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Nel corso degli ultimi anni le imprese hanno affrontato un passaggio epocale da un’economia della stabilità ad un’economia della flessibilità,  passaggio  legato a mutamenti di contesto ambientale, che hanno avuto forti ripercussioni sulla complessità organizzativa e gestionale delle imprese e sul mondo del lavoro in generale.

Nell‘era della globalizzazione e della “connected economy” l’ analisi delle dinamiche delle relazioni intersoggettive tra lavoratore (o aspirante tale) e impresa evidenzia una fenomenologia nuova e completamente diversa rispetto ai modelli fordista e postfordista.

Le nuove modalità con cui si esplica la dialettica fra i soggetti possono essere osservate muovendo 

a) dal punto di vista dell’ individuo – lavoratore :

Il successo personale ed il successo dell’azienda in cui si lavora: il “miglioramento continuo” e la “creazione di valore” come strumenti di affermazione della identità e personalità individuale nel contesto dell’identità aziendale.

b) dal punto di vista dell’organizzazione – azienda :

Formazione continua, change management e Knowledge economy: dietro l’esigenza di disporre di un numero sempre crescente di “lavoratori della conoscenza” emerge il passaggio di status del lavoratore da fornitore di prestazioni a risorsa strategica dell’azienda. Da “manodopera” a “capitale umano”.

Questo nuovo modo di interpretare la dialettica tra i due soggetti della “relazione di lavoro” deve essere letto solo come  modello delle relazioni industriali nell’epoca della “terza rivoluzione industriale” o può adombrare addirittura il superamento  del tradizionale conflitto capitale / lavoro verso un nuovo equilibrio tra chi mette a disposizione i fattori di produzione e chi li utilizza ?

Partendo dalla socialità come forma d’essere, pensatori come Lukacs hanno parlato di lavoro come modello dell’essere sociale, o come “posizione teleologica” all’interno di una dimensione pubblica – relazionale.

La prima dimostrazione dell’unità del sociale e del cognitivo si ha in Americanismo e fordismo di Gramsci, in cui si parla di “tipo umano” conforme alle situazioni del lavoro e del processo produttivo: la standardizzazione massima, postulato fondamentale del sistema tayloristico richiedeva atteggiamenti macchinali ed automatici da parte del lavoratore senza partecipazione attiva del soggetto, tanto da spingere qualcuno alla cruda definizione di “gorilla ammaestrato”.

La dimensione conflittuale del rapporto capitale / lavoro è uno dei tratti caratteristici della relazione di lavoro in un modello, quello taylorista – fordista, in cui la “cultura della crescita illimitata” imponeva di costringere la forza – lavoro ad erogare lavoro in misura crescente e di realizzare forme di pianificazione tipiche della organizzazione di fabbrica intese a sbaragliare la resistenza opposta dalla forza – lavoro al tentativo imprenditoriale di massimizzarne l’uso nel corso della giornata lavorativa. Il carattere conflittuale dell’organizzazione produttiva dipendeva quindi dall’aver assunto l’“alterità” del soggetto produttivo come un presupposto ineliminabile.

Nel sistema fordista l’integrazione sociale e funzionale rimanda al concetto habermasiano di “integrazione eteroregolata” come forma di coordinamento delle azioni degli individui attraverso nessi funzionali e non attraverso il consenso dei partecipanti. Tali nessi sono garantiti dalle forme di “eteroregolazione programmata”, cioè da quei “meccanismi amministrativi e industriali nei quali gli individui sono portati a funzionare in maniera complementare, come gli organi di una macchina, in vista di fini spesso non conosciuti e diversi da quelli loro proposti individualmente”.

La scissione fra le forme di “relazione autoregolata”, tipiche della società civile, e quelle di “relazione eteroregolata”, tipiche della mega-macchina industriale rimanda a due forme di razionalità. Da un lato c’è quella degli individui che “perseguono fini irrazionali in rapporto alle finalità delle organizzazioni nelle quali gli individui lavorano”; dall’altro lato, c’è quella delle organizzazioni, che “non ha alcun rapporto sensato con gli scopi che motivano gli individui”. Tale scissione si ripercuote sulla vita stessa degli individui, dando origine alla dissociazione fra lavoro e vita.

Nella fase di “deterritorializzazione” i concetti tipici del fordismo di dimensione locale (stanziale), delle spazio-temporalità fortemente strutturate della produzione e della nazionalità come luogo della relazione sociale sono stati rovesciati.

Nell’era postfordista lo spazio mondiale ridimensiona l’autonomia e il valore delle economie nazionali; il mercato, dopo aver conquistato completamente lo spazio nazionale ha continuato la sua corsa giungendo, alla fine degli anni Settanta, ad una economia transnazionalizzata non solo per la dimensione finanziaria ma anche per quella produttiva. Il capitale esercita sulle “periferie” industrializzate un controllo estremamente razionalizzato attraverso le nuove tecnologie mediatiche.

