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Ri – conoscere i conflitti nelle organizzazioni di lavoro

Di Franca Olivetti Manoukian 

Propongo alcune riflessioni sui conflitti nelle quotidianità lavorative. Sono situazioni che incontro continuamente nella mia attività professionale: mi appaiono fonti di sofferenze, avvilimenti, demotivazioni, amarezze per i singoli e insieme blocchi e interruzioni di quelle potenzialità creative e produttive di cui ogni organizzazione non può fare a meno per  esistere in un contesto di turbolente trasformazioni come è quello in cui viviamo. Molti anni fa, all’inizio degli anni ’70, quando cominciavo ad occuparmi di formazione e partecipavo alla realizzazione di seminari per imprenditori e dirigenti, era frequentemente richiamata una definizione di organizzazione come “luogo di regolazione dei conflitti”. In modo un po’ semplificato era già allora acquisito un quadro di riferimento concettuale che considerava l’organizzazione una realtà sociale costituita da singoli e gruppi portatori di diversi e divergenti interessi. Nelle descrizioni e nelle analisi ci si riferiva soprattutto alla fabbrica e più in generale all’azienda industriale, vista come ambito privilegiato in cui si manifestavano e andavano affrontate tensioni conflittuali e in cui si riflettevano contrapposizioni e scontri della società più ampia.

Nelle interpretazioni e nei tentativi di elaborazione dei conflitti nei luoghi di lavoro si contrapponevano o si giustapponevano allora due filoni di pensiero e di approccio operativo che miravano entrambe ad una riducibilità dei conflitti stessi, ad una loro auspicabile, possibile eliminazione.

Da un lato, richiamandosi a Marx, si individuava nella disuguaglianza rispetto alla proprietà e al potere l’origine prima di ogni conflitto sociale e organizzativo e si vedeva nella lotta e nella contrapposizione istituzionalizzata l’unica via per il superamento dell’alienazione e della conflittualità stessa (1). D’altro lato si riprendevano varie teorie delle nascenti scienze dell’organizzazione (più orientate in senso sociologico verso il management scientifico e tecnocratico, o più collegate alle discipline psicologiche e alle human relations) che consideravano contrasti e scontri nei gruppi e nei sottosistemi organizzativi come fenomeni “naturali”, risorse potenzialmente positive da canalizzare verso scopi comuni, attraverso spostamenti di atteggiamenti e comportamenti dalla competizione alla collaborazione: la diversità è ricchezza; le contrapposizioni vanno trattate come ostacoli allo sviluppo di comunicazioni produttive e efficaci; il conflitto è competizione e favorisce l’emulazione (2). Il superamento dei conflitti è collegato a ridimensionamenti delle valenze intrinseche , a depotenziamento della forza e della pregnanza che tendono ad assumere (3).

Le elaborazioni costruite nel corso degli ultimi anni rispetto alla complessità inscritta in ogni realtà sociale e quindi anche nelle organizzazioni lavorative hanno permesso di mettere meglio in risalto intrecci dinamici tra dimensioni strutturali e culturali, funzionali e relazionali, collettive e soggettive (4). Hanno anche portato ad assumere posizioni forse più pessimistiche, ma anche più realistiche rispetto alla gestione di questa stessa realtà che è sempre aperta e sempre sfuggente al controllo di qualsiasi razionalità astratta e definitiva. I gruppi e le organizzazioni vivono indipendentemente da quello che si decide debbano essere e fare e le organizzazioni a “legami deboli” non sono necessariamente meno persistenti e produttive di quelle a legami forti (5). I conflitti permangono; possono essere modificati, riformulati, ma non dissolti una volta per sempre.

E’ per questo che è importante e interessante tentare di “conoscerli”.

L’immaginario dell’armonia 

Prendo avvio da una constatazione e da un’ipotesi.

