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Il management e la dimensione sociale dell’impresa.
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§ 1.3.1.  L’essere leader e l’apertura verso i nuovi leaders
Ricollegandosi a quanto appena prima affermato, si ritiene di dover meglio specificare il significato attribuibile all’essere leader. Intuitivamente si comprende che tale espressione qualifica, in genere, la capacità di taluni soggetti di svolgere un ruolo attivo di stimolo e di indirizzo per altri membri di un qualsiasi gruppo.

E’ opportuno precisare, però, che nel presente elaborato tale attributo denota una potenzialità riconoscibile anche ai dipendenti estranei ai livelli manageriali, a condizione che si tratti comunque di soggetti di riferimento in grado di orientare le condotte degli altri collaboratori aziendali che operano al loro fianco, anche qualora tale funzione di guida dovesse esplicarsi solo per il ristretto e particolare ambito d’azione aziendale quotidiano (ufficio, reparto, organo).

Per meglio precisare il concetto si può riproporre la definizione della funzione del leader, autorevolmente proposta da Philip Selznic : << l’arte di un leader creativo consiste nella capacità di ricostruire le istituzioni e di reinventare i fattori materiali ed umani atti a forgiare un nuovo organismo, il quale incorpori valori immanenti... >>
.

Il leader è quindi principalmente audace nella promozione e nel rafforzamento dei valori, ma per poter essere tale deve avere, in primo 

luogo, egli stesso metabolizzato il sistema di valori aziendali per poterlo trasmettere ai suoi collaboratori, rappresentando un punto di riferimento stabile.

Si comprende ora che, se l’impresa deve presentarsi agli stakeholders come soggetto in grado di condividerne le relative istanze etiche, dalla sua gestione dovrà trasparire in ogni momento , ad ogni livello e in qualsiasi sezione o divisione, il suo orientamento ad un sistema di valori. Ciò sarà possibile solamente se fatto proprio non solo dai soggetti ricoprenti ruoli manageriali.  

E’ quindi necessario
 che ogni dipendente sia capace d’essere esempio, punto di riferimento, promotore, costruttore, artefice, in una parola leader di una gestione etica : ognuno dovrà essere in grado di promuoverla entro le diverse manifestazioni operative della vita aziendale. Le persone rappresentano infatti l’azienda e hanno compiti molto importanti di collegamento con le esigenze e i valori del mercato. Ciò richiede alle persone un coinvolgimento diretto che non si limiti all’ossequio, quand’anche diligente, verso regole e prescrizioni, ma faccia piuttosto leva sulla capacità e volontà individuale di contribuire personalmente al raggiungimento degli obiettivi dell’azienda attraverso l’assunzione di responsabilità nelle specifiche situazioni, e una visione chiara dei fini generali.

Secondo il pensiero di Walterman
 “fornire ai dipendenti una motivazione morale è come fornire loro una missione. Ciò li fa sentire grandi. Ogni individuo è un potenziale pioniere, uno sperimentatore, un leader, questa consapevolezza lo porta a dare il meglio di sé”. Pertanto la leadership tradizionale del management deve inevitabilmente rapportarsi coi suoi subordinati in modo diverso che nel passato, lavorando in modo che questi ultimi acquisiscano - in particolare con riguardo ai valori etici cui informano i loro comportamenti - la capacità d’essere assunti come termini di paragone ed esempio dai loro rispettivi subalterni. In sostanza occorre richiamare ogni dipendente alla capacità d’essere leader per la parte che è di rilevanza della sua mansione ; ognuno deve mostrarsi come punto di riferimento etico per ogni stakeholder.

Come conclude Burns
, << l’attuale trasformazione della leadership è in ultima essenza morale : innalza il livello della condotta umana e delle aspirazioni etiche sia  del  leader che di colui che è guidato dal leader stesso >>.

In questo modo, tutti coloro che sono chiamati ad agire sono investiti del compito di farsi portatori di un modo d’essere etico che caratterizza la loro impresa. E’ chiaro che i leaders sono efficacemente seguiti dai collaboratori se vi è una trasparente spiegazione e trasmissione, da parte dei primi, nonché piena comprensione ed assunzione, da parte dei secondi, delle varie dimensioni e delle politiche gestionali ; in questo modo anche i ruoli di livelli inferiori si possono trasformare, come prima detto, in leaders a loro volta (se pur, come ovvio, limitatamente ad un più peculiare contesto operativo).

Così, essere leader, in particolare in un “impresa etica”, significa realizzare o per lo meno tendere a realizzare quel certo modo d’essere, quella forma mentis, quello stile definito dall’orientamento etico assunto come basilare nelle decisioni manageriali.

Si è peraltro notato come sussista una forzata correlazione fra l’istituzionalizzazione di una gestione etica e l’emergere di “figure leaders”. Infatti, se da un lato per realizzare una gestione etica è essenziale stimolare il sorgere di nuovi leaders, dall’altro è proprio dall’assunzione di 

certi valori come orientamento ai comportamenti (ben più di quanto possano fare altre variabili) che sorge sinergicamente in ognuno la capacità d’essere leader. 

<< La dimensione etica, ...assurge così al ruolo “esplicito” che le compete, facendo sentire la sua voce attraverso ogni membro dell’unità aziendale >>
. Ovviamente, come ci ammonisce opportunamente Daniel R. Gilbert Jr.
, bisogna fare attenzione a tener conto anche dei valori presenti negli individui componenti i livelli inferiori a quelli manageriali più elevati.

