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 “ Eppure da qualche parte, dentro di me ,restava l'incrollabile fiducia                                                                                                  nella possibilità di dare un vero significato all'identità molteplice e in continua evoluzione dell'azienda attraverso lo sviluppo di ogni  singolo partecipante alla sua vita.”
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“ Ricordo la prima impresa nella quale svolsi un ruolo significativo con la stessa intensità e lucidità con cui ricordo il primo amore. Perché fu lì che capii che l’impresa è il luogo dove la maggior parte degli uomini e delle donne passano la gran parte della loro vita e dispiegano le loro migliori energie. E’ il luogo dove si impara a lavorare insieme. E’ il luogo dove si produce lo sviluppo economico. Fu lì che capii che l’impresa è una società di uomini e di donne impegnati in un progetto comune e non un insieme di equazioni o di meccanismi organizzativi come avevano voluto farci credere  all’università.”                                                                                                                                                                                   ( M. Vitale )
Lo Humanistic Management offre spunti di riflessione su una vasta gamma di tematiche: storytelling, leadership convocativa, sensemaking, modernità liquida,  mondi virtuali, gestione dei talenti, creatività e innovazione, complessità, labirinti univoci e polivoci rapportati alle aziende, memoria: il tutto, come avrò modo di approfondire nel corso di questo lavoro, con l’intento intrinseco di questa disciplina di ritrovare le radici umanistiche del nostro vivere associato e modalità produttive eticamente responsabili. Lo Humanistic Management si propone insomma di interpretare l’azienda in un modo alternativo al tradizionale Scientific Management: l’idea di base è quella relativa alla possibilità di coniugare le moderne ICT a discipline che solo da qualche tempo sono utilizzate in contesti imprenditoriali, quelle umanistiche appunto  (filosofia, letteratura, drammaturgia, cinematografia, poesia).
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 Il tema su cui ho focalizzato l’attenzione, come è facilmente intuibile dal frammento sopra riportato, concerne  l’importanza della gestione delle risorse umane, delle relazioni all’interno dell’azienda, la condivisione della conoscenza, l’esigenza di gestire l’organizzazione lasciando spazio ai talenti e alle vocazioni individuali, la necessità di coordinare e valorizzare le storie di ognuno. Il filo conduttore di tutte queste tematiche, tra loro strettamente connesse, è l’idea che oggi alle aziende ciò che serve davvero, come ha sintetizzato Francesco Morace, “ è lavorare meno con programmi razionali definiti a tavolino e più con il cuore, l’intuizione, mettendo a frutto l’anima dell’azienda e delle persone che ci lavorano”. Lo Humanistic Management si pone proprio questo obiettivo: riportare l’uomo al centro dell’organizzazione, incentrando su di lui la costruzione della propria identità e dei propri meccanismi di creazione di ricchezza. Come sottolinea D’Egidio nel Manifesto dello Humanistic Management, è solo riconoscendo che operai,impiegati, dirigenti , azionisti, clienti sono innanzitutto persone, si potrà riuscire a determinare una vera rivoluzione di pensiero che cambierà l’azienda fin nel profondo.                                                                                                        Ciò che diventa essenziale in azienda è sempre più la dimensione collettiva, il team working, la cooperazione, lo scambio di know-how, la costruzione del tessuto sociale ed emozionale delle esperienze di chi vi partecipa, la capacità di collegare fra loro persone, risorse e conoscenze: in una parola, la convivialità. 
I due testi fondamentali cui si è fatto riferimento nello svolgimento di questo lavoro sono Le Aziende In-Visibili di Marco Minghetti & The Living Mutant Society, e Nulla due volte. Il management attraverso le poesie di Wislawa Szymborska, di Minghetti e Cutrano. Il primo è una rilettura creativa, ambientata nel mondo aziendale, de  Le città invisibili di Calvino: 128 episodi in cui si snoda la descrizione, attraverso la conversazione fra l’Amministratore Delegato di una Corporation e il suo Direttore del Personale, dell’odierna realtà aziendale in tutte le sue manifestazioni.

L’altro volume, Nulla due volte, è  una raccolta di venticinque poesie di Wislawa Szymborska (Premio Nobel per la Letteratura) suddivise in cinque capitoli, ciascuno dedicato a un tema essenziale per la comprensione delle aziende attuali. Il punto di partenza e l’oggetto stesso (come già chiarito) di questa tesi è proprio uno di questi temi, trattato nei primi due capitoli del testo: l’autosviluppo, le relazioni interpersonali, l’impresa conviviale. I riferimenti e i commenti ad alcune delle poesie faranno da cornice ai vari punti che toccherò nell’articolazione del discorso.
1.  Platone e l’azienda
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 Il mondo vitale dell’impresa conviviale 
1.1  “ Dove saremmo senza gli altri? Chi saremmo? Niente, un inferno.”     (W. Szymborska)
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  “La felicità è vera solo quando è condivisa”: per chi ha avuto modo di vedere Into the Wild ( Sean Penn, 2007) classificato al 128° posto nella Top 250 dei film più apprezzati della storia del cinema, questa è forse una delle frasi più incisive e, per quel che concerne il mio lavoro, più stimolanti. L’assunto fondamentale che interessa in questa sede, a prescindere da come ognuno interpreti la questione in merito alla propria idea di felicità, è il concetto di condivisione.  
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“ Bill H. Fordgates possiede il Libro dei Mutamenti Aziendali, l’elenco dei modi in cui la Nuova Corporation può dirsi.                                                                                                                                         […]                                                                                                                                                                          Il modo della condivisione, secondo cui l’individuo non esiste se non nel quadro delle relazioni che stabilisce con gli altri, della convivialità, della partecipazione.                                                                                      […]                                                                                                                                                                            Il modo visibile dell’armonia, che diffonde appartenenza, consolidando la percezione individuale di essere un bene prezioso per l’impresa, stimola la piacevolezza di lavorare, agevola la cura verso gli altri, innesca la creatività.                                                                                                                                                              […]                                                                                                                                                                              Il modo nascosto della verità, che un’azienda esplorativa non conserva immutabile ma rigenera di volta in volta facendola emergere dal basso, nella sua cangiante pluralità singolare, perché sono i soggetti stessi che vivono e fanno l’impresa a conferirle senso e validità.”                                                                                                    
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Condividere ci arricchisce.                                                     
[image: image25.png]Happiness only real when shared
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 Condividere ci arricchisce. “Chi guarda nel cannocchiale e vede cose diverse da quelle che vedo io è sempre uno che può insegnarmi molte cose”, sostiene Antonio Capizzi, filosofo.  Il dialogo può aiutare a scoprirci e a metterci in gioco. Il confronto ci fa crescere. Ci confrontiamo ogni volta che discutiamo con nostra madre, che litighiamo col nostro partner, che iniziamo una qualsiasi conversazione con qualcuno; ogni volta che parliamo di noi, del nostro passato, ogni volta che facciamo storytellinge nei contesti più svariati della giornata.  Com’è scritto nel Libro dei Mutamenti Aziendali citato nell’episodio sopra riportato de Le Aziende In-Visibili, l’individuo non esiste che nell’atto della partecipazione, della convivialità, del rapportarsi e aprirsi agli altri. Per Francesco Morace, sociologo, la felicità condivisa é scambio e interazione, frutto dell’immaginazione e della capacità di provare emozioni. E ancora: per Gilbert, psicologo sociale ad Harvard, “le relazioni umane e la quantità di tempo passato con amici e familiari” sono i migliori indicatori della felicità, mentre la solitudine affettiva è la fonte più acuta di infelicità”. Concorda Finzi, che tra i “comportamenti felicitanti”  include “chiacchierare, stare con gli altri.”. Non va concettualmente lontano J-Ax, intramontabile rapper italiano, che nella sua “Gente che spera” canta così: “Realizzi che lo stile è quando siamo uniti, solo quando stiamo assieme la sturia è vivibile, passa parola ad ogni persona visibile”.                                                                                                                                              Ciò che emerge da questa riflessione, insomma, è l’idea che l’uomo realizza davvero sé stesso nella dimensione conviviale, quando si relaziona agli altri, quando condivide , quando si racconta. Tutto questo discorso ci porta direttamente a definire  quello che Erwing Goffmann ha chiamato “mondo vitale”: un sistema relazionale guidato nella sua performance collettiva da convincimenti condivisi e da empatia sistemica. La questione centrale è proprio questa empatia, cioè la necessità di condivisione che crea i legami e, dunque, consente di procedere nell'analisi di sé e della società che ci circonda.  L’azienda conviviale è, difatti, un mondo vitale fondato sulla fiducia, sulla ricerca della conoscenza, sul dialogo, sul confronto. Habermas sottolinea che il mondo vitale è performante in quanto coordinamento e finalizzazione dell’agire nascono proprio dall’empatia sistemica e non da programmi di ingegneria gestionale. E’ un mondo incentrato sull’amore, nel senso platonico di “eros”: un benessere sia fisico sia intellettuale, individuale e collettivo. Qualunque sia la forma che assume, è nell’intessere relazioni “erotiche”, ossia propriamente umane, che batte il cuore profondo della convivialità. Tant’è che Szymborska nella sua poesia Il primo amore  arriva addirittura a dire che laddove non c’è comunione, c’è morte. Quando  il rapporto con l’altro (che sia il collega di lavoro, l’amico o l’amante) si riduce a essere una ‘conversazione di due sedie accanto a un freddo tavolino’, lì ci avviciniamo alla morte, al nulla, al vuoto esistenziale. Szymborska crede nel valore del dialogo, e la sua è una visione estremamente realistica: dialogare con l’altro non è sempre un’attività pacificante o consolatoria, anzi. Il dialogo, che sia un litigio o una discussione qualunque, deve servire a darci stimoli, a confrontarci con gli altri, a sentire con le proprie orecchie e con la propria voce ciò che ci sta passando per la testa. Il dialogo ci rende vivi e interattivi  ed è sempre un valore aggiunto, positivo o negativo, quello che ci lascia alla fine. 
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Dicono /  che il primo amore è il più importante /  Ciò è molto romantico/ ma non fa al mio caso /
Qualcosa tra noi c’è stato e non c’è stato/ accadde e si è perduto.
Non mi tremano le mani/ quando mi imbatto in piccoli ricordi/ in un rotolo di lettere legate con lo spago/ –fosse almeno un nastrino./
Il nostro unico incontro dopo anni/ conversazione di due sedie /accanto a un freddo tavolino.

