Sociologia delle organizzazioni – Bonazzi – cap. 3

Abbiamo finora visto come Barnard pone a fuoco i moventi che inducono gli individui a lavorare per le organizzazioni, Simon sottolinea come gli interessi e le convinzioni dei soggetti limitino la razionalità delle organizzazioni e Crozier riconosce ai soggetti la capacità di elaborare strategie ispirate ad una razionalità diversa da quella organizzativa (fonte di potere informale imprevisto). Con questo si esaurisce il percorso che approfondisce il ruolo dei soggetti all’interno delle organizzazioni.

L’istituzionalismo rifiuta di vedere le organizzazioni come aggregato di individui che vogliono massimizzare la propria utilità, ma mette in primo piano i condizionamenti di ordine materiale e simbolico che le istituzioni storiche (stato, chiesa, magistratura, esercito, sistema economico, bancario, universitario) esercitano  sull’orientamento ed il comportamento umano. Sono gli uomini a creare le istituzioni, ma queste retroagiscono sugli uomini ponendo vincoli e restrizioni, condizionandoli nei loro aspetti cognitivi e normativi.

Selznick (1919-vivente) è considerato il padre dell’istituzionalismo. Tre aspetti del suo pensiero sono: il funzionalismo (le organizzazioni come organismi che, per sopravvivere, devono soddisfare alcuni bisogni, anche le disfunzioni hanno una funzione, sono dunque un fenomeno naturale per le organizzazioni); l’enfasi sulle influenze che centri di potere esterni esercitano sulle organizzazioni (la novità sta nel fatto che gli individui, oltre a perseguire i propri scopi, subiscono pressioni sociali verso obiettivi che possono non coincidere con quelli dell’organizzazione); il pessimismo dell’analisi (influenzato da Michels e Pareto, elitisti che studiarono la degenerazione del partito socialdemocratico tedesco), che intende il cambiamento come risultato di logiche degenerative (compromessi con istituzioni esterne).

Ciò che manca alla concezione classica (Barnard) delle organizzazioni come strumenti razionalmente orientati al perseguimento di scopi è la consapevolezza che all’interno di un’organizzazione ci sono individui che hanno una vita al di fuori dell’organizzazione, e questa è inserita in un ambiente che non è neutro ma esercita pressioni che la costringe a continui adattamenti (forze dall’interno e dall’esterno). Dunque Selznick assume come oggetto di studio della sociologia i processi di perturbazione dell’ordine formale ad opera di cricche interne e di centri di potere esterni. Il modello formale classico di organizzazione non tiene conto della vita reali, che è la parte più importante per lo sviluppo ed il mantenimento dell’organizzazione.

I soggetti all’interno delle organizzazioni tendono a fuoriuscire dai ruoli assegnati, in parte per le loro caratteristiche personali ed in parte per gli impegni che essi hanno con altre organizzazioni. Può avvenire che le deviazioni dalle strutture formali si istituzionalizzino: comportamenti e pratiche sociali che si ripetono regolarmente vengono percepite come istituzioni. Dunque, con l’istituzionalizzazione, le deviazioni dalle norme divengono aspetti strutturali delle organizzazioni. Tra le istituzioni informali ci sono le cricche, basate su relazioni interpersonali finalizzate al controllo dell’ambiente (esercitano pressione per cambiare il sistema formale) svolgendo così specifiche funzioni all’interno dell’organizzazione. 

Secondo Selznick le organizzazioni sono sistemi sociali le cui componenti interne devono soddisfare una serie di bisogni quali: la sicurezza in relazione alle pressioni dell’ambiente esterno (i propri confini); la stabilità interna dell’autorità e delle comunicazioni; la continuità della politica (dei propri obiettivi); il mantenimento delle relazioni informali interne; il mantenimento dell’immagine (il significato ed il ruolo dell’organizzazione). Dunque, di fronte alle forze tangenziali esterne, pur di continuare a soddisfare quei bisogni, le organizzazioni sono disposte a scendere a compromessi e a rivedere i propri programmi. Selznick descrive questo processo con il concetto di recalcitranza dei mezzi: le organizzazioni, nate come strumenti per perseguire degli obiettivi acquisiscono vita propria e pur di sopravvivere entrano anche in contrasto con i fini che le hanno determinate (tirannia dei mezzi sui fini). Esempio di queste dinamiche è lo studio sulla TVA, ente voluto da Roosvelt negli anni 30 per realizzare un programma di opere pubbliche nel Tennessee, che fini con il favorire ricchi proprietari terrieri invece delle popolazioni più svantaggiate, nel tentativo di inserirsi a livello locale.