§ 1.3.2  Leadership e rispetto per le persone. Difficoltà e potenzialità

 In questo lavoro si è sempre cercato, almeno nelle intenzioni, di tener ben presente tale scelta condivisa pienamente; per ribadirla in maniera più chiara, si illustrerà ora come, seppur sospinti dai più nobili intenti e orientamenti di rispetto per le persone, da questi ci si possa “inavvertitamente” distaccare ove non si ponga estrema attenzione ad ogni singola scelta operativa. 

Gilbert in particolare prende spunto da un articolo, “Imperativi etici e leadership aziendale”
 col quale Kenneth Goodpaster
 cerca di dare una risposta alla domanda : “ Qual è il vantaggio d’includere un senso di rispetto per le persone nella nostra interpretazione dell’azienda moderna ?”. Secondo la tesi di Gilbert, la risposta che da Goodpaster, in quanto basata su alcune premesse fondamentali della teoria della direzione aziendale, ha intrinseca una contraddizione di fondo, tanto che si può ritenere che il “nucleo normativo”
 della trattazione di Goodpaster sia contraddistinto da un disprezzo per le persone quali agenti autonomi - vale a dire, capaci di distinguere e di dominare le loro azioni - anziché dall’ipotizzato rispetto.

Goodpaster, per rispondere alla domanda, formula infatti una proposta basata sulla convinzione che, se il rispetto per le persone è posto al centro del senso di comunità aziendale, allora la diffusione di un esteso disordine morale che egli brevemente qualifica col termine di teleopatia possa essere arrestata sia dentro sia attorno all’azienda moderna. Goodpaster però parla di “rispetto per i diritti e gli interessi delle parti toccate” e di “rispetto per gli altri”, ma non esplicitamente di “rispetto per le persone” in quanto tali ed oltre a questo la sua presentazione riflette una contraddizione, come già detto, in quanto, sostanzialmente, secondo quanto egli scrive, per interiorizzare il “rispetto per le persone” nella concezione dell’azienda moderna si devono trattare le persone come “neofiti” morali.

§ 1.3.3  Uno studio di Goodpaster

A questo punto è opportuno ripercorrere - almeno nelle linee essenziali - lo studio di Goodpaster, il quale individua anche doveri fondamentali per la leadership, per poi vedere con più efficacia espositiva come Gilbert individui (e ove focalizzi) le sue indicazioni critiche.

La tesi di Goodpaster è che la risposta alla comune sfida etica che sia i professionisti sia le aziende si trovano a dover affrontare rappresenti la definizione del nucleo normativo ; egli inoltre precisa che << Il compito di raccogliere la sfida dal punto di vista teorico spetta agli accademici mentre alla leadership aziendale spetta il compito di raccoglierla in pratica >>. Per introdurre il nucleo normativo l’autore prende le mosse da cinque spunti di riflessione che definisce “finestre” dei quali, per dovere di sintesi, si reputa opportuno riproporne soltanto due. 

Il primo spunto è dato dalla definizione di “carrierismo” inteso come disturbo emotivo autodistruttivo sofferto da molti dirigenti di successo, proposta dallo psicanalista Michael Maccoby nel suo libro intitolato “Il Giocatore”, nel quale si legge : << Ossessionato dal desiderio di vincere, il giocatore nel valutare tutte le sue azioni ne considera la loro utilità ai fini della carriera. Il senso individuale di identità, integrità e auto - determinazione viene totalmente annullato poiché egli tratta se stesso come un oggetto il cui valore viene determinato dal mercato. Il carrierismo richiede il distacco (emotivo) >>. Secondo Maccoby tale distacco emotivo tuttavia corrode l’integrità, porta alla perdita del carattere, perché trascura il giusto equilibrio tra ciò che egli definisce le qualità della “mente” (iniziativa, senso di cooperazione, flessibilità, sangue freddo in condizioni di stress) e quelle del “cuore” (onestà, cordialità, compassione, carità, generosità, idealismo). Maccoby sosteneva che il management avesse bisogno sia delle qualità della mente quanto di quelle del cuore, mentre le aziende moderne tendono invece a stimolare il carrierismo, infrangendo questa interezza necessaria per i manager e i leader 
.

L’ultimo spunto proposto da Goodpaster è tratto da una riflessione autobiografica di Bowen H. McCoy (direttore della Morgan Stanley and Company), premiato da Harvard Business Review nel  1982 quale “miglior articolo originale scritto da un manager sui problemi di etica aziendale e 

finalizzato alla divulgazione di tali problemi”. Il racconto ha la forma di una parabola
 che “traslata” al mondo degli affari fa comprendere che << le organizzazioni che non hanno un’eredità di valori comuni accettati e condivisi tendono a disgregarsi in situazioni di stress e ogni individuo lotta solo per se stesso... Poiché le aziende e i loro membri sono interdipendenti, le aziende per essere forti devono avere un concetto comune prestabilito su quale sia il comportamento corretto, “un’etica aziendale”, e considerarla una forza positiva, non un vincolo >>.

