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b management deve essere accettato-come awlor it dal gruppo- now dal singolo

importange dei rapporti-sociadi-trov operais
Vinteresse del, gruppo-prevale sul singolo

wowomow o

BANK WIRING OBSERVATION ROOM
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gerarchia dei bisognir basilari COMPORTAMENTI
N DI COPING - determinaii dalla itow di soddisfore bisogni basilari
AHTO‘REALIZ%:‘lg'fONE comportamenti strumentolis
creativitiy, r campo-dis interesse determinati da cause esterne; aamlhmtes persone
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/" mamgiare, bere; dormire, riposarsis uttwu’a'tm‘a/l&\\ BISOGNI
neis bigogni v puc-essere unw cambio dis ordine
e/dm redominanga
quando un individuo- avverte un bisogno si genera una motivagione anche una par ziale i puc-far
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man mano- che soddisfa i bisogni alla base della pivamide & inconscis i basilori)
vede affiorare quelli presenti verso Uapice ciasoun comportamento-é frultodi pi bisogni
- OMEOSTAST o comportamenti
— -

* BISOGNI FISIOLOGICL ~— processo mediante il quale Uovganigmo-
tenta dic raggiungere uno- stato- di equilibrio- stabile,
nonostante il variare delle condigioni esterne
sono-isolabily, e U somaticamente
sono-preponderanti rigpetto-agli altri perché legati alla sopravvivenga
in una societor evoluta e pacifica sono- riscontrabili solo- in casi particolaric

* BISOGNO DI SICUREZZA - assicuwragioni e poliyge gavantiscono Uindividuwo nel caso si verifichino accadimenti che minano la sicwreyga personale
~———_

N

.

PERSONE ADULTE CON NEVROSL il mondo viene percepilo come osiile e angoscianie
DISTURBO OSSESSIVO-COMPULSIVO tentativo- continuo- dic rendere stabile e ordinata la realto
. COMPULSIONI abitudini ripetitive

D BAMBINI  desideranc wn mondo-prevedibile e ovdinato-
comportamenti insoliti o incoerenti dei genitori generano ansia e precarietiv

* BISOGNO DI AFFETTO £ APPARTENENZA - mettersi ine relagione con gruppo dis amici, partner, figli per atterware il senso- div solitudine

* BISOGNO DI STIMA - guadagnare la stima, rispetto e consideragione degli altvi, si punta alla reputagione e al prestigio
alte considerazione di sé e autostima, sentivsi adeguati alle situagioni che si affrontanc

* BISOGNO DI AUTOREALIZZAZIONE - realiggarsi nel campo-per cuis civ sis sentte predisposti

HERZBERG |- TEORIA DELL'IGIENE € DELLA MOTIVAZIONE

i fattori mﬂuen@amw Ll produdiivitas
FATTORI IGIENICI (. > FATTORI MOTIVANTI

A salario-adeguato porre obiettivi e raggivngerlis {,
M compensi accessori avere un riconoscimento | p
B sicuregga del posto di lavoro: lavoro-qualificante e gratificante | 1
I e ambiente fisico essere responsabile dio un compito | V
£ tempir e ritmi nown stv poter progredire nella carriera | 1
N relagioni intevpersonali piacevolis accrescere le competenge 3
T covreite scelte della divegis P
[3 relagione armonica fraw vite personale e lavorativa -

\_/

non determina motivagione ma solo- movimento
A] - kick @

voler svolgere i lavoro
_ dover wolgere il lavoro-

<

non awmenta la produttivitar ma le spese per il personale
effetto-temporaneo che si.perde se now viene rinforzato
o soddi . Ve

Adisfe

now p

-

%

/
\

D wreano motivagione
crescite definitiva e non temporanea

essere regolate agendo sullo- stesso-fattore

diminuire un fattore motivante vuol dirediminwire la soddisfagione ma non e Ui ddisfoyis
inwece
diminuire unfaltore igienico now vuol dire d e lov soddisft mav accoresce Vinsoddisfagione
soddisfatts da TEORIA DI MASLOW soddisfatts das

Dl —t—  TATTORIIGIENICI FATTORL MOTIVANTL g BISOGNI

fisiologico salario .

