizzare un efficiente sistema di comunicazioni (collocando anche le persone giuste nei posti giusti); (2) deve garantire un regolare afflusso di risorse necessarie al funzionamento dell’organizzazione (importanti le risorse umane interne ed esterne); (3) deve stabilire i fini dell’organizzazione (notare come questo avvenga quando egli abbia già creato equilibrio e consenso nel gruppo; il fine di un’organizzazione dovrebbe essere collettivo e non solitario; il dirigente, prima ancora di decidere, deve saper comunicare, mediare, rappresentare, coordinare, motivare; importanza delle doti umane e di quelle non razionali quali l’intuito e la creatività).

L’opera di Herbert Simon (1916-2001) si può considerare lo sviluppo e il completamento di quella di Barnard. Simon riconosce il suo debito verso Barnard rispetto alle organizzazioni come strumenti cooperativi e all’equilibrio tra contributi ed incentivi come condizione per la sopravvivenza delle organizzazioni.

Le decisioni che le persone prendono nella loro vita privata e quelle che si prendono all’interno delle organizzazioni sono prese in base a criteri di razionalità limitata. Questo da una parte sancisce un continuum della condizione umana dalla sfera privata fino alla partecipazione ai contesti organizzativi e, dall’altra, sottolinea la centralità dell’azione dei singoli all’interno delle organizzazioni. L’organizzazione non va reificata (critica alla letteratura manageriale degli anni 40 e al primato dei ruoli e degli organigrammi) il ruolo delle persone non ci dice nulla delle loro azioni all’interno delle organizzazioni che discendono dalle loro decisioni (ad esempio se disobbedire o conformarsi alle procedure), prese in base a l’informazione, gli obiettivi e gli atteggiamenti che l’organizzazione fornisce loro. E’ la decisione l’oggetto della conoscenza organizzativa. Se Barnard sottolineava i limiti fisici degli uomini, Simon ne sottolinea i limiti cognitivi, sottolinea la limitatezza della razionalità umana. Non è possibile sapere tutto ciò che è necessario per prendere una decisione, ci sono limiti dovuti a preferenze e convinzioni, limiti culturali, etici, emotivi che condizionano i criteri di scelta e limiti sociali (le decisioni collettive si raggiungono attraverso il compromesso). Solitamente, dunque, le decisioni non sono prese secondo il criterio di massima efficienza, ma secondo quelli di sufficienza e di soddisfazione minima. 

1) Simon distingue due categorie di giudizi: quelli di fatto e quelli di valore (non se ne può verificare la verità o la falsità). Se si osservano i concreti comportamenti umani ci si rende conto che questi due tipi di giudizio sono strettamente intrecciati tra loro. Le decisioni si possono distinguere in quelle riguardanti i mezzi per raggiungere un fine (decisioni di fatto che si poggiano su giudizi di fatto) e quelle riguardanti i fini (decisioni di valore che si poggiano su giudizi di valore). Ma tra mezzi e fini vi è un continuum che trasforma ogni fine in mezzo per un altro fine. Dal continuum mezzi-fini deriva che non si può stabilire un fine prescindendo dai mezzi che si  intende utilizzare, dunque il giudizio di valore sugli scopi può cambiare allargando la visuale al contesto.

2) La catena che lega una decisione alla successiva garantisce la coerenza e la razionalità del comportamento umano, ma in questa coerenza tra mezzi e fini si forma la stessa identità sociale del soggetto e si rivela che c’è molta soggettività nella razionalità umana, in quanto la scelta avviene sempre secondo un sistema di valori soggettivo (ciò che si ama influenza ciò che si vede, e ciò che si vede influenza ciò che si ama).

3) Poiché la razionalità umana è limitata, la catena mezzi-fini è sempre vaga e incompleta. Se ne vedrà sempre un segmento e questo vale per i singoli (inclusi i dirigenti) e per le organizzazioni.

L’organizzazione, per Simon, non è solo un sistema cooperativo che coordina i membri in vista degli obiettivi, ma conserva memoria delle proprie esperienze, risultati, errori.  Questo learning process determina l’acquisizione di saperi utili ad affrontare i problemi che si presenteranno nel futuro. Trarre giovamento dalle esperienze è un modo per espandere la razionalità limitata. Così si può ricorrere a procedure, ossia decisioni routinizzate (norme di primo livello regolano il passaggio da un programma all’altro e norme di secondo livello servono a rivedere e sviluppare i programmi) che sono disponibili sia per decisioni di routine che per decisioni critiche da prendere. Le procedure servono, dunque, ad assorbire l’incertezza di chi deve decidere. Non si può considerare ogni aspetto delle situazioni e, partendo da alcuni indicatori, si sceglie in base all’esperienza delle procedure più adatte al caso. I soggetti cercano di agire nel modo più razionale possibile, ma le rigidità e le disfunzioni organizzative rivelano i limiti della loro razionalità.