Da queste “finestre” Goodpaster sintetizza l’esistenza di un malessere diffuso che chiama appunto teleopatia, voce che racchiude la radice greca del termine “obiettivo o scopo” e di quello “malattia o infermità”. La teleopatia, precisa l’autore << può essere intesa come un’abitudine per cui scopi limitati vengono considerati di suprema importanza per l’orientamento della condotta, con la conseguente esclusione non solo di finalità più ampie ma anche di considerazioni morali sui mezzi, gli obblighi e i doveri. Rappresenta il perseguimento non equilibrato di obiettivi e scopi da parte di un individuo o di un gruppo >>. La teleopatia si configura in senso astratto come la restrizione del giudizio morale inteso come forza pratica che orienta la vita di un individuo o di un gruppo. Con essa si surroga, al richiamo della coscienza, quello di criteri decisionali derivanti da altre fonti assunte come primarie, quali per esempio l’essere vincenti, il raggiungere lo scopo prefissato, seguire le 

regole poste da uno scopo estraneo alla riflessione etica, e così via. A questo punto Goodpaster, per esser più chiaro, illustra quattro modi di concepire l’etica degli affari col fine di ostacolare e combattere la diffusione della teleopatia. 

Si ripropongono qui solamente le caratteristiche fondamentali.

Concezione del primo tipo : 1 Etica come guida al soddisfacimento degli interessi personali. In base a tale concezione << i valori etici vengono trattati unicamente per soddisfare gli interessi personali razionali considerati il valore supremo >>.

Concezione del secondo tipo : 2 Etica come vincolo sistemico. Tale concezione si suddivide in due sotto - tipi. 2.A  Schema della mano invisibile, nel quale si riconosce l’importanza delle norme etiche nel processo decisionale aziendale, ma si considerano già inserite all’interno del sistema competitivo, rendendo quindi superflua un’attenzione particolare ai problemi etici da parte del management ; 2.B Schema della mano della legge dove la responsabilità del giudizio morale non è inclusa nel campo di interessi del management. I leaders che si riconoscono in questa concezione, riconoscono l’autorità ma non la responsabilità dei valori etici.

Concezione del terzo tipo : 3 L’etica come guida autorevole. Secondo questo tipo di concezione << l’interesse dell’azienda, la concorrenza e il sistema giuridico non vengono ignorati, mentre al rispetto per i diritti e per gli interessi delle parti toccate deve essere riconosciuta una forza indipendente nella coscienza attiva del leader >>
. Secondo tale concezione si rifiuta di considerare l’etica come uno strumento, come avviene invece nei due tipi precedenti - e come anche Pierre di Toro nella sua opera già più volte richiamata ben mette in evidenza allorché scrive nel 

capitolo quarto dell’etica “come miglior politica” per il conseguimento di positivi risultati economici di periodo - in quanto la responsabilità manageriale per i valori etici è connaturata allo stesso riconoscimento della loro autorità. In questo modo ci si avvicina molto di più a quel modo di considerare “l’etica come orientamento globale della gestione” descritto ancora da di Toro. 

Qui gli “obblighi morali”
 sono inclusi e accettati direttamente, fra i doveri del management, per il solo fatto del riconoscerne la loro esistenza mentre negli altri due tipi si includono in modo condizionato, nel primo caso dall’interesse personale, nel secondo dalle strutture o dai sistemi istituzionali quali il mercato per esempio e la legge. 

Solo nella concezione del terzo tipo << il perseguimento equilibrato degli obiettivi acquisisce una base normativa mediante ciò che gli studiosi di etica hanno definito il punto di vista morale >>. Si pensi che nella storia della filosofia morale, i principali tentativi sistematici di formulare il punto di vista morale (vale a dire l’armonia, l’equilibrio, la legge naturale, la volontà di Dio, la valenza universale, l’imparzialità, la coerenza, il contratto sociale) possono essere considerati modi per introdurre << l’equilibrio >> sia personale che interpersonale nel perseguimento delle umane finalità. Ciò, alla luce di quanto fino ad ora detto circa il ruolo di mediazione del management fra le varie istanze sociali che giungono dagli stakeholders, sembra possa a ragione ritenersi il compito più alto, il dovere più importante per tale categoria di persone. Goodpaster però non accenna a questo ruolo - chiave in quanto, come evidenzia argutamente Gilbert, egli si limita ad asserire che << anche se... il punto di vista morale è solo implicito, il principio fondamentale del rispetto per la libertà e il benessere degli esseri umani ne rappresenta certamente l’elemento centrale >>. 

Continuando nella sua dissertazione Goodpaster pone in evidenza la diversità nel tipo di attenzione che ciascuno dei quattro schemi da lui proposti può riconoscere al concetto convenzionale di stakeholder. 

Nella prima concezione l’attenzione è valutata in quanto influenzante gli interessi personali ; nella seconda gli stakeholder vengono considerati mercati entro i quali le aziende devono operare per trarre profitto oppure sono visti come << limiti sociopolitici all’esercizio della razionalità economica. Solo nella concezione del terzo tipo sono considerati a prescindere dal loro ruolo strumentale, ...non quindi semplicemente come... “condizioni limitanti” che operano sul management >>.

A questo punto Goodpaster, ritenendo di poter contare su un congruo livello di condivisibilità riguardo all’idea che la condotta aziendale sia guidata da un giudizio morale indipendente, cerca di spiegare ciò che l’equilibrio nel perseguimento degli obiettivi implica per la leadership aziendale, ed è proprio questo l’essenza che cerca d’assumere anche il presente lavoro.

Secondo Goodpaster, in modo lineare, << l’aggiunta del rispetto per la razionalità può essere vista dal leader come l’introduzione della coscienza nella cultura aziendale, in quanto la coscienza bilancia il perseguimento degli obiettivi di un individuo con il riconoscimento degli obblighi morali nei confronti delle parti interessate. Il programma morale del leader può includere tre imperativi generali - orientamento, istituzionalizzazione, sostegno dei valori aziendali >>.

