An Organization Cognitive Map
Il lavoro di ricerca che presento nasce in risposta ad un interrogativo che ci siamo posti. Gli individui che concetto hanno di organizzazione? O per meglio dire: esiste una struttura stabile di organizzazione in ognuno di noi?
Per chiarire meglio questa domanda chiederò a ognuno di voi di fare un piccolo esercizio di fantasia. Provate a chiudere gli occhi e a chiedervi, se riuscite, a immaginare come è fatto il consiglio di amministrazione della Microsoft. E quello della CocaCola? 
Se siete riusciti in questo esercizio di immaginazione, e soprattutto se avete avuto nella testa due immagini diverse tra loro, potremmo chiederci quali sono gli aspetti che hanno determinato la comparsa di queste immagini. Ci sono anche delle dimensioni individuali che determinano il modo con cui noi ci immaginiamo una organizzazione? 
Io lavoro in un ente di ricerca dove, a fianco di un gruppo di colleghi “stabili”, di volta in volta si aggiungono persone che lavorano soltanto alcuni mesi – tipicamente svolgono attività di tirocinio o stage. L’idea di una ricerca di questo tipo ci è venuta osservando le reazioni e i commenti di alcuni  di loro. Alla prese con una organizzazione della quale conoscono poco o nulla, capita spesso di vederli impegnati in divertenti scambi di ruolo – segretari scambiati per responsabili – o di vederli in grossa difficoltà a individuare l’organigramma dell’organizzazione di cui sono appena entrati a far parte. 
La stessa difficoltà si incontra quando abbiamo a che fare con nuovi strumenti tecnologici - per esempio un nuovo televisore o un nuovo cellulare – del quale fatichiamo a rintracciare le funzioni che invece avevamo a disposizione del precedente, anche se la confezione ci rassicura sulla loro presenza. Gli ergonomi ci hanno spiegato che questa difficoltà è data dal mancato “matching” tra l’immagine mentale che abbiamo del menù e il menù stesso. Quanto più sono distanti le immagini, tanto più faticheremo nel muoverci al loro interno. 
Se mi avete seguito fino a questo punto, sarà chiaro l’obiettivo della presente ricerca: quello di esplorare la rappresentazione individuale del concetto di organizzazione. 
Per raggiungere questo obiettivo è stata messa a punto la seguente procedura. Ad alcuni soggetti, individualmente – i soggetti del campione sono poco meno di 200, poi illustrerò più nel dettaglio questa informazione – sono state presentate 18 carte che rappresentavano delle persone. Quindi 18 persone in tutto. Alle persone veniva fatta una consegna precisa: quella di collocare su un piano le carte, in modo da formare (comporre) una organizzazione. I soggetti non erano costretti a utilizzare tutte le carte, potevano scartarne alcune. È stato calcolato successivamente che i soggetti impiegavano circa 40 minuti (d.s. 17 minuti)  - con un massimo di 110 minuti ed un minimo di 10. Dopo aver chiesto ai soggetti se il lavoro fosse concluso, veniva scattata una fotografia della disposizione lasciata sul piano. Per darvi un’idea vi mostro alcune foto scattate. 

Quindi, subito dopo la foto, l’intervistato veniva invitato a rispondere alle domande di un questionario di atteggiamento, mentre l’intervistatore annotava alcune considerazioni in una scheda di rilevazione dati, che è servita poi successivamente per avere indicazioni circa il tempo impiegato dal soggetto, le difficoltà registrate, il numero di carte utilizzate ed il numero di carte scartate.

Prima di entrare nel merito dei risultati è necessario sciogliere almeno tre nodi: come sono fatte le carte; a chi sono state somministrate; cosa è stato chiesto nel questionario.
Come sono fatte le carte?
Le carte sono sostanzialmente dei cartoncini quadrati che rappresentano una “persona”. Per questo motivo recano le seguenti indicazioni: il nome (che aveva anche lo scopo di sintetizzare l’informazione sesso), l’età, il titolo di studio, e alcuni aggettivi (tre  o quattro).
In sintesi possiamo dire che 8 delle 18 carte rappresentano donne, 10 uomini. L’età media delle persone riportate sulle carte è di 40 anni. 
Vi faccio alcuni esempi degli aggettivi che sono stati utilizzati come descrittori: “affidabile”, “distratto”, “creativo”, “demotivato”. Nel lavoro di messa a punto delle carte avevamo un’unica preoccupazione: che le carte fossero evocative di persone cioè, in altri termini, avessero un alto grado di coerenza interna. Abbiamo scelto di estrarre a caso le carte da una banca dati all’interno della quale erano state inserite carte già costruite sulla base di descrizioni spontanee fornite da soggetti intervistati. Alcuni esperti hanno ritenuto le carte credibili, ovvero dotate di un buon livello di coerenza interna. E perché 18? Ci sembrava un numero sufficientemente grande per rendere possibile la costruzione di una organizzazione e sufficientemente contenuto per fare in modo che i soggetti fossero in condizione di ricordare le carte nello svolgimento del lavoro.
Le carte sono state presentate a tutti i soggetti in modo casuale e la somministrazione – ovviamente – è avvenuta in un ambiente protetto. 
Il secondo nodo da sciogliere è: a chi sono state somministrate le carte?