I conflitti si patiscono, ovvero le situazioni di microconflittualità agitano emotivamente i soggetti coinvolti, suscitano affetti , passioni, aggressività, invidie, desideri di sopraffazione e distruzione che spingono ad azioni e reazioni e che proprio per questo devono essere negati (rimossi e rinviati, elusi e – paradossalmente – covati) o repressi, autocensurati o compressi con interventi autoritari che in qualche modo puniscono ed umiliano.

Per lo più i conflitti che si vivono, non si “conoscono”, non sono oggetti di apprendimento: non si aprono porte che introducano a dei percorsi esplorativi, che permettano di addentrarsi in ciò che è abitato da altri, altre posizioni, altre logiche, altre relazioni, altri stili. I conflitti non si ri-conoscono: non si ha quella dimestichezza di conoscenza che consente la convivenza ovvero la possibilità di interagire e gestire cogliendo via via segnali e indicazioni opportune in ciò che accade. Per le situazioni conflittuali sembra particolarmente illuminante l’annotazione poetica di Giorgio Caproni : “non sai dove  sei, non sei dove sai”.

E’ invece affannosa e inesausta la ricerca di “soluzioni”, ovvero di eliminazioni e dissolvimenti, che non sostiene perlustrazioni, investigazioni, analisi. Come ha ben illustrato Crozier (6) in un pamphlet di qualche anno fa il concentrarsi e l’investire sulle soluzioni porta ad identificarle prima ancora che le questioni siano rappresentate. E se non sono disponibili le soluzioni sono sempre reperibili dei colpevoli, con effetti comunque rassicuranti e al tempo stesso sterili. 

Nei contesti microsociali quanto appare interessante e importante per ciascuno di noi affinare i nostri modi di conoscere e ri-conoscere contrasti e lotte (anche aspre e cruente) in cui siamo implicati, altrettanto risulta difficile investire nell’esplorazione e nella comprensione.

Credo che blocchi e prese di distanza siano connessi alle angosce che i microconflitti riattivano: angosce  inscritte nelle relazioni intersoggettive e riconducibili alle origini dei legami sociali (7) e alla dinamica delle relazioni ambivalenti con l’altro, dell’assunzione dell’alterità, come imprescindibile fonte per il riconoscimento di sé e costante minaccia distruttiva del sé. I testi di Fornari, di Bion, di Pagliarani ci offrono contributi illuminanti e suggestivi per affrontare questi fenomeni nelle declinazioni, insieme profonde e inconsapevoli, con cui si manifestano nelle vicende lavorative, attraverso modi di comunicare tra settori e livelli dell’organizzazione, di attribuire compiti e ruoli, di proclamare e ignorare decisioni etc. 

Recenti letture e riletture (in particolare di Castoriadis e delle rielaborazioni del suo pensiero proposte da Florence Giust-Desprairies (8) e riflessioni sulle sempre più frequenti richieste che mi arrivano di intervenire in situazioni organizzative fortemente critiche per non dire esplosive, mi portano ad assumere anche un altro campo di ipotesi: le difficoltà di affrontare la conoscenza delle micro-conflittualità potrebbe anche essere collegata alla dominanza nei contesti organizzativi di un immaginario sociale di armonia, di omogeneità e convergenza necessaria verso scopi comuni.

Probabilmente da quando la parola “organizzazione” è entrata nel discorrere quotidiano, da quando cioè l’organizzazione, prima di tutto e soprattutto l’organizzazione del lavoro per la produzione industriale (e tutto ciò che essa comporta) è diventata parte centrale della vita nella società occidentale, essa rimanda a “ordine”, “congruenza”, “funzionamento adeguato, perché ben congegnato”. Il termine dalle oscure radici etimologiche (organon, strumento, forse collegato a ergon, lavoro e per estensione “parte che ha una funzione definita in un organismo”) per chissà quali contiguità e contaminazioni linguistiche, nello sviluppo della società industriale, ha assunto un significato sempre più illuminato dalla razionalità, indispensabile per definire e prescrivere ciò che è necessario per far funzionare quell’”insieme di uomini e mezzi” chiamato prima “fabbrica” e successivamente “azienda moderna”: scomposizioni e ricomposizioni del lavoro in forme sempre più regolari e regolamentate nel tempo e nello spazio per ottenere risultati e insieme mantenimento del sistema tecnico e sociale che li garantisce.