ORIENTAMENTO : secondo Goodpaster i leaders  devono principalmente individuare, e se del caso modificare, i valori condivisi della loro organizzazione. Il leader deve saper ascoltare e capire la propria organizzazione per valutare i punti di forza e di debolezza che dovranno rispettivamente essere valorizzati o verso i quali maggiormente si orienteranno gli sforzi educativi del management.

ISTITUZIONALIZZAZIONE :  Si tratta quindi di rispondere alla seguente domanda : “Come si può operare per far sì che questi valori individuati dal management diventino parte integrante della coscienza dell’azienda ?” La risposta che propone Goodpaster individua due vie fondamentali :

· azioni risolute, 

· incentivi adeguati.

Azioni : l’attività della leadership deve essere visibile e chiara per quanto concerne i contenuti etici in modo da poter essere d’esempio per ciò che riguarda l’importanza attribuita ed attribuibile ai valori etici. 

Anche per lasciar intravedere cosa si cercherà di mettere in risalto allorquando si tratterà di Carità, più avanti nel presente lavoro, è utile ora ricordare che << è esperienza comune da sempre che proprio la condivisione dei doveri, degli impegni, dei problemi e delle sofferenze (come proposto sopra) affratella, e in campo aziendale rende graditi gli imprenditori, i direttori, i dirigenti, e le loro direttive in climi di generale motivazione quale che sia la congiuntura attraversata >>
. Non bisogna però scordare che anche se gli esempi visibili di rispetto dei valori etici danno forza al processo di istituzionalizzazione, i dipendenti devono comunque capire in che modo decisioni etiche meno visibili, ma ugualmente importanti ricadono nella loro sfera di competenza e operatività. 

Incentivi : a questo riguardo Goodpaster ritiene rilevante riportare una citazione di Kenneth Andrews tendente a sottolineare come spesso le convinzioni più profonde siano insufficienti se non connesse con adeguati incentivi strutturali e culturali : << E’ possibile... e in realtà succede spesso, 

che un dirigente con un elevato livello di moralità e di umanità sia a capo di organizzazioni amorali” - rese tali da processi sviluppatisi prima che l'azienda modificasse i propri obiettivi economici tradizionali. La forza interna che tenacemente si oppone ai tentativi di rendere l’azienda benevola (ed esigente) nei confronti dei propri dipendenti e responsabili (ed economicamente efficiente) nelle sue relazioni esterne è il sistema di incentivi che sposta forzatamente l’attenzione verso risultati qualificabili di breve periodo >>
. 

Si potrebbe allora proporre di educare a considerare anche i risultati di lungo periodo (o comunque immateriali) quali il rispetto per l’ambiente che ci circonda, per i più sfortunati, per i disagiati, o in una parola, gli ultimi lato sensu. Potrebbe svilupparsi una cultura nuova, capace di far prendere coscienza che molto di ciò che si ha, pur quando lo si ritiene normale, dovuto, in un certo senso, non è altro che un dono gratuito.  Per fare solo un esempio emblematico si pensi alla vita. Nessuno può dire di essere sicuro d’averla meritata o tanto più di essersela conquistata : si tratta di un dono d’amore, e neanche solo di quello fra un uomo e una donna. Se si riesce ad imparare questo, allora molto potrebbe cambiare e così come ci si sente investiti di un dono d’amore, si potrebbe essere più propensi a quella che denominiamo cultura oblativa (più avanti “cultura del dare”), intendendo per ora semplicemente una maggiore disponibilità d’animo alla collaborazione, all’abnegazione e alla dedizione agli stessi valori che ognuno condivide e sperimenta su di se e che potrebbe far sperimentare pure agli altri se riesce a riconoscerne l’importanza.

Tornando all’analisi di Goodpaster dalla quale si è preso spunto per suggerire alcune indicazioni,  l’autore conclude con alcuni paradossi, dei quali si discute solo in relazione ai più eclatanti.

Goodpaster afferma che appare essenziale cercare di istituzionalizzare le motivazioni etiche in un impresa appellandosi al mero interesse individuale, ma le tecniche del management comunemente impiegate per la realizzazione delle strategie possono apparire incongrue quando l’obiettivo è rappresentato dall’etica. Poco dopo afferma che, oltre agli incentivi, sarà essenziale il dialogo aperto e gli appelli a motivazioni più profonde. Per fare ciò che si configura come una delle poche, se non l’unica via possibile per il fine che ci si propone, occorre mettere in discussione la visione tradizionale del ruolo del management per conformarsi un po’ meglio alle indicazioni proposte nei precedenti paragrafi.

Il secondo paradosso cui giunge Goodpaster deriva dalla convinzione attendibile che i valori etici debbano venire comunicati in modo da garantire la massima adesione sia dal management che dalla società ; egli arriva poi alla conclusione che << imporre la moralità ai dipendenti e alla società appare intollerabile ma inevitabile >>.

Si tratta, come ben evidente di paradossi reali, per risolvere i quali è necessario disporsi criticamente nei confronti di profonde convinzioni consolidate sulla gestione aziendale, sulla gestione delle risorse umane e sull’uso appropriato del potere economico.