La natura del lavoro non richiedeva l’utilizzo di un campione che fosse rappresentativo di un universo specifico, pertanto è corretto parlare di campione di convenienza. Nella slide che segue sono riportate alcune informazioni relative ai 179 soggetti che hanno collaborato nella ricerca. 
Il 46,93% dei soggetti è maschio e il 53,07% femmina. L’età media dei soggetti è 42 anni e 10 mesi (d.s. 12 anni e 6 mesi). L’età massima è di 77 anni e la minima di 20. Il 70,95% riferisce di lavorare in una organizzazione. Il 23,59% riferisce di far parte di una organizzazione non lavorativa. 
Il 79,33% dei soggetti è occupato, il 6,70 disoccupato, il 13,41% studente e il 9,50 pensionato.
Il 55,87% diplomato, il 33,52% laureato, il 9,50% licenza media e l’1,12% licenza elementare.

Il 58,39% è impiegato, l’8,03% libero professionista, il 5,11% imprenditore, il 5,11% insegnate, il 4,38% operaio, il 2,19 commerciante (16,79% altro).

Il 68,84% è dipendente a tempo indeterminato, l’8,70 determinato, il 9,42% a progetto e il 13,04% ha risposto altro.

L’ultimo nodo è: cosa è stato chiesto nel questionario?
Il questionario è articolato in 4 aree di contenuto: sezione 1, dati anagrafici; sezione 2, concetto di organizzazione (un esempio di domande: Che cosa è secondo lei una organizzazione? Può indicare le prime tre che le vengono in mente?); sezione 3, vita organizzativa (Lavora in una organizzazione? Da quanti anni? Di cosa si occupa? Che ruolo ricopre?); sezione 4, Note e commenti alla somministrazione (Che organizzazione ha pensato?  Che carta l’ha colpita di più) con all’interno un differenziale semantico per esplorare l’atteggiamento verso l’organizzazione rappresentata.
Risultati
A questo punto è possibile presentare alcuni risultati. 
Un prima considerazione è la seguente: non solo i soggetti sono stati in grado di completare il compito di costruire/comporre una organizzazione, ma sembra lo abbiano fatto con piacere. Questo, a nostro avviso, non è un fatto scontato. Non so se qualcuno di voi sia riuscito a immaginare il consiglio di amministrazione della Microsoft o quello della Coca-Cola. Posso dirvi che i soggetti intervistati in questa ricerca hanno trovato il compito loro assegnato facile e divertente. 

In una scala da 1 (molto facile) a 7 (molto difficile) hanno risposto mediamente 3,58 (d.s. 1,19) (Né facile/Né difficile). Mentre su una scala da 1 (molto divertente) a 7 (molto noioso) hanno risposto 2,93 (d.s. 0,91) (abbastanza divertente) senza differenze di genere o legate alla condizione occupazionale. 
Un seconda considerazione interessante fa riferimento al concetto di organizzazione, così come riferito dai soggetti dopo l’esercizio con le carte. Nel questionario veniva chiesto espressamente agli intervistati: “che cosa è secondo lei una organizzazione?  
Nella slide che vedete è rappresentato l’esito di una procedura di analisi del testo condotta sulle risposte. 
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Come è possibile vedere, l’output rende agevole l’individuazione di un gruppo ristretto di parole chiave che possono essere utilizzate per formulare una definizione di organizzazione che è collettiva: l’organizzazione sarebbe un INSIEME (ma anche GRUPPO o TEAM che nell’analisi del contenuto sono stati considerati sinonimi) di PERSONE (o INDIVIDUI, stesso discorso) che LAVORANO per RAGGIUNGERE un OBIETTIVO.
Un’altra considerazione può essere formulata pensando alle carte che i soggetti hanno utilizzato. 

