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“Competenze  e  Complessità”
Una   dotazione  di  saperi  strategici

per  abitare  gli  strani  contesti

dello  sviluppo  post-moderno
______________________________________________________________________

Premessa: le Organizzazioni cambiano, i saperi di più

Le Organizzazioni, oggi, hanno bisogno di assomigliare sempre meno agli ‘apparati’, alle strutture, alle fabbriche, che nei periodi del grande dominio della concezione industrialista della produzione della ricchezza costituivano, per derivazione (le organizzazioni fabbricano macchine, ed esse stesse sono macchine), il paradigma di riferimento.

Hanno invece bisogno di lasciarsi pervadere sempre più dalle metàfore degli organismi viventi, perché a somiglianza degli intelligenti e complessi metabolismi con cui gli organismi si esprimono al loro interno e verso i mondi esterni, possano comprendere e relazionarsi con profitto in ambienti e paesaggi in via di ridisegno, che dipendono – cioè – sempre più dalle mappe con cui si leggono (mentre era vero esattamente il contrario durante il periodo fordista).

Si pone, quindi, per le Organizzazioni una questione sia urgente sia importante: poter disporre, da subito e continuativamente, di più conoscenze e di nuove competenze.

La questione è “urgente” perché tale necessità è già in corso, e non certo da poco tempo fa. È al contempo “importante”, perché purtroppo non si tratta di una lacuna qualsiasi, né può essere sbrigata come una delle tante cose da fare, come se – affrontandola – potesse essere risolta ed accantonata.

Si tratta, insomma, di una “questione”. E che si tratti di una “questione importante” non solo a parole dipende dal tempo e dal tipo di ‘gestione’ che le si dedica, cioè – alla fine – dal grado di priorità assegnatole nell’arco temporale necessario perché il tema ‘conoscenza’ e ‘competenze’ venga assorbito. E produca gli effetti voluti sull’Organizzazione, nell’Organizzazione.

Poiché ciò ha a che fare con le persone, oggi più che mai la risorsa che fa la differenza (tra creatività personale e standards scientifici), ecco che bisogna tornare ad insistere sulle dinamiche tra persone, saperi, comportamenti.

Certo, sia le persone, sia i saperi, sia i comportamenti possono essere ordinati a partire da obbiettivi, oppure da risultati da determinare, oppure dalla Vision, oppure da progetti da fare, e ancora dalle aspettative dei clienti, dalle situazioni finanziarie, eccetera.

Tuttavia, la questione della conoscenza da possedere e delle nuove competenze da preparare resta anche un problema in sé, una questione che attende di essere:
1) orientata: che cosa bisogna sapere? a cosa si deve guardare?

2) trattata: quali sono gli aspetti che caratterizzano, adesso, il problema ‘conoscenza’ e ‘competenze’? come leggere, senza sbagliare, la portata del problema? che domande-chiave porre? come intervenire? in quale prospettiva? come andremo a cominciare?
___________________

Persone e saperi: un’intesa sine qua non

Una Direzione di Organizzazione ha il dovere di individuare tali domande, che identificano e delimitano il problema, per poi metterle in fila e strutturare così una iniziale ‘traccia’ di intervento. Intervento, appunto, su materie del tutto strategiche, perché il sapere e le competenze riguardano la qualità delle risorse umane. E quindi il Valore delle loro prestazioni (rispetto ai loro costi).

La formazione, i programmi e le attività formative sono piuttosto una conseguenza di questo primario impegno di un’Organizzazione: l’impegno a mantenersi dotata/attrezzata per le sfide che vuole o che deve affrontare e vincere.

In questo senso, far cadere una visione meccanicistica dell’Organizzazione – la ‘macchina’, l’apparato, lo stabilimento – vuol dire anche, soprattutto per Confartigianato, ritornare ai valori ‘personali’ che spiegano l’azione organizzativa, tipici ed originali dell’agire dell’artigiano: una compenetrazione tra persone e strumenti per realizzare l’idea originaria, il proprio ‘sogno’.