A o sete ottenere un riconoscimento dis stima deglic altri

dir sicuregzon P lavoro stimolante A auitosti
mwtema/dd/ﬁu’wa stabilic del lovora- accrescere Le competenzge
Ao sicuregga stabilite, sodario; extra Cbi!""”"’daf” ggiungere i autorealiggagione
acquistone caya Carviera
diappart bient Liont
bt it velogione pioemvetss JOB ENRICHMENT
— -
ey
OB ENLARGEMENT arricchimento del lavoro
mira alla crescitar cognitive e psicologica del lavoratore
allargamento- del lavoro- awmento- del carico di: lavoro- in senso-verticale
awmenta la quantitis di lavoro- ma now cura la crescidar del lavoratorve —_—
W&MWM:/WMMWMW ‘ MOTIVAZIONE
fo{r ’ SCIENTITIC MANAGEMENT STRATEGIA DI MANAGEMENT
McGREGOR -

(anni '50) * CONTESTO IDEALE - sellore inv cuir now & dispendioso- inwestire

TEORIA X
il management deve controllare e dirigere i lavoratori
questi sono-per natwra pigric e indolenti e badano- ai lovo- interessi
talvolta ostacolando Vagi

basse competenge
costi fattori igienici aALU rigpetto alla produttivitis

* BRAINSTORMING - quedifattori motivanti introdurre

* JOB ENRICHMENT - selegionare interventi

genero neirlavoratori MANAGEMENT DI CONTROLLO
—_—_— * TFFETTO HAWTHORNE - i 22 imentale inter
rost TR TONEDURA . FFETTO HAWTHOR: now coinwolgere il gruppo- sper essato
oD produttivita: limitates metodi rigidi controllo-dalliesterno . couppo DI CONTROLLO - lavera alie stesse condigions
ol ~ minacce velate B _ B . . R o
forme sottidic di sabotaggio st supervigi * VALUTAZIONE - risudloli wpinigi gruppo sper owrd un calo dis produdtivitis
5 dovuto-al disorientamento-per i nuovi compiti
poi do-la motivagis terd. Lo produttivitis
— GED g magement della teorio X R TEORIA Y
VERSIONE MORBIDA inerzio & comp indol v dei L —_—  lavoratovi now sono- passivi, assumono-tali atleggiamenti
controlli blandi inatlivités * mmguuhra/bﬁratwmrdew organiggagione
produttivita in calo- di ambigione a g thalar bilitew di rendere possibile
resistengar ad cambiamento TEORIA DI MASLOW la crescita dei lavoratore
* BISOGNI FISIOLOGICI - selevi L soddisf itano-pise motvanty MANAGEMENT PER OBIETTIVL * autonomio
* BISOGNI DI SICUREZZA - Wmmwywdaty mamagwwﬂtprommmamw autocontrollo-e motivagione * ascolto
* BISOGNI SOCIALI- contrastare la natura delli porta a D! L * vadutagione
«

Lu conty
BISOGNI EGOISTICI - wnitor dic affermarsi, Wdawua,,rm accrescere Vautostuna

poche opporti
BISOGNO DI AUTOREALIZZAZIONE - poche opportunitis



MOTIVAZIONE DOCENTI

pW art. 27 CCNL 2006/2009
nella scuola... metodologico-didettiche === profilo-professionale promosso-dal DS nel collegio
MOTIVAZIONE DS  organiggativo-relagionals retrdzug«bn& angianitos di sexvigio
art. 52 CCNL 2002/2005 areaV ricercas, documentugione, valulugione  posigione invariatas
i P DS art. 26 CCNL 2006/2009

aggiornamento e formagione continua
fattori igienici : st'lpwdur angianila, posizione

fatﬁ)rumx;t;}vmntb retribugione dir risultato MoTIVAZIONEATA
obiettivi raggiungere profiicp
PWWWWM’MW accrescere wmpw:amw@amnauztrat’wf/
istentit Pl
collaboratori scolastici

TEORIE DELLE ORGANIZZAZIONT
opportunitisprogettuati — ——— PIANO OPERATIVO NAZIONALE PON  europa

