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EY, sostegno ai
dipendenti per dedicarsi
alla cura dei Figli

11 GIUGNO 2021 | DIADNKRONOS

NEWS

Roma, 11 giu. (Labitalia) - SFera professionale e vita privata sono due entita non Facili da
conciliare e il cui conflitto pud creare ostacoli alla realizzazione delle proprie ambizioni. Specie
nel momento in cui si diventa genitori. E possibile trasformare tale conflitto nella creazione di
sinergie tra carriera e vita affettiva? Alcune realta aziendali ci stanno provando. In questo
senso EY & in prima linea nel promuovere una nuova cultura aziendale con nuove concrete
possibilita per i dipendenti di dedicarsi alla cura dei figli. Limpegno di EY & su due fronti. Da
una parte, la trasformazione di policy aziendali ispirate a strumenti innovativi con nuove
possibilita per dipendenti e collaboratori. Dall'altra, l'introduzione di un percorso di alta
formazione, realizzato in collaborazione con Lifeed, a supporto della cura dei genitori (con Figli

di eta da 0 a 3 anni) sia come professionisti che come individui.

“Vogliamo supportare la genitorialitd permettendo alle nostre persone di dedicare pil tempo
ai figli, mettendo a loro disposizione ambiziosi percorsi di crescita personale e professionale.
Per questo abbiamo scelto un programma di eccellenza per accompagnare i neo-genitori nel
loro percorso e dotarli di strumenti utili a valorizzare le competenze acquisite durante la cura
della propria Famiglia”, dichiara Massimo Antonelli, ad di EY in Italia e Managing Partner

dell’Area Mediterranea.

Secondo la filosofia EY, essere genitore & una fondamentale esperienza di crescita personale in
grado di creare valore umano per entrambi i genitori. A tale scopo, 'azienda ha deciso di
supportare i neo genitori sia in termini di tempo a disposizione da dedicare alla cura dei figli
che di sostegno economico. EY riconosce ai nuovi papa con figli anche adottivi ulteriori 10
giorni in aggiunta ai 10 giorni di congedo di paternita previsti per legge. La nuova policy
aziendale, inoltre, prevede la trasformazione del bonus mamme, in bonus genitori. Il rimborso
economico disponibile per aiutare le neo mamme nel sostenere le spese nei primi mesi dopo il
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rientro al lavoro, gia presente nel welfare aziendale, viene esteso anche ai pap3, sia dipendenti

dell'azienda che liberi professionisti.

L'arrivo di un Figlio coincide con un cambiamento radicale e di grande crescita nella vita di
ambedue i genitori. Il concetto di cura presuppone lo sviluppo e il rafforzamento di
competenze relazionali, creative e organizzative che in precedenza venivano poco o per nulla
sfruttate. Problem solving, risk tasking, decision making, sono solo alcune delle skills connesse
alla genitorialita, ma che possono essere decisive non solo a livello personale ma anche
professionale. Alla base del progetto 'You Care You Learn' di Lifeed per EY c'@il presupposto
che diventare genitore non debba essere visto come un ostacolo alla sfera professionale, ma

anzi restituisca professionisti con competenze accresciute.

Il percorso di alta Formazione digitale di Lifeed mette al centro self learning e crescita
personale e si basa su un approccio rivoluzionario di sinergia tra genitorialita e lavoro. Studiato
come un vero e proprio Master, secondo la metodologia Life Base Learning, il programma &
articolato in diversi strumenti: lezioni in modalita micro-learning con materiali multimediali;
moduli formativi incentrati sulle diverse competenze; missioni real-life per confrontare quanto
emerso durante il percorso con la propria realta; hub per condividere riflessioni con gli altri

genitori presenti sulla piattaforma.

"You Care You Learn' di Lifeed permette ai neogenitori di EY di vivere ['esperienza genitoriale,
sviluppando nuove competenze e imparando il metodo per trasferirle da un ambito all'altro

della vita.

Per approfondimento: https://www.ey.com/it_it/workforce/innovativo-progetto-ey-per-

i-genitori

TAGS  ADNKRONOS, NEWS
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LAVORO

Lifeed, prima azienda
italiana a partecipare a
programma
Unreasonable fFuture

10 GIUGNO 2021 f DI ADNKRONOS

LAVORO

Roma, 10 giu. (Labitalia) - E' Lifeed la prima e unica impresa italiana tra le 16 aziende disruptive

e innovative in forte crescita selezionate da Unreasonable group per entrare nella community
di Unreasonable future, il programma voluto da Fossil Foundation, Pearson e Accenture per
aiutare a co-progettare il futuro del mondo del lavoro. Le imprese selezionate sono in grado di
portare un reale impatto nel futuro del mondo del lavoro, hanno soluzioni innovative, presenti
sul mercato e in forte crescita, sono aziende inclusive, capaci di rompere gli schemi e cambiare
la societa.
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Unreasonable future ¢ il programma di fellowship, giunto al suo terzo anno, che riunisce
innovatori dirompenti e imprenditori per co-progettare un futuro in cui le persone e la
tecnologia lavorano fianco a fianco per creare un futuro pit sostenibile ed equo per tutti. Le
prime due edizioni hanno coinvolto 30 imprese, raggiunto 17 milioni di beneficiari in 180 Paesi.
Le imprese coinvolte in Ureasonable future finora hanno raccolto pit di 260 milioni di dollari in

finanziamenti e l'iniziativa ha generato oltre 74 milioni di visualizzazioni sui social media.

Lifeed, 'edtech company a impatto sociale che crea soluzioni innovative per lo sviluppo del
capitale umano e coinvolge le aziende come agenti del cambiamento é stata invitata ad unirsi
alla community. Attraverso una piattaforma di formazione aumentata, digitale e real life, dal
2015 Lifeed trasforma le transizioni di vita e le attivita di cura in palestre per la formazione
delle competenze soft. Citata da McKinsey & company tra le 10 iniziative piu innovative al
mondo per il reskilling dei lavoratori, oggi la Formazione Lifeed é utilizzata da oltre 20.000
persone in 70 aziende.