La conclusione cui perviene l’autore è che << L’educazione neutrale rispetto ai valori è un mito e lo è sempre stata, anche se nel ventesimo secolo si è cercato di teorizzare il contrario. Gli educatori, nella pratica, inevitabilmente  trasmettono contenuti  etici,  o  per omissione o per mandato >>.

§ 1.3.4  Le obiezioni di Gilbert a Goodpaster

A questo punto si può efficacemente riflettere sugli spunti offerti dalle critiche di Gilbert - anche se forse un po’ eccessive in alcuni tratti, sui quali comunque si cercherà di mediare, - il quale pone subito in risalto come lo schema che Goodpaster presenta sia un’applicazione abbastanza chiara della teoria della direzione aziendale, in particolare di quella difesa ad Harvard, all’etica degli affari. 

“L’idea di base emersa in questi ultimi anni dagli studi di etica degli affari è che se le imprese si danno un codice deontologico ne ricavano una maggiore possibilità di fare profitto attraverso il meccanismo della cosiddetta “reputazione” (o altrimenti ritorno d’immagine N.d.A.). Tale impostazione, se da un lato contiene qualche granello di verità, è però destinata a produrre effetti disastrosi, perché nel momento in cui noi trasformiamo l’etica in un ulteriore elemento a disposizione dell’impresa, la distruggiamo, e con lei l’uomo”. Si può già anticipare e sottolineare che “allora l’esperienza dell’Economia di Comunione è quella di dimostrare che o si crede a certi valori come ad esempio la dignità delle persone, il rispetto dell’autonomia, la giustizia, ma ci si crede indipendentemente dai risultati cui questi valori conducono, o altrimenti il rischio è la produzione di effetti perversi” 
 (enfasi nostra). Tale dichiarazione è confermata proprio dal fatto che, come afferma Gilbert riguardo allo studio di Goodpaster, << non è del tutto chiaro come lo schema (presentato da Goodpaster) contribuisca a, o si basi su, un’interpretazione comune di “rispetto per le persone” >>.

Se si assume come base e fondamento dell’agire il rispetto per le persone, è senza ombra di dubbio importante, come molto energicamente evidenzia Gilbert, non esagerare nell’enfasi posta sui dirigenti di alto livello e sulla loro interpretazione dei valori, perché ciò porterebbe ad escludere qualunque “non dirigente” o perché da un punto di vista elitario giudicato incapace di prendere decisioni riguardanti i valori oppure perché lo si considera aprioristicamente non interessato a farlo. 

Se è vero e condivisibile che non si possa parlare di rispetto per le persone allorché le si escludono dai processi decisionali che in ogni caso le riguardano, non si ritiene altrettanto grave e irrispettoso il suscitare, in modo dignitoso e sincero l’interesse che loro manca per indurle ad orientarsi ai valori etici, facendo leva per esempio sulla rilevanza positiva che un simile sforzo di volontà può avere, oltre che sul singolo, anche su un gruppo organico quale può essere per esempio un’impresa. 

In sintesi si concorda con Gilbert quando egli sostiene che non è rispettoso per le persone escluderle dalle decisioni che comunque le riguardano, però non ci si sente altrettanto in dovere di condividere il pensiero secondo il quale bisogna rispettare la loro apatia, il loro non interesse senza cercare di educare ad orientarsi a valori, facendo leva per lo meno sul significato che un simile  interessamento (e quindi l’agire di tali persone) ha per lo meno nei confronti dei vicini collaboratori o “conviventi”. Questo, in quanto si reputa che la libertà di ogni singolo debba essere limitata entro l’ambito personale ; per la libertà di un singolo non si ritiene corretto si possano ledere le libertà di un gruppo o di una pluralità di persone.

Trattasi qui evidentemente, di opinioni personali assunte condivisibili quasi “acriticamente” e sulle quali non ci si può certo “attardare” a discutere diffusamente senza perdere di vista l’obiettivo del presente elaborato.

Per correttezza critica è doveroso considerare che Goodpaster lascia spazio per correggere la distorsione appena evidenziata con il monito  : << Nella definizione della concezione del terzo tipo il punto di vista morale è solo implicito >> ma francamente, vista l’importanza che lo stesso autore attribuisce a tale modello un siffatto breve monito a tale problema sembra troppo poco.

Un secondo spunto  offerto  da  Gilbert  sta  nel porre in risalto che << Goodpaster vuole si assuma che i valori possano cambiare solo attraverso processi attivati dall’esterno >>. Se così è, si comprende che nessun non - dirigente può o vuole mettere in discussione i propri valori, e quindi anche il dialogo suggerito nelle attività d’orientamento dei dirigenti ha il solo fine di prendere la misura dei valori dominanti e i non - dirigenti sono coinvolti solo in quanto rispondono a quegli stessi valori. Riprendendo ancora lo scritto di Gilbert << dal momento che un’interpretazione comune di rispetto per le persone probabilmente include una disposizione ad accettare e lavorare attraverso differenze nei valori, il saggio (di Goodpaster N.d.A.) implica chiaramente che “rispetto per le persone” denota un’avversione per queste probabili differenze >>. 

Si conclude allora che se i non - dirigenti hanno fin dall’inizio valori che sono in sintonia con quelli dirigenziali, ciò è dovuto essenzialmente a una coincidenza e non può dirsi senz’altro si tratti  del risultato di una dialettica di confronto fra opinioni diverse che porti comunque ad accordi tra persone autonome e libere.

