                                          Management

                            Il valore dell’organizzazione

Pur rilevando molta attenzione per gli aspetti tecnici, nell’impresa alberghiera, in più di qualche caso, non si riscontra altrettanto interesse per l’organizzazione sotto il profilo degli obiettivi strategici. Quest’anomalia di settore trova giustificazione nel fatto che la sua storia è abbastanza recente, ma che, in ogni caso, deve essere superata.

                                                  Franco Arabia

In più di qualche occasione, il recente fermento culturale ha reiterato l’esigenza di un’attività permanente di formazione manageriale, mirata all’adeguamento degli operatori in fatto di marketing, di controllo di gestione; privilegiando, senz’altro, alcune funzioni aziendali importanti ai fini dei risultati economici. Si ha l’impressione, tuttavia, che, per una sorta di retaggio culturale, nel settore alberghiero non vi sia sufficiente attenzione per la gestione delle risorse umane, volendo intendere in tal senso lo studio sistematico e razionale dell’intera materia. L’impressione è tratta dall’analisi dei diversi titoli di convegni, o seminari, in cui ci s’imbatte o ai quali abbiamo partecipato. E’ probabile che l’andazzo della gestione del personale (nella vecchia accezione) sia, di per sé, già soddisfacente, oppure, che esista un rifiuto inconscio all’approccio, essendo la materia, a sua volta, piuttosto impalpabile, cosi come un qualsiasi processo culturale. Ben si sa, in ogni modo, che non c’è possibilità alcuna di sviluppo dei sistemi, piccoli o grandi che siano, se i medesimi non sono agevolati da un sufficiente indottrinamento che faciliti la conoscenza e l’applicabilità dei princìpi.

Più in generale, vale la pena ricordare come nei diversi settori produttivi, a livello mondiale, i temi del “fattore umano nell’organizzazione”, quello più recente della “gestione per processi”, siano oggi posti a fondamento per lo sviluppo del valore dell’organizzazione; e come questi elementi diventino di reale valutazione patrimoniale, e non solo, dell’impresa sui mercati.

Sotto questo profilo, il settore alberghiero ha bisogno di recuperare il “gap” esistente con gli altri comparti produttivi; anche se questo ben si capisce analizzando la sua storia, che è abbastanza recente. A nostro parere è opportuno che, a fianco delle trattazioni cosiddette tradizionali, alle quali abbiamo accennato, sia dato sufficiente spazio a interventi sull’organizzazione,alla messa a punto di incontri d’approfondimento e di studio, accertato che l’impresa risente sia di fattori interni, sia esterni: Likert, autorevole studioso statunitense, già anni addietro identificava alcune variabili strutturali, che riteneva essenziali per l’impresa: ”le causali”, riferendole alla struttura organizzativa nel suo insieme: la cultura del management,le politiche e le strategie,la gestione delle risorse umane; ”le intercorrenti”rapportandole ad un insieme di elementi, quali, per esempio,gli atteggiamenti, i comportamenti, le consapevolezze, le motivazioni, le correlazioni cognitive; “le risultanti”, identificandole nei parametri produttivi, di profitto, di posizionamento sui mercati dei prodotti, del valore dei marchi, e cosi via.

Foglio n.2-articolo per direttorialbergo-

Gli elementi accennati in precedenza sono abbastanza noti, ma non è questo il problema; occorre piuttosto catalogarli sistematicamente, in modo da farli diventare patrimonio comune di sistema, piccolo o grande che sia, e che siano tradotti in percorsi dell’intera organizzazione di nostro interesse.

Occorre, dunque, mettere ordine in ogni e qualsiasi elemento che formi il quadro di riferimento dell’organizzazione, rispetto al quale poter attivare i processi formativi e stimolare il senso critico e la partecipazione di tutte le parti, nel senso indicato da Max Weber sotto il profilo della formazione psico-sociale; e che tenda a costruire, si un modello tecnocratico, ma con una visione cooperativo-democratica, partecipativa.

Tutto questo, giacché, da una parte, sono necessari gli approfondimenti delle implicazioni esistenti fra ambiente-strategia-struttura-risorse umane; dall’altra, essendo conseguente l’intersecazione con gli obiettivi e le strategie aziendali, occorre ben definire le politiche e la gestione delle risorse umane in termini di relazioni contrattuali, identificazione e appartenenza aziendale, fidelizzazione, sviluppo delle competenze singole e generali.

Bisogna, quindi, disegnare correttamente i tre diversi livelli dell’attività del management, vale a dire: strategico,direzionale,operativo, i passaggi fra le problematiche inerenti alla selezione e la valutazione,le combinazioni premianti(incentivi e motivazioni) e quelle dello sviluppo.

L’aspetto strategico prevede una preliminare definizione delle caratteristiche dei singoli soggetti utili all’impresa sul lungo termine, la misura in cui questi sono capaci di incidere sui mutamenti aziendali presenti e futuri; la loro potenzialità, le politiche retributive e d’incentivazione, i percorsi di formazione per lo sviluppo degli stessi.Qui si collega l’attività direzionale, che convalida, elabora i diversi piani di sviluppo; crea gli strumenti di valutazione, le politiche retributive. Il quadro si chiude con l’aspetto operativo, che necessariamente prevede l’attuazione e l’esecutività dei piani, i sistemi di controllo e di valutazione (giornalieri o periodici), le combinazioni relative agli emolumenti, le fasi d’addestramento, cosiddette “sul campo”.

In ogni caso,vanno considerati la caratteristica del proprio business e le altre risorse, i piani strategici generali dell’impresa, i metodi di valutazione in dettaglio ,che sono propri di una direzione delle risorse umane: aspetto tecnico,comportamentale,cognitivo,psicologico, di addestramento e di formazione, di attesa, di carriera, di sviluppo della propria personalità, competenze.