. > P teorie classiche del
fino agli annic 50 . taylovr, ford, fayol, weber

* SCIENTIFIC MANAGEMENT - rc parcelliggagione del lavoro possono favorire la prodaudtiviti

agionalizgzazione e >
Limitt sulla motivagione dei dipendentt one best way

* TEORIE MOTIVAZIONALISTE - strategie che il management pué-adottare per motivare i lavovatori (mayo, hergberg, mcgregor)annis

anni '50-'70 b grand e logias, formazis lavoratori

—
* TEORIE CONTINGENTI - mbﬂwaﬂewﬂfmgw/y’/qtermoa/mmtwwa%wgamwmw@mmdamduwwpweﬁqwazdume
now esiste un modello-ottimale di ovganiggagione in assoluto- ===  ONE BEST FIT
A management va calibrato sul compito e sul gruppo-dic lavoro- =
I Lo for ——— wn migliove die ovganiggare una pi va in fungione esto-e empo-

ganigzagione /prodzwynvwdunwm (ford, toyota)
fissata dalle regole dell/or, e : settore automobilistico produgione limitatw (ferrari; lamborghing)

MANAGER =

b

LEADERSHIP o autorite informale riconosciutar all interno- dell'organizzagione che sa motivare,

coinwolgere, guidare il gruppo; gestire conflidti e pud- correlarsi con le contingenge

JOAN WOODWARD

i modello- organizzativo- div un'impresa & connesso- con le tecnologie che utiligza nella produgzione

TECNOLOGIA SEH?LICE TECNICA PIU COMPLESSA TECN()EGTATAOLTO COMPLESSA
produgione di singole unita o-piccoli Lot produwwgrmmodvm produgione a flwsso- condinuor o-dis processo
vesiiario- automobili; Mmm petrolio-
movkaotaylorm’wo

* I nwmero di Livellir nella strulturar gevarchica awmenta con U amentare della complessito tecnica

* maggiore complessités implicar che manager e supervisori debbano-gestire un numero-limitato-di dipendenti
ASPETTL ORGANIZZATIVI RICORRENTIL

-
C mtwmzmal& bert LINEA GERARCHICA VERTICALE - & manager impongono le lovo divettive
— "~ [TEORIA GENERALE DEL SISTEMI| | V% ngmi ORGANIZZAZIONE GERARCHICA FUNZIONALE - i supervisori controllano- gl operair
LINEA DI AUTORITA' IBRIDA - & manager coordinano alcuni aspeit del lavoro-di
STSTEMA dipendenti altamente specialigyati

o
entitav composta da pive parti in relagione tra lovo-
GESTALT === i suo fungionamenio pud-essere compreso- solo- nella totalita
— T
CHIUSO

APERTO now ha scambi con Vambiente

scambia informagioni, energiw, materio con Vambiente
INPUT —=— TRASFORMAZIONE =—=— OUTPUT
. ) non diminuisce

tominasisce [ B
adattandosi all ambiente _ EINTROPIA ——  awmentw o restas costante
livello-di disovdine del sistema

Il
v
MASLOW <g= OMEOSTASI FEEDBACK
soddisfacimento dei bisogni fisiologici il sistema mantiene Uequilibrio-grazie alle informagioni ricevute dall ambiente
CORRELAZIONE FRA AMBIENTE € STRUTTURA BURNS e STALKER] - AMBIENTE == variabili legate alla tecnologior e ol mercat
a seconda dell’ ambiente con U quale Vorganigzazione interagisce,
Vi & wn modello- che si- adegua meglio-allo scopo- che deve realiyzare
e
quamdo Vambiente non subisce VMWMCOMM’\M quando Vambiente esternopresento variagioni
> . SCIENTIFIC MANAGEMENT TEORIE MOTIVAZIONALL
/ elﬂ:muu?/
( governabidaa ) L4 4
~— SISTEMA MECCANICO SISTEMA ORGANICO
rigido e ragionale W}d&&adalcabﬂe

* i prodotto & condiviso, ciascuno conlribuisce consapevolmente
allobiettivo finale

*

il prodotto-finale viene vigto- come un intero- che v suddivigo- in molteplici compiti
decontesti