È quindi il momento di non separare più o, meglio, di non gestire più in modo separato il fattore ‘persona’ dal fattore ‘organizzazione’/‘strumenti’.

Potremmo, allora, senz’altro dire che:

· l’organizzazione, le attrezzature, i mezzi, sono proficui quando maneggiati dalle persone, e quindi quando le tecnicalità sono impersonificate. Ciò significa che le convinzioni, i punti di vista e l’individualità di ogni persona sono componenti-base delle soluzioni tecniche, degli strumenti e dei sistemi;

· le persone e le competenze non sono il lato ‘umano’ delle dotazioni tecniche e finanziarie di una azienda, cioè il correttivo di tolleranza da pagare alla precisione ed alla a-contestualità del funzionamento delle macchine. Le competenze sono esse stesse delle tecnicalità. Per un’Organizzazione, sia uno strumento tecnico sia una competenza di un proprio collaboratore appartengono alla stessa famiglia delle ‘dotazioni’.

___________________

Nuove competenze: più generali ma anche più sofisticate

L’iniziativa formativa costituita dal Corso per preparare la competenza dell’‘agente del cambiamento’ (FCO) vuole, in fondo (e fra l’altro), stimolare l’attenzione verso il problema delle competenze, della loro ri-definizione e di loro nuove individuazioni.

La competenza del “Facilitatore del Cambiamento Organizzativo”, come rivela la sua stessa denominazione (vicina a ciò che gli anglosassoni chiamano Change Agent), è un sapere sulla base del quale può essere istituita una nuova figura, cioè un nuovo ruolo. Ma può anche esser vista come una funzione/mansione da attribuire ad uno dei vari ruoli presenti negli organigrammi attuali.

La competenza “FCO” è una competenza-prototipo, un po’ come le competenze o le funzioni che nascono nelle reti di imprese: tutte cose che hanno denominazioni nuove poiché nessuna denominazione attualmente disponibile per indicare una specificità – es.: tributarista, gestore risorse umane, responsabile marketing, capo sviluppo organizzativo, e così via – è adatta, così com’è, a descrivere e circoscrivere i nuovi tipi di saperi/ruoli richiesti sempre più alle persone.

Saperi/ruoli, peraltro, che presentano difficoltà anche quanto a diffusione, poiché richiedono nuovamente (dopo gli automatismi manageriali delle ISO 9001:1994) una pre-motivazione delle persone e una cura costante del loro coinvolgimento.

Motivazione, possibilità di condizionamento dei processi decisionali, delega, empowerment: senza questi assi di lavoro sulle persone non si va da nessuna parte (neanche con le Norme “Vision” 2000).

Questo ‘lavoro’ sulle persone, e ‘per’ le persone, consente di mantenere un ambiente aziendale adatto alla continua ri-configurazione delle competenze delle persone e, quindi, alla competitività del know-how posseduto dall’Organizzazione.

Aggiornare, accrescere il valore del sapere posseduto dalle proprie persone è necessario:

1) per le stesse persone, in quanto consente loro di padroneggiare maggiormente la complessità in cui devono agire, dà loro più potere e più forza per raggiungere i risultati richiesti, dà loro più stabilità e sicurezza circa il loro futuro e la competitività personale per garantirsi contro ogni imprevisto;

2) per l’Organizzazione, che così può ‘sfruttare’ appieno le energìe che le persone possono investire e può quindi permettersi in ogni occasione di giocare quelle carte in più che solo persone sintonizzate su se stesse e sulle loro accresciute potenzialità possono tirar fuori.

___________________

Caratterizzazioni delle nuove competenze

Come il caso della competenza “FCO”, che è volutamente paradigmatica, le nuove competenze – od anche l’evoluzione delle competenze normalmente presenti adesso negli Organici – sono non solo pluri-disciplinari od inter-disciplinari, quanto piuttosto, e soprattutto, trans-disciplinari.

Tutte e qualsiasi competenza che oggi serve ad un’Organizzazione deve potersi permettere di gestire il proprio core, la propria specializzazione, nella complessità. Deve saper ‘abitare la contraddizione’ (S. Weil).