L'azienda é stata fondata da Riccarda Zezza co-autrice del libro Maam - maternity as a master,
blogger di Alley Oop - Il Sole 24 Ore, Fellow di Ashoka - 'ong che seleziona i migliori innovatori
sociali del mondo - membro onorario di Cesvi e membro del Weizmann young european
network. Riccarda &, inoltre, stata premiata da Fortune come 'Most influent and innovative
woman fortune 2018" in Italia.

"Unreasonable future - ha dichiarato Riccarda Zezza - rappresenta per Lifeed una grande
opportunita per diffondere metodi di formazione innovativi e pit democratici, in grado di
cambiare la vita delle persone e ridefinire i modelli organizzativi. Vogliamo dare il nostro
contributo per rendere accessibile la riqualificazione a milioni di lavoratori, costruire un mondo
del lavoro in cui tutti possano realizzare il proprio potenziale, trasformando le esperienze di
vita in competenze professionali".

Unreasonable future fornisce una serie di occasioni di confronto e crescita per le imprese pil
innovative e in Fase di crescita. Imprenditori e partner sono coinvolti in workshop guidati da
esperti, braintrust, eventi globali e incontri immersivi su misura. Una rete di oltre 1000 mentori
e specialisti, supportano le Fase di crescita delle imprese e sfruttando le relazioni con Fondi,
fondazioni e societa di consulenza, Unreasonable Future € in grado di indirizzare investimenti
mirati sulle iniziative selezionate tramite raccolte di fondi e impegno diretto.

TAGS ADNKRONOS, LAVORO
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Essere genitori accresce le competenze "soft" utili sul lavoro: quasi
otto su dieci si sentono piu adatti ad esser leader

e

Essere genitori accresce le
competenze "soft" utili sul
lavoro: quasi otto su dieci si
sentono piu adatti ad esser
leader di Raffaele Ricciardi

Capacita di gestire il
cambiamento, empatia,
dialogo: le caratteristiche
apprese con il grande
cambiamento personale
dato dalla paternita e
maternita 19 Maggio 2021
2 minuti di lettura MILANO -
Il doppio colpo di carichi di
cura accentuati dalla
chiusura delle scuole e da
una vita "normale" sospesa,
con le difficolta lavorative
che per di piu si sono
concentrate su settori
tipicamente "femminili", ha
determinato una pesante
ricaduta sull'occupazione
delle donne (madri, in
particolare) e aperto a serie
riflessioni sulla capacita
delle aziende di supportare
questi percorsi di vita extra-
professionali. Eppure - nella
nuova ricerca elaborata
durante i percorsi di
formazione di Lifeed, che
hanno portato 20mila
persone a far emergere

LINK: https://www.repubblica.it/economia/miojob/lavoro/2021/05/19/news/lavoro_genitorialita_lifeed-301363857/
- L . ~ L il

competenze e risorse da
una transizione in corso
nella loro vita: diventare
genitori, diventare
caregiver, o pil in generale
attraversare un periodo di
forte cambiamento, come la
pandemia - emerge
chiaramente come il
percorso personale extra-
professionale sia una
palestra fondamentale per
le qualita che poi si
trasferiscono in ambito
lavorativo. Per oltre sette
lavoratori su dieci, infatti, le
competenze di leadership
sono migliorate nell'ultimo
anno proprio grazie a una
transizione vissuta
personalmente. Quando
questa transizione riguarda
la cura di un figlio, la
percezione di miglioramento
nella leadership € ancora
piu elevata: raggiunge il
74% delle mamme e dei
neo papa e sfiora 1'80%
delle partecipanti neo
mamme. "Ho imparato ad
'ammorbidire', lasciando
che a volte le cose abbiano
il loro corso e ho imparato
che in alcuni casi non si puo
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avere tutto sotto controllo
ed & necessario delegare e
chiedere aiuto agli altri", la
testimonianza di Isabella,
45 enne che lavora in
banca. "Questo me lo sta
insegnando giorno dopo
giorno la mia vita privata di
mamma. Queste nuove
attitudini le ritrovo anche
nel dialogo con clienti e
colleghi ma anche nella
gestione degli imprevisti,
cercando equilibrio tra una
soluzione tempestiva ma
anche efficace, sapendo
guando € necessario agire
con poco tempo e poche
informazioni e quando
invece si pud soppesare con
un po' piu di tempo e
riflessivita". Visti gli
imprevisti che regala I'esser
genitori, indagando quel
che pensano le madri-
lavoratrici in particolare
emergono una serie di
competenze che tornano
utili anche in ambito
professionale. Nell'ordine
sono; Gestione del
cambiamento; Problem
s o | v i n g ;
Autoconsapevolezza;



19/05/2021
Sito Web

Decision making; Capacita
d'iniziativa; Delega e
collaborazione. Sono tutte
competenze indicate dal
World Economic Forum tra
le "10 top skills of 2025",
che professionisti e aziende
dovranno acquisire per
operare in uno scenario
globale completamente
mutato. Anche per i padri,
gestione del cambiamento e
autoconsapevolezza sono
tra le competenze piu
allenate nell'ultimo anno
con la pratica genitoriale. Si
aggiungono pero
caratteristiche particolari:
Ascolto; Gestione della
complessita e incertezza;
Empatia; Comunicazione.
"La paternita mi ha
insegnato il confronto, il
non prevaricare sull'altro”,
ha raccontato durante un
incontro Alessandro,
trentenne in Sace.
"Camminare affianco, per
collaborare assieme, non
uno davanti all'altro, per
comandarlo. Questo non
pud che essere vero anche
al lavoro e capirlo mi &
servito molto nel mio ruolo
di manager"- Pandemia e
remote working diventano,
per i padri, un'occasione
per sperimentare - in molti
casi per la prima volta - "un
congedo parentale
collettivo", in cui vengono
allenate proprio quelle
competenze della
leadership generativa ed
empatica.

la
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LAVORO

Genitorialita ed
esperienza di cura come
occasioni di crescita
personale e
professionale, cosi
Andriani implementa
una corporate culture
piu inclusiva

Comunicato stampa

7 MAGGIO 2021 _. DI ADNKRONOS

LAVORO

(Gravina in Puglia, 7 maggio 2021) - Lazienda di Gravina in Puglia, gia Best Workplaces™ Italia
2021, aderisce al programma di Formazione Lifeed® per supportare tuttii dipendenti nella
trasformazione dell’esperienza genitoriale in un'occasione di sviluppo di preziose competenze

trasversali.