Le scienze classiche dell’organizzazione hanno contribuito non poco a sostenere e promuovere questo immaginario, che si è riproposto in forme diverse anche quando evoluzioni tecnologiche e socioculturali hanno scosso le impostazioni meccanicistiche sottolineando l’importanza dei processi di interazione con il contesto esterno e dei processi di mutuo aggiustamento con l’esterno e all’interno. Dalla metafora dell’orologio a quella dell’organismo si ha un notevole passaggio culturale, ma l’immaginario che presiede alle rappresentazioni dell’organizzazione è pur sempre quello di un’armonizzazione delle differenziazioni e delle diversità in un quadro ben disciplinato, indispensabile per un adeguato funzionamento dei gruppi e delle organizzazioni.

Anche se le teorizzazioni sui fenomeni organizzativi oggi più accreditate danno per acquisito che il conflitto è ineliminabile dalle situazioni organizzative in cui sono necessariamente presenti variegazioni di provenienze sociali, di orientamenti gestionali, di criteri di valutazione delle questioni e delle persone, l’immaginario tende a considerare le multiformità, le esperienze di autoorganizzazione, le incertezze, le delusioni e le tensioni che accompagnano ogni modificazione, come “disordine”, come elementi fastidiosi ed estranei, impropri ad ogni realtà organizzata.

Nell’accostare le o la questione dei conflitti siamo portati a letture guidate da questa rappresentazione e pertanto tendenti a togliere di mezzo tutto ciò che appare come disfunzione, ma anche scostamento, disconoscimento, fatica e insofferenza, malessere, contraddizione: tendenti ad eliminare ciò che è inscritto nelle situazioni conflittuali, che le costituisce e le accompagna. Il nostro sguardo tende a vedere i conflitti con l’occhio rivolto all’armonia che ci sembra non solo facilitante ma indispensabile per un adeguato funzionamento delle organizzazioni e dei gruppi.

Quanto più ci si trova in un contesto micro-sociale, micro-organizzativo, tanto più è elevata l’aspettativa di essere d’accordo per poter produrre bene. Da qui appare pressoché immediato da parte dei singoli il far coincidere (coincidenza tanto postulata quanto non verificata) la “con-cordia”, la consonanza, l’intendersi facilmente, lo star bene insieme con il lavorare bene e il produrre eccellenze. 

Il fatto che in una società e/o in una grande azienda ci siano contrapposizioni appare più accettabile, perchè all’interno delle parti si possano ricreare aree circoscritte omogenee. Per un istituto, un servizio, un ufficio, un’équipe l’esistenza di conflittualità che punteggiano la quotidianità lavorativa sembra intollerabile.

Come ormai ovunque si afferma le organizzazioni lavorative, in particolare nella società occidentale post-industriale sono chiamate a produrre servizi ovvero prodotti immateriali che richiedono continue riformulazioni contestuali, differenziazioni, personalizzazioni, intense interazioni con i clienti e pertanto elevata discrezionalità nei processi di lavoro e flessibilità nei ruoli e nelle collocazioni. Sono assai diffusi disorientamenti e sentimenti di incertezza accresciuti anche da ristrutturazioni e cambiamenti continui di assetti proprietari. Se questo accade nelle organizzazioni aziendali cosiddette private, altrettanto e in modo ancor più intenso avviene nelle organizzazioni pubbliche, nelle amministrazioni degli enti locali, nelle aziende sanitarie e negli ospedali. In queste aree, consistenti cambiamenti strutturali e pressanti spinte verso cambiamenti culturali portano forti scossoni ai processi di lavoro ma anche agli equilibri tradizionali nei rapporti individuo, gruppo, organizzazione, istituzione. E’ inevitabile, impossibile che tutto questo sia indolore, che possa avvenire in modo lineare, che si ricostituisca rapidamente “omogeneità” culturale, che tutti all’unisono, disciplinati e “caricati”, si avviino verso le nuove mete !