) estualigzati e U a personale specialiggalo ‘g iy o ridefnity inb u B
i compiti sono- assegnadi e coordinali da supervisori . PUL 5 , Lelle resh bilid sigens
* ciasownw individuwo - ha precisi divitty, doveri e responsabilites [+ drutt : eticol ¢ Ao c ) i
* gruttura gevarchica, oomummomvert‘uca&'e \ / e e T - B - B o
* Lo scelte fatte dai Lvells pics alli \ / la comunicazione avviene in tuite le diregioni
<3 ""’"7’“ m“m P P VKW?L”‘” N /7 lepersone hanno competenze in base al compito-e contribuiscono alle scelte
BV conoscenge specifiche o N / * importanga anche delle conoscenze fuori seltove
SCELTE AN

auwtoriter [ aulorevolegzas AIVELLT . . .

imposte /[ consenso- ‘\ Wa/qa,o., [/ invbase alliesperienga e all angianita
LAWRENCE e LORSCH N S/
N

un'organizgazione complessa MOTIVAZIONE
& v sistemar dio comportamenti correlati di persone direttive e comandic [ ideali e obiettivi
che svolgono- un compito differengiailo in vari sottosistemi
DIFFERENZIAZIONE _— > COMPITI SOTTO-AMBIENTI
& vari compitic vengono- integrati pex ottenere laprestagione finale  * vendite —— dnmdrwdewpmdotﬁ, ——— mercaio: wrworrengwdomuia/oﬁ%m
INTEGRAZIONE : pW _— 1 dei prodotti —_ fattori tecnici-economici: qualiti, costi
\\\) ricerca e viluppo- ——— i dis mercato; migliovie dio produgione e vendite — mmf"ﬁw trend,
coordi to-o o icagio _
tra i sottosistemic ciascun sottosistema sic adatto all’ambiente esterno- e agli alivi sottosistemis
e ha un proprio- modello- ovganigzaiivo- ottimale

COMPITO
tagk =>

ciclo
INPUT TRASFORMAZIONE  OUTPUT



LIVELL] FORMALLI DELLA STRUTTURA
maggiore é lo stabilito del sotto~-ambiente esterno; piw for maliggata e rigida & lo struttura gerarchica del sottosistemar

ORIENTAMENTO DEI LAVORATORI AD INTERAGIRE CON GLT ALTRI
sociod-oviented, [ task-oriented
i sotlosisiemi che inleragiscono-con ambienty intermeds sone- costiluili da membri ovieniali alle relagioni inlerpersonali,
mm i sottogistemis con ambient completamente stalbili o- ingtabili hanno membr i orientatic ver so- la realiggagione del compito

ORIENTAMENTO TEMPORALE DET MEMBRI
Vintervallo-di tempo- per svolgere i compitio-é pidi breve se-minore é il tempo-per ottenere feedback dall ambiente esterno-

ORIENTAMENTO DEL MEMBRI ALL'OBIETTIVO
i membr i dis wrv sotlosistema sono- oriendali a inderagire corw i loro-soito- ambiente per raggiungere Uobieltivo

DIFFERENZEIAZIONE E INTEGRAZIONE NECESSARIA nellor sowolo..
maggiorve & il livello- di diffevengiagionet Losislemis
pmed&o@erwammtegm@;:;vn‘:;ua#w art. 3,4 DPR. 275/1999 regolamenio- sull avdonomic
la scuolaé mmwmupemcke'mmwm bmﬂ)wnter%mrm (von bertalanfy)
PER RAGGIUNGERE L'EFFICACIA DI UNA ORGANIZZAZIONE I

texritorio
famigilie, asgsociagioni; enli locali, universitiv e ricercar
art. 25 ¢ 3 Dlgs 165/2001
SOTTOSISTEMI DIFFERENZIATI DS promuove collaboragioni

clageun sottosistema deve interagive e integrarst con il suo- sotto-ambiente

* docenti e asistenti tecnich erogano- e condivwane i servizio
* ambito- amministyativo- conlabile curatlo- dal DSGA
* collaboratori cura degli-:ambienti e vigilanga
* DS interagisoe con v sottosistemy ¢ U coordina — — INTEGRAZIONE
Adelle fungioni yvolte dai sottoyisdtemi
MINTZBERG artl. 25 ¢ 2 'DLg:: 1%’001
calis di ua, 0 c il DS asyicuras Uunitor igtitugione
le parti di
P essengiali morgamumwm verso Lot v v erfor o
VERTICE ,s/ TEGICO
&lrm’.pgw ex/
”“’t"“ dir STAFT DI SUPPORTO
support daff
Lizix viail
{} me INTERMEDI et R
TECNOSTRHTTL(‘RA M&n‘/d‘/ gestio mty' )l modaliti dis fungionamento