Gravina in Puglia, 7 maggio 2021 - Andriani S.p.A. Societa Benefit non & solo l'azienda che ha
raggiunto gli apici dell'innovation food grazie alla capacita di innovare il mercato alimentare
con la propria pasta alternativa, a base di legumi e cereali naturalmente privi di glutine, bensi
incarna un nuovo modello diimpresa che integra innovazione e sostenibilita ed & proiettato al

benessere ambientale e sociale, dei consumatori cosi come dei propri collaboratori.

Andriani, infatti, ha scelto di assumersi la responsabilita del bene comune, promuovendo
consapevolezza e cultura inclusive a tuttii livelli e in particolare al proprio interno, nella
convinzione che la valorizzazione del pluralismo e delle pratiche inclusive abbiano risvolti

positivi anche in termini di competitivita.
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In termini concreti, proprio il prossimo 10 maggio, a ridosso della Festa della Mamma, avra
luogo il primo appuntamento del programma di formazione Lifeed®, che vede coinvolti tutti i
dipendenti genitori ed &€ composto da master digitali, webinar e tool utili per rafforzare e
sviluppare l'intelligenza emotiva, I'autorevolezza, la capacita di ascolto e di guida oltre che per
imparare a vivere |'esperienza della genitorialita e ['equilibrio vita lavoro, sviluppando nuove
competenze e scoprendo il metodo per trasferirle da un ambito all’altro della vita. La
genitorialitd, infatti, & una transizione di vita continua, fatta di sfide e cambiamenti quotidiani
che richiedono lo sviluppo di capacita relazionali, competenze organizzative e doti manageriali,

soft skill che si rivelano fondamentali anche per la crescita e |'efficacia professionale.

Liniziativa si inserisce in un progetto afferente alle tematiche di Diversity & Inclusion pill ampio
e a lungo termine, che l'azienda sta portando avanti proprio per implementare una cultura

aziendale sempre pil inclusiva.

Andriani, con sede a Gravina in Puglia, & specializzata dal 2009 nella produzione di pasta
naturalmente senza glutine di alta qualit3, sia con il suo brand Felicia sia conto terzi. Le materie
prime utilizzate, tra cui mais, riso integrale, riso, grano saraceno, avena, lenticchie, ceci e piselli,
sono accuratamente selezionate e naturalmente prive di glutine. La lavorazione avviene
all'interno di uno stabilimento produttivo 100% gluten free: sette linee produttive, oltre 55
differenti formulazioni e 1.000 Sku gestite. Tra i principali player del mercato della pasta gluten
free, Andriani @ presente nelle maggiori catene distributive di oltre 30 Paesi nel mondo.
Flessibilita organizzazione dinamica, ricerca, innovazione e impegno nella sostenibilita
economica, ambientale e sociale, con azioni concrete e buone pratiche nei confronti di tutti gli
stakeholder, sono i Fattori che guidano le performance dell'azienda, che contribuisce al
raggiungimento degli Obiettivi di Sviluppo Sostenibile (SDGs) dell’Agenda 2030, promossi
dall'ONU per un'economia globale pid sostenibile.

Contatti per la Stampa: 6.14 Creative Licensing

Gioia Sottocasa
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Mob. +39 335 6096429

Désirée Baldini
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MILANO

IL NODO

Sulla maternita pari condizioni tra uomo e donna

di RICCARDA

0000

Pubblicato il 6 maggio 2021

Riccarda

Zezza*

Nel pensare, giustamente, a una misura che riconosca il tempo impiegato
nella cura da parte delle madri, dobbiamo fare in modo che tale misura sia
inclusiva fin da subito di tutte le esperienze di cura, diventando cosi un
incentivo a una maggiore condivisione di queste attivita tra uomini e donne,

invece che un'ulteriore barriera alla stessa perché riservata alle sole donne.

E questo il mio pensiero in merito alla richiesta da parte del segretario
generale nazionale della Cisl Luigi Sbarra di inserire nella riforma delle
pensioni la cosiddetta Quota mamma, ovvero il riconoscimento di 12 mesi

per figlio per anticipare |'eta della pensione.

Dobbiamo smetterla di dedicare le nostre risorse solo a riparare e iniziare a

usarle anche per costruire un nuovo paradigma.
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Penso che in questo momento & importante ragionare su misure che creino
una parita di condizioni tra donne e uomini ma € altrettanto importante
progettare tali misure in modo tale da evitare che, nel lungo termine,

diventino dei vincoli stringenti.

Pensiamo al congedo di maternita: averlo costruito nel 1971 sulle e per le
donne sta rendendo molto difficile in tempi pit moderni ristrutturarlo per
fare spazio a un principio di cura maggiormente condivisa tra entrambi i

genitori e piu in linea con i modelli piu avanzati.

Il modello di un congedo che sia anche di paternita si fa in questo modo
strada molto piu lentamente della realta che invece lo richiede da tempo
con urgenza: non solo per un tema di parita nella suddivisione dei carichi di
cura, ma anche per un obiettivo di piena parita di diritti nell’esercizio

genitoriale.

*Ceo e fondatrice di Lifeed

e autrice del libro

‘Maternity as a Master’

© Riproduzione riservata
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@credits

#PeopleCaring: digitalizzare i processi valorizzando
PIntelligenza Collaborativa. Una Conversazione con
Roberto Battaglia (Intesa Sanpaolo), Massimo
Begelle (Top Employers Institute), Paola Vezzaro
(ENGIE) e Sara Zona (De’Longhi Group).

(113 maggio 2021 & Marco Minghetti & PeopleCaring

Nel febbraio 2020 il mondo é stato catapultato in una realta fantascientifica: la diffusione
repentina e ampia del virus Covid-19 si é riversata con effetti dirompenti sul tessuto economico e
sociale, mettendo le organizzazioni di fronte a una serie impressionante di nuove sfide.