Ma forse è l’immaginario che costruisce la realtà dei rapporti sociali , che guida la conoscenza e l’azione verso l’eliminazione più che verso la accettazione della pluralità discordante e della microconflittualità .

Attese e pretese

Una seconda ipotesi che propongo è che nella quotidianità lavorativa

 i conflitti più penosi e pungenti, quelli che travagliano e tormentano i giorni e le notti di uomini e donne, che consumano gruppi e sottogruppi in “storie infinite” affondino le loro radici nelle attese che i singoli portano alle organizzazioni di lavoro. Sono attese solo in parte esplicite e esplicitate e soprattutto riguardano ciò che è considerato dovuto, ciò che la situazione lavorativa deve mettere a disposizione. In quest’ottica la retribuzione costituisce una simbolizzazione numerica che riconduce a elementi quantitativi semplici, attese molto variegate rispetto a riconoscimenti di posizione sociale e capacità professionale. Traduzioni analoghe sono costituite da definizioni di inquadramento in diversi livelli e aree organizzative che sono fonti di prestigio e da pianificazioni di carriere e sviluppo di potenziale che prevedono anche da posizioni modeste, opportunità di miglioramento. Ma anche la diversa ubicazione della stanza o della scrivania, la qualità degli arredi, la dimensione della pianta ornamentale (9) sono tutti elementi collegati e collegabili a ciò che i singoli si aspettano che l’organizzazione provveda a fornire.

Vi sono però anche attese più profonde non esplicitate o espresse solo indirettamente e parzialmente che non trovano corrispondenza in aspetti strutturali, in forme e oggetti e che si fanno avanti altrimenti, attraverso iniziative che in effetti sono richieste - spesso cariche di elementi rivendicativi, di accuse e di denunce - ad esempio di informazioni da cui si è stati esclusi, di opportunità formative che non sono state offerte perché non sono stati letti i bisogni, di considerazione di un impegno straordinario di cui non si è tenuto conto, di sanzione di un capo o di un collaboratore che ha comportamenti inadeguati, ecc.

Sono attese di riconoscimento di sé, che riguardano cioè interrogativi attorno al chi sono e quanto valgo, ricerca di appartenenze e conferme .

Nelle organizzazioni che hanno produzioni e strutture più prefissate, collegate ad impianti manifatturieri  che danno risultati più immediatamente misurabili e a reti di vendita che hanno articolazioni e dotazioni di materiali predeterminati e prevedibili queste attese potrebbero essere - e forse talvolta ancora lo sono - più padroneggiabili attraverso contrattazioni nel momento dell’assunzione o in successive verifiche: è come se si potesse riuscire a considerarle attraverso delle materializzazioni condivise, a cui viene dato un valore analogo da parte dei singoli e da parte dell’organizzazione. Ristrutturazioni e fusioni, trasferimenti delle unità produttive in altri paesi, acquisizioni e scorpori sconquassano tuttavia anche le situazioni in cui la produzione è più hard.

Ma nelle organizzazioni che producono servizi, penso a tutte le articolazioni dei servizi pubblici e privati che operano nel campo della sanità, dell’assistenza, dell’istruzione o della formazione, le attese di riconoscimento prendono spazi e configurazioni ben più aperte e ben meno contenibili.