In fine, ma non perché meno importante, Gilbert evidenzia che nel modello proposto da Goodpaster non esiste lo spazio per l’introspezione individuale da parte dei non - dirigenti, poiché i valori basilari dello schema sono quelli aziendali. Si esclude in un certo senso la possibilità che i non - dirigenti si interroghino sul significato che i valori assunti hanno per loro stessi, quasi a voler significare che la legittimità dei valori aziendali sia indipendente dagli interessi dei non - dirigenti comunque toccati da questi valori. Riprendendo più chiaramente il pensiero di Gilbert si può dire che << l’esito è che l’interpretazione di Goodpaster di “valori aziendali” gli impedisce di sviluppare  un  senso  significativo  di  “rispetto per le persone” >>. 

Gilbert giunge quindi a concludere che << l’assenza generale di persone come decision makers, l’assenza di dibattito per esplorare diversi - e forse più degni - valori, e l’irrilevanza delle occupazioni delle persone come standard di legittimità aziendale suggeriscono tutti un profondo disprezzo per le persone quali entità capaci, autodirette e autocritiche. ... Perché l’argomento funzioni, “rispetto per le persone” deve risultare un ossímoro >>. Dopo aver tratto tali conclusioni inerenti l’articolo di Goodpaster, ad un livello più generale Gilbert autorevolmente afferma che si deve essere disposti ad abbandonare “alcuni articoli di fede da tempo onorati sul management e l’azienda” per poter prendere sul serio le persone nell’azienda moderna, e oltre a questo è richiesta la disponibilità a mettere da parte la nozione di azienda moderna come qualcosa di più di un semplice mezzo per la realizzazione dell’individuo umano.

§ 1.3.5  Ripartire dalla realizzazione dell’individuo

Giunti a questa conclusione ci si potrebbe sentire frustrati, in quanto si propone di cominciare il processo di istituzionalizzazione etica nell’impresa ridefinendo la stessa concezione d’impresa, gli stessi ruoli del management, insomma tutte le certezze che si potevano presumere assodate. Occorre cominciare ridefinendo proprio queste certezze alla luce di quella che è semplicemente definita la “realizzazione dell’individuo” ma che nel concreto è ben difficilmente comprensibile di cosa si tratti. 

Ci si sottrae dal ruolo di spiegare personalmente il significato di tale espressione, non per convenienza ma in quanto non ci si reputa capaci di poter addivenire a nulla di diverso da quanto è già stato raggiunto da secoli di filosofia e studi teologici, inoltre si concorderà certo sul fatto che questo non è il compito che può assumere uno studio di economia aziendale, anche se con ciò non si esclude che questo, da tali insegnamenti possa trarne vantaggio. 

Cerare di definire il senso dell’espressione “realizzazione dell’individuo” significa dare spiegazione ad un “dilemma etico”
 che comporta l’inevitabile enunciazione di norme morali, le quali, come ci aiuta ad approfondire la concezione non cognitivista della morale << per essere accettate debbono prima passare al vaglio di un’attenta analisi >>
.

Poiché si è pienamente convinti che in ogni caso un’accurata analisi dei giudizi morali resti fondamentale per non mascherare di razionalità e di verità ciò che magari è solo il frutto di un atteggiamento mentale, di pressioni psicologiche o peggio ancora, di utilità personale più o meno razionalizzata, a questa non ci si intende nel più assoluto dei modi sottrarre.

Tale analisi però, come annota Rusconi, può attuarsi in vari modi.

1. Ci si può ricondurre a principi religiosi riconosciuti validi : procedimento sul piano logico tutt’altro che immediato in molti casi come sta a dimostrare l’esistenza della teologia morale e del magistero dei rappresentanti religiosi, senza contare il lavoro degli esperti multidisciplinari

2. Ci si può riferire a principi filosofici puri o a situazioni (ipotetiche o reali) di accettazione comune.
Si reputa più consono con l’intento programmatico di oggettività che vuole assumere il presente elaborato ricondursi ai principi religiosi, (molto dibattuti, studiati e sovente anche contrastati, ma che ciononostante permangono duraturi nel tempo) come categoria principale e basilare, senza peraltro disdegnare di fare qualche accenno, ove possibile pure ai punti di contatto con i principi filosofici puri. 

Il significato che si intende attribuire alla realizzazione dell’essere e dell’individuo in particolare consiste << nel suo ascendere ulteriore e continuo verso le forme che lo realizzano in sé, con ciò esteriorizzandolo e universalizzandolo, per incardinarlo nell’evoluzione dello Spirito o per compierlo - cattolicamente - nei gradi di perfezione ai quali lo chiama il Mistero del Cristo >>
.

Se si accetta tale spiegazione si può ora procedere ad analizzare, alla luce di questo, quali debbano essere i doveri di ogni singolo soggetto, e massimamente del management vista l’importanza del ruolo direttivo svolto da tali soggetti.

Si accenna ora solo ad una delle categorie di doveri proposte da Canziani come fondamentali, in quanto “costitutivi di tutti gli altri ossia i “doveri nei confronti dell’Essere che ci ha creati”. 

Come lo stesso Autore spiega “con animo sereno ma avvertito - dunque critico - ...il punto è chiaro in tutte le religioni e le filosofie conscie dell’Assoluto, e in particolare nelle religioni monoteiste... (che sopravvivono) in quanto fondate su premesse e valori imperibili, e per conseguenza veramente educatrici - nella costrizione apparente - all’unica vera libertà che è la realizzazione integrale dell’uomo secondo premesse metafisiche.”