La nuova figura di lavoratore è caratterizzata dalla dispersione in processi produttivi decentrati; non è più connotata dalla omogeneità, ma, a partire dagli anni Settanta, la figura dell’ “operaio di processo”, affermatasi soprattutto nel settore industriale chimico e siderurgico, porta sulla scena un lavoratore addetto al sistema di governo del processo e sempre meno coinvolto dalla dimensione materiale del lavoro.

I lavoratori non plasmano più il mondo materiale, ma controllano, servono, alimentano e curano la manutenzione di sistemi ai quali sono state trasferite precedenti abilità umane. Questa “dematerializzazione” del lavoro ha notevoli ripercussioni sulle forme di cooperazione autoregolata e su quell’agire comunicativo che le fonda.

Il nesso fenomenologico corpo / lavoro è irrimediabilmente infranto e i legami sociali che permettevano di entrare in relazione con il mondo attraverso la nostra corporeità vengono sostituiti da altre forme di relazione, ad esempio da quelle miranti a costruire una identità di impresa (corporate identity), da presentare ai lavoratori come sostitutiva della dismessa identità di classe. La nuova comunità è l’ impresa.

Il raggiungimento di questo obiettivo si trova esemplificato nel sistema di produzione di un’importante casa automobilistica di livello mondiale. Questo sistema produttivo, a differenza di quello fordista che assumeva il conflitto capitale / lavoro come condizione naturale della produzione, punta sulla “integrazione”; considera cioè la soggettività del lavoro una risorsa produttiva da integrare. I capisaldi del sistema sono il “just in time” e l’ “autoattivazione”.

Il primo, come è noto, consiste nella capacità di far arrivare, nel corso dell’ assemblaggio, ciascun componente alla linea di montaggio nel preciso momento in cui ce n’è bisogno e solo nella quantità necessaria, mentre l’ ”autoattivazione” è il superamento delle forme di automazione, in quanto il lavoratore ha il compito di intervenire solo quando si riscontrano anomalie nel sistema di funzionamento delle macchine.

E’ evidente che l’”autoattivazione” del lavoratore non ha nulla a che vedere con la dimensione autentica della responsabilità: infatti, l’autonomia di cui gode questo soggetto è integrata nel piano generale di fabbrica. Non può esserci responsabilità laddove “la soggettività in quanto intelletto individuale e collettivo viene incorporata al processo di lavoro e fatta funzionare come controllo interno, esercitato in tempo reale, sulla qualità del prodotto, al fine di azzerare gli scarti e di ridurre al minimo i difetti”. Per richiamare una terminologia fenomenologica adoperata da qualche Autore nel descrivere la situazione in cui il sistema di fabbrica è diventato condizione della identità del lavoratore, “l’universo vitale dell’operaio è inscritto nel macrocosmo di fabbrica, senza dualità di interessi materiali, né di identità”, perché l’ identità di impresa si impone come l’unico momento di aggregazione all’interno della frammentazione spaziale e sociale.

Alle soglie del terzo millennio la situazione appare completamente diversa.

Mentre in passato al centro del processo produttivo vi erano le macchine, modelli organizzativi più o meno rigidi e il sapere di mestiere, oggi al centro dei processi aziendali e formativi vi sono l’individuo con i suoi progetti, un’organizzazione flessibile e le influenze della società.

Le aziende, infatti, una volta digeriti e, in certo senso, superati i concetti di “economie di scala” e “strategie di diversificazione”, devono sempre più orientarsi verso modelli di business che consentano di raggiungere l’obiettivo della crescita profittevole sostenibile.

La premessa sta nell’ “innovazione di valore”, cioè la “ricerca simultanea di un valore superiore per i clienti e di costi più bassi per le aziende; l’idea-chiave non è rinchiudere oltre l’attività innovativa nei laboratori di Ricerca e Sviluppo, ma costruire “organizzazioni sistematicamente e coerentemente orientate all’ innovazione”; ciò significa poter disporre di dipendenti sempre alla ricerca di nuove idee, nuovi segnali e nuovi trend che possano permettere di anticipare e soddisfare le esigenze dei clienti presenti e futuri, a costi accettabili.

In questa Economia della Conoscenza conta sempre meno il possesso di risorse naturali e finanziarie e aumenta il valore delle risorse intellettuali e sociali.

Emerge dunque con forza la figura dei “knowledge workers”, dei lavoratori della conoscenza che stanno diventando la categoria di lavoratori centrale nei Paesi occidentali, ma anche, in maniera per certi versi sorprendente, in diversi Paesi orientali, ad esempio l’India.

Si impone il concetto di “value for employee”, valore d’impresa per i dipendenti che stima la “capacità di attrazione e di mantenimento” degli addetti.

La forza di attrazione sostituisce la selezione e il sentiero di carriera, la rotazione pianificata degli addetti subentra ai vecchi programmi di formazione continua e lo sviluppo della remunerazione (in passato per anzianità) è sostituito dai piani di incentivazione all’ingresso (ad esempio con stock options) e dai piani di mantenimento selettivo, in cui la remunerazione si commisura a “task” (economici e metaeconomici) da raggiungere. In complesso, dunque, il ”valore per i dipendenti” determina addirittura forze e vincoli nuovi che ridisegnano i confini della cultura d’ impresa intesa come “intangible asset” competitivo. 

