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Cos’è la nonviolenza oggi, nel nostro mondo, secondo la tua visione?
Un modo di vedere vita e lavoro, e anche una metodologia concretamente
applicabile, che pone al primo posto la necessità di promuovere azioni
per  la  risoluzione  dei  conflitti  quotidiani  nei  quali  tutti  ci
troviamo in qualche modo coinvolti. Un conflitto riduce in un certo
senso  il  nostro  potere  su  ciò  che  ci  circonda,  il  nostro  grado
d’influenza,  quanto  del  nostro  potenziale  mettiamo  a  frutto.  La
Nonviolenza quindi è un modo di pensare e di agire basato si su
principi “spirituali”, ma che si traduce in un’etica estremamente
pragmatica,  comprensibile  e  praticabile  da  chiunque  senza  alcuno
sforzo,  anzi  con  una  certa  facilità.  Tutt’altro  che  una  visione
relegata nel passato della storia, come alcuni possono pensare, la
nonviolenza oggi è di estrema attualità e di pressante necessità,
purché si sappia adattarne il contenuto etico al quotidiano in azienda
senza prese di posizione ideologiche.
Perché ritieni che questo paradigma sia importante nel mondo degli
affari e del lavoro?
Per  una  ragione  molto  semplice:  le  imprese,  le  organizzazioni
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produttive e di servizio sono composte da persone. Se l’obiettivo è
quello di far rendere al massimo queste persone, il modo migliore e
più efficiente di raggiungere quest’obiettivo è quello di permettere
che gli individui esprimano il proprio potenziale appieno(2). Può
forse sembrare banale, ma non lo è: chiunque lavora oggi a contatto
con le persone in qualsiasi ambiente lavorativo e presta ascolto con
onestà intellettuale al racconto del loro vissuto, deve ammettere che
il  livello  di  scontento  e  di  stress  è  generalmente  piuttosto
elevato(3),  e  questo  fa  sì  che  il  valore  aggiunto  della  loro
prestazione lavorativa non sia ottimale. L’approccio “spietato” al
management dei decenni scorsi, quello che vedeva nelle persone solo
dei soggetti da spremere fino all’osso, ha dimostrato tutti i suoi
limiti con la crisi che ha colpito il mondo intero e non accenna
sostanzialmente a ridimensionarsi. La violenza strutturale insita in
un sistema di questo tipo può apparire buona per i miopi operatori
della finanza che sbavano su profitti di brevissimo periodo, ma non
costruisce valore nel tempo. Ho conosciuto aziende dove con la vecchia
proprietà  –  quella  del  “padrone”  che  partecipava  alle  feste  di
comunione dei figli dei propri dipendenti – gli operai stavano svegli
la notte per inventarsi modifiche che miglioravano il funzionamento
delle macchine, magari con mezzi di fortuna e coniugando alla massima
potenza passione e creatività. Dopo il passaggio a una proprietà
multinazionale quando un macchinario si ferma, c’è disinteresse, non
si fa altro che chiamare la ditta che ha in appalto la manutenzione.
Questo accade perché non sono coinvolti nella vita e nelle strategie
aziendali, non si sentono valorizzati né rispettati e non hanno più
voglia di tirare fuori il meglio.  Quanto costa questo all’azienda in
termini di mancata redditività? Un’enormità. E, come dimostrano studi
approfonditi fatti negli Stati Uniti, non è solo un eventuale aumento
di stipendio che li motiva(4).
Privilegiare comportamenti cooperativi – nonviolenti per definizione –
potrebbe essere una valida soluzione?