Altri amori/ ancora respirano profondi dentro di me./ A questo manca il fiato anche per sospirare./

Eppure proprio così com’è,/  è capace di fare ciò di cui quelli ancora non sono capaci/ non  ricordato,/
neppure sognato/ mi familiarizza con la morte.
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D’altra parte, come diceva John Donne, “nessun uomo è un’isola”. Aristotele definiva l’uomo un “animale sociale”: in effetti, è solo attraverso un metro di comparazione, ossia l’altro, che l'uomo può dire cos'è e cosa non  è. Se non ci fosse nessuno a cui compararsi non sapremmo neanche provare a cominciare la ricerca sul chi siamo. Platone, dal canto suo, già l’aveva intuito: le nostre labirintiche vite possono avere un senso solo se armonicamente interrelate con quelle di coloro che ci sono vicini, con cui collaboriamo ogni giorno, di cui abbiamo quotidiana  e reciproca cura. In termini aziendali, questo significa individuare nelle relazioni interpersonali un fattore di integrazione molto più forte di qualsiasi sistema gerarchico di pianificazione e controllo, perché fondato non solo sulla fiducia, ma ancor più sull’attenzione all’altro. 

 Il Convivio platonico è infatti un luogo dominato dall’eros e dalla cooperazione discorsiva, regolata da un simposiarca. Si tratta di un modello a cui può ispirarsi l’impresa dello “stare insieme per” e della valorizzazione delle risorse umane: ciò si concretizza nel conferimento del potere di parola e d’iniziativa a tutti i soggetti-persone presenti nel mondo vitale dell’impresa, col presupposto che è la cooperazione attiva integrale che garantisce la qualità e l’innovazione continua. Fondamentale qui è definire il concetto di convocazione, capacità che il leader può o no avere. In un sistema produttivo conviviale, si è convocativi se si sa suscitare l’iniziativa discorsiva e operativa dei collaboratori chiamati alla realizzazione del progetto.                                                                                                                                                                     “ Il ponte non è sostenuto da questa o da quella pietra, ma dalla linea dell’arco che esse formano ”, Calvino docet : è il costruire relazioni solide e interattive tra chi è parte dell’azienda il primo passo per il lavoro di squadra prima, il raggiungimento dei goals d’impresa poi. 
L’azienda contemporanea può diventare un centro creativo se riesce a pensarsi come una zona in cui si realizzano tutte le “intersezioni” possibili fra culture anche molto lontano fra loro: entrando in contatto, combinando in un ambiente conviviale idee apparentemente senza nulla in comune e sviluppando modi diversi di vedere le “stesse” cose. In quest’ottica si inserisce facilmente l’antinomia tra Scientific e Humanistic Management: mentre il primo si fonda sulla serialità,la specializzazione del lavoro e delle mansioni, il secondo ha un approccio metadisciplinare, contempla il dialogo e lo scambio interattivo tra tutti i partecipanti del processo produttivo.
1.2  Dove c’è relazione , c’è valore
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“Il valore è una relazione tra persone”, ha scritto l’economista Ferdinando Galiani, autore nel 1751 di uno dei primi trattati sulla moneta. Ma come si genera il valore? Nelle società post-industriali, il Capitale Intellettuale rappresenta la più grande fonte di creazione di valore di ogni organizzazione. Fino a oggi la teoria economica si è concentrata sulla manifestazione esteriore del valore, quello economico delle transazioni. Ogni transazione, in realtà, è una relazione in cui le persone investono e scambiano fiducia, impegno, tempo e denaro. Sono proprio questi fattori che, insieme ai valori  personali, permettono di attivare il circolo virtuoso che porta
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alla creazione del valore.  Alla base di ogni organizzazione ci sono le Persone, ossia il Capitale Umano. Si tratta di un bene intangibile, costituito dall’insieme di capacità, competenze, voglia di fare e motivazione che rappresenta il più prezioso “tesoro” per il successo di ogni organizzazione. Il Capitale Intellettuale di ogni impresa consta quindi in primis (ma non solo) di Capitale Umano e, ciò che qui interessa, di Capitale di Relazioni Sociali. La semplice esistenza delle persone, infatti,  non basta ad assicurare il successo. Per creare un gruppo, una squadra, che non sia solo la somma delle specialità di ogni individuo, occorre che le persone creino tra loro una serie di relazioni e legami. Ecco dunque il Capitale delle Relazioni Sociali: il complesso delle ricchezze e dei benefici esistenti in virtù delle relazioni sociali che gli individui hanno instaurato. Solo le aziende ricche di relazioni prosperano.                                                                                                      D’Egidio mette poi in luce quali fattori giochino un ruolo strategico nelle formazione del Capitale di Relazioni Sociali: le competenze sociali delle persone (ossia la capacità di stare insieme), le relazioni interpersonali ( che, senza la fiducia, non possono costruirsi) e infine l’Identità Condivisa . Quando un gruppo di persone, per dirla in parole semplici,  “sta bene insieme”, tende a sviluppare una propria identità, costituita da valori e principi condivisi, da un linguaggio comune, da obiettivi stabiliti assieme.
Per decenni le relazioni amicali tra colleghi sono state interpretate come una ‘perdita di tempo’ da molti manager, fino a quando non ci si è accorti che, in certe realtà aziendali,le persone erano più produttive in ambienti informali, capaci di favorire il processo comunicativo. La comunicazione informale incoraggia il dibattito fra reparti, uffici e diversi livelli gerarchici. Le idee più utili sembrano nascere da questi ambienti più informali. Perché questo? In parte perché la comunicazione informale mette a nudo problemi organizzativi, preoccupazioni o bisogni che necessitano soluzioni innovative. Inoltre, un ambiente di lavoro informale stimola anche una critica costruttiva fra collaboratori. Tutti possono "salvare la faccia" perché nessuno scrive dei verbali di riunione e quindi tutti si permettono di esporsi maggiormente ed avere un comportamento più aperto e meno difensivo. 
 Senza tutti questi elementi, nessun aggregato di persone è in grado di creare valore.
     1.3  Quando il benessere diventa un modo d’essere
Ma quando, concretamente, un ambiente aziendale oggigiorno può dirsi conviviale? O meglio: quali sono le condizioni che favoriscono lo sviluppo di un ambiente conviviale? Filippo Zizzadoro, noto formatore manageriale, nota che spesso purtroppo si tende a considerare maggiormente la “parte hard” di un’azienda, basata su variabili strutturali, tangibili, visibili, in quanto è la prima che appare e che ne determina il funzionamento, ma bisogna ricordare che in realtà è la “parte soft” che impone la direzione del lavoro. Particolare rilievo hanno, a questo proposito, sentimenti quali il clima aziendale. L’analisi del clima diviene quindi fondamentale per attivare una politica del benessere, che permetta di vivere l’azienda a 360’ tutti i giorni della propria vita, sviluppando un coinvolgimento attivo e favorendo il contributo dei singoli alla crescita continua dell’organizzazione.  Il Great Place To Work  Insitute Italia, una società di consulenza che da vent’anni si occupa di indagare quali contesti situazionali rendono un posto di lavoro eccellente, ritiene che un ambiente dove i dipendenti "si fidano delle persone per cui lavorano, sono orgogliosi di ciò che fanno, e si trovano bene con le persone con cui lavorano" sia il punto di partenza per grandi traguardi.  In particolare, da un’inchiesta tra i dipendenti di alcuni tra quelli che sono stati nominati migliori “great places to work” italiani, è emerso che ciò che rende pregevole un posto di lavoro è la credibilità ("La porta del management è sempre aperta. Loro ascoltano."), il rispetto (“"Non ho paura di compiere errori, il che mi permette di prendermi dei rischi. Ho la possibilità di esplorare le mie idee in questa azienda."), l’equità ("Il mio capo valorizza le diversità tra le persone, che è un grosso vantaggio."), l’orgoglio ("Mi sento come se fossi io a fare la differenza. Il mio lavoro mi lascia libertà di prendere decisioni e completarle in modo da avere il lavoro fatto. Alla fine del giorno posso guardarmi indietro e vedere cosa sono stato capace di realizzare con immensa soddisfazione."), il cameratismo ("Questo è un bell’ambiente di lavoro perché le persone si prendono cura le une delle altre.”).                                                                                                                                                          