A fondamento di ciò poi l’Autore cita alcuni passi in tema di doveri, (ai quali si rinvia per avere una visione più completa del problema) dai quali si sono ripresi solo quelli di più facile interpretazione. Uno di questi è già stato sinteticamente ripreso in precedenza
, un secondo che si riporta, in quanto il più vicino alla conoscenza di chi scrive, è quello cristiano - cattolico tratto dagli insegnamenti di San Paolo significativi in quanto 

“connettono la libertà ai doveri e l’una e gli altri alla Redenzione : Voi, o fratelli, siete stati chiamati certamente alla libertà;  tuttavia non vogliate fare di questa libertà un’occasione per vivere secondo la carne; ma anzi procurate, per mezzo della carità, di essere servi gli uni dagli altri. Tutta la legge, infatti, si compendia in questo solo comandamento: “Ama il prossimo tuo come te stesso”. (Galati 5, 13 e 14). “La carità sia senza finzione: odiate il male, dedicatevi al bene. Con amor fraterno, vogliatevi bene gli uni con gli altri; nell'onore, prevenitevi a vicenda. Nello zelo non sia pigri ma servite il Signore con fervore di spirito.” (Romani 12, 9 - 12). “...la grazio di Dio si è manifestata col portare la salvezza a tutti gli uomini, insegnandoci a vivere, in mezzo al secolo presente, con moderazione, giustizia e pietà, rinnegando l’empietà e le cupidigie mondane.” (Tito 2, 11 - 12) ; (enfasi aggiunta).

§.1.3.6  Doveri organizzativi fondamentali per la realizzazione

Ora, alla luce di questi ammaestramenti si può cercare di connettere tali doveri con la morale delle forme organizzative per vedere come accoglierli ed esprimerli. In modo abbastanza lineare si può affermare che, come un individuo ha doveri nei suoi stessi confronti, i quali si esplicano principalmente nel lavoro, altrettanto egli vivendo una vita di relazione con altri uomini, ha poi doveri nei confronti del prossimo con cui inevitabilmente deve rapportarsi. Si capisce che ciò è amplificato ove l’individuo svolga la propria attività in sistemi organizzati, quale è per esempio l’impresa, in quanto esistono doveri legati al sistema nella sua integrità, al compimento di esso e dei suoi fini ultimi, alle tipologie di rapporti che esso instaura coi terzi, in particolare con gli utenti e da ultimo, al prossimo più diretto con cui esso interagisce.

Si passa ora in rassegna quali possono e dovrebbero essere in azienda i doveri degli imprenditori e dei dirigenti, che come si è cercato di far notare hanno ora una caratterizzazione e una motivazione diversa rispetto a quella proposta da Goodpaster.

Il principio - base del ragionamento che si segue è il medesimo di quello di Canziani ossia che “più in alto si è, più doveri si hanno”. Da ciò si evince non solo il principio dell’uguaglianza dei doveri, ma anche quello dei “Super - doveri che più in alto si hanno, uniti alla prova di umiltà che deriva dal sottomettersi proprio alle norme che si potrebbero empiricamente violare”.

Per esprimersi in modo più evocativo si potrebbe scrivere che << La vera divozione consiste principalmente nell’osservare con esattezza i divini precetti, e nel ben adempiere gli obblighi del proprio stato >>
. 

Per spiegare ora in modo più completo come possono articolarsi i doveri aziendali, in particolare del management, si riprendono alcuni passi  emblematici ed esemplari, ben applicabili per analogia diretta a chiunque abbia poteri di governo o di comando, organizzativo come gestionale da “Il principe perfetto”, il trattato del ‘600 spagnolo del padre Andrea Mendo della Compagnia di Gesù.

<< - la corona l’obbliga a gran cure, e pensieri : la sua vita è come quella di un tessitore ; gli affari lo vogliono vigilante, perché non governa per riposare, ma riposa per governare (XIII e XIV) ;

- dev’essere lo specchio del suo regno, nel quale i suoi sudditi formino i loro costumi : il popolo ricopia le azioni, conformemente all’idea di chi lo governa (VIII e IX) ;

- eseguisca egli stesso ciò che comanda, e riscuoterà da tutti obbedienza (LVII) ;

- si dee mostrare eguale con tutti : veda i meriti, non le persone ; non tolleri gente oziosa il principe, perché dall’ozio si generano tutti i delitti (XXIII e XXVI) ;

- si faccia superiore con costanza alla fortuna, che si vince con arte e non con forza ; eviti le guerre non giuste e non necessarie, per non  incorrere le calamità che portano seco (LIII, XLIV) ;

- ha bisogno di zelanti e fedeli ministri, che debbono essere i suoi occhi, i suoi orecchi e le sue mani ; premi il principe i buoni ministri, e tutti procureranno a gara di esserlo ; allontani da sé i ministri vani e superbi, che dovrebbero consumarsi per gli altri ma vogliono risplendere col dissanguarli ; visiti le provincie del suo regno, perché la sua presenza anima i suoi sudditi (LVII, LXXIII, LXXIV, LVIII) ;


- non permetta gli adulatori, perché la voce dell’adulazione lega e incanta l’animo ; dia grato ascolto al suddito, che si consolò nell’essere sentito, e mentre ascolta la parte interessata serbi un orecchio anche per l’altra (LXIII, LXI, LXII) >>
. 