Si, perché l’Uomo è una specie animale sociale, questo fa sì che
abbiamo una predisposizione naturale a privilegiare comportamenti che
apportano beneficio al gruppo piuttosto che solo a noi stessi come
singoli individui. Per fare un esempio senza perderci in tecnicismi,
ricordo la bellissima scena del film “A beautiful mind” nella quale



con la metafora della conquista delle ragazze viene spiegata la base
della Teoria dei Giochi che John Nash svilupperà e che lo porterà al
Nobel  per  l’economia:  l’essere  umano  vince  quando  persegue  un
obiettivo di gruppo, altrimenti si condanna alla sconfitta. E ci sono
determinati  comportamenti  che  sono  inaccettabili  perché  minano  la
possibilità per la persona di avere un posto degno nel gruppo(5). Il
concetto di dignità è vivissimo nell’essere umano, più di quanto
pensiamo:  una  delle  regole  più  semplici  e  più  trascurate  dal
management, è che chi viene valorizzato al meglio darà tutto se stesso
per il bene del gruppo cui sente profondamente di appartenere, mentre
per contro chi si sente penalizzato diverrà – in modo più o meno
conscio – un “sabotatore” del gruppo stesso, dando voce concreta alla
sua voglia di ribellione. Se poi saboti attivamente, o semplicemente
“si  risparmi”  facendo  il  minimo  indispensabile  e  non  promuovendo
quindi sviluppo e benessere per il gruppo, questo dipende da caso a
caso e da contesto a contesto.
Come è possibile tradurre nel concreto di una realtà aziendale questi
concetti?
Bisogna ridefinire il concetto di “leadership efficace” del quale si
parla tanto ma che è assai poco compreso.
Diciamo che il capo – o il vertice collettivo – di un’organizzazione,
secondo  il  tipo  di  leadership  esercitato(6),  detiene  un  “potere
apparente” e un “potere reale”. Il potere apparente è quello che
consente di “piegare” le persone al proprio volere in funzione delle
proprie deleghe. E’ costituito da un insieme di elementi di forza
coercitiva dovuti principalmente alla forza del mandato ricevuto ma
soprattutto alla possibilità di soddisfare i bisogni materiali dalle
persone sottoposte alla sua autorità, dunque è basato su un meccanismo
di “bastone e carota”: il metodo Marchionne, per capirci. Questo
potere è in grado di produrre risultati mediocri in termini sia di
qualità della produzione sia di capacità d’innovazione e dunque, in
ultima analisi, di competitività dell’organizzazione. Il potere reale,
e dunque veramente efficace, è quello che viene dalla forza del ruolo
di modello di valori vissuti e condivisi testimoniato in prima persona
dal leader(7), dalla capacità di radunare dietro e di fianco a sé i
cuori delle persone che si comandano, dall’intelligenza di saper di
coinvolgere  i  propri  collaboratori  in  una  missione  comune,



lungimirante e ben definita, della quale sia compreso da tutti il
potenziale di creare benefici diffusi e non solo riservati ad alcuni
individui. In una situazione di questo tipo ognuno sa di poter trovare
una gratificazione personale secondo i propri limiti e le proprie
aspirazioni contribuendo nel contempo al bene della collettività, il
che è umanamente essenziale. Questo tipo di leadership – anche questo
è dimostrato ampiamente dai più recenti studi sulla competitività
delle  aziende  che  applicano  serie  politiche  di  sostenibilità  e
responsabilità sociale – produce performance più significative nel
lungo periodo e dunque maggiori profitti per tutti(8).
Questo tipo di leadership dipende da qualche dote innata o può anche
essere acquisita?
Appartiene alla natura umana, ma certamente può essere appresa, anche
perché no con l’aiuto di un buon consulente specializzato in queste
specifiche tematiche. Certamente ognuno potrà raggiungere il massimo
della propria capacità di leadership: non possiamo parametrarci a
standard eguali per tutti. Non tutti siamo Gandhi o Adriano Olivetti,
per restare nel campo imprenditoriale, ma ognuno può essere se stesso
al 100% del proprio potenziale, e questo è già tantissimo. Si possono
raggiungere risultati veramente straordinari con un rapporto costo
efficacia impressionante, poiché il contributo che persone coinvolte,
motivate  e  gratificate  possono  portare  al  successo  di
un’organizzazione è davvero oltre ogni capacità d’immaginazione.
Note:
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