»

ucti , Ldal A
tm,a,, gpaaauzl’;zﬁ, ”‘wve’ﬁ sposigiony Lo V;','rm \ SUPERVISIONE DIRETTA - del vertice sulle altve party
promuovono; progettanc trasmette al nucleo operatie STANDARDIZZAZIONE DEL PROCESSO DI LAVORO - amalisi tecnica della
s ifi / 0 \\ tecnostruttuwra sulle modalita

»

. / NUCLEO OPERATIVO * STANDARDIZZAZIONE DEGLI OUTPUT - lavtecnostruituwra determina gli standard
/ operating core \ * STANDARDIZZAZIONE DELLE ABILITA' - determinati prima del lavoro-
/ dipendenti \\\ * ADATTAMENTO RECIPROCO - filta comunicagione informale
reali rodotli, g
/ ealizzano b U, HOGANO- seAVigis \\
parwwwtrr’x

-

DECENTRAMENTO VERTICALE \ DECENTRAMENTO ORIZZONTALE

i processo-decisionale & digtvibuito suwi vari Livelli i processo- decisionale si distribuwisce fuori della
linea gerarchica o-alll interno- dir ciascuuy livello-

memmmd\awmmprmwvwﬁw
wn buon livello- dii decentramento- indica che le decisioni sono-prese a- pivv ivellis

configuragion della strulture | EE——— * STRUTTURA SEMPLICE - il vertice strategico controla direttamente i nucleo- operativo-
la linea intermedia & inesistente
PICCOLA SOCIETA’ basso- livello- dis formaliggagione delle procedure
IMPRENDITORIALE tasso minimo- dp{orma@,ow o aggiornamento- dipendenti
accentramento delle decisioni verso il vertice

* BUROCRAZIA MECCANICA - latecnostruttura stabilisce in modo- rigido lo- standard della presi
basso- livello- dir decentramento- origgontale

GRANDI INDUSTRIE alto-tasso-di specialiggagione tecnica
PRODUZIONE DI MASSA vari livelli inlermedic con poteri decisionalis
nella scuola...
* W nucleo operative (corpo docente) has un ruolo * BUROCRAZIA PROTESSIONALE - alia specialigzagione dei lavoratori
rilevante per lo qualitiv del servigio-offertc ————mo T =——rm il nucleo-operativo- & costituito da professionisti
eywcontn.thrd;ow Vutenza [(isfudentm genitori) CCUOLE. AZTENDE OSPEDALIERE M&MWMMVMWWWWM
ot d gt ey et e TR K i sapPorto vouto

attengione alla formagione e all'aggiornamento

owow o ow

lov limea intermedia (figure strumentads) & ridotta

Ao viad puligie laboraiori * SOLUZIONE DIVISIONALE ddwwmraparﬁ/wudppmw’ut
* lov tecnostrutturo (personale anministrativo) he supporto-al MULTINAZIONALL stande WWW
coordinamento-dell attivitis dei docenti
* lov truttures & rigida, difette dis innovagione e ricerca * ADHOCRAZIA - poco-formalizzaia
/ o
— aggregagions in gruppi
fAskpoReE AGENZIE DI SPETTACOLO, PUBBLICITARIE, scelte decisionali partecipate
- CONSULENTI, RICERCA SCIENTIFICA importanga dello staff div supporto
per scardinare processic pevsonaligzabili
Vautoreferengiodita dev docenti

COHEN, MARCH, OLSEN| - L'ANARCHIA ORGANIZZATA
proprieti- delle teorie organigzative modello-decisionale - a cestino dei rifiuti
~- modalite irragionali con cuir vengono prese decisionis nelle organigzazioni

* PROBLEMATICITA' DELLE PREFERENZE - le decisionic vengono prese in base a preferenge incoerenti e idee elerogenee norn in modo razionale

ORGANIZZAZIONI PUBBLICHE,
o EDUCATIVE, CRIMINALT * INCERTEZZA DELLE TECNOLOGIE ADOTTATE - letecnologie non sono- conosciule al meglio-e now si- conoscono- glis effetti di una decisione

