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Il Sistema Coordinato: La Natura dell'Organizzazione

L'organizzazione non € una mera somma di
individui. E un ecosistema in cui persone
specializzate operano in modo interconnesso
per raggiungere il fine istituzionale.

L'obiettivo del Top Management aziendale:

Reclutare e selezionare i soggetti dotati
delle 3C necessarie a raggiungere gli
obiettivi individuati.
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Le Due Anime del Potenziamento Umano

SVILUPPO (Il Ponte verso il Futuro) |

Acquisizione delle 3C necessarie per
far fronte ai cambiamenti ambientali.
Prepara l'organizzazione al domani.

FORMAZIONE (LAncoraggio)

Facilitare I'apprendimento delle 3C
relative alle mansioni attualmente svolte.
Garantisce la stabilita del ruolo.
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'lllusione Formativa: Individuo vs. Sistema

'apprendimento individuale € una condizione necessaria, ma non sufficiente.
Il singolo non apprende quasi mai isolato dal contesto.

Apprendimento Individuale Apprendimento Organizzativo

| Cirscoscritto al singolo ruolo e compito. Diffuso e generalizzato nelle mappe cognitive dell’ente.
—_— Rischia di disperdersi Inserito in una struttura di Diventa Memoria
Limitato dalle mappe i Bro [Hagi T ——— LIy S e
cognitive personali se il membro lascia interazioni, comunicazioni Istituzionale
' I'organizzazione. e rapporti di potere. (Organizational Learning).

Lapprendimento individuale nelle organizzazioni &, nella sua essenza, un FENOMENO ORGANIZZATIVO.
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Il Mandato Istituzionale: La Direttiva Zangrlllo (Gennalo 2025)

| I
“Lo sviluppo del capitale umano... costituisce uno strumento fondamentale neHa gestione delle risorse

umane delle ammmtstraz:om e si coHoca al centro del loro processo di rmnovamento " (Rif. PNRR)

L g "?r_’. Lo '\

(9. §

La determinazione
del Valore Pubblico:

- Equita sociale

- Sostenibilita ambientale

- Sviluppo economico

P /\ B

i

L'obiettivo: Trasformare le competenze in patrimoni dell’intera organizzazione
costruendo veri e propri sistemi di gestione delle conoscenze.

3
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L'Architettura dell’Apprendimento: Il Modello di Peter Senge

Le Learning Organization sono organizzazioni in cui gli individui continuamente espandono le loro
capacita al fine di raggiungere i risultati che desiderano e in cui imparano a vedere l'insieme delle parti.

Dalla reazione passiva All'innovazione sistemica

La condizione fondamentale: La propensione degli
individui a modificare la percezione del proprio ruolo.
Da Meri Reattori ad Attori Proattivi. (Rif. Coscienza di
ruolo e responsabilita d'impatto - Direttiva Zangrillo).
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Le 4 Discipline della Learning Organization

Principi sostanziali da interiorizzare nella vita organizzativa.

P, Padronanza Personale J§

Vivere nella ricerca
dell'apprendimento continuo.
Consapevolezza dei propri limiti,

forte autostima e sviluppo di
N\ una vision individuale.

Modelli Mentali sl

WL

Sviluppare conversazioni
costruttive. Bilanciare la difesa
delle proprie ragioni (advocacy)
con l'apertura ai suggerimenti

(inquiry). Ve

Visone Comune

Incoraggiare la sperimentazione
tramite processi ripetitivi e chiarezza \
del messaggio per suscitare entusi-
iasmo. Oltre I'adattamento passivo.

& /,;, ‘ . Team Learning
U\ — Allineare le capacita per risultati
m— condivisi. Il dialogo aperto come
momento fondamentale per accedere
a un'intelligenza collettiva superiore.
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Dall’'Individuo all’'Intelligenza Collettive

Assenza di Visione Comune
Le energie si disperdono. Linnovazione ristagna.

Attraverso il dlalogo autentico e |a rotture
dei modelli mentali rigidi, un gruppo divien

.s

aperto a un flusso di intelligenza molto p
grande della somma delle smgole parti.

Allineamento e Team Learning
|l processo per allineare e sviluppare le capacita all'interno di un team. (Senge, 1990)
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I1 Motore della Creazione di Valore

La mancata comprensione di questi elementi determina lI'incapacita di creare valore sistemico.

Valutazione dei Risultati
L'analisi critica del proprio operato,
quantitativa e interpretativa.
Supportata dal monitoraggio.

Mission
L'orientamento. Una direzione,
non una destinazione. Spiega il
motivo per cui stiamo lavorando
insieme, supportato dall’etica.

Questo ciclo
continuo costruisce
le fondamenta

 dell’Apprendimento
\  Organizzativo. 4

Vision (Senge, 1990)

L'immagine o rappresentazione
del futuro che cerchiamo di
creare. Permette ai leader di
valutare il progresso.
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[.’Ostacolo Silenzioso: Barriere alla Conoscenza

condivisione sono ! /
» r ' O

; {
strumentali alla \\ : f\
performance di O Y A g
lungo periodo. NV 4 /‘ o I || tentativo volontario
Tuttavia, barriere & - B di nascondere |a
individuali T . _ conoscenza
(lns_ICL_Jrez_za, potere), | e -~ k: e | esplicitamente richiesta
sociali (dnfﬁdenza)o ‘/ “ e \ A \f\\ » da un altr(_) membro
organizzative dell’organizzazione.