All’inizio è stato detto che i soggetti non avevano alcun vincolo nella scelta delle carte. Potevano cioè utilizzare liberamente da 1 a 18 carte. Mediamente i soggetti hanno usato 12,18 carte (d.s. 4,25). Il numero minimo di carte utilizzate è stato 3 il massimo 18. 
Se distinguiamo tra uomini e donne con il test ANOVA si vede che c’è una differenza significativa tra i generi. Le donne hanno utilizzato mediamente meno carte degli uomini. 11,44 carte le donne, (d.s. 4,23) 13,02 carte gli uomini (d.s. 4,14). 

Se dividiamo il campione per altre variabili emergono differenze nell’uso delle carte che meritano di essere riportate. 

C’è una differenza significativa in riferimento all’età. I soggetti under 40 hanno utilizzato mediamente 13,40 carte (d.s 3,80) i soggetti over 40 11,35 (d.s. 4,34). 

Significativa è anche la differenza tra chi lavora e chi non lavora in una organizzazione. Chi lavora in una organizzazione usa 12,60 carte (d.s. 4,22) chi non ci lavora 11,15 (d.s. 4,16). 

Non ci sono correlazioni significative, al contrario di quanto era possibile attendersi, tra il numero di persone che lavorano nell’organizzazione di cui fa parte il soggetto e il numero di carte utilizzate.

Poi possiamo trarre qualche considerazione rispetto non più al numero di carte scelte ma alle carte effettivamente utilizzate.

Le carte più utilizzate sono state Samantha, Antonio, Gianna. Le meno utilizzate Francesco, Giuseppe e Sara. Era interessante chiedersi perché. Per provare a dare una interpretazione abbiamo costruito una matrice di co-occorrenza in cui – sia in riga che in colonna – erano indicate le carte e, nelle celle, la frequenza con cui ciascuna carta veniva utilizzata insieme a ciascuna altra carta. Questa matrice è stata sottoposta ad Analisi delle Corrispondenze.

In figura viene riportato il risultato. L’Analisi delle Corrispondenze ha individuato due fattori. Il primo, in orizzontale nell’immagine, in grado di spiegare il 38% della varianza; il secondo, in verticale, in grado di spiegarne il 17%
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Sul primo asse le carte sembrano disporsi sulla base della frequenza con la quale sono state utilizzate. A destra infatti troviamo le carte meno utilizzate, a sinistra le carte più utilizzate. Abbiamo pensato che la spiegazione andasse rintracciata in un generale criterio di valutazione (positivo Vs negativo) adottato dai soggetti. Le carte complessivamente ritenute più positive, quindi, sarebbero anche quelle maggiormente usate; al contrario quelle più negative, le meno usate. Oppure, sempre a livello di ipotesi, l’uso delle carte potrebbe esprimere anche la compatibilità di queste con l’organizzazione. Se assumiamo come buono il concetto di organizzazione come INSIEME di PERSONE che LAVORANO per RAGGIUNGERE un OBIETTIVO, Sara e Giuseppe sembrano non rispondere a questo requisito. 

Sara è Presuntuosa, Pigra e Inesperta. 

Giuseppe è Autoritario, Smemorato, Stressato ed Elegante. 

Di contro, le caratteristiche altamente compatibili con la vita organizzativa sembrano essere quelle di Samantha (Comprensiva, Disponibile e Sensibile) e Antonio (Pratico, Pignolo e Ordinato). 

Il secondo asse, quello verticale, sembra fare riferimento alla “personalità” delle carte. Le carte in basso sono carte associate alla Socievolezza – Creatività; quelle in alto a Realismo - Convenzionalità. 

Rita è infatti Fredda, Puntuale e Impeccabile. 

Davide è Riservato, Disciplinato e Noioso. 

Bruno è Corretto, Rigido e Individualista.

Dall’altra parte, cioè sotto, Francesco è Simpatico, Pigro e Idealista. 

Claudio Fantasioso, Informale e Distratto. 

Gianna Dinamica, Creativa e Distratta.

Come ho detto gli uomini hanno utilizzato mediamente più carte delle donne, ma quali carte, nello specifico sono state utilizzate in modo diverso tra uomini e donne?

