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			Presentazione

			Le intuizioni di Astrid e Ben sono tanto semplici e pratiche quanto profonde. Ecco un libro scritto da professionisti per professionisti!
Frederic Laloux

			Nelle organizzazioni autogestite i membri del team sono collettivamente responsabili dei risultati. Le decisioni vengono prese per consenso ed ogni persona assume la responsabilità individuale per quanto il gruppo ha stabilito. Tutto ciò implica una differenza radicale rispetto al quotidiano funzionamento delle organizzazioni e delle imprese tradizionali.

			Oggi sempre più dirigenti e manager si stanno rendendo conto dei vantaggi dell’autogestione nei gruppi di lavoro, ma la prospettiva di introdurre cambiamenti nella struttura organizzativa appare così ardua che non sanno da dove partire. Questa guida pratica spiega come impostare la transizione dalla gerarchia al self management. Vengono discusse tutte le implicazioni per i membri del team, così come per manager, coach e staff di supporto; vengono considerate le skills necessarie per svolgere il lavoro efficacemente in un contesto di self management.

			Gli autori offrono inoltre strumenti concreti ed originali per aiutare le persone e il gruppo in un’efficace comunicazione, per avere meeting orientati alla soluzione dei problemi e per gestire la conflittualità.

			* * *

			Astrid Vermeer e Ben Wenting sono fondatori dell’institute for Cooperation Issues (1981) in Olanda. Dal 2006 sono consulenti per Buurzorg azienda leader della sanità olandese con cui hanno collaborato per costruire una struttura fondata sul surf management. Lavorano anche con decine di altre organizzazioni (in Olanda e altrove) che hanno scelto la via del self management.
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			Prefazione all’edizione italiana 
di Antonio Di Stefano

			Nella prefazione all’edizione italiana di Self management ho voluto raccontare una storia vera che possa aiutare a evidenziare la potenza pratica di questo libro.

			Quando nel 2009 fondai Peoplerise, avevo quattro speranze: che avrei contribuito a farla divenire un laboratorio di innovazione organizzativa e di leadership per i peoplerisers e per i nostri clienti, che sarebbe stata internazionale, che saremmo stati una community che avrebbe disegnato la propria organizzazione e che Peoplerise sarebbe esistita per almeno cento anni. Delle quattro aspirazioni posso dire che con le prime tre ci siamo, mentre per la quarta, ai posteri.

			Se rifletto sui nove anni passati, il lavoro più impegnativo è stato quello di favorire lo sviluppo di una community che trovasse il suo modo di organizzarsi. Su quest’ultimo piano è fondamentale essere ispirati da buoni impulsi, così come è importante stare bene tutti assieme, ma non basta! Servono cornici chiare e coerenti che aiutino a fare ordine, senza però ridurre i vitali impulsi individuali e la bellezza della community. Vi posso dire che per me e i miei colleghi non è stato facile e non lo è ancora, sento che qui conta più il viaggio della meta.

			Ciò che normalmente guida le organizzazioni che decidono di costituirsi è: «Vogliamo avere successo, ma con disciplina e regole che ci consentano di evolvere con meno imprevisti possibili». Il principio che invece sentivo per la mia nuova organizzazione era: «Voglio avere successo, ma non voglio che la disciplina e le regole arrivino a togliere libertà e bellezza a me e alle persone con le quali lavorerò d’ora in poi». 

			Su questo salto di paradigma, carico di speranze, ma con una strumentazione ancora inadeguata, si sono consumate le più importanti crisi di Peoplerise: la mia iniziale inadeguatezza a creare il contesto abilitante per un tale capovolgimento organizzativo, l’incoerenza durante le prime sperimentazioni, gli eccessi, i ripensamenti e i chiarimenti dolorosi, ma sempre importanti.

			L’incontro con il movimento Teal[1], attraverso la lettura e  la traduzione del libro Reinventare le organizzazioni di Frederic Laloux, ci ha portato una serie di interessanti ispirazioni che hanno contribuito a una nuova fase del nostro percorso di «azienda libera» che avevamo intrapreso. La possibilità di conoscere più da vicino questo movimento e la sua risonanza con quello che stavamo provando a fare hanno fatto il resto.

			Il primo visionario Teal che ho avuto la fortuna di conoscere è stato Jos de Blok con la sua Buurtzorg Nederland.

			De Blok ha dato vita a un’iniziativa privata in ambito sanitario tra le più importanti al mondo. Nel 2006 aveva fondato Buurtzorg con circa dieci collaboratori dipendenti e nell’anno in cui l’ho incontrato per la prima volta, nel 2015, le persone erano già parecchie migliaia (oggi si contano circa 14.000 persone e 900 team). L’azienda continua ripetutamente a ricevere i riconoscimenti di miglior posto in cui lavorare in Olanda, di azienda con il miglior bilancio di settore e con il migliore customer satisfaction index. Ciò non ha limitato la capacità di Buurtzorg di crescere in armonia e in linea con il suo proposito e i suoi principi, senza compromessi, anche se in vertiginosa crescita sia in Olanda sia in altri Paesi del mondo.