Se da un lato la contingenza ha sicuramente accelerato processi di innovazione gia in atto nel
mondo del lavoro e ha forzato alcune convinzioni consolidate, dall’altro il cambiamento
innescato ad alcuni é parso “momentaneo e precario”, alimentando Uillusione di una inversione
di tendenza che possa condurre alla “normalitd” pre-pandemica.

Ma un ritorno ai precedenti modelli non ¢é ipotizzabile: occorre inquadrare le azioni che le
aziende intraprenderanno nei prossimi mesi come parte di un processo a lungo termine, che
difficilmente approdera ad un “new normal” quanto piuttosto ad alternarsi di “next normal” a

cui adeguarsi rapidamente.

18



Questo assunto fa da guida alle conversazioni #PeopleCaring, che si pongono lobiettivo di
identificare gli ambiti prioritari di intervento affinché levoluzione diventi sistemica,
trasformandosi in un turning point strategico.

Marco Minghetti

Per far fronte ai cambiamenti imposti dalla diffusione del Covid-19, le
aziende devono affrontare una trasformazione che non pud essere
indirizzata solo da una prospettiva tecnologico-ingegneristica: & oggi

ineludibile quel riorientamento sistemico in grado di rimodellare

anche i processi interni e la leadership che gia descrivevo nel
volume L'Intelligenza Collaborativa. Verso la social organization (Egea,
2013. Edizione inglese Cambridge Scholars, 2014).

11 concetto di Intelligenza Collaborativa puo contribuire al superamento/integrazione di
concetti ormai abusati come intelligenza collettiva (si vedano: P. Lévy, L'intelligence
collective. Pour une anthropologie du cyberspace, Paris, La Découverte, 1994; P.
Lévy, Collective Intelligence: Mankind’s Emerging World in Cyberspace, New York, Plenum
Presse, 1997) e intelligenza connettiva (con cui de Kerckhove ha adattato la definizione di
Levy al contesto tecnologico delle reti, mirando alla connessione delle intelligenze quale
approccio e incontro sinergico dei singoli soggetti per il raggiungimento di un obiettivo).
Nella prospettiva dell’Intelligenza Collaborativa le priorita potenzialmente conflittuali dei
soggetti interessati e I'intreccio di interpretazioni differenti dei fenomeni scaturenti da
approcci disciplinari diversi (metadisciplinarieta nel linguaggio dello humanistic

management) sono fondamentali per la soluzione dei problemi.

Il concetto di Intelligenza Collaborativa, nell’accezione proposta nel libro, ingloba anche
quello golemaniano di intelligenza emotiva, data la fondamentale importanza
delllempatia - si wvedano i Capitoli 12 e 14, rispettivamente dedicati
a engagement e convocazione — nei processi di lavoro collaborativo. Processi che, in
coerenza con il modello organizzativo dello smart working e con quello sociologico
del sensemaking (Weick), si possono svolgere solo in un ambiente abilitante adeguato sia
online sia offline: un ambiente quindi fatto di spazi fisici e virtuali, di valori condivisi, di
logiche e processi orizzontali e non verticali, eccetera.

In questo quadro il Business Process Redesign € un intervento fondamentale di
performance improvement che, agendo sul processo operativo, supporta le componenti
collaborative evitando che queste si articolino lungo canali e prassi inefficienti e dispersivi.

Approfondiamo oggi il tema con il contributo di Roberto Battaglia, Head of HR Corporate
& Investment Banking presso Intesa Sanpaolo; Paola Vezzaro, Chief Human Resources
and Health & Safety Officer North, South and Eastern Europe presso ENGIE, Massimo
Begelle, Regional Manager presso Top Employers Institute e Sara Zona, Group Talent
Acquisition & Development Director presso De’Longhi Group.
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Poiché “le parole sono importanti”, comincerei la riflessione partendo da una definizione
di Social Organization o Enterprise 2.0. Il termine é stato coniato da Andrew McAfee,
professore della Harvard Business School, nel paper seminale Enterprise 2.0: The Dawn of
Emergent Collaboration (MIT Sloan Management Review, 2006). La definizione puntuale di
Enterprise 2.0 secondo McAfee é legata all'uso in modalita emergente di piattaforme di social
software all’interno delle aziende o tra le aziende ed i propri partner e clienti. Successivamente,
con il termine Social Organization si é andati indicando una visione pitt ampia di evoluzione
del modello organizzativo e tecnologico dell'impresa che si fonda comunque sull’applicazione di
strumenti collaborativi 2.0 e l'utilizzo della tecnologia come piattaforma abilitante dei processi e
delle relazioni.

Nel contesto pandemico il termine “social” si é ulteriormente arricchito: Rosario Sica nel suo
volume Dall’employee experience all'employee caring. Le organizzazioni nell’era post Covid-19,
mette in evidenza come la Social Organization oggi é fondata sul valore del “caring”, del
“prendersi cura“, Siete d’accordo? Cosa rende “sociale” un’organizzazione e quali sono gli
elementi che ne decretano il successo o l'insuccesso?

Paola Vezzaro

Le organizzazioni nell’'ultimo anno sono state soggette ad una grande
quantita di cambiamenti, resi ancora piu impattanti dalla velocita con
cui si sono presentati. Covid-19 ha infatti imposto alle aziende una
serie di sfide che hanno modificato tutti gli assetti del

lavoro e richiesto un ripensamento dell’intera struttura
organizzativa. Ad esempio, € venuta meno la vita d’ufficio
che offriva agli employee occasioni di interazione e scambio sociale con colleghe e
colleghi: per questo bisogna pensare a come valorizzare tutte le iniziative “social”, dove per
social si intende una dimensione connessa al concetto di “employee caring” individuato da

Rosario Sica nel suo ultimo libro.