E’ significativo, come nota Varvelli nel Manifesto dello Humanistic Management, sottolineare quanto sia importante  l’approccio al lavoro, il modo di lavorare, il “come lo si fa” più ancora del “cosa si fa”. I tempi sono cambiati e il modo di lavorare anche: sarebbe opportuno giocare di più. Giocare alla riunione, alla negoziazione del piano di ferie, a fare carriera. Chi ha ancora questa capacità si adatterà meglio e più facilmente al domani, la realtà in cui ci saranno solo due categorie di lavoratori: quelli che vivranno il lavoro come peso, e quelli che lo vivranno con lo spirito del gioco, con entusiasmo e creatività.
1.4    Viribus unitis : in team è meglio!
La dimensione conviviale è essenziale allo sviluppo dell’innovazione e della creatività. Domenico De Masi, sociologo, mette in luce quanto importante sia, nelle aziende odierne, il ruolo della creatività: essa si dispiega all’interno di contesti conviviali quali il brainstorming, (tempesta di idee che diventa  una lista di idee per un approccio ad una soluzione successiva ) o la sinettica  ( tecnica di concentrazione delle idee utile alla risoluzione di problemi nei gruppi di ricerca, che prevede una chiara definizione preliminare delle caratteristiche, della composizione, dei ruoli e del funzionamento del gruppo creativo).
Le persone, per quanto ricche di competenze, motivate e vivaci, non riescono a raggiungere risultati di eccellenza da sole. Di qui la crucialità del lavoro di squadra, la cui importanza negli ultimi trent’anni è nettamente cresciuta. Fino a tempi relativamente recenti, i ruoli sul lavoro sono sempre stati ben definiti, in linea con la rigida organizzazione tayloristica. Nell’industria tradizionale, per esempio, vi è stata una rigorosa divisione delle responsabilità e la maggior parte dei titoli di lavoro trasmetteva esattamente ciò che le persone facevano. Ma con i progressi tecnologici e di istruzione, i datori di lavoro hanno iniziato a porre maggiore attenzione alla versatilità, che porta ad un crescente interesse per il lavoro in team. Saper lavorare insieme ad altri è un requisito fondamentale nel panorama lavorativo di oggi, per

qualsiasi settore aziendale e quale che sia la dimensione dell'azienda. Ma non è una capacità

innata, o almeno non per tutti. I delicati equilibri lavorativi fra colleghi sono spesso compromessi

da fattori quali stress, inesperienza, mancanza di motivazione, oppure per eccesso di zelo dalla voglia 
di mettersi in mostra e così via. Ma non tutto è perduto e le aziende che basano la propria attività sui gruppi di lavoro ricorrono alla tecnica del team building, letteralmente "costruzione del gruppo", per sviluppare nelle persone coinvolte al medesimo progetto, attività o lavoro che sia, lo stesso orientamento alla collaborazione, comunicazione, coesione, condivisione di obiettivi e per accrescere anche quei legami di relazione personale che più di ogni altro contribuiscono al successo del team.                                                                                                     
Ma quali sono, quindi, i vantaggi del lavoro di squadra? Senza inoltrarci in spiegazioni troppo teoriche, possiamo così riassumerli: vantaggi cognitivi (allargamento delle responsabilità ed elaborazioni più ricche),
motivazionali (condivisione delle decisioni con aumento della motivazione professionale), relazionali (aumento dell'affettività, del riconoscimento e del senso di appartenenza all’azienda) e organizzativi ( aumento dell'integrazione con promozione della condivisione delle conoscenze, dei linguaggi, dei metodi ed alla fine degli obiettivi, della mission e della vision). Siamo quindi ben distanti dallo stereotipo del lavoratore taylorista alienato, che svolge esclusivamente la sua mansione senza interagire con altri e senza rendersi corresponsabile del risultato finale.
Quante aziende, oggi, possono davvero dirsi conviviali? Perché per molte imprese lo spirito dell’ambiente di lavoro finisce con il ridursi a essere un forzoso e ipocrita ‘volemose bbene’ di facciata? Perché talvolta un’azienda diventa in-vivibile, come quella grottescamente descritta nell’episodio 27 de Le Aziende In-Visibili ( “ C’erano due uomini, appesi a due corde diverse,   che mollavano calci appena sotto di loro. Calci in faccia a quell’uno che era rimasto in basso…[…].Margherita guardò in basso. Sotto il palazzo, un prato verde con gigli bianchi, sul quale erano spalmati corpi inerti di colletti bianchi con cravatta.” ) ?                                                                                                                            Spesso e volentieri il tessuto psicosociale delle aziende è intriso di invidie, gelosie, egoismi, velleità, piccole e grandi meschinità. Senza addentrarci in questa tematica, sottolineiamo però che il noto fenomeno del mobbing (termine che denota comportamenti aggressivi ed escludenti  nei confronti del singolo, che viene deriso e sminuito) porta a situazioni che sono decisamente agli antipodi del mondo vitale sopra descritto, quello fondato sull’etica della felicità condivisa. La vera costruzione dell’azienda conviviale passa attraverso la consapevolezza che occorre superare la predisposizione degli esseri umani a essere, come diceva Hobbes, “lupi degli altri uomini”. Serve, a mio parere , credere maggiormente nel valore del dialogo, spesso trascurato. L’azienda conviviale non è un “dobbiamo essere tutti amici”: deve essere un terreno su cui confrontarsi per raggiungere obiettivi condivisi. Siamo tutti diversi, e proprio dall’incontro/scontro delle diversità nascono le idee migliori. La forza si vede proprio nelle diversità, non nelle somiglianze. E poi senza competizione (concetto, a mio avviso, splendidamente  reso nella tela di De Chirico sopra riportata), la virtù, come disse Seneca, perisce perché non ha stimoli per manifestarsi.
2.  Valorizzare la diversità
 Il capitale umano, la motivazione, l’autosviluppo.
2.1  Verso un nuovo antropocentrismo
Lo Humanistic Management è una visione antropocentrica della realtà aziendale. Come accennato nell’introduzione, questo approccio è costruito “attorno all’uomo”, considerato non più un componente meccanico che si sposta da una parte all’altra dell’azienda a seconda delle regole razionali del mercato, ma come il vero protagonista, dotato di una sensibilità che va oltre ogni teorizzazione di tipo meccanicistico. Ciò che conferisce valore a un’azienda, insomma, è sempre meno il tangibile (impianti, immobili, strutture varie) e sempre più l’intangibile (immaginazione, conoscenza, percezione). E’ la parte dell’azienda che D’Egidio nel Manifesto chiama “soft”, ossia il fattore prettamente umano, che conferisce forma alla qualità percepita.  Ecco dunque  che per analizzare un’organizzazione occorre superare la logica meccanicistica e comprendere che l’impresa è un organismo vivente. Nessun elemento, come lo sono le persone, è imprescindibilmente legato al destino di un’azienda. Esse sono alla base stessa di un’organizzazione, ne sono l’anima. Senza le persone, nessuna organizzazione può esistere. Le motivazioni sono diverse: innanzitutto perché le persone mettono a disposizione le loro competenze e le loro potenzialità. Le conoscenze, i saperi, le esperienze, i comportamenti, il lavoro sono tutte espressioni di ogni individuo e, opportunamente unite, portano alla creazione di valore e ricchezza.                                                                              
Qui, insomma, sta la differenza più rilevante rispetto allo Scientific Management: è la distanza tra chi vuole ridurre le persone a un esercito di cloni spersonalizzati, di burattini (spersonalizzate marionette come il Pierrot picassiano qui a lato) e chi invece intende valorizzarne la diversità, la creatività, il talento propriamente umano. E’ la differenza tra chi favorisce la sopravvivenza di cloni, meri ripetitori di compiti predeterminati, piuttosto che di mutanti, produttori di innovazione.                                                          Thomas S. Eliot (1888-1965) in The waste land (1922)  descrive così la condizione del clone taylorista, immerso in una “unreal city” in cui 
“ […] each man fixed his eyes before his feet.” ( Section I, “The burial of the dead”)
E’ emblematico, a mio avviso, questo ritratto del lavoratore alienato: egli non ha la possibilità di guardare davanti a sé, di affrontare a viso aperto la realtà mutevole e dinamica che lo avvolge. Egli può solo fissare il suo sguardo a terra, chiuso, fuor di metafora, nelle sue mansioni standartizzate che gli impediscono un confronto con l’altro.
Mutante  é, invece, chi sa adattarsi al cambiamento, all’inaspettato, al nuovo. Mi viene spontaneo un parallelismo con l’eroe byroniano Harold (in Child Harold’s Pilgrimage), che nel suo peregrinare per il mondo realizza di essere come un’alga (a weed) : mai statico, mai ancorato a nulla, sempre pronto a tuffarsi nel nuovo, nello sconosciuto.