Qualsiasi competenza, oggi, deve – al di là di se stessa – essere “capace di cogliere i problemi globali e fondamentali per inscrivere in essi le conoscenze parziali e locali” (E. Morin).

Le nuove competenze devono saper comprendere, com-prehendere, cogliere insieme: il testo ed il contesto, le parti e il tutto, il molteplice e l’uno.

Come bene rileva Morin, la comunicazione non produce automaticamente comprensione. È solo una sua condizione necessaria ma non sufficiente.

Le nuove competenze devono rivelarsi più potenti proprio sul piano della com-

-prensione. Devono potersi permettere il lusso di digerire porzioni più vaste e più ostiche della complessità presente nel mondo.

Devono poter resistere all’esame dell’incertezza. Lucidamente osservava il grande Pascal: “Né la contraddizione è contrassegnata da falsità, né la contraddizione è contrassegnata da verità”.

Quindi, le nuove competenze non sono tanto, o non sono solo, fondate sulla esatta indiscutibilità dei loro pronunciamenti, quanto piuttosto sulla gestione parallela dei rischi permanenti di errore e di illusione.

Le nuove competenze non sono a prova di incertezze, sono invece inclusive dell’incertezza e dell’errore.

Per questo oggi saper gestire difetti è una competenza, mentre nel significato generale – per i più, cioè – risulta ancora classificato come un arrangiarsi di fronte ad una presunta limpidezza della realtà o come un accampare delle scuse.

Nelle nuove competenze quel che è decisivo non è tanto la riconducibilità ad una accuratezza disciplinare da casta professionale, quanto piuttosto la dimestichezza con la “zona invisibile dei paradigmi” (Morin): la selezione dei concetti, la determinazione delle operazioni logiche dominanti, la scelta delle categorie fondamentali dell’intelligibilità ed il controllo del loro uso.

___________________

Il ‘paesaggio’ da ridefinire della rappresentanza: un campo di lavoro che chiede nuove competenze

Un esempio applicativo? Si prenda quella che il grande Zygmunt Bauman chiama la regola trinitaria dell’alleanza (o combinazione, o commistione) ‘territorio-nazione-stato’, cioè il sistema con cui per duecento anni almeno è stata retta la sovranità, l’appartenenza, la cittadinanza, l’economia, la cultura, etc.

In questa totale sovrapponibilità, i ruoli erano pre-fissati, le competenze chiare ed uniformi, i comportamenti catalogati.

La rottura di quest’ordine, “rottura” che va sotto il nome di globalizzazione (Magatti), ha reso fluttuante ogni sorta di perimetrazione e quindi anche di identità definite una volta per tutte.

Di fronte alla vulnerabilità ed all’incertezza che nascono dal mercato, si chiede per di più alla politica di ‘non immischiarsi’. Oggi non vengono tollerate letture profonde delle insicurezze e delle paure. Ci sono le nuove ‘paure ufficiali’: l’incolumità personale, i beni personali minacciati, la delinquenza etnica, etc.

Di contro, la ‘precarietà sociale’ sembra non riesca, più di tanto, a costituire oggetto di rilancio del protagonismo della politica. La politica, oggi, cerca il riscatto in localismi sempre più auto-rassicuranti (con la giustificazione, spesso, della ‘salvaguardia dell’identità’), e tutto questo “in un mondo strutturato da processi sempre più globali” (M. Castells).

Come si vede, anche solo da questi brevi cenni, risalire ai perché fondamentali dell’arretramento graduale del ruolo della politica nel post-moderno, consente non solo di comprendere quale azione di rappresentanza, oggi, può incidere sull’interlocutore ma anche offrire – ed era un paradosso, fino a poco tempo fa – all’interlocutore stesso un’occasione di riscatto e di rivalorizzazione del suo ruolo ordinativo.