Come conseguenza di un incremento incessante dei processi digitali, il mondo del lavoro
diventera pili umano: se tutto cio che esula dalla dimensione umana verra digitalizzato, si
porra enfasi su tutto cid che non si pud ricondurre alle macchine come
I'intuizione, la creativita o I'innovazione. Un esempio concreto e relativo al mondo dei
trader del mondo bancario, i quali, a seguito dell'incessante evoluzione del digitale,
corrono il rischio di perdere parte del loro lavoro poiché sostituiti dalla precisione degli
algoritmi: I'intelligenza aumentata della tecnologia potra sostituire la velocita e il calcolo
del trader, ma non potra di certo sostituire la sua intuizione o nel leggere le analisi.

Limpossibilita di fondere la tecnologia con le competenze strettamente umane &
I’elemento che ad oggi enfatizza il ruolo delle soft skills -elementi imprescindibili per il
successo di un’organizzazione- che vanno coltivate e valorizzate. Dunque, per concludere,
piu che di “social” io parlerei di “umano”, poiché la parte umana non pud essere sostituita
o digitalizzata.
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Roberto Battaglia
La messa in discussione dell'ufficio, come luogo principale del lavoro,
era un tema in parte gia presente nell’era ante Covid.

Cio che sta accadendo da un anno a questa parte non ha fatto altro

che accelerare drammaticamente una tendenza gia in atto e oggi
tutto questo rappresenta una preziosa opportunita avvolta, tuttavia,

da molte preoccupazioni ed effetti collaterali.

La remotizzazione forzata delle attivita (che e difficilmente classificabile

come smartworking) ha infatti aumentato enormemente I'utilizzo dei canali digitali.

Pur accanto a degli indubbi risultati positivi, cid sta comportando una serie di
conseguenze indesiderate come l'iperconnessione, la dilatazione dei tempi, una scarsa
educazione digitale che comporta costanti “attentati all’attenzione”, una ridotta efficacia
nello scambio di informazioni e nella presa di decisione e, infine, la perdita di occasioni di
produzione di pensiero nuovo che si alimenta spesso da collisioni imprevedibili alimentate
dalla forza dei legami deboli.

Tutto questo rappresenta comungue una base, a mio avviso promettente, per far tesoro
delle lezioni apprese e tendere a una nuova impostazione in cui, oltre a una nuova
funzione d’uso degli spazi, si possano combinare tecnologie e processi in modo pil

coerente.

Massimo Begelle

Quando si parla di Social Enterprise si possono fare due distinzioni: la
prima é relativa ai processi bottom-up di cui un’azienda si dota per
coinvolgere le persone nella costruzione delle dinamiche interne
all’azienda stessa, la seconda &, riprendendo il titolo del libro di

Rosario Sica, la cura della persona.

Partendo dalla prima accezione, la smaterializzazione degli uffici ha impattato molteplici
aspetti interni come, ad esempio, le modalita di valutazione delle performance; questo ha
portato le organizzazioni a riflettere sul concetto di responsabilizzazione e sull’evoluzione
delle modalita con cui mantenere ingaggiate e focalizzate le persone sul raggiungimento
degli obiettivi di business. La situazione emergenziale e la necessita di mantenere
motivate le persone hanno posto le aziende nella condizione di dover implementare molti
processi bottom-up. L'esigenza & consentire alle persone di continuare a riconoscersi nei
valori dell’organizzazione e, per tale ragione, le organizzazioni si sono adoperate per
rielaborare il loro employer branding, i loro valori e la loro mission con I'obiettivo di far

sentire i propri dipendenti parte integrante dell’azienda.

Quando invece si parla di employee caring credo sia importante non riferirsi solamente alla
gestione dell’employee experience, ma estendere la prospettiva anche alla gestione
dell’employee life experience: oggi il dipendente non si reca piu in ufficio e i confini tra
vita privata e lavorativa sono sempre piu labili; con questa consapevolezza le aziende
hanno focalizzato la loro attenzione sul benessere e sulla salute del dipendente e del suo

nucleo familiare.
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Cultura della fiducia
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Fig. 1 — Dati relativi alle iniziative e best practices adottate da aziende italiane ed
europee per favorire una cultura aziendale di fiducia, autonomia e responsabilita e
programmi di supporto, sia professionali sia personali, particolarmente mirati per le
persone che lavorano da casa. [Fonte: Top Employers Institute]

Il tema del caring, oltre che al benessere e alla cura delle proprie persone, si estende anche
al contesto sociale, questo perché le aziende sono inserite e operano all'interno di un
tessuto sociale complesso. A tal proposito un ulteriore elemento di riflessione riguarda
quello che le organizzazioni propongono di sé all’esterno attraverso le attivita di corporate
social responsability: tutte le azioni, attivita e iniziative attuate dalle aziende nel corso del
2020 erano certamente rivolte al benessere della comunita, ma hanno anche rappresentato
uno strumento di implementazione dell’immagine aziendale agli occhi dei molteplici
stakeholders. Durante la gestione dell’emergenza molte organizzazioni appartenenti a
settori diversi hanno implementato i loro programmi sociali, un’iniziativa vista si come
un’opportunita da restituire alla comunita, ma anche come una strategia legata ad un
ritorno di immagine e di employer branding.

Queste due dimensioni della social enterprise (processi bottom up e attivita di CSR)
individuano nella comunicazione un punto di congiunzione: il successo di
un’organizzazione é determinato dalla sua capacita di comunicare, la quale ha assunto,
durante la pandemia, un ruolo chiave su cui le organizzazioni hanno investito e
continueranno ad investire. Tutti i processi comunicativi interni alle aziende mostrano, nel
2020, una crescita a doppia cifra rispetto alle percentuali dell’anno precedente e cio
conferma la forte crescita della Comunicazione Interna; ma anche la Comunicazione
Esterna ha creato maggiore spazio per i processi di employer branding, determinando
anche in questo caso una crescita positiva.
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Top Employers Institute opera in 120 Paesi del mondo, percio abbiamo una visione sia
regionale sia globale di quel che accade nei contesti aziendali e per quanto concerne il
contesto italiano mi sento di fare una precisazione: le aziende italiane che analizziamo
sono per la maggior parte multinazionali o nazionali e, nonostante questo, I’Italia nel 2019
registrava investimenti sui processi comunicativi con percentuali piu basse rispetto al
resto d’Europa. Oggi ci stiamo avvicinando al livello europeo e questo grazie alla crescita
vissuta nell’'ultimo anno a seguito dello scoppio della pandemia. Nell’ultimo anno sono
cambiate le dinamiche generali, abbiamo osservato questa tendenza in tutti i paesi e in
particolare abbiamo osservato quanto stava accadendo nel contesto italiano, un contesto
che ha saputo rispondere positivamente anche raggiungendo in alcune aree (wellbeing e

welfare) risultati brillanti.