“ Once more upon the waters! Yet once more! 
[…] Still must I on; for I am a weed.”   
                                                                     (da Childe Harold’s Pilgrimage, Canto III)

 E’ di gente così che l’azienda del XXI secolo ha bisogno: alghe o mutanti, in qualunque modo li si voglia definire si parla sempre di individui pronti a mettersi in gioco e a mettere in discussione il già dato, la best practice, il già conosciuto. Un viaggio, quello di Harold , che è metafora della vita (e per traslato anche di quella aziendale) e del suo motore: il cambiamento. Perché, come ha scritto José Saramago: 
“  Bisogna ritornare sui passi già dati, per ripeterli, e per tracciarvi a fianco nuovi cammini. Bisogna ricominciare il viaggio. Sempre.”
Ne Gli animali del circo di Szymborska possiamo leggervi proprio questa disumanizzazione dell’impresa, che riduce le sue risorse umane a pedine che si muovono su traiettorie che non dipendono da loro, ‘animali in gabbia costretti a ripetere un copione che non stupisce più nessuno’ (F.Morace):
Gli orsi battono le zampe ritmicamente/ la scimmia in tuta gialla va in bicicletta/ il leone salta nel cerchio fiammeggiante/ schiocca la frusta e suona la musichetta/ schiocca e culla gli occhi degli animali/ l’elefante regge un vaso sulla testa / e i cani ballano con passi uguali./ Mi vergogno molto,io-umano./ Divertimento pessimo quel giorno:/ gli applausi scrosciavano a cascata/ benché la mano più lunga d’una frusta/ gettasse sulla sabbia un’ombra affilata.
Può apparire un’esagerazione paragonare gli impiegati di un’azienda a degli animali circensi, perfettamente ammaestrati, sembrando ormai lontani i tempi delle catene di montaggio e del lavoro alienante. Eppure,oggi ,ancora troppe realtà aziendali si chiudono in un mondo tutto loro, previsto e programmato, governato da regole e procedure standartizzate, nemico dell’inaspettato, del nuovo, dell’imprevisto. Quello che le imprese oggi dovrebbero imparare a fare, nota Morace, “è stimolare e poi gestire i contributi creativi e inaspettati. E poi imparare a valorizzarli. E in questa dinamica non paga la ripetizione programmata e controllata, bensì il talento e l’improvvisazione”. E allora ecco che l’azienda diventa un vero circo, un circo che non annoia ma ammalia e sorprende, quando è in grado di reagire all’imprevisto, di lasciare spazio ai talenti e alle vocazioni dei suoi partecipanti. Valorizzare, è questa la parola chiave di tutta la questione. Valorizzare ciò che ognuno ha da dare all’azienda. Sembrano discorsi lontani dalla realtà, pronti a essere smentiti da situazioni analoghe a quelle narrate nella commedia  “ Volevo solo dormirle addosso” ( Eugenio Cappuccio,2004 ), dove  lo slogan dell’azienda, “People first”, si scontra con il programma del drastico taglio del personale da attuare nell’arco di pochi mesi. E allora lì non contano più i discorsi sul valore di ogni singolo lavoratore: uno vale l’altro, i dipendenti diventano pedine intercambiabili, basta licenziarne nel numero prefissato dalla mission. Pressi, il “killer aziendale” della vicenda, è l’icona, dolorosa a vedersi, del lavoratore moderno  completamente identificato nel lavoro che fa, tanto che non c’è un semplice appiattimento sul ciclo della routine, ma una vera e propria confusione della personalità. La mission aziendale lo spersonalizza, gli fa perdere l’umanità, lo fa vivere roboticamente, nulla lo scuote più. Diventa un clone. Le aziende tradizionali non cercano individui di talento, personalità originali, ma dei cloni, dei ripetitori razionali di compiti e mansioni. Non è, in realtà, di queste persone che l’azienda ha bisogno di questi tempi. Servono individui originali in grado di gestire cambiamenti veloci, continui, immateriali, passando attraverso la costante modificazione delle proprie conoscenze, convinzioni; il tutto, però, sapendo sempre mantenere viva la propria singolarità e cercando spazi per la fioritura della propria identità (  l’unità della sostanza, parafrasando Aristotele), ricordandoci che: 
                                   Hic homo singularis intelligit.  (S. Tommaso)
L’azienda deve saper permettere l’autosviluppo dei suoi partecipanti, deve stimolarli affinché ognuno dia il meglio di sé. Perché nessuno, come canta Lolli, è un uomo qualunque:

                      