Come si vede, quindi, oggi è il soggetto, la persona il protagonista della nuova dialettica individuo-organizzazione. Nella “connected economy” al centro vi è il talento del capitale umano che va motivato, incentivato e soddisfatto nelle sue esigenze, ambizioni e interessi anche personali, al punto che alcune tra le aziende più fortemente innovative investono tempo e denaro per fornire ai dipendenti (ma loro li chiamano, forse più opportunamente, collaboratori !) un ambiente di lavoro il più ovattato e gratificante possibile, onde favorire e incentivare la loro creatività ed ottimizzarne il rendimento.

Di converso, la qualità più ricercata, ma al contempo quella più difficile da reperire e anche da verificare, è la capacità di “riapprendere continuamente ad apprendere”, di far evolvere il proprio potenziale cognitivo e intellettuale da Sapere (nuove competenze trasversali) a Saper Fare (sapere utilizzare le conoscenze per risolvere i problemi aziendali creando valore aggiunto) verso l’Essere (“essere” agente di successo individuale e aziendale).

Si passa quindi da gerarchie e compiti a competenze e risultati; ed usando all’uopo la tavola della complessità organizzativa (fig. 1) si passa dal sapere (apprendimenti) al saper fare (modelli), al saper essere (comportamenti) e, di conseguenza al saper trasformare (processi).
Fig. 1 - LA TAVOLA DELLA COMPLESSITA’ ORGANIZZATIVA
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Nel nuovo scenario il concetto di prestazione lavorativa e gli strumenti per misurarla hanno subito radicali cambiamenti. In particolare i nuovi modelli organizzativi richiedono alle persone una serie di comportamenti di facilitazione di lavoro di squadra, di capacità relazionali, di capacità di leadership, di impegno ed identificazione con l’organizzazione. In breve, comportamenti extra-mansione, critici per il successo dell’organizzazione all’interno dei mutati contesti ambientali.

La letteratura psicologica e la pratica manageriale hanno dunque affrontato il compito di entrare nel merito del contenuto del concetto di prestazione, individuando e in alcuni casi ampliando, le dimensioni comportamentali che concorrono a definirlo. Diversi autori hanno contribuito alla definizione della multidimensionalità del concetto di prestazione lavorativa. Di particolare rilevanza è la recente distinzione tra due dimensioni principali della prestazione: da un lato la più tradizionale dimensione di task proficiency, dall’altro la dimensione chiamata contextual performance.

Questa è definita come l’insieme delle prestazioni “extra-mansione”, che contribuiscono al raggiungimento degli obiettivi organizzativi attraverso il miglioramento delle condizioni organizzative, sociali e psicologiche di lavoro. 

All’interno di questa categoria viene inclusa una serie piuttosto ampia di comportamenti, quali ad esempio i cosiddetti comportamenti di “cittadinanza organizzativa”, oppure i cosiddetti “prosocial organizational behavior”, accomunati dalla loro natura non strettamente legata alla mansione. Diversi studi empirici hanno dimostrato l’unicità della dimensione “contestuale” all’interno del dominio generale della prestazione.

Fig.2 – LA MULTIDIMENSIONALITA’DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE E         L’ ARRICCHIMENTO DEI RUOLI ORGANIZZATIVI
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SINTESI FINALE:

Dal presupposto di “alterità” come contrapposizione e lotta per l’egemonia, dalla scissione fra le forme di relazione autoregolata e quelle di relazione eteroregolata e dalla dissociazione fra lavoro e vita nel MODELLO FORDISTA 

si è quindi passati all’integrazione, a considerare, cioè, la soggettività del lavoro una risorsa produttiva da integrare, ma senza responsabilità, senza dualità di interessi materiali, né di identità e senza la possibilità per l’individuo di progredire né di realizzare se stesso nel MODELLO POSTFORDISTA.

Attualmente ci troviamo nell’era della globalizzazione, del change management e della KNOWLEDGE ECONOMY: da fardello necessario il lavoratore è passato a soggetto pensante, a fattore strategico di successo. 

Partendo dal riconoscimento dell’ “alterità” come ricchezza e dalla valorizzazione sempre crescente di forme più evolute di relazione autoregolata, si può forse arrivare ad ipotizzare una sorta di osmosi fra le rispettive identità dei soggetti “individuo” e “azienda”.

Di sicuro la qualità del “capitale umano” deve essere oggi considerata uno dei principali assets di ogni azienda nel suo contesto competitivo, come le scienze aziendali hanno ripetutamente argomentato nelle indagini operate nei campi delle attività creditizie e finanziarie e dei servizi avanzati e generalmente in tutti i settori ad elevato tasso di innovazione.

Perugia, 9 giugno 2001 
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