Alla fine, € importante capire come nell’ultimo anno le aziende siano state una linea di
frontiera per la societa e per le persone. Si ritorna dunque all'importanza del ruolo sociale
delle organizzazioni che non si sono limitate al supporto delle persone nelle dinamiche

lavorative, ma hanno saputo fornire loro risposte allargate.

Sara Zona

“Tutto cid che di meglio una persona puo offrire ci ¢ offerta
liberamente.” (cit. C. Favini, Kill Skill 2019) E una citazione che mi
piace condividere perché molto vera: sono le persone stesse, non

I'organizzazione, a decidere di dare il proprio meglio, I’azienda pud

“solo” creare il contesto perché ci0 avvenga. Per questo essere
un’organizzazione sociale a mio modo di vedere significa creare il
contesto nel quale ognuno possa rendere al meglio e raggiungere gli obiettivi concordati.
Questo per noi in De’ Longhi & mettere la persona al centro, tenendo in considerazione
tutte le componenti della vita dei nostri dipendenti, seguendo, tra gli altri, I'approccio
proposto da Lifeed (un’organizzazione che si occupa di promuovere I'integrazione tra vita
privata e lavorativa, trasformando le esperienze di vita in competenze soft). Recenti
ricerche e teorie sull’argomento, sostengono infatti che i diversi ruoli che le persone
ricoprono nella loro vita personale e professionale non siano in conflitto tra loro, ma al

contrario, si arricchiscano 1'un I'altro.

Forti di questa consapevolezza, abbiamo intrapreso in azienda un percorso per
accompagnare le nostre persone, in particolar modo i genitori, nella comprensione del
valore aggiunto della genitorialitd: leadership, negoziazione, time management e
organizzazione sono solo alcuni esempi di competenze che si allenano nel privato e che, se
traslate nel mondo lavorativo, ci possono rendere professionisti e manager pit efficaci e

completi.

1l principio che ci guida é legato alla consapevolezza che occuparci delle nostre persone
nella loro interezza € di valore per I’azienda e rende le persone molto piu “committed” e
disposte a dare il proprio meglio nella loro vita professionale, oltre che in quella privata.

Questa permeabilita tra i due mondi € stata resa ancora pili evidente dalla pandemia,
quando anche gli ambienti fisici (lavorativi e privati) si sono mischiati e dove il benessere

delle nostre persone ¢ stato messo al primo posto.
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Nel bel mezzo del lockdown dell’anno scorso, infatti, mettere le persone al centro e
occuparsi del loro benessere ha significato focalizzare il nostro sforzo oltre che sul tutelare
la loro salute anche sul far sentire le persone connesse tra di loro e con l'azienda
nonostante la lontananza fisica.

E proprio per rispondere alle nuove esigenze dei colleghi in tutto il mondo, & nato il
progetto “Stay Safe, Stay Active, Stay Together”, con l'obiettivo di tenere i dipendenti
costantemente aggiornati sulle decisioni prese, sulle misure di contenimento del contagio
e far sentire alle persone la vicinanza dell’azienda in un momento di grande incertezza ed
isolamento. Il progetto si & concretizzato in un mini sito: la sezione “Stay Safe” ha raccolto
dei brevi video girati dai nostri Chief e da tutti i Country Managers che hanno raccontato
come l'azienda stava affrontando la pandemia, condividendo best practices e progetti
messi in campo; lo “Stay Active” ha racchiuso una serie di iniziative e spunti formativi, sia
relativi al contesto lavorativo che inerenti la sfera personale, quali ad esempio attivita
sportive, culinarie o iniziative che coinvolgessero anche i bambini; lo “Stay Together”
infine ha raccolto strumenti, suggerimenti e spazi all’interno di workshop strutturati dove
le persone potessero condividere le loro esperienze ed esplorare nuovi modi di lavorare

assieme e di gestire la complessita e I'incertezza del momento.

DELonghl Group

s DELONGHI GROUP
g MOVES ON

o STAY SAFE

STAY ACTIVE
STAY TOGETHER

Fig.2 Mini-sito “Stay Safe, Stay Active, Stay Together” del Gruppo De’Longhi.

Questo progetto ha sicuramente determinato una nuova modalita di comunicare
all’interno della nostra azienda: la comunicazione & diventata piu interattiva, rapida,
ingaggiante, frequente e le persone hanno apprezzato molto questa nuova modalita di
interazione. Per questo, tra le priorita emerse per il prossimo futuro c¢’¢ sicuramente quella
di sviluppare e riprogettare la comunicazione interna rendendola piil in linea con i tempi e

con i bisogni mutati delle persone.
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Marco Minghetti

Covid-19 ha modificato le organizzazioni nella loro logica di
, funzionamento interno, nelle loro relazioni col territorio e nei loro
rapporti con tutti gli stakeholder (interni ed esterni) che chiedono e si

aspettano dalle organizzazioni una maggiore responsabilita sociale e

ambientale. Le organizzazioni hanno quindi operato nell'ottica di
rispondere a queste aspettative e di restituire benessere alla comunitd,

cercando di coniugare il profitto con Uattenzione all'ambiente e alla comunita stessa.

Ma se, prima del Covid, la collaborazione tra colleghi poteva nascere anche da scambi informali
e da momenti di confronto “non programmati”, con il remote working la spontaneita della
collaborazione si é piegata alla necessita di pianificare momenti strutturati per potersi parlare.
Pensate che questo stravolgimento delle dinamiche collaborative possa influire o modificare i
processi di lavoro? Secondo voi anche il ruolo del leader verra impattato?