‘ L) .
(ostacoli i / \; Y
. / Un Knowledge Risk ad
possono interrompere ‘ altissima dannosita.

il flusso.
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La Trappola del Knowledge Hiding

Come I'accumulo individuale spegne I'ecosistema organizzativo.

Stage 1: L'Assorbimento Stage 2: Lo Scudo Stage 3: Il Danno Sistemico
“‘*\n‘%; \\\
o\ y <
\ R "N
|l dipendente acquisisce Viene eretta una barriera l'interferenza nei processi di
competenze e informazioni vitali intenzionale a sequito di una trasferimento causa un danno
tramite l'organizzazione. richiesta esplicita. La diretto alla creazione di Valore

conoscenza si ferma. Pubblico. Il sistema si spegne.
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Diagnostica del Rischio: I Fattori Scatenanti

Anand e Hassan (2019) identificano 4 aree critiche che innescano il Knowledge Hiding.

\

Personali

Tratti di personalita specifici,
ricerca di posizioni di potere, 0
sentimenti di vendetta.

1 - ' ]
| Relativi ai Colleghi 7

Volonta di ostacolare un collega per ‘
competizione, o (all’opposto)
proteggerlo oltre misura.

(/

w / o

M Relativi all'Organizzazione

,)( — W

Relativi alle Mansioni - (¢

J

-

Ambiente di favoro eccessivamente
competitivo o clima non favorevole al
trasferimento libero della conoscenza.

—— —

1

Eccessiva complessita del lavoro o
tempistiche severamente stressanti.

J ‘,t\\
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[’Antidoto: Engagement e Responsabilizzazione
66

S

7 \ f - e : g |
’ I " - J
R ] Abbattere le Barriere * Il Volano per il Sistema Paese

A

La responsabilizzazione dei dipendenti pubblici Aumentare I'engagement e la motivazione permette
abbassa le barriere relazionali causate dal a dipendenti, funzionari e manager di esprimere il
knowledge hiding. miglior potenziale organizzativo e individuale.

" | — N
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Le Fondamenta: Condizioni Organizzative Essenziali

|l supporto vitale per i processi di apprendimento e la creazione di valore.

RUBBUICON

Disponibilita di Risorse Risorse
Informazioni Strutturali Personali

Conoscenze costantemente SRl
mappate e aggiornate
per individuare i reali
fabbisogni formativi.

Sistemi informativi capillari
e flessibili. L'informazione
alimenta il processo
decisionale e il

3 controllo a tutti i livellr.

Disponibilita finanziaria.
Infrastrutture appropriate.
Database e programmi
avanzati di sviluppo.
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[’Evoluzione dello Stile di Management

Dal controllo procedurale all’abilitazione sistemica.

Da: Modello Tradizionale - A: Learning Organization
i , j" e
: 7 | | o AT
l Controllo'rigido'sui processi: 1=\ Autonomia di processo con

It -

l'\ SV AlUtazionim N

puramente punitive.

LH | Decision'making
| centralizzato'e\verticistico. =

N . obiettivi strategici chiari.
) - ——

o feedback frequenti, costruttivi
o ed equi incentivi all'innovazione.

“Decision making distribuitos.. =

& _ su piu livelli.
,/ /A s | —
Operativita'a'Silos e -/ g Cooperazione aperta tra
competizione'interna. i [ gruppi, unita e funzioni.
—————
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Mappatura del Capitale Umano

Conoscere Il presente per programmare il futuro.

~ Le risorse personalilsono'il'carburante.

I La mappatura delle’competenze esistenti

dell’apprendimento’organizzativo.

e l'unico strumento oggettivo per: |3
. -

|

Bl

;’ Individuare'ilireale fabbisogno ]
formativo: *

[0

i 2 attivita'di’Formazione e Sviluppo.

| Programmare’coerentemente:le ]'1

e

3 <’ Prevenire'ilrischio'di l
disinteresse e impersonalita.




[ DNA delle Competenze: Le 4 Mappe

p
Competenze Intellettuali
Creativita, capacita critica e
analitica, comunicazione,
pianificazione e organizzazione.

Competenze Motivazionali

Propensione all'apprendimento
continuo, perseveranza, ricerca
| del risultato, gestione del tempo.

Competenze Emozionali

Gestione delle proprie emozioni.

Iniziativa, proattivita, leadership,
gestione dello stress e ottimismo.

sompetenze Sociali
Integrazione nell'organizzazione.
Capacita di fare squadra, impegno,
rispetto e interazione fluida. |
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[l Sistema Operativo del Valore Pubblico

Un’architettura umana e organizzativa in perfetto allineamento.

~—

I'PERCHE"

| La creazione di Valore

'\ Pubblico (Direttiva'Zangrillo)
richiede una visione sistemica,

non adempimenti isolati.

Knowledge Hiding tramite le
| Discipline di Senge e un
'\ management abilitante.

lI'motore centrale’resta’la persona,
le cui'molteplicicompetenze vanno
o= costantemente mappate, nutrite
% — || eintegrate nell'intelligenza collettiva. {i——— =
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