Da questi brani si evince facilmente una buona analogia con quanto suggerito fin qui tanto che no si considera necessario soffermarsi ancora a spiegare oltre. Si prosegue pertanto enucleando meglio non tanto i doveri quanto piuttosto le diverse categorie, precedentemente proposte, e l’appartenenza alle stesse dei tipici doveri manageriali.

La prima categoria proposta si riferisce ai doveri nei confronti di sé stessi in quanto operatori economici : l’imprenditore non dovrebbe svolgere attività economica << solamente per il gusto di primeggiare nell’impresa, nel mercato, nell’economia, ma come realizzazione del Sé “nell’etica del 

lavoro” : perfezionamento spirituale, compimento della proprie qualità, ricerca del bonum materiale et spirituale accentuato - nell’occasione - dalla virtù  redistributiva generale e particolare delle proprie doti e dei propri doni, universalizzazione del bene che può promanare dalle proprie realizzazioni >>
. 

Occorre fare molta attenzione, in quanto incombe il rischio, in un ambito così insidioso, di passare dalla realizzazione all’esaltazione della propria personalità, dalla realizzazione in quanto creatura alla esaltazione della vanità. In questo senso si orienta il riconoscimento del giusto ruolo di fine, o “fine - mezzo” (usando un’espressione di maggior efficacia individuata da Vittorio Coda) al prodotto, al prezzo, al servizio, alla nuova occupazione, ai bisogni soddisfatti, al reddito, fattori questi che viceversa, “vengono non di rado percepiti quali mezzi rispetto ai fini di autorealizzazione e talora di dominio”.

La seconda categoria è quella dei doveri nei confronti dell’impresa che si governa, si guida, o nel cui ambito si riveste un ruolo manageriale. Tale categoria è forse quella più conosciuta e “rispettata” in quanto riferendosi all’impresa “è chiaro che di essa vanno tutelate e promosse la continuata vita economica, la adeguata configurazione organizzativa, cooperante e oblativa. Si tratta quindi... - di dar vita ad ampie e lungimiranti analisi ambientali e strategiche, per consentire il continuato successo economico anche in condizioni mutevoli o avverse,... - di prescegliere strategie... che non risultino... eccessivamente aleatorie o rischiose, o basate su interpretazioni ambientali di comodo... più che dall’oggettività delle analisi ;”.

Si tratta infine di operare eticamente in modo coerente, ossia indipendentemente dai risultati concreti di breve periodo conseguenti, seguendo i principî che “culminano con la vera morale cattolica, per quanto riguarda il personale orientando, correggendo, premiando, (amando caritatevolmente N.d.A.) o sopportando in fiduciosa attesa temporale e se del caso punendo. Il tutto in una logica di informazione, di coordinamento, di più o meno accentuate gerarchia e partecipazione, e comunque trattando gli individui direttamente, appunto come persone, quale dovere aziendale, organizzativo, e prima ancora morale sempre ricordando il potere traslativo... dei comportamenti e degli esempi dell’imprenditore, dei dirigenti, dei superiori, dei processi organizzativi.” (enfasi aggiunta).

Rimane ora da illustrare solamente la terza categoria di doveri ossia quella inerente ai doveri nei confronti dei terzi, fra i quali possiamo annoverare velocemente i clienti, i concorrenti, i dipendenti, i finanziatori, l’amministrazione tributaria ma, non meno di questi anche l’ambiente. Nell’illustrare tale categoria di doveri si può fare affidamento sugli insegnamenti provenienti da alcune scuole economico - aziendali italiane degli anni 1950 - 1960 quali per esempio quella di Masini, Onida e Zerbi i quali proposero di valutare “tutti i portatori di interessi istituzionali in via sistematica” 
.

Si possono comunque richiamare dei doveri appartenenti a tale categoria, per lo meno al fine di non essere completamente lacunosi. Si tratta dunque di tutelare l’ambiente utilizzandolo in modo equilibrato, rispettoso e conservativo ma anche, se del caso proponendo degli interventi di riqualificazione e recupero ; di trattare col rispetto dovuto ad ogni persona i clienti, avvincendoli all’impresa con onestà informativa e di comportamento ; la nota forse più dolente è quella inerente i rapporti con l’amministrazione finanziaria, la quale va concepita come organo redistributivo del plus che l’attività, le doti, il successo aziendale realizzano, e che viene pertanto equitativamente redistribuito (o dovrebbe venire 

redistribuito), come pure si suppone venga similmente ripartito il consumo e l’utilizzo di alcuni fattori produttivi appartenenti a tutti, quali le risorse idriche ma anche, perché no, - senza voler estremizzare - pure l’ossigeno atmosferico mai apprezzato degnamente nonostante la sua essenzialità per qualsiasi combustione e produzione d’energia. In sostanza, alla luce anche delle ultime novità in tema di inquinamento ambientale emerse nel corso delle riunioni mondiali, dalle quali è scaturita la proposta che ciascun paese possa consumare solo l’ossigeno che riesce a ottenere dalle foreste in questo esistenti o che riesce a comperare dai paesi che ne dispongono in abbondanza, non sembra fuori luogo considerare l’amministrazione finanziaria anche come un ente che tuteli anche tale risorsa necessaria principalmente per la vita e la salute collettiva. Si potrebbe vedere il pagamento dei tributi, in modo neanche molto forzato, come il corrispettivo di una concessione per l’utilizzo maggiorato, rispetto alle comuni esigenze, di quei beni che sono patrimonio collettivo e che è interesse comune difendere.
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