Uno degli strumenti delle organizzazione per scongiurare minacce provenienti dall’esterno è l’istituto della cooptazione. Nella cooptazione formale l’organizzazione assorbe al suo interno quegli elementi che le si oppongono, senza conferirgli potere decisionale, compiendo di fatto un atto simbolico con il solo scopo di acquisire consenso. La cooptazione informale o sostanziale, invece, di fronte alla prospettiva di una lotta faticosa ed incerta, si orienta verso il compromesso, realizzandolo con l’inserimento di esponenti dei centri di potere esterni nei propri organi decisionali o, semplicemente, accettando le loro richieste, mettendo in discussione i propri valori ed i propri orientamenti ideologici dichiarati.

Ma con quali criteri distinguere le organizzazioni che esercitano da quelle che subiscono pressioni? Nel 1957 Selznick pubblica un’opera che studia la leadership nelle organizzazioni. Qui si studiano le iniziative che i leader intraprendono per dare scopi alle organizzazioni e per creare il consenso necessario a raggiungerli. Selznick distingue tra organizzazioni (strumentali) (svolgono servizi tecnici, produzione, conta efficienza amministrativa e procedure; meno sensibili alle pressioni esterne, tranne che al mercato) e istituzioni (progettualità politica, mission di tipo pubblico, conta la definizione di valori, identità, progettualità). In relazione a questo, Selznick distingue anche le decisioni di routine (riguardanti le organizzazioni di servizio e giudicabili in termini di efficienza tecnica) e le decisioni critiche (che riguardano la leadership e sono dirette alla definizione di valori e scopi, tratti caratterizzanti delle istituzioni, richiedono assunzione di responsabilità). Le quattro funzioni principali della leadership sono: definire la missione ed il ruolo dell’istituzione; creare consenso rispetto allo scopo dell’istituzione; difendere l’integrità istituzionale (tutelare le idee, i valori, l’identità, resistere alle pressioni); ricomporre i conflitti interni. I tre principali rischi nell’esercizio della leadership sono invece:  fuga nella tecnologia (concentrarsi sull’acquisizione di mezzi mancando obiettivi strategici); opportunismo (perseguire fini a breve termine sensa una visione ampia o di fronte a decisioni ampie difficili); utopismo (si perseguono soluzioni grandiose ed inattuabili per decisioni difficili).

Nel momento in cui Selznick distingue tra organizzazioni ed istituzioni, riconosce che queste ultime, grazie ad una leadership efficace possono resistere alle pressioni esterne, definire i propri scopi e perseguirli con successo e, nella misura in cui questi scopi investono l’ambiente esterno, le istituzioni esercitano una pressione su di esso. Ciò crea delle ambiguità se si riguarda ai risultati della ricerca sulla TVA. In ogni caso due sono le conclusioni importanti del pensiero di Selznick: la fonte del mutamento istituzionale risiede nell’iniziativa umana, a patto che essa consista in una leadership efficace; sono le istituzioni quei poteri forti di cui bisogna tener conto per capire cosa avviene nelle altre organizzazioni e nella società in generale.

Sul finire degli anni 70 le ricerche istituzionaliste conoscono un nuovo impulso, ed i protagonisti di questa rinnovata corrente le dettero il nome di neoistituzionalismo. Dalla domanda ‘perché le organizzazioni cambiano i loro scopi originari’ si passa alla domanda ‘perché tutte le organizzazioni dello stesso tipo sono così simili tra loro’? 

Le caratteristiche del nuovo istituzionalismo sono: scomparsa del funzionalismo (che considerava le organizzazioni come organismi con bisogni da soddisfare); cade la centralità di un potere volto a dominare le organizzazioni; scompare il pessimismo di principio (inevitabilità del tradimento degli scopi originari); emerge una visione più articolata dei rapporti tra le organizzazioni (sottoposte ad una rete di influenze reciproche); viene dato spazio ai processi cognitivi degli attori (importanza delle mappe mentali nella costruzione della realtà). 