* FLUIDITA' DELLA PARTECIPAZIONE - il contributo alle risolugione di un problema deir membrio now & costante

le decisioni: vengono- prese nel corso- di riunioni: a cuis partecipano- membri che hanno potere decisionale

cestino-dic vifiuli opportunita dis scelta flwidi, assentis
garbage can choice opportunity disinteressali
A4 STILI DECISIONALL
miscuglio- incoerente e
i solugionis problems, inigiative * PER SOLUZIONE - problema - scelta dir un determinato-lavoro- in wn dato- tempo- - risolugione
* PER SVISTA - sz associano decisionic standardiggate a un problema che visulta simile
STRUTTURE DECISIONALL * PER FUGA - protrarsic della scella e il problema viene evitato-

* NON SEGMENTATA - ognir decisore pud-prendere parte a qualsiasi evento
* GERARCHICA - ipartecipanti sono-ovdinati in livelli, le opportunitov dir scelta in base alle priorita
* SPECIALIZZATA - ciascun decisore partecipa alle scelle per le quali & competente



staff stretto decisoric: awt. 34 CCNL 2006/2009 DS

L portunita di u responsabili sedi distaccate
" - P wdi e - art. 33 CCNL 2006/2009 fungioni strumentali
responsabili PON
staff allargato coordinatori dipartimenti disciplinari
conmumissionis specialic (viaggi, POT, integrazione culturale, BES)
orgoanic collegialic consiglio distituto

collegio dei docenti
: - - B o WEICK
incertegzo delle tecnologie adottate per erogare il servigio
hg = A=
GESTIONE DELLA CLASSE METODOLOGIE FORMAZIONE DEGLT STUDENTI
INTERAZIONE ALUNNI/DOCENTE ~ STRUMENTI LEGAME DEBOLE

organigyazioni non organiggale ragzionalmente
la trasmissione delle informagioni & lenta e poco-efficace
connessione lasca

* INTERDIPENDENZA E IDENTITA' - soggelti interdipendenti ma autonomic che conservano-la lovo- identita
il legame & transitorio e volubile (DS e collaborvatori)
* VARIABILI CONDIVISE - se un primo-sistema (DS e coordinamento) ha poche variabili in comune ad un
altro sistema (docenti, studenti, genitori, cuwrriculuwm) hanno unw legame debole
* ORGANIZZAZIONE COMPOSITA - Uassetto dei vari blocchis é ibile e adaitabile anche se i singoli sono-
tenuli insieme da legami forti

LEGAMI TECNICI LEGAMI DI AUTORITA’
U soggelti condividono il legame & dato- da posigioni gerarchiche,
tecnologia, compito, ruolo; responsabiliti, ricompense, sangioni
—_—
bl
) L va,lfbﬁdz boli loose coupling / tight coupling
—_—
prospettive

INTENZIONE- AZIONE - siagisce in base alle integioni : legami forti

le intengioni seguono le azioni: legamis deboli - cestino-dei rifiuti
IERI - DOMANI - stretta connessione logico-consequengiale tra- gli eventic legami forii

cid- che accade i giorno dopo- non & connesso-con il giorno-prima
MEZZI - FINI - corrispondenga biwnivoca tra megzic e fini : legamis forti
pivv mezzic (tecnologie;, strategie, proceduwre) conducono allo- stesso-fine : legami- deboli

VANTAGGI [/ CRITICITA'

»

ADATTABILITA' ALL'AMBIENTE - i cambiamenti esterni- non modificano completamente Uassetto
i processic non standardizzati sono piw difficili da gestive
difficile propagagione di elementi innovativi

* CAPACITA' DI DESCRIZIONE DELL'AMBIENTE - particolare sensibiliter all ambiente

e capacitiv di avvertive il territorio
* PROPAGARSI DI UN'INFLUENZA - Vorganiggazione é resiliente e assorbe elementi dic

novita senza esserne influenzata e in modo- lento-

* CONTENIMENTO DEI PROBLEMI € DEI DANNI - i problemi restanco localizzati

e now si diffondono per Vintera organizgazione
* COORDINAMENTO DELLE REGOLE E DELLA SUPERVISIONE - scarso- coovdinamento-fra le parti

ridotti Livelli gerarchici, regolamenti, direttive, ispegioni, supervisione, analisi dei feedback