L’importanza dell’autosviluppo era il principio su cui si andava fondando, nel II secolo a.c , il noto Circolo Scipionico: si trattava di un cenacolo culturale di intellettuali che facevano della Grecia la propria fede e la speranza per una crescita ed una rinnovata vitalità. Vi veniva adottato il pensiero del filosofo Panezio di Rodi secondo il quale in ognuno convivono due nature: il civis, che invita al rispetto del valori comuni, e l'homo, che distingue ogni singolo individuo. Secondo il principio portante del circolo, l’humanitas, lo scopo primario doveva essere l’esaltazione delle virtù individuali, la formazione e l’educazione dello spirito di ciascun partecipante.
Così, se il cuore dell’impresa tayloristica era la macchina e la sua logica la meccanica, il cuore (auspicato) del postmoderno é la persona  (“persona est

rationalis naturae individua substantia”, Boezio) e la sua logica la relazione tra soggetti che esprimono iniziativa e la sviluppano nella cooperazione.   Se allo Scientific Management associamo l’organigramma (quale rappresentazione grafica delle funzioni degli organi di un’azienda, con riferimento alla loro gerarchia), allo Humanistic Management non possiamo che accostare il concetto di personigramma, perfettamente descritto nell’episodio  62  de Le Aziende In-Visibili dall’omonimo titolo  (grassetto mio):
“ Nessuno ha inteso mettere in discussione la leadership ai vari livelli e rispetto alle responsabilità soggettive dei singoli individui. Tuttavia, l'organigramma qui diventa un personigramma , realizzando la trasformazione dell'impresa di organi, basata sul presupposto che ciascuno costituisce un meccanismo isolato e sostituibile, come l'ingranaggio di una macchina, nell'impresa di persone, termine che coglie la dimensione originale e integrale degli individui quale si esplica nella relazione fattiva con l'ambiente e con gli altri.  “Adottare il personigramma non comporta il trionfo dell'anarchia.[...] In sintesi, si tratta di costruire un mondo vitale di rapporti umani basati sulle reciproche influenze delle qualità individuali che non cancellano i ruoli ma neppure se ne lasciano schiacciare. […]“ Chi lavora in Hora & Laboratories sa che la decisione non può limitarsi a utilizzare conoscenze predeterminate, ma deve essere essa stessa parte di un percorso di apprendimento: soluzioni praticabili, competitive, vengono trovate interagendo con altri, assumendosi il rischio di operare in condizioni di elevata incertezza, misurando gli errori e mettendo a frutto l'apprendimento risultante.”
2.2  Motivare e motivarsi.    
Per fare in modo che le persone riescano a esprimere al meglio le loro competenze , però, occorre che ogni individuo possegga la volontà di creare valore. Questo può forse sembrare scontato, ma quante persone non credono nel proprio lavoro? Gli atteggiamenti mentali - la motivazione in primis- sono determinanti affinché ogni individuo decida di mettere a disposizione dell’azienda le proprie capacità e il proprio impegno. E’ la persona che decide quanta parte del proprio Capitale Umano investire, e in che modo.
Spesso le persone lavorano in modo automatico, con sempre meno entusiasmo. Il problema della motivazione è stato tradizionalmente risolto sviluppando un sistema di incentivi economici. Fin dai primi del Novecento, però, diversi studi hanno evidenziato una serie di fattori definiti motivanti, che vanno ben aldilà della semplice retribuzione e degli incentivi economici: la realizzazione, il riconoscimento, il lavoro in sé, la responsabilità, la crescita professionale. E’ a partire da questi risultati che si è cominciata a sviluppare la tesi del cosiddetto cliente interno: considerare il lavoratore non soltanto come un dipendente ma dimostrargli la stessa attenzione concessa al cliente esterno. Solo così si realizza il passaggio da lavoratore subordinato, che deve lavorare, a cliente interno, che gradisce lavorare e che è quindi più motivato a prestare il proprio impegno professionale per realizzare i goals aziendali.                                                                                                                           Nella commedia di Paolo Virzì “ Tutta la vita davanti” (2008), troviamo un esempio di messa in atto di strategie, al limite del grottesco e del teatrale, finalizzate a crescere l’entusiasmo globale dei dipendenti: premi e incoraggiamenti (sms motivazionali quotidiani della capo-reparto), training da villaggio vacanze (coreografie di gruppo per “ iniziare bene la giornata”: “voi siete persone speciali e fate un lavoro speciale, e allora diciamo BUONGIORNO  a questa nuova, splendida giornata!! ” ) . Questa commedia amara e tragicomica mostra, tra le altre cose, quanto poco contino delle pratiche di incremento dell’entusiasmo così forzate e plateali quando, alla base, manca da parte di chi lavora una reale condivisione della vision aziendale. I perché di questa demotivazione possono essere i più disparati (dal lavoro vissuto come necessità in un contesto di precariato come nel film, alla riluttanza a rimboccarsi le maniche che molti possono avere per natura) e non è il caso di approfondirli in questa sede. Bisogna partire col presupposto, come nota Zizzadoro, che sviluppare un’azienda fondata sull’entusiasmo non è facile, anche perché una volta raggiunto tale entusiasmo va mantenuto nel tempo. Il primo passo da compiere in questa direzione è capire che non si può pretendere di ottenere un ambiente entusiasta ricavandolo direttamente ed esclusivamente dalle persone, ma il modello deve provenire proprio dal management. Occorre quindi creare un senso di protezione tra i dipendenti, rendendo meno faticosi gli incarichi, creando fiducia, condividendo gli obiettivi con i collaboratori, stando a diretto contatto con loro. Combattere la noia di tutti i giorni e la routine mutando costantemente il modo di lavorare. Garantire feedback continui sull’andamento del personale per dare la sensazione ai collaboratori di essere osservati, per dare riconoscimento e valorizzazione alle persone valide e che si impegnano. I vantaggi competitivi di un ambiente entusiasta sono una carica contagiosa maggiore, che produce maggiore efficienza, un’apertura comunicativa, una maggiore creatività, ma anche un maggior presenzialismo. Le persone all’interno dei team sono portate a “giocare la partita” davvero come una squadra, ad aiutarsi anche nei momenti di difficoltà. E questo è il presupposto fondamentale per costruire legami fruttiferi all’interno di un ambiente di lavoro che può davvero dirsi, in questi termini, conviviale.
All’inizio del già citato film “ Volevo solo dormirle addosso” vediamo il protagonista, Marco Pressi, tenere una lezione di formazione ai colleghi sul valore della motivazione. “ Cosa motiva le persone? […]. Una parola sola: complimenti. Complimenti per aver raggiunto gli obiettivi di vendita. Complimenti per aver raggiunto gli obiettivi di produzione. Il complimento genera benessere e motivazione. Ricordate: complimenti.”   Non la pensa diversamente Zizzadoro, che sostiene quanto valga il riconoscimento delle capacità, molto più del premio monetario, dando quest’ultimo un beneficio di durata più o meno effimera. “Stare più vicini” , afferma inoltre, “gratifica le persone con cui si lavora.” Oggi, insomma, vince il managing by walking around:  è  nel prendersi cura che risiede la prima responsabilità manageriale. Inevitabile chiamare in causa Heidegger, che proprio nella cura per gli altri vedeva la manifestazione più vera della nostra umanità: l’uomo è un essere-nel-mondo e la sua esistenza non è che un costante relazionarsi agli altri enti. In due modi: o dominando gli altri, rendendoli dipendenti da noi e sostituendoci a essi (esistenza in autentica, esattamente quella dello Scientific Management), oppure aiutandoli nel loro prendersi cura, affinché divengano trasparenti a sé stessi e liberi nella propria cura (esistenza autentica). Il bravo manager ha cura autentica delle persone che gli sono state affidate, provvede affinché ognuna di loro viva in una dimensione conviviale, erotica, felice, dove possa dispiegare le sue energie e dare sempre il meglio. Perché l’azienda è anche questo: ripetendo di nuovo le parole di Vitale, l’impresa è il luogo dove la maggior parte degli uomini e delle donne passano la gran parte della loro vita e dispiegano le loro migliori energie.  
2.3  Nosce te ipsum: il primo passo verso la realizzazione di sé
Il lavoro come tante altre esperienze quotidiane della vita dovrebbe essere una nostra realizzazione, un’occasione di autosviluppo. E allora ecco Socrate, che torna attuale in azienda con la dottrina dello nosce te ipsum, della ricerca del vero a partire da se stessi, dello scoprirsi e rendersi autoconsapevoli. 
Rispetto al passato in cui l'identità era intesa come qualcosa di unitario e immodificabile, oggi si tende a concepirla come un progetto esistenziale e in continua trasformazione: 