Tuttavia se si deve rivitalizzare, com’è auspicabile anche proprio nei confronti del mercato, il ruolo della politica, bisogna avere la competenza di valutare se stiamo parlando di un suo ‘ritorno’ tout court sulle scene, come per riprendersi qualcosa che il mercato e l’individuo le hanno tolto, come – insomma – se dovesse fungere da contrappeso riequilibratore, oppure se stiamo parlando di un nuovo disegno, di un ruolo che non deriva più dal dominio della “trinità di territorio/nazione/stato” e della sua pretesa di “controllare i movimenti delle persone, erigendo barricate per arginare gli spostamenti non controllati” (Bauman), decretando quindi (vedi lo Stato moderno e gli apòlidi) l’“inclusione/esclusione”.

Allora: a quale ‘politica’, la rappresentanza, dunque, si rapporterà?

Il nuovo ‘ruolo’ della politica è in gestazione e non può che assumere la persona, nella sua intierezza, complessità, drammaticità e verità, come non l’oggetto delle sue attenzioni bensì il paradigma dei paradigmi, a partire dal quale ricostruirsi un’agenda dei propri lavori che accompagni le forme istituzionali, gli organismi e gli ‘attori’ sociali, economici e culturali, in un dialogo ideale e progettuale per l’unico soggetto che dà senso al servizio politico: la persona umana, in tutte le sua espressioni.

Se, quindi, è vero che attraverso la leva dell’economia di mercato la persona, tra gli anni ’70 e gli anni ’90, è stata liberata dall’invadenza e dal confinamento statalista (od anche territorialista), e al tempo stesso posta di fronte a tutta la sua solitudine e privata di esperienze comuni, la globalizzazione va vista non come una macchina infernale ma come lo spostamento della frontiera ai confini del mondo, l’unico confine fisicamente accettabile.

È questa la nuova frontiera kennedyana. Non terre nuove, in cui espandersi e portare l’ordine della legge; ma una frontiera interna, che si determina con la “consapevolezza della saturazione del pianeta” (Bauman).

Non esistono, quindi, soluzioni locali a problemi globali, e non esiste nemmeno una prospettiva globale se non vi ha una dimensione locale.

Riuscire a stare nello “spazio dei flussi” è quindi una nuova caratterizzazione delle competenze di cui oggi abbiamo bisogno, mentre accade che molte competenze sono ancora incentrate sullo sviluppo dello “spazio dei luoghi” (il localismo) come tentativo di porre un argine all’invasione della complessità.

I nuovi ‘territori’/spazi che invece affiorano dal “tessuto interdipendente, interattivo ed inter-retroattivato tra l’oggetto di conoscenza e il suo contesto, le parti e il tutto, il tutto e le parti, le parti tra loro” (Morin), da cui appunto il termine complexus, cioè ‘tessuto insieme’, questi nuovi spazi e queste nuove località etero-locali hanno bisogno di ben altre competenze.

___________________

Il “Facilitatore del Cambiamento Organizzativo”: il caso di una nuova competenza definita, strutturata, finalizzata

Per ritornare all’esempio della competenza denominata “Facilitatore del Cambiamento Organizzativo”, essa scaturisce dalla necessità di ‘aiutare lo sviluppo di condizioni ambientali per la generazione di nuove risorse per il cambiamento’.

Colui, pertanto, che agisce come change agent è dotato di un sapere/competenza trasversale e trans-disciplinare (magari a partire da conoscenze specialistiche in una qualche disciplina) che serve a leggere in anticipo i fenomeni ed a creare le pre-condizioni affinché si liberino e vengano convogliate sugli obbiettivi le energìe necessarie a perseguirli.

D’altra parte, il successo delle tre edizioni fin’ora allestite (di cui due in corso di completamento) e le numerose richieste volte ad ottenere l’allestimento almeno di una ulteriore quarta edizione, sono una conferma di come questo tipo di ‘competenze’ sia stato ben messo a fuoco e definito, insieme al suo campo d’intervento.

Proprio uno dei casi in cui “testo” e “contesto”, letti e progettati insieme, hanno orientato il telescopio formativo, cioè fino a cogliere l’esistenza di una nuova competenza, mai classificata sin’adesso, ma senza la quale le orbite dei ‘pianeti’ abitati dalle competenze classiche non si costituiscono in ‘sistema organizzativo’.

Roma, 9 Gennaio 2004
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