* SENSO DI AUTOETTICACIA - buona capaciti- di: autodeterminazione delle azioni e awtonomia delle scelte

*

AMBIGUITA' DEI RISULTATI - now é possibile valutare Uaderenga dei risultati all intengione inigiale
i processo- di insegnamento-apprendimento presenta margini: dir incertezza

SENSEMAKING
iazcreaz;ﬂ;nydbw
ci permette dis codificare la- complessita- del mondo- in una situazgione che ci appare intellegibile
intervenire sugli evenii dell ambiente esterno
conoscere cosa vuole il nostro- interlocutore, il mercato-
individuare le variabili di- un problema, il perché dell inefficacia dir una solugione
adaittarsi all ambiente mutevole

& un processo- mediante il quale le persone si- organizzanc
per dare un significato a quello- che succede
‘ e agire di conseguenga ‘

ORGANIZING
ORGANIZZAZIONE CHE APPRENDE

learning organigali
—

APPRENDIMENTO ORGANIZZATIVO
Vorganizgazione pud apprendere dall interazione con Vambiente
L 4

[ARGYRIS e SCHON]
capacitic di rilevare exrori nelle procedwre messe in atto e correggerliv




PROCESSI A INCASTRO
Vorganiggazione & un sistema aperto- che scambia informazioni, materiali, prodotti, .
sexvigi, rigorse con Vambienie

CAM‘BIAM'E‘NTO ECOLOGICO interpr o Lo trasf coni delllambiente

significa anche arrivare & conseguenge posilive o- negative

FOUTVOCALTTY
& un processo- collettivo- e interpersonale
ATTIVAZIONE SOCIALE
enactment =
solare ed esaminare aspelli del cambiamento
& un brocesso- che definisce e costruisce Uambiente
AMBIENTE ATTIVATO

SELEZIONE ) it o ) COSTRUTTIVISMO
loct = applicare strutture predefinite ai dati gregzi ) ruisce Lo proprias realtiv e sigmificati
MAPPE CAUSALT
s aliora, R e R
determinate agioni determinate conseguenge
er agioni portano a er TV

mhwbnbo—;trateg&edn&)mm g-id/portzzmwruulmtbpoﬂ’wb
PLAUSTIBILITA'
adattati alle nuove situagione, verosimili, now rigidi

& un processo- che attinge alle esperienge passate per codificare le nuove situagioni
RETROSPETTIVO
CENTRATO SULLE INFORMAZIONI SELEZIONATE

RITENZIONE le agioni che hanno portalo a un successo- sono- conservate per gestive future problematiche

relention = CREAZIONE DI UNA IDENTITA'
& uwn processo- ciclico con un feedback finale che presuppone una continuila
CONTINUO
[ARGYRIS e SCHON|
capacitos dis rilevare errori nelle proceduwre messe in atlo- e correggerli
— N
APPRENDIMENTO ADATTIVO — " APPRENDIMENTO GENERATIVO
P . . i obiettivi v modificare o rigettati
gli obieltivi restano- inalterati glo Wi vengono )
nown cambia la struttura, regole, politiche cambwla/struﬂ,‘waz, regole, politiche
EFFICACIA vengono- rifinite procedure gid adottate ENACTMENT vengono sperimentate nuove procedure
capacitis di: raggiungere non st discute Uefficacia delle procedure woick | attivare Vambiente con un processo altivo
unparticolare obiettivo- P v e alto livello dir autonomia e innovazione
EFFICIENZ 3o migliora Uefficiengar
rouddi or Lo mAmiami adattamento passivo- ai cambiamenti
costi e risorse basso- livello- dir autonomia e dir sceltoa ‘
singolo-ciclo- basso- grado-di innovazione
’ PIAGET - stadi evolutivi del faonciullo
" T T T ———— PROCESSO DI ACCOMODAMENTO
PROCESSO DI ASSIMILAZIONE -~ ridefinigione delle strutture cognitive
Lle: nuwove conoscenge vengono- incardinate nelle strutture cognilive gicv esistentis
DEUTERO LEARNING
SENGE e— COMPETENZA METACOGNITIVA
T apprendimento adattivo le- orgamigzagioni imparano-ad: apprendere
T SURVIVAL LEARNING individuwano megzi e strutture per fovorire Uapprendimento
apprendimento generativo: apprendimento per la sopravvivenga
capaciti di creare replica quanto-visto-o-appreso