Anche Michel Crozier (1922-vivente) sostiene l’importanza dell’azione dei soggetti all’interno delle organizzazioni. Secondo questo autore è limitata sia l’ottica dei dipendenti esecutori di ordini sia quella delle relazioni umane che sottolineano l’emotività delle persone, mentre è importante considerare che le persone possono pensare, progettare e fare scelte che l’organizzazione non può prevedere. I soggetti sono capaci di sviluppare strategie, negoziando così la loro partecipazione e cercando di tutelare i propri interessi. Ciò rende possibile che si inneschino dei circoli viziosi ossia dei processi degenerativi che producono disfunzionalità nelle organizzazioni. Un concetto connesso a quelli di strategia e di circolo vizioso è quello di potere, che si può definire come la capacità di controllare i margini di incertezza presenti nelle relazioni con gli altri individui. Insomma, la burocrazia perfetta professata dal taylorismo è un’utopia, non si possono controllare totalmente i soggetti all’interno delle organizzazioni, e nel margine di imprevedibilità dei loro comportamenti si annida il potere. Ciò significa che il potere è cosa diversa dall’autorità e può essere esercitato da un subordinato verso un suo superiore. Chi detiene un margine di incertezza vuole mantenerlo mentre chi lo subisce tenta di eliminarlo; ciò genera inevitabilmente lotte di potere più o meno esplicite, circoli viziosi e disfunzioni.

Crozier ottenne fama con Il fenomeno burocratico (1963), ricerca su due amministrazioni statali di tipo burocratico: dirigenza nominata dal potere politico, struttura centralizzata, piramidale e gerarchica, rispetto di regole rigide, retribuzione e compiti assegnati per anzianità e stipendio fisso. A differenza di Weber, Crozier ci offre l’immagine di una burocrazia lenta, pesante, poco efficiente ed incapace di innovazione (bisogna considerare che le burocrazie studiate non operavano in condizioni di mercato). La dirigenza aveva solo il compito di far rispettare disciplina e regolamenti, il lavoro era caratterizzato da carichi regolari ed omogenei, il sindacato si preoccupava di conservare i diritti acquisiti. Insomma, si assiste ad un microcosmo bloccato, senza conflitti espliciti e senza comunicazione. I vari strati gerarchici tendono ad isolarsi e, evitando i contrasti, le critiche venivano rivolte in modo impersonale alla direzione, al regolamento, al ministero. Lo stile di comando impersonale ed autoritario, inesistenza di strumenti per cambiare le organizzazioni.

Dunque l’immagine è quella di organizzazioni in cui nei dipendenti regna l’insoddisfazione per una vita monotona ed un lavoro privo di prospettive, senza crescita e riconoscimenti, con l’insofferenza per le situazioni di dipendenza e per i rapporti faccia a faccia con i superiori. I più frustrati sono i quadri intermedi, ridotti a controllori per il rispetto delle norme, senza potere e senza competenze, con la tendenza ad esercitare favoritismi. Anche la direzione svolge un lavoro di basso profilo, con gli obiettivi fissati dal potere politico esterno senza la possibilità di assumere o licenziare, ma solo di prendere decisioni impersonali che riguardano tutti. C’erano malesseri e proteste dal basso, ma la dirigenza non era in grado di produrre cambiamento e si limitava a segnalare all’autorità politica le insoddisfazioni interne. L’autorità politica emanava nuove disposizioni generali, laddove la soluzione sarebbe dovuta essere una delega di responsabilità lungo tutta la catena gerarchica.

Crozier tiene conto dei modelli culturali nazionali: la Francia, che nella sua storia ha vissuto varie rotture istituzionali ha puntato sull’istituzione di un forte potere centrale, creando così una burocrazia funzionante ma priva di meccanismi interni di autocorrezione (anni 50 e 60, con De Gaulle). Grazie agli interventi di Crozier la classe politica ha avviato processi di delega del potere alle organizzazioni.