John Meyer (1948-vivente) e Brian Rowan (1950-vivente) propongono per primi i temi neoistituzionalisti con un articolo del 1977 sull’isomorfismo. In una ricerca sulle scuole discutono sul fatto che nelle scuole americane vigono delle procedure che dovrebbero assicurare l’efficacia dell’insegnamento. Dato che gli effetti di tali disposizioni non sono verificabili, esse rispecchiano solo le convinzioni socialmente prevalenti su cosa sia l’efficacia formativa. Queste convinzioni sono, cioè, soltanto un mito, ed il criterio per valutare qualità ed efficacia di una scuola è proprio il grado di adesione a questo mito. Le organizzazioni vivono in contesti altamente istituzionalizzati che stabiliscono i criteri di razionalità cui le organizzazioni devono attenersi per essere efficienti. Ciò apre nuove prospettive di studio: le organizzazioni non hanno propri criteri di razionalità, ma li assumono dall’esterno; in alternativa, esse hanno criteri propri, ma essi sono diversi da quelli esterni. Al primo tipo appartengono quelle organizzazioni che non hanno criteri intrinseci per valutare la propria efficienza (scuole, teatri, musei, chiese, associazioni di volontariato); al secondo tipo quelle organizzazioni che posseggono criteri autonomi (percepiti come oggettivi) per valutare la propria efficacia (tipicamente le imprese industriali). Tali criteri vanno rispettati per la sopravvivenza delle organizzazioni, e questa è materia di studio più interessante riguardo ai contrasti che si possono creare tra criteri autonomi di efficienza e pressioni e prescrizioni esterne. I due autori suggeriscono, in questi casi, di sviluppare due strutture: una formale e visibile, di cerimoniali esterni e l’altra, informale e nascosta, per seguire le proprie regole d’efficienza.

Allora, oggetto di ricerca sono ancora le pressioni che le istituzioni esercitano sulla organizzazioni affinché si adeguino ai criteri di razionalità prevalenti (che possono modificare gli scopi stessi delle organizzazioni) ed i motivi di somiglianza tra le organizzazioni. Mayer e Rowan vanno avanti rispetto all’istituzionalismo ed asseriscono che non solo le istituzioni esercitano pressione a conformarsi alle prescrizioni esterne, ma operano per favorire la comparsa di nuove organizzazioni chiamate a perseguire gli scopi da loro indicati. Insomma, sono andati i tempi in cui le organizzazioni nascevano dagli sforzi individuali di un imprenditore. Esiste in fitto reticolo di normative cui le organizzazioni devono adeguarsi se vogliono nascere ed avere riconoscimento e successo. I criteri che governano lo sviluppo dei processi di isomorfismo sono potenti regole istituzionali che fungono da miti razionalizzati. Il mito razionalizzato è una credenza resa plausibile da un discorso logico. Indica, dunque, delle credenze che non possono essere verificate sul piano empirico, ma che sono legittimate dalla convinzione che esse siano razionalmente efficaci o derivanti da un mandato legale. L’affermarsi di un mito razionalizzato determina la corsa delle organizzazioni (vecchie e nuove) per soddisfare il business alimentato dal mito stesso.

Insomma, oggi viviamo in un mondo fittamente popolato da istituzioni pubbliche e private, al punto che è del tutto normale che si assista ad una ininterrotta, diffusa ed incrociata  azione di normazione e controllo sull’attività di qualsiasi ente. 

Perde credibilità l’idea che le organizzazioni siano assediate ed insidiate da forze esterne: semplicemente esse operano in un contesto strutturato e riconosciuto di vincoli ed influenze reciproche. Lungi dall’essere un rischio, le pressioni esterne concorrono a formare e a legittimare le organizzazioni e non nascono da oscuri centri di interesse ma da miti razionalizzati e processi di isomorfismo.

Ciò detto, Meyer e Rowan aggiungono che i processi di istituzionalizzazione non sono esenti da conflitti tra sostenitori del vecchio e del nuovo ordine ed ammettono che non esistono garanzie che le pratiche istituzionali diano sempre effetti benefici.

Un limite del neoistituzionalismo è quello di sottolineare i processi di omogeneizzazione rispetto a quelli di differenziazione. 

Un approfondimento della scuola neoistituzionalista è quello sull’isomorfismo organizzativo, ad opera di Powell (1949-vivente) e DiMaggio (1951-vivente), oltre a:

Isomorfismo organizzativo: processo per cui le organizzazioni in un dato contesto tendono a somigliarsi (mode organizzative);

Mito razionalizzato (mondo magico): affermazione di soluzioni che vengono dal contesto, valide non perché funzionali, ma perché condivise;

i due autori propongono i seguenti concetti:

Concetto di campo organizzativo: non ha più senso parlare di singole organizzazioni, ma di sistema di organizzazioni che si influenzano reciprocamente;

L’isomorfismo non caratterizza solo le organizzazioni ma anche i singoli individui; esso si riproduce a livello individuale ed i singoli rafforzano, cosìl’isomorfismo normativo delle organizzazioni. L’isomorfismo è tanto più rapido quanto più l’organizzazione dipende da risorse esterne e quanto maggiori sono l’incertezza e l’ambiguità dei suoi obiettivi;

Non esiste uno, ma più livelli di isomorfismo: quello coercitivo (relativo alle leggi, al regime politico, non ci si può esimere dal subirlo); quello mimetico (si procede per imitazione, senza valutazioni approfondite); quello normativo (le regole proposte vengono ritenute giuste e assunte, per decisione).