Gli uomini a differenza delle donne hanno fatto un maggior ricorso a Davide, Rita, Nicola e Marco tutte carte che troviamo vicino al polo realistico-convenzionale.
Non è accaduto invece che gli uomini scegliessero di comporre organizzazioni più “maschili” o più “femminili” né è accaduto il contrario e cioè che le donne decidessero di comporre organizzazioni più femminili o maschili. 

I dati più interessanti provengono però dalle forme individuate, cioè dalle disposizioni delle carte di ciascun soggetto rispetto alla consegna di formare/costruire una organizzazione. Abbiamo 179 rappresentazioni di organizzazioni, cioè 179 foto che abbiamo trasformato in disegni nella stessa scala.

I disegni sono stati mostrati all’interno di un focus group a 7 ricercatori che hanno suggerito delle categorie possibili per declinare le forme di queste organizzazioni. Per esempio se la struttura aveva un aspetto gerarchico o piramidale. Oppure se avesse un aspetto lineare (piatto) oppure “monolitico” cioè quando tutte le carte sono rappresentate all’interno di un blocco unico di forma quadrata o parallelepipeda.

Rispetto alla “struttura” dell’organizzazione – ad esempio – i descrittori fanno riferimento alla possibilità di individuare sub-strutture distinte, una dirigenza definita e un unico capo.

A questo punto tre giudici hanno – per ciascuna foto – declinato le caratteristiche – utilizzando una griglia.

Complessivamente nel 90% dei casi è possibile rintracciare una qualche forma di gerarchia, e nel 69,27% è possibile chiaramente indicare una dirigenza. Nel 33,33% dei casi al vertice di questa gerarchia c’è un unico capo. 

La forma piramidale è stata rintracciata nel 31,76% dei casi. La forma monolitica nel 16,26% dei casi. 

All’inizio della ricerca c’era l’attesa di poter identificare un numero maggiore di strutture del tipo “circolare” che invece sono state molto rare (solo 4 casi).

Rispetto al genere appaiono due differenze significative (Test Chi2). Sono i maschi (40,50%) a rappresentare più delle donne (24,17%) strutture organizzative di forma piramidale.

Una seconda differenza significativa appare rispetto alla presenza di differenziazioni tra strutture. Sono significativamente più gli uomini (43,03%) rispetto alle donne (23,33%) a rappresentare l’organizzazione distinguendo chiaramente tra diverse sub-strutture. 

Tra gli over 40 e gli under 40 ci sono delle differenze significative. Hanno rappresentato una dirigenza definita ben l’87,30% degli under 40 contro il 58,25% degli over 40. Inoltre il 44,44% degli under 40 indica un solo capo mentre tra gli over 40 questa percentuale scende al 26,47%.

Considerazioni finali

La ricerca, nel suo complesso, più che fornire risultati fornisce alcune suggestioni.

Lo studio pilota appena presentato – seppur con qualche limite di generalizzabilità – sembra aver messo in evidenza la possibilità che esistano delle rappresentazioni cognitive legate al concetto di organizzazione. Queste rappresentazioni sembrano anche essere – in qualche modo - legate a dimensioni come il genere e l’età. Inoltre i soggetti sembrano rappresentare organizzazioni - in qualche modo - coerenti al loro interno per tratti di “personalità”. A questo punto è doveroso chiederci quanto queste rappresentazioni siano stabili, quanto influiscano nella vita professionale ed organizzativa dei soggetti, quali siano gli eventi in grado di modificarle o rafforzarle e se esistano degli stili cognitivi soggiacenti la rappresentazione concettuale di organizzazione. Per esempio la distanza tra le carte (organizzazione compatta Vs organizzazione ampia) potrebbe essere una dimensione di questo stile cognitivo.

Questa prima fase della ricerca ha avuto come obiettivo principale quello di mettere alla prova l’impianto di ricerca generale. Il successivo passaggio metodologico potrebbe essere quello di mettere alla prova specifici passaggi della ricerca. In primo luogo potrebbero essere forniti ai soggetti stimoli iniziali più definiti, nel tentativo di controllare  - con maggior rigore - alcune dimensioni emerse durante la fase pilota. Infatti nel prosieguo dell’attività di ricerca ai soggetti probabilmente verrà chiesto di immaginare una organizzazione non liberamente ma di immaginare una organizzazione che verrà in qualche modo declinata (settore produttivo, anni di attività, mission …). Inoltre verranno ripetuti alcuni passaggi della ricerca variando l’originale mazzo di carte per verificare quanto (noi speriamo il meno possibile) variazioni di carte comportino significative variazioni nella “forma” dell’organizzazione.
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