 Capire sé stessi, quindi, per dare senso e dignità al lavoro. Sembrano solo belle parole queste, poco aderenti alla piatta routine alla quale il lavoro spesso e volentieri piega. Szymborska al riguardo è pessimista: nella maggior parte dei casi non si riesce a scegliere il lavoro per passione, ma sono le circostanze della vita che scelgono per noi.  Eppure non sarebbe una perdita di tempo se ogni tanto, solo ogni tanto, si riflettesse sul fatto che è in un contesto dove regna la fiducia, dove c’è convivialità, dove il singolo si sente responsabile di ciò che fa, è lì che il lavoro ci appare dotato di senso. E’ questo uno dei tanti suggerimenti, a mio avviso davvero significativo, che lo Humanistic Management lancia su questa delicata tematica. Lo Scientific Management ti da la regola e ti dice applicala, incondizionatamente; lo Humanistic Management ti dice fai come credi tu, con la tua testa, ma assumendoti la responsabilità delle tue scelte. E’ scontato specificare quale dei due approcci si avvicina di più all’idea di lavoro come realizzazione personale. Occorre rifletterci bene. Solo ogni tanto, quel tanto che basta, forse,  per non finire come Miranda dell’episodio 30 de Le Aziende In-Visibili, che alla domanda “..in che cosa l’azienda,così come è oggi, ha tradito il suo sogno?” risponde così: “[…]…lavoro qui da oltre sette anni e non ricordo più che cosa sognavo di diventare professionalmente. Eppure li avevo,dei sogni. Li ho smarriti in questa azienda.”   Il lavoro dovrebbe essere uno strumento per questa conoscenza socratica di sé, dovrebbe far crescere umanamente e contribuire allo sviluppo spirituale del mondo vitale in cui si agisce.
E ogni slancio è cieco fuorché quando è sapere,
E ogni sapere è vano fuorché quando è lavoro, 
E ogni lavoro è vuoto fuorché quando è amore;
E quando lavorate con amore voi stabilite un vincolo con voi stessi,
con gli altri e con Dio.

(Khalil Gibran, Sul lavoro) 
3.  Target: condivisione  
 La socializzazione orizzontale: condividere il sapere
 all’interno dell’azienda
3.1  “ Condividi la tua conoscenza e raggiungerai l’immortalità”  (Dalai Lama)
“ La corrente rallentò fino quasi a fermarsi; piccole isole colorate emergevano da quella laguna magica, con sedili e divani su cui persone giovani e mature, senza parlare, si scambiavano informazioni, concetti, idee, sfiorando superfici e spostando icone, ingrandendole o rimpicciolendole, con un lieve tocco delle mani. Comprese che stavano realizzando un ideale di vita anfibia rispondente alla vocazione profonda del genere umano.”                                                      

                                                                                                                           (Episodio  13)
La poesia aiuta a ricostruire la nostra singolarità, frantumata dalla pressione del mondo  contemporaneo; aiuta a esplorare le proprie possibilità più autentiche, proponendo una strada, una fra le tante possibili, per il viaggio dentro di sé. Nella sezione precedente ho enfatizzato il legame imprescindibile tra la coscienza di sé, il valore del lavoro che a partire da noi stessi possiamo dargli, e il ruolo che un approccio come quello che lo Humanistic Management propone può avere nel riconoscerne l’importanza.  Nelle aziende contemporanee è decisivo coltivare il sapere interno come spazio plurale di possibilità: un processo collettivo che si origina dalla consapevolezza individuale delle molteplici possibilità che ciascuno ha in sé. Ma come è possibile riconoscere le potenzialità di un individuo nell’azienda, metterle a frutto e implementarle per la crescita collettiva? 
Hannah Arendt (1906-1975) sosteneva che le innovazioni più autentiche accadono nella vita di tutti i giorni, data la “banalità dell’innovazione” che può manifestarsi in luoghi normali, in momenti normali e grazie  a persone normali. Capiamo quindi quale nesso, non così scontato, esiste tra innovazione, condivisione del sapere e unicità dell’individuo. Per farlo non posso che fare riferimento a uno degli episodi de Le Aziende In-Visibili, che ha per titolo “ Guardare in alto” ed è, a mio avviso, uno dei racconti più amari e più disincantati, ma forse per questo così riuscito, della raccolta. Narra della compagnia Dream On, del suo slogan “ Fabbrichiamo sogni”, del successo iniziale e poi della crisi, della mancanza di idee nuove, dello stallo. “ Nei piani bassi della fabbrica però il lavoro andava avanti.[…] Fra di loro inoltre c’era un signore che aveva qualcosa di differente: guardava i progetti con occhio critico, senza la reverenza ostentata dai suoi colleghi per le idee dei super designer. Dapprima si limitò a pensare modifiche che avrebbero reso migliori  i prodotti da immettere sul mercato, poi cominciò a svilupparle in progetto e infine a realizzarle sui prototipi stessi. Quando ai piani alti si accorsero che qualcuno aveva modificato il materiale da inviare […], l’operaio fu subito convocato dalla segretaria dell’Amministratore Delegato e licenziato in tronco. […]Le vendite  ricominciarono e poi crebbero come mai era successo […]. Fu allora che l’Amministratore Delegato decise di indagare sull’uomo da poco licenziato. […] Decise di telefonargli immediatamente e di persona per proporgli un cospicuo aumento di salario per incentivo. Chiamò e chiamò più volte, ma non rispose nessuno. […] Dell’operaio non si seppe più nulla. L’impresa grazie alle vendite riusciì a riacquistare prestigio e credibilità sul mercato. Riportò il sogno nella vita di tutti i giorni. […] “…forse”, si intromise Miranda, “l’autore di tutto questo aveva finalmente deciso di vivere il suo personale sogno. Guardare in alto.” 

Charles Baudelaire (1821-1867) , poeta ‘maledetto’, ha scritto nei suoi Journaux Intimes (Diari Intimi): “ Non disprezzate la sensibilità di nessuno. La sensibilità di ogni uomo è il suo genio.”  Quel “signore che aveva qualcosa di differente”, nel racconto, viene cacciato dall’azienda perché ha messo in atto un’idea sua, un progetto innovativo che poi si è rivelato un successo sorprendente. L’aver ostracizzato una risorsa umana di tale genialità solo per aver trasgredito le regole, in nome del rispetto del ‘voi siete qui per lavorare e non per giocare’ tipicamente tayloristico, appare ben poco furba come mossa. Al tempo stesso, è chiaro quale sia il problema di fondo che ha portato a questo errore: è mancata la dinamica della condivisione collettiva del sapere che quell’uomo serbava in sè. 
E’ strettamente strategico valutare le idee che provengono dal personale stesso, perché per una persona vedere realizzata una tantum una propria idea è un forte incentivo e stimola la motivazione. Chiaramente per poter realizzare le idee dei collaboratori è necessario che all’interno della struttura sia presente una sensibilità tale da permettere alle persone di esprimersi liberamente, si deve creare un ambiente che dimostri che il contributo individuale è ben accetto. Non va dimenticato infatti che l’aspetto veramente importante è che l’idea venga davvero presa in considerazione, non semplicemente realizzata. Questo rappresenta un’innovazione rispetto al passato e al modello taylorista, quando tutte le decisioni spettavano esclusivamente al management, quando non veniva accettato il contributo di nessun dipendente, per quanto esperto o creativo. E’, quest'ultimo fatto ,ciò che viene narrato in Guardare in alto e quanto, purtroppo, oggi permane ancora in molte realtà aziendali. 
3.2  Raccogliere  l’esperienza
Un altro episodio significativo che tratta queste tematiche all’interno de Le aziende In-Visibili è il già citato Personigramma:
“ […] va reso esplicito il sapere tacito,attraverso nuove metodologie e nuovi strumenti. […]. Un'intelligenza esplorativa, fondata sulla complessità come opportunità di crescere, che rinuncia al controllo totale ma che collega visioni,progetti e comportamenti di tutti i partecipanti alla produzione di valore: i dipendenti, gli azionisti, i cittadini, le istituzioni.”                                                                                           “ I manager della Hora & Laboratories sanno che c'è ancora da fare. Occorre sostenere una maturazione culturale diffusa per promuovere lo scambio e la condivisione delle esperienze acquisite. Raccogliere quanto viene appreso su ogni processo e distribuirlo negli spazi e nei tempi in cui è richiesto.[…]…solo in questo modo il valore della conoscenza può crescere, fino a superare il valore tangibile dei materiali, degli immobili, delle strutture, delle gerarchie, dei capitali.”
Proprio così: l’importanza di collegare tra loro “visioni, progetti e comportamenti” all’interno dell’azienda non va sottovalutata. Come messo in luce dagli studi economici dell’informazione, la conoscenza ha una tendenza naturale a frammentarsi all’aumentare della specializzazione e della divisione del lavoro. Il risultato è una base di conoscenze estremamente frammentaria, che rende difficile la formazione di una visione generale e articolata dei fenomeni. Senza contare, poi, il problema della conoscenza vischiosa, ossia quella conoscenza che è scarsamente trasferibile perché tacita, non articolata né codificata. Quest’ultimo problema è stato perfettamente sintetizzato  da uno dei più grandi studiosi della