* PADRONANZA PERSONALE - favorive la formagione e la crescite deir membrio

* MODELLI MENTALI - confronto- e condivisione delle diverse concezioni della realto- dei singoli

* VISIONE CONDIVISA - promossa dal leader per raggiungere una certo unitor dio vedute e coerenga

* APPRENDIMENTO DI SQUADRA - efficace comunicagione nel team, disponibilites a mettersi in gioco

* PENSIERO SISTEMICO - guardare alla totalitiv del sistema, esaminare i legamic e le interagioni fra le parti

(Rella souolar

AUTONOMIA - la scuola & un'organigzazione che apprende

DPR. 275/99 AUTONOMIA DIDATTICA apprendimento adattivo
art. 4 - e scuole adeguano strumenti e procedure in possesso- a contesti nuovi
AUTONOMIA ORGANIZZATIVA e forme dirflessibilitar ovario, calendario
arl. 5
AUTONOMIA DI RICERCA, apprendimento- generativo-
SPERIMENTAZIONE € SVILUPPO —- progettazione formativa, formazione, aggiornamento professionale
art. 6
L 4
RETI DI SCUOLE - attraverso- lo- scambio di esperienge, materiali e metodologie realizzano nuwova conoscenza

art. 7
quando- i membri interagiscono in maniera stabile diventa: — g LA CULTURA ORGANIZZATIVA
la cudtuwrar & un modello sviluppato da un gruppo-per far fronte ai problemi dic
_ADATTAMENTO ESTERNO - integrarsi nell’ ambiente col quale il gruppo- interagisce
“INTEGRAZIONE INTERNA - il gruppo- si sente come una unil:
INTEGRAZIONE E COESIONE
assunii di base

* LIVELLO DEGLI ARTEFATTL -  cid-che si nota a livello- superficiale dell'identita di un gruppo: modo-di vestive, di parlare, rituali
* LIVELLO DEI VALORI O DELLE NORME - elementi decifrabili chiaramente ideali, norme;, principi, obiettivi
* LIVELLO DELLE IPOTESI SOTTOSTANTI - comportamenti e valori del gruppo-vivi in profondita



[NONAKA e TAKEUCHI |

KNOWLEDGE MANAGEMENT
la gestione della conoscenga

Ll formalizzagzione delle conoscenge accumudate dalle organigzagioni permette dio conservarle e condividerle

INFORMAZIONL
possonoessere raggruppatle ma non costituiscono

ESPLICITA - formalizgare parole, Libri, formule, filmali raccogliendoli in supportic
CONOSCENZA —

_—
devono- essere collocate in un contesto TACITA - intwigioni, auwtomalismi, ideali, valori difficili de formaligzare
=

\\ e condividere
moptLiamento  INTERAZIONE

tra i membri e con Vambiente

DIMENSIONE TECNICA DIMENSIONE COGNITIVA
percezioni, valori, emogioni
conoscenza cone know-how tanto radicate da sembrare scontate
PATRIMONIO specialisti che mostrano- abilitas particolari
ﬁ difficili da descrivere apavole MODELLO SECT
-:U:} genera nuovas conoscenga tacita
viene trasmessi & CONAIN s ——mmtmmmm ‘ ‘
—  datacita diventa eapu;oétax

e— SOCIALIZZAZIONE S
trasmissione di conoscenga tacila tra singoli individui avviene duwrante il tempo-trascorvso- insieme legato- a situazionic concrete

—estf— ESTERNALIZZAZIONE T
CONCETTUALIZZAZIONT ——___ Litvaverso- ik gruppo-si formalizga la conoscenzya tacito e diventa fruibile
R T S COMBINAZIONE C
bmwupwevwmewﬁwmmmmdbmmwdiﬁermm@ conferenge;, documenti

v

——— INTERNALIZZAZIONE I
Vindividuo- sperimenta la- conoscenga esplicita con ipotesi- personali e riflessioni autonome generando- nuwove conoscenge tacite

ESTERNALIZZ

le conoscenge vengono-
formaligzate e diventano esplicite

SOCIALIZZAZIONE

art. 6 DPR. 275/99

INTERNALL