Provo a richiamare due esempi. Se il capoarea di una rete di vendita si trova a fine anno con un risultato inferiore del 30% a quello che era stato fissato dovrà in qualche modo ricollocare le proprie aspettative di essere il migliore, il più apprezzato dai capi, il più amato dai collaboratori, il più abile con i clienti; cercherà di accusare altri, si dibatterà per difendersi, forse anche riuscirà a individuare alcune ragioni dell’insuccesso; non potrà sottrarsi però ad una convergenza di rappresentazioni sull’esistenza di esiti disconfermanti delle sue attese e avrà in qualche modo un contenimento. Se uno psicologo di un consultorio, magari anche con un ruolo di coordinatore, riceve più lettere dal Tribunale dei Minorenni in cui si incarica il Servizio di fare indagini  sulla situazione familiare di un minore e in vari modi elude la richiesta, quando un dirigente dell’azienda Sanitaria gliene chiede conto sottolineando l’obbligatorietà di risposta , può sempre rappresentarsi che è incompatibile con il suo lavoro di psicologo nei servizi un intervento – come si usa dire - di controllo sociale, oppure che non si può lavorare neppure a livello diagnostico con una persona o una famiglia che non collabora, oppure che l’azienda non gli mette a disposizione la possibilità di svolgere psicoterapie, attività che valorizzerebbe le sue più specifiche e qualificate competenze, e che gli permetterebbe di realizzarsi e crescere professionalmente…. Può pensare che i capi aziendali non sono al corrente, non hanno cognizione né della sua attività né della sua competenza. Le attese di riconoscimento vanno a collocarsi in un ambito ben poco assunto dall’organizzazione aziendale, parallelo a quello delle prescrizioni formali, e tendono a vagare, con forti tensioni nei confronti di una direzione aziendale percepita come sempre più estranea e ottusa, alla ricerca di ritorni e conferme in altri luoghi  (10). 

Le organizzazioni più statiche danno più chiare delimitazioni a quanto è  pensabile attendersi dalla posizione che si occupa e dall’attività che si svolge.

Evoluzioni e modificazioni complessive e parziali degli assetti organizzativi e lavorativi sembrano aprire i confini , renderli più mobili e variabili: si mobilitano preoccupazioni e inquietudini, timori di privazioni e riduzioni insieme a prefigurazioni e attese di nuovi possibili; si sposta la percezione del discrimine tra possibile e impossibile.

Non si sa quel che succederà ma si rinnovano le aspettative: si portano delle richieste con atteggiamento vigile, anche paziente, in parte scettico e in parte speranzoso. Si riaprono i giochi e ognuno può rimettere la propria posta.

Ora i conflitti della quotidianità lavorativa scoppiano quando le “at-tese” di riconoscimento diventano “pre- tese”, quando l’”ad-tendere”, il tendere verso qualche cosa scivola nel “prae-tendere”, porre innanzi a tutto. Le richieste aperte e indefinite si fissano e si cristallizzano in contenuti e dettati indiscutibili e immodificabili, che si condensano appoggiandosi a necessità “oggettive” (in qualche modo collegate a imperativi circolanti nell’organizzazione, come quelli della riduzione delle spese, o della valutazione) o mettendo in primo piano rivendicazioni “soggettive” (ciò che si ritiene ad ogni costo dovuto e irrinunciabile, come l’essere “obbediti”, in quanto si è dirigenti o l’avere continue e chiare definizioni di ruoli e interazioni, o il vedere soddisfatte le proprie esigenze di orari e ferie, perché si è dipendenti).