Paola Vezzaro

Citando Rosario Sica, un’organizzazione comprende relazioni
formali, rappresentate dall’'organigramma e dalla gerarchia esplicita,
e relazioni informali, date dai flussi informativi e dalle reti
collaborative che collegano gli employee tra di loro. Chiaramente il

venir meno di questi momenti spontanei di scambio e collaborazione
ha modificato i processi di lavoro e le dinamiche collaborative.

I1 tema della collaborazione assume un ruolo fondamentale poiché i tempi con cui si
verifica il cambiamento dei sistemi economici, sociali e di mercato
sono sicuramente pil rapidi dei tempi con cui si programmano, si adattano e si verificano i

cambiamenti organizzativi.

Un’azienda € in grado di rispondere alle esigenze di un cliente oppure a un’esigenza del
proprio business solamente se e in grado di garantire una solida collaborazione all’interno
del proprio sistema e il modello lavorativo attuale (ovvero digitale), richiede una capacita
di collaborazione maggiore. La collaborazione avviene ed & possibile mediante strumenti
nuovi, diversi e soprattutto unicamente digitali, per tale ragione vanno rafforzate le regole
e le modalita di collaborazione tra colleghi.

Con la distanza che si frappone fra i vari interlocutori una collaborazione funzionale e
proficua non & sempre garantita, ma non ¢ impossibile; io stessa, mi sono cimentata in
un’avventure complessa in cui la collaborazione tramite il digitale & stata fondamentale.
L’anno scorso abbiamo acquisito sei centrali idroelettriche in Portogallo: un progetto
molto grande che ha visto protagonisti 17 professionisti di cui 3 della mia squadra e tutti
gli altri appartenenti a diverse funzioni e stanziati in diversi luoghi. Un progetto
complesso, che nonostante le difficoltd del caso & giunto alla sua piena realizzazione.
Questo per sottolineare come il digitale si sia dimostrato funzionale e indispensabile per il
processo collaborativo; nonostante ci0 I'incontro fisico tra gli attori coinvolti ha

rappresentato la chiave di volta per instaurare un sentimento di fiducia reciproco.
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Detto cio, e doveroso sottolineare che la pandemia ha consentito la digitalizzazione di quei
processi che altrimenti non si sarebbero digitalizzati e ha stravolto in maniera
irreversibile tutti i processi lavorativi. Il prossimo scenario del quale saremo spettatori non
vedra una netta evoluzione dei processi o tutti digitali o tutti “analogici”: si verifichera
piuttosto un’analisi volta a comprendere quali fasi dei processi avra senso mantenere in
forma digitale anche post pandemia e quali invece avra senso riconvertire in analogico in
quanto forzatamente digitalizzati. L'adozione di queste analisi sara naturalmente un
continuum poiché la tecnologia avanza inesorabilmente: basti pensare all’evoluzione degli
strumenti che adoperiamo ormai quotidianamente da marzo dell’anno scorso ad oggi.

Chiaramente tutto dipendera dalla risposta del sistema del mondo lavoro e dalla cultura
aziendale che dettera particolari esigenze di business, dipendera da come agiranno i
competitor, da come si muovera la popolazione, dalle preferenze personali, poiché e chiaro
che c’e¢ chi massimizza la propria performance tramite I'incontro fisico e chi predilige la
digitalizzazione. Bisognera trovare un equilibrio e cercare di aiutare le persone che
hanno trovato nel lavoro in digitale la propria autonomia a ritrovare la socialita e la
condizione informale tipica dell’ufficio.

Un altro aspetto da considerare & la tematica manageriale: i manager dovranno imparare a
gestire le preferenze e la diversita delle proprie persone. Ed & in riferimento a cio che la
formazione manageriale diventa fondamentale per la gestione della nuova organizzazione
aziendale: la managerialita e la leadership, infatti, hanno subito delle grandi modifiche
legate al sorgere di questa nuova impresa “liberata”, di questo empowerment piu allargato,
della collective intelligence o della sub serialita; movimenti — come diceva prima Roberto -
gia in essere prima dello scoppio della pandemia che hanno richiesto e richiedono altre

forme di cambiamento manageriale.

Roberto Battaglia

No, il ruolo della leadership non & cambiato e questo e il motivo
principale dei problemi che ho evidenziato nella risposta precedente.
Continuiamo infatti ad applicare lo stesso schema di gioco in un

contesto radicalmente diverso.

Per utilizzare una metafora calcistica, ¢ la stessa differenza che passa
fra una partita fra ragazzi all’oratorio, in cui tutti corrono dietro al pallone, e il gioco di una
squadra pitl professionale dove ognuno sa da quale parte del campo stare e soprattutto

quale schema di gioco usare.

La metafora ¢ utile perché evidenzia le due dimensioni rilevanti della questione di cui

stiamo parlando: tecnica e sincronizzazione.

Parlando di tecnica mi riferisco alle conoscenze nell'uso intelligente degli strumenti di
collaboration che spesso stanno gia nel nostro laptop. Nella maggior parte dei casi ci si
limita ad attivare una sessione video, dimenticando quello che strumenti come Slack o

Teams offrono per aumentare I'efficacia.
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Questo aspetto introduce la seconda e pili complessa questione: la maggior parte delle
interazioni continua ad avvenire in modo sostanzialmente sincrono (tutti dietro al pallone)
generando un inevitabile rumore di fondo e di aumento della pressione lavorativa

amplificati dalla proliferazione dei canali (chat, messaggistica, chiamate dirette ecc.)

Non si & quindi colta in pieno I'occasione offerta da una tecnologia che ha comunque un
grande potenziale, ma che ha, almeno finora, reso ancora pil netto il confine fra fisico e

digitale.

Massimo Begelle
A mio avviso il ruolo del manager ha subito un’evoluzione.