conoscenza personale, Michael Polanyi, (1891–1976): “Sappiamo sempre più di quanto non possiamo dire”. Le conoscenze tacite si traducono nelle azioni di colui che le detiene ed è spesso difficile esprimerle a parole. In generale, chi le possiede addirittura ignora di farlo o non lo ritiene importante. Ed è qui l’errore, il primo grande ostacolo all’innovazione: come si può innovare se non c’è un interscambio di sapere, essendo spesso quest’ultimo in forma tacita? 
Oggi il costo associato al mancato sfruttamento di un’invenzione (ignorare una ‘buona idea’) è diventato così ingente che le imprese non possono più permettersi di perdere uno o due treni di seguito. Diventa quindi essenziale adottare strategie organizzative per raccogliere e catalogare idee e suggerimenti da parte dei lavoratori, ossia per innescare la socializzazione orizzontale del sapere all’interno del contesto lavorativo. In aggiunta a questo tipo di gestione della conoscenza, l’incentivazione e lo stimolo di creatività diventano essenziali. Ciò si traduce in un maggior spazio accordato all’apprendimento sperimentale da parte delle aziende, che richiede e consente ai lavoratori di sperimentare nell’ambito del lavoro quotidiano. 
Dominique Foray (docente di Economia e Management dell’Innovazione all’Ecole Polytechnique Fédérale di Lausanne) mette in luce proprio l’importanza di quell’apprendimento che consiste nel realizzare esperienze nel corso dell’attività di produzione, grazie alle quali si generano nuove opzioni e si introduce varietà, quindi innovazione. Fin tanto che un’attività continua a fondarsi prevalentemente su un processo di apprendimento limitato a procedure di adattamento routinario (come lo scientific management predilige), che non lascia spazio alle esperienze libere, ci sarà sempre una rigida dicotomia tra coloro che producono conoscenza e coloro che la sfruttano e la utilizzano. Quando invece un’attività passa a forme di apprendimento di livello superiore, nelle quali l’individuo può programmare esperienze e utilizzarne i risultati, allora è lì che la conoscenza si distribuisce molto più uniformemente a livello collettivo. Tuttavia, non è sufficiente lasciare liberi gli agenti di sperimentare: l’episodio Guardare in alto ce lo dimostra a pieno. E qui arriviamo al nocciolo della questione: è necessario che si stabiliscano meccanismi tali da incoraggiare la valutazione e la condivisione dei risultati di questi esperimenti. Ecco che torna di nuovo in gioco la nostra parola chiave, condivisione. La condivisione (attraverso momenti, luoghi e

occasioni) è indispensabile e rappresenta il momento "connettivo" della conoscenza. Quando parliamo di conoscenza collettiva, infatti, ci riferiamo alla somma delle conoscenze individuali che nascono dalla condivisione. Essa non è misurabile in nessun momento e in nessun spazio: é il

frutto di un insieme di scambi e di relazioni ed è mediata socialmente. Se accessibile a tutti in forma

democratica, la conoscenza può dirsi collettiva. 

 Perché, dopotutto, il sapere non si riduce alla scienza, e nemmeno alla conoscenza. Nel sapere convergono anche le idee di saper fare, saper vivere, saper ascoltare, che se non vengono condivisi restano sterili e infruttuosi. Costa nel Manifesto dello Humanistic Management sostiene che per mobilitare i saperi e i saper fare all’interno delle organizzazioni occorre passare da una tassonomia basata su classi stabili (categorie e mestieri) a una struttura più dinamica, ossia più conviviale, che contempli l’uso di strumenti di knowledge management  al fine di descrivere, tramite gli action e i  file sharing appunto,la conoscenza nel suo contesto di utilizzo. Ecco allora l’utilità dei già citati brainstorming e  soprattutto delle mappe concettuali: in queste ultime, si associano ai vari contenuti di conoscenza dell’azienda gli attori che li utilizzano, i loro commenti su di essi, i livelli, le relazioni concettuali come diversi “pezzi” di conoscenza. Tutto ciò diventa assai utile, nota Costa, nella condivisione di informazioni complesse fra diversi gruppi di progetto.
La convivialità contemporanea insomma, grazie allo sviluppo delle nuove tecnologie, può dare vita a quello che nel Manifesto dello Humanistic Management viene chiamato “il Simposio del XXI secolo”: una modalità di relazione che si fonda, appunto, su una forte progettualità condivisa e che trova la sua realizzazione più avanzata nelle comunità virtuali all’interno dell’azienda, fondamentali per rafforzare la dimensione dell’interscambio personale. 
Perché un’integrazione tra umanesimo e nuove tecnologie porta grossi benefici: lo Humanistic Management fa riflettere anche e soprattutto su questo. 
Considerazioni personali
L’azienda come una tappa di vita. Se dovessi riassumere ciò su cui questo lavoro di approfondimento mi ha maggiormente portato a riflettere, direi proprio questo: l’azienda come tappa di vita. Riflettere sul lavoro, sul management e sulla realtà aziendale nel complesso non è semplice per chi, come uno studente universitario, non si è ancora rapportato concretamente con quell’emisfero. E’ un po’ come  parlare dell’oceano, direbbe quelche scettico pragmatico, descriverlo nei suoi aspetti tecnici, fisici, passando per le suggestioni poetiche, artistiche, commentarne foto e video, documentari, scritti di approndimento e quant’altro senza però, mai, averlo visto dal vivo. Senza un’esperienza lavorativa alle spalle forse è un po’ azzardato, per uno studente che ancora guarda al futuro col binocolo (perdipiù con l’obiettivo appannato da dubbi e incertezze), sentenziare che l’azienda è una tappa di vita. Lo riconosco. Lolli, sceneggiatore di Volevo solo dormirle addosso, parla di quella speranza che i giovani hanno di tuffarsi pieni di energia nel mondo del lavoro, “speranza che insieme al curriculum finirà nel tritacarte”.  Eppure non vedo perché, dopotutto, risparmiarmi dal crederlo. Letture come il commento di Marco Vitale riportato nell’introduzione, squarci di una vita lavorativa che si racconta, fanno pensare che il punto di partenza, sempre, come in tutti i contesti della vita a mio avviso, è crederci.  “Ho visto imprese”, racconta, “ridotte a nidi di vipere,simili se non identiche a partiti politici. Ma non ho mai tirato conclusioni sull’istituzione impresa, come l’esistenza di parroci pedofili non mi ha mia fatto dubitare sull’utilità dell’istituzione parrocchia.”  
Credere nell’azienda come una tappa, una delle tante della vita, in cui si può crescere.  La scuola media, le superiori, poi l’università, gli studi di specializzazione, i master e poi eccola lì, l’azienda. Un percorso bene o male standart a cui ( oserei aggiungere se ti va bene) arrivi e che ti sembra il traguardo, la fine della salita, il riprendere fiato. Non voglio pensarla così, un’azienda. Non come la fine di ogni scelta. Non come un punto d’arrivo, bensì un nuovo punto di partenza. Lo Humanistic Management insegna che  il lavoro in azienda deve essere realizzazione, deve essere una ricerca di senso per se stessi e al contempo per tutti i partecipanti alla vita nell’impresa. Credo nell’importanza del mettersi in gioco, sempre: e un’azienda che non dà ai suoi dipendenti la possibilità di farlo, nemmeno nei limiti consentiti, è un’azienda miope che non coglie che il successo nasce sì da un buon management in termini organizzativi e prettamente economici, ma anche e soprattutto dal coltivare le risorse umane che costruiranno quel successo. Perché credo fermamente che ognuno abbia sempre potenzialmente tanto da dare: è il contesto e la motivazione, parole chiave tanto citate in questo lavoro, che ci portano ad aprirci agli altri e a dare il meglio di noi.  Ogni persona è portatrice di una prospettiva unica e peculiare, di questo sono convinta, ed ha le potenzialità per fornire importanti contributi al lavoro che svolge.
Ciò che più condivido dello Humanistic Management è proprio il modo di concepire le persone: non risorse unidimensionali e intercambiabili, non cloni ciecamente obbedienti ma identità uniche, mutanti, consapevoli di sé ma aperti al mondo che li circonda, aperti al dialogo, al confronto, alla convivialità, alla condivisione del sapere, alla ricerca collettiva di un senso del proprio lavoro e dell’azienda.  Non sono due mondi opposti la poesia e il management. La poesia approda  là dove i numeri e i conti, per quanto rigorosi e concreti, non sanno arrivare. Ci fa riflettere su quello che  la gestione prettamente scientifica della vita aziendale, nella sua miopia intrinseca, intravede soltanto: la questione della centralità dell’uomo, prima fra tutti. Senza dimenticare, poi, quei requisiti intangibili come l’entusiasmo, la capacità di relazionarsi in modo costruttivo in un gruppo di lavoro. Faccio  parte di un comitato studentesco nella mia Università che organizza scambi internazionali e attività culturali di vario tipo, e posso dirlo con una certa sicurezza: quando c’è l’entusiasmo di vedere crescere delle idee, dei progetti pensati insieme, ‘mixxando’ le idee di tutti, si lavora bene. Sorgono spesso screzi e dissensi, com’è giusto che sia: ma ne nasce sempre qualcosa che è il frutto della collaborazione di ciascuno, perché c’è rispetto per le idee e le potenzialità di tutti. E questo , a mio parere, è l’insegnamento più bello e costruttivo che lo Humanistic Management può lasciare. 