L’immaginario della pienezza

Lo scivolamento delle attese verso pretese totalizzanti mi pare sia sollecitato nei contesti lavorativi dal riferimento implicito e inconsapevole, penetrante e sottilmente diffuso a quelle che Castoriadis individua come le significazioni immaginarie sociali centrali nella nostra epoca storica (11): l’espandersi illimitato di una preteso dominio razionale totale sulla natura e sugli uomini e l’affermazione dell’individualità e della sua “libera” auto-realizzazione nel mondo. Diversi autori in questi anni hanno descritto e decostruito dei modelli culturali che appaiono fondanti e determinanti per la nostra società occidentale. Pensiamo ad esempio  ai contributi di un filosofo come Ch. Taylor (12) che individua nella sottomissione alla razionalità strumentale e nell’esasperata affermazione dell’individualismo i fenomeni che caratterizzano il disagio della modernità. Pensiamo agli articoli di U. Galimberti e ai suoi libri che ci mettono in guardia nei confronti del predominio della tecnica e del suo potenziale distruttivo. Possiamo ricordare anche testi come quelli di Ehrenberg (“La fatica di essere se stessi”) o di Bauman (“La società individualizzata”). Tutta l’opera di Pagliarani è punteggiata da interrogativi e sperimentazioni per affrontare da uomini e da donne un’esperienza umana che non può essere padroneggiata e prescritta da nessuno specialista.

Le ipotesi di Castoriadis sul costituirsi del sociale attraverso l’immaginario aprono prospettive feconde per capire meglio le connessioni tra ciò che accade nella formazioni sociali intermedie e i livelli macro-sociali. Il lavoro di F. Giust-Desprairies mette in luce come organizzazioni lavorative e gruppi che in esse operano costruiscano le rappresentazioni di sè e della propria storia, di che cosa sono e di come sono diventate, delineandole e costituendole attraverso significati immaginari che si condensano e danno senso al  trovarsi riuniti per lavorare e per produrre. Le significazioni immaginarie sociali che  ogni società si crea nella storia strutturano per la società intera le rappresentazioni generali del mondo, stabiliscono attaccamenti e investimenti da parte dei singoli, a cui ci si appoggia per dare senso al proprio stare al mondo, al vivere e al morire, al collocarsi nei rapporti sociali e lavorativi.

Gli oggetti di lavoro con cui ci si misura nelle organizzazioni produttive prendono senso e valore  in rapporto a queste significazioni storico-sociali centrali.

Prendo in considerazione più specificamente le organizzazioni dei Servizi cosiddetti alla persona, a cui ho già fatto cenno in precedenza. In questo periodo, in questo mondo sempre più ampio e variegato, le micro-conflittualità sembrano moltiplicarsi e penetrare ovunque, suscitando demotivazioni e prese di distanza che si manifestano nelle più varie forme e che probabilmente non contribuiscono a promuovere nei confronti di queste organizzazioni, legittimazioni sociali già comunque piuttosto deboli. Ho in mente dei Servizi dell’area minori, Servizi sociali e sociosanitari che si occupano di disagio minorile, ovvero di comportamenti inadeguati a scuola, maltrattamenti, abusi e quindi di allontanamenti dalla famiglia, affidi, adozioni… Il discorso esplicito che circola tra gli operatori è che tutta l’attività è rivolta a migliorare la situazione del minore, con grande attenzione alle relazioni con il minore stesso e con la famiglia, valorizzando risorse dei singoli e opportunità del contesto sociale. Ma da vari indizi e segnali si può cogliere anche un altro filo del discorso che mette l’accento sulla necessità di applicare principi consolidati per la tutela dei diritti del “minore” (termine appunto proprio del linguaggio giuridico), e metodologie accreditate di intervento rispetto al “bambino maltrattato” o di ricorrere a “diagnosi” sociali e psicologiche:  destinatari privilegiati dell’attività dei Servizi sono coloro che chiedono di essere aiutati e che vanno “presi in carico”, con il massimo spiegamento di forze possibile.

Sul piano funzionale sembra che nell’organizzazione siano stati pienamente recepiti i nuovi orientamenti legislativi verso l’integrazione dei servizi pubblici e privati, l’interazione il più possibile simmetrica con la famiglia, ecc. ma forse l’agire quotidiano è piuttosto guidato dall’immaginario collettivo dominante in questi sottosistemi, in questi gruppi di operatori: l’immaginario di una razionalità superiore e potente che è in grado di fornire risposte ai bisogni, che vince la sofferenza, che elimina il disagio e quindi l’organizzazione deve attrezzarsi con adeguato spiegamento di forze, col curare o col prendersi cura, con le strutture collaudate e con quelle da inventare, con la specializzazione e l’integrazione, per procurare benessere. Ognuno ha diritto a fruire di tutto ciò che è teoricamente disponibile per migliorare le proprie condizioni, per raggiungere la realizzazione di sé.