			Ciò che mi ha colpito di Buurtzorg, che ho visitato in più occasioni, è l’autenticità di approccio, la coerenza e la consapevolezza che alcune scelte importanti possono essere solo integrali. Una piccola sede a supporto del business complessivo, con meno di cento persone al suo interno, e Jos, che di fatto si occupa di mantenere vitale il sistema, ispirandolo, incoraggiandolo, ascoltando e vigilando sull’applicazione dei principi e dei framework. Oltre a Jos non vi sono capi (ammesso che Jos possa essere definito così) ma team che si autogestiscono. Ve ne sono più di seicento e procedono alla costante ricerca di un processo per il cliente che sia il migliore possibile e così diffuso da poter contare su qualsiasi collaboratore che, collegato ai principi e ai framework, sia pronto a decidere per il meglio.

			Qualcosa di molto simile mi è stato raccontato da Doug Kirkpatrick della californiana Morningstar e ho respirato la stessa aria alla Heiligenfeld Klinik di Joachim Galuska in Germania.

			Self-management di Astrid Vermeer e di Ben Wenting è piaciuto anche a Frederic Laloux, che lo ha definito un libro pieno di intuizioni semplici e profonde, scritto da chi pratica realmente il self management assieme a clienti che lo vogliono praticare altrettanto.

			Il libro mi è stato donato da Jos de Blok come uno dei manuali di self management di Buurtzorg, l’ho letto tutto d’un fiato e tante volte, mentre lo scorrevo, ho esclamato: «Be’, questo passaggio, con una piccola modifica, lo possiamo sperimentare subito», «Questo sta già accadendo, che bello…», «Questo lo facciamo diversamente e funziona benissimo» e «… Cavoli, questo aspetto lo stiamo affrontando in modo davvero sbagliato! Forse dovremmo seguire questo spunto, ne voglio parlare con i miei colleghi».

			Molte volte anche i nostri clienti hanno sviluppato i primi framework o hanno trovato spunti concreti nel loro viaggio verso nuovi paradigmi organizzativi. Il problema era la lingua inglese che non ci consentiva un’adeguata diffusione, per questo abbiamo deciso di tradurre il libro.

			Ringrazio Joshua Volpara e Guerini Next, che credono nel nostro impulso di voler diffondere nuovi modi di vivere le organizzazioni, i miei soci Alessandro Rossi, Flavio Fabiani e Marzia Visentin e tutti/e le/i peoplerisers che ogni giorno, da orgogliosi e consapevoli leader, contribuiscono a mantenere vive le nostre aspirazioni nel mondo e fanno evolvere la nostra meravigliosa creatura.

			
				
					[1] Il movimento Teal, ispirato dal libro Reinventare le organizzazioni di Frederic Laloux, offre una lettura originale dell’evoluzione storica delle organizzazioni e descrive loro nuove possibili evoluzioni, già adottate da alcuni precursori, contraddistinte da un particolare focus e cura per il mondo e da una maggiore attenzione all’unicità dei loro collaboratori, ai quali riconoscono grande fiducia e libertà di intraprendere.

				

			

		

	
		
			Prefazione 
di Jos de Blok

			Nel 2005, quando ho iniziato ad avere le idee chiare su quella che sarebbe poi diventata Buurtzorg Nederland, non si sapeva ancora bene come si sarebbe configurata l’auto organizzazione nella pratica quotidiana. E sì che ero abituato a usare tutti gli «strumenti di management» che servivano a mantenere un’organizzazione gestibile e monitorabile. Pur avendo lavorato negli anni Ottanta in un team sanitario autodiretto, avevo l’impressione che una balanced scorecard potesse essere comunque di grande utilità.

			Nelle tante conversazioni che ho avuto con Ben Wenting e Astrid Vermeer, a partire dagli anni Novanta, self management e auto organizzazione sono sempre stati i nostri principi guida per l’organizzazione ideale. Ci rendevamo conto che le conseguenze negative del «pensiero manageriale» rendevano sempre più complicato il lavoro quotidiano dei professionisti. Ciò creava a sua volta conseguenze immediate e molto serie per la fornitura di assistenza ai pazienti.

			Per questa ragione, quando ho fondato Buurtzorg Nederland nel 2006, era sottinteso che avrei lavorato con Ben e con Astrid per creare la struttura di supporto a questa organizzazione autogestita. Dieci anni dopo, possiamo riflettere su una collaborazione di grandissimo successo e su uno sviluppo che ha avuto un impatto fortissimo sia in Olanda sia all’estero.
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