BIBLIOGRAFIA
· Marco Minghetti – Fabiana Cutrano,  Nulla due volte. Il management attraverso le poesie di Wisława Szymborska,  Libri Scheiwiller, 2006.

· Marco Minghetti & The Living Mutants Society,  Le aziende Invisibili,  Libri Scheiwiller. 2008.
· Marco Minghetti -Fabiana Cutrano-Giampaolo Azzoni.  Le nuove frontiere della cultura d'impresa : manifesto dello humanistic management  , 2004
· Appunti e dispense del Corso di Humanistic Management per il Corso Interfacoltà di Comunicazione Interculturale e Multimediale - Pavia, 2009.
· “L’Impresa”, n.7, ottobre 2007:  articolo  “Un mondo fatto di relazioni” (D’Egidio)

· Filippo Zizzadoro - Umane risorse : la valorizzazione del capitale umano nelle aziende del XXI secolo  - Torino : Ananke, [2006]
· D. Foray- L’economia della conoscenza, Il Mulino, Bologna, 2006
· www.greatplacetowork.it
· http://dariocherubino.blogspot.com

· http://it.wikiquote.org/wiki/

· http://marcominghetti.nova100.ilsole24ore.com
· www.teamworking.it
· www.filippozizzadoro.it
· www.youtube.com

�





Università degli studi di pavia


 Corso di Laurea in Comunicazione Interculturale e Multimediale


Tesina di Humanistic Management ,  a.a 2009-2010     Prof. Marco Minghetti                                           











Laura Zanotta     Matr. 362052/75








�











PEOPLE


COME  FIRST








La valorizzazione delle risorse umane, le relazioni interpersonali, la convivialità:


l’uomo al centro dell’azienda





Roberto D’Amico - Genialità distaccata (1991)








“ Il cuore (auspicato) del postmoderno é la persona”


                                                                                                                                                                                                                                                                                            ( P. Trupia)





INTRODUZIONE





"La gente è il più grande spettacolo del mondo.  E non si paga il biglietto." 





(Charles Bukowski)








�HYPERLINK "http://www.youtube.com/watch?v=F4Pq8q4QVug"�http://www.youtube.com/watch?v=F4Pq8q4QVug�








                                                                                                 Henri Matisse,  La gioia di vivere





Brainstorming session, RickLondon / Jhoann Wessels, 2001





Ettore e Andromaca, Giorgio De Chirico





Henri Matisse, La danza








“Tutti i business che durano sono fondati sull'amicizia" 


(Alfred A. Montapert)





"Coming together is a beginning.�   Keeping together is progress.�  Working together is success."       





(Henry Ford)














Una  freccia  solitaria  si  spezza facilmente,  ma  non  dieci  legate insieme.     


(Proverbio giapponese)





Giorgio De Chirico,  Cavalli in riva al mare





Bill Brandt, Nude (1947)





“ Non è il genere umano che bisogna amare, bensì gli uomini, gli individui, ogni individuo separatamente ”     (W. Symborska)








Pablo Picasso, Pierrot





Nasce in me un nuovo essere a ogni ora. 


Chi fui, ho già scordato. 


 Chi sarò conserverà dell'esser


 che  sono ora solo,                                                                                                                        di quel che so, il compimento.


(J.Saramago,  Premio Nobel per la letteratura 1998)








Seurat, Il circo


Seurat, Il circo








“Lo scopo della vita è l'autosviluppo. Sviluppare pienamente la nostra individualità, ecco la missione che ciascuno di noi deve compiere”   O.Wilde








O.  Wilde





René Magritte, Golconde, 1953.                   Da www.fotos.org.








Giorgio Pasotti  in Volevo solo dormirle addosso (2004)





Henri Matisse,  Viso





Nessun uomo è un uomo qualunque �  la sua testa può essere piena �        del ricordo di un sogno da dire �   quei pensieri che non servono a niente                                                                       ma si baciano un po' l'avvenire.


(C.Lolli, “ Nessun uomo è un   uomo qualunque”).








" La creatività è la naturale estensione del nostro entusiasmo." 


(Earl Nightingale)





�HYPERLINK "http://www.youtube.com/watch?v=_2Mi7Dl5Yt0"�http://www.youtube.com/watch?v=_2Mi7Dl5Yt0�http://www.youtube.com/watch?v=_2Mi7Dl5Yt0








“ L'uomo veramente grande è colui che fa sentire grande ogni altro uomo.”�(G. K. Chesterton)





H. Matisse, Viso





www.billbrandt.com














"Qualunque cosa tocchi il nervo della motivazione,qualunque cosa modifichi la posizione morale di un uomo, è più potente del vapore, del calore, del fulmine"  


(Edwin Hubbel Chapin)








"La musa più potente di tutte è il bambino che dorme dentro di te”                           Stephen Nachmanovitch





Lorella Fabro- Door of knowledge





Lorella Fabro, Luce delle idee








“Creatività è permettersi di fare errori. Arte è sapere quali tenere."


 (Scott Adams)





( Episodio 107 , Le Aziende In-Visibili)








"Chi crede realizza. Chi realizza cambia il mondo." 


(Rosario Salanitri)





Lorella Fabro, The door of knowledge





Pablo Picasso- Ambroise Vollard





(da Le Aziende In-Visibili)








“L‘assiduo impegno che ci dovrebbe avvicinare alla conoscenza è sostenuto dall‘uso di strumenti


sempre più raffinati: epistemologia1 e tecnologia si legano in modo inestricabile. Questo intreccio è


diventato ancora più stretto da quando è stata inventata quella straordinaria macchina della mente


che è il calcolatore digitale”.   (Longo, 2008)