Nelle quotidianità lavorativa il senso di quello che si fa, sostenuto da queste rappresentazioni, porta ciascuno a vedere continuamente tutto quello che manca nei mondi vitali, nelle vicende di cui ci si occupa, ma anche nelle condizioni e strumentazioni con cui si interviene. E’ come alimentare senza sosta delusioni e frustrazioni, accuse e rimproveri di non fare e non dare ciò che sarebbe necessario e dovuto.

Seguendo questa ipotesi i microconflitti non  sarebbero solo e tanto ricollegabili alle diversità di punti di vista, ma piuttosto riconducibili a quell’ “immaginario collettivo” che, senza che ne siano consapevoli, lega tra loro i membri del sottosistema organizzativo per perseguire pienezza di risposte, per provvedere soluzioni adeguate: guida ogni professionista, ogni operatore del Servizio a dare il meglio e il massimo degli interventi secondo i dettami della razionalità scientifica (disciplinare, professionale) di cui è portatore; giustappone gli uni agli altri presumendo ricomposizioni automatiche; tende ad appiattire le storie umane e familiari entro le classificazioni della casistica ed entro le procedure sedimentate e perfezionate nel corso degli anni. Ci si attacca a questo immaginario perché sostiene la costruzione e il mantenimento di identità professionali che appaiono solide in quanto costituite attraverso le legittimazioni tradizionalmente vincenti per altre professioni come quella dei medici. L’agire dettato da questo immaginario collettivo non dà i riscontri positivi, commisurati all’impegno di tempo e di energie, che gli operatori si aspettano da coloro per cui e con cui lavorano. Non si vedono riconosciuti e tanto più pretendono riconoscimento.

Per continuare  la riflessione

Le ipotesi che ho cercato di proporre potrebbero essere ulteriormente aperte e articolate, precisate e approfondite  attraverso rielaborazioni di situazioni conflittuali che si siano potute accostare con diversi ruoli e diverse implicazioni (13). A me pare che in questi ultimi tempi in vari casi ogni modificazione dei contenuti di lavoro, venga percepita come attacco, pericolosa minaccia all’identità professionale e personale da cui difendersi ad ogni costo. Contenziosi, contrasti e contrarietà si moltiplicano, anche attraverso sottrazioni, silenzi e chiusure, perché essere sempre portatori di lamentazioni e accuse appare troppo sgradevole.

L’affezione a degli “immaginari collettivi”, che sono leganti per le appartenenze istituzionali (ad esempio a servizi pubblici o privati) e per il far parte di sottosistemi necessari per lo svolgimento del lavoro (come le équipes di un’area o di un servizio) e che al tempo stesso sono fondanti dei processi identitari, non può non essere molto forte. Forse  è per questo che spesso chi accosta queste situazioni ha l’impressione di  una autoreferenzialità dei singoli e dei gruppi, come se si percepisse una sorta di imbozzolamento attorno a dei nuclei, a delle questioni che sono di altri tempi e altri luoghi…  Da qui tuttavia potrebbero essere prefigurate delle strade per affrontare i microconflitti lavorativi rivolte più che a cercare di sbrogliare gli intrichi relazionali, a permettere alle persone e ai gruppi di  “vedere/sapere” in modo più esplicito e consapevole l’”immaginario” a cui sono attaccati, collocandosi nelle grandi trasformazioni che attraversano il contesto sociale più vasto e che interrogano tante rappresentazioni a cui sono - siamo - affezionati. Forse per questa via diventa possibile che si  allenti la presa e che ci sposti, aprendo altri sguardi e facendosi così autori di altre rappresentazioni, mobilitanti di nuovi modi di porsi rispetto al lavoro, all’organizzazione e alla professione. Idee per la formazione e per la consulenza organizzativa: da discutere e da sperimentare.

Note

(1) Centrale in quegli anni era il riferimento , per questo orientamento, al testo di R.Dahrendorf, Classi e conflitti di classe, nella società industriale, Bari, Laterza, 1963

(2)  Per questo approccio ci si richiamava soprattutto alle acquisizioni della psicologia sociale statunitense, dalle sperimentazioni famose di Lewin, Lippitt e White, a Deutsch, Sherif e molti altri: un testo che ne faceva una presentazione sintetica era quello di W.W. Lambert e W. E. Lambert, Psicologia Sociale, Milano, Martello, 1964

(3) Per una ricostruzione sintetica dei principali modelli culturali dominanti rispetto alle organizzazioni industriali nel dopoguerra italiano, rimando al bel saggio di G.Sapelli, Gli “organizzatori della produzione” tra struttura d’impresa e modelli culturali, Storia d’Italia, Annali 4, Intellettuali e potere, Torino, Einaudi, 1981, pp.591-696

(4) Le connessioni e gli intrecci tra i diversi modi di rappresentare la realtà organizzativa sono, a mio avviso, presentati molto efficacemente in un testo poco conosciuto in Italia: A.Lévy, Sciences cliniques et organisations sociales, Paris, P.U.F., 1997, in partic, cap. VI

(5) Cfr. F.Olivetti Manoukian, Stato dei servizi, Bologna, il Mulino, 1988

(6) M.Crozier, B.Tilliette, La crisi dell’intelligenza, Roma, ed.Lavoro, 1998

(7) E.Enriquez, Dall’orda allo Stato, Bologna, il Mulino, 1985; Les jeux du pouvoir et du désir dans l’entreprise, Paris, Desclée de Brouwer, 1997  

(8) Dopo la morte di Castoriadis in Francia sono in corso di pubblicazione anche molti suoi scritti inediti, che riprendono alcune sue idee centrali, anche in forma più aperta rispetto al fondamentale libro sull’istituzione immaginaria della società (C.Castoriadis, Sujet et verité dans le monde social-historique, Paris, Seuil, 2002). Florence Giust-Desprairies (L’imaginaire collectif, Paris, Editions érès, 2003) si rifà alle ipotesi centrali di Castoriadis, indicandone l’interesse per affrontare problematiche di gruppi e organizzazioni, attraverso attività di formazione e consulenza in  un’ottica psicosociologica.

(9) Mi è sempre rimasta impressa la descrizione di questi complementi d’arredo, che fa Paolo Volponi nel romanzo “Le mosche del capitale”, che avevo considerato nel volume “Conoscere l’organizzazione” (C.Kaneklin, F.Olivetti Manoukian, Roma, Carocci, 1990, 1998) 

(10) All’interno delle organizzazioni di lavoro mi pare non si possa mai arrivare al dissidio, che secondo una sottile sottolineatura di E. Resta (Giudicare, conciliare, mediare, Politica del diritto”, Vol. XXX n. 4, dicembre 1999, pp. 541 –575) è fondamentalmente differente dal conflitto, in quanto non ha nessun terreno comune e “non interrompe alcuna comunicazione per il semplice fatto che comunicazione non ce n’è”.

(11) Cfr. F. Giust-Desprairies, L’imaginaire collectif, cit. e anche le voci Castoriadis e Répresentation et Imaginaire  in J.Barus-Michel,  E. Enriquez, A. Lévy,  Vocabulaire de Psychosociologie, Paris, Editions érès, 2002, 

(12) Ch.Taylor, Il disagio della modernità, Bari, Laterza, 1994

(13) E’ questo il percorso di ricerca che anima il bel libro di qualche anno fa, scritto da Ugo Morelli e Carla Weber (Passione e apprendimento, Milano, Cortina 1996) e che anche a me è assai caro.
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