Ma prima ¢ doveroso fare una premessa rispetto all’evoluzione della
collaborazione tra colleghi e ai processi collaborativi pre e post

Covid-19: le modifiche e le evoluzioni a cui sono stati sottoposti i

processi di lavoro erano in atto da prima dello scoppio della
pandemia e il processo di trasformazione digitale, seppur in Italia non fosse a livello cosi
avanzato, era gia in corso. Nel 2019 abbiamo tenuto al Politecnico di Milano una
conferenza e raccolto alcuni dati sulla trasformazione digitale: da quanto emerso, circa il
60% degli HR manager ammetteva I'assenza di una strategia di trasformazione digitale
chiara e avanzata all'interno della loro organizzazione, solo il 13% dichiarava di avere una
strategia per adottare e implementare la trasformazione digitale e solamente il 3 % di
applicarla in maniera avanzata. La base di partenza non era estremamente solida, ma

molte aziende iniziavano a lavorarci.

In questi ultimi anni la tecnologia registrava gia un trend di crescita, trend che nel 2020 &
nettamente accelerato: questo impatto tecnologico ha coinvolto molti processi
collaborativi, come ad esempio, la talent acquisition. Come sottolineato anche da Paola, il
processo di assunzione dei nuovi assunti prevedeva, gia in tempi non sospetti, dei processi
virtuali: se negli anni scorsi questo processo prevedeva pero solo alcuni elementi digitali,
quest’anno tutto é stato spostato sul digitale e gestito con processi virtuali. Lo dimostrano i
dati sull'aumento di chatbot per una prima scrematura dei curriculum e dei processi di
Gamification per effettuare le selezioni, che hanno registrato percentuali in forte crescita.
Nell'ultimo periodo alcune tra le aziende pill avanzate hanno sfruttato persino la virtual
reality per consentire ai dipendenti di fare visita alle sedi aziendali non pili in persona, ma
in virtuale: una grande opportunita per sfruttare la tecnologia come strumento per
migliorare i processi.

Persino i processi “core” come quelli di performance management e i processi di
leadership hanno subito un impatto e un cambiamento dall’accelerazione tecnologica che
ha accentuato la differenza tra i vecchi modelli e i nuovi modelli collaborativi che si stanno
instaurando. E importante sottolineare che molti dei nostri processi erano gia in procinto
di evolvere, un’evoluzione che quest’anno ha subito un boost in termini di sviluppo e

tecnologia.
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Conclusa questa premessa torno al focus della domanda: l'impatto della trasformazione
digitale sulla leadership. Come dicevo, il ruolo del manager ha subito un’evoluzione,
perché le dinamiche a cui la pandemia ha dato avvio -come, ad esempio, la
dematerializzazione del posto di lavoro- hanno determinato un cambio nelle dinamiche
legate all’esercizio della leadership.

Il leader post-Covid non deve piu essere solamente presente, ma deve essere in grado di
gestire virtualmente una comunita di persone: deve essere capace di ingaggiarle e di
trovare una comunicazione che arrivi a tutti e deve diventare un abile motivatore.

Per rispondere a queste esigenze esordienti e al grande smarrimento all’interno delle
aziende, le organizzazioni hanno reindirizzato il proprio budget su processi di coaching,
mentoring e di supporto per i leader e per le loro persone: secondo i dati i programmi di
coaching rivolti ai leader sono cresciuti del 7%. Quel che si afferma ¢ il ruolo del “leader as
a coach” ovvero un leader che deve avere e incrementare skills che prima erano meno

richieste.

Le strategie generali attuate dalle aziende rispetto ai processi di apprendimento e
formazione si strutturavano sulla base del modello 70,20,10: 70% esperienza, 20% scambi
con i colleghi e 10% apprendimento strutturato e formale. Oggi questi modelli non hanno

pil1 senso, cosi come lo spazio e le tempistiche del lavoro devono essere rivisti.

La tecnologia e gli strumenti digitali hanno aiutato le aziende a non abbandonare i
processi di formazione durante la crisi pandemica: la formazione online ha funzionato e si
e rivelata una valida opzione, ma questa metodologia non potra essere la prassi futura. Le
aziende devono lavorare sui nuovi processi di apprendimento e credo che le piattaforme di
learning informale possano essere un buon punto di partenza. Ma se crediamo che la
tecnologia sia la soluzione, sbagliamo prospettiva: la tecnologia € il mezzo, un grande
aiuto per mantenere il senso della comunitd; il suo fine & permettere alle persone di avere
pil tempo per fare lavori ad alto valore aggiunto. Per fare un esempio: uno dei vantaggi
dell'onboarding digitale e permettere al nuovo assunto di svolgere le attivita burocratiche e
amministrative in maniera digitale e di permettere ai manager o agli HR business partner
pill scambi diretti e personali con la risorsa e dunque guadagnare tempo.

Il vero senso dello smart working, perché si parli di lavoro intelligente, & che consenta una
gestione positiva del tempo dentro e fuori I'ufficio. L'opportunita da cogliere & la
possibilita di sviluppare questo equilibrio (vita dentro e fuori l'ufficio) in futuro e

ricondurre alcuni processi collaborativi a momenti di condivisione in presenza.

Sara Zona

Sono d’accordo con Massimo, a seguito dei cambiamenti posti in
essere dalla pandemia anche il ruolo della leadership ha subito
un’evoluzione. Nel momento del lockdown, il leader ha rischiato di

essere 'unico anello di congiunzione tra le persone e I'azienda e per

questo ha assunto un ruolo determinante.
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11 ruolo della leadership é stato fin da subito un nostro argomento di riflessione: come
aiutare il management a gestire questo periodo di incertezza? Come consentirgli una
corretta e serena gestione delle proprie persone nonostante il remote working? La nostra
risposta € stata la riprogettazione del programma di leadership globale (che era partito
poco prima della pandemia) in chiave totalmente digitale, soluzione che ci ha consentito
tra I'altro la delivery del programma senza interruzioni a seguito dei lockdown nazionali
che si sono purtroppo susseguiti.

DéLonghi Group

WeMake
our Leadership
Development Program

A
v

+700 o L.
Managers Workshops Countries

We shape our future together,
involving every country we operate in

Fig. 3 — “WeMake” Ledership Developement Program Di De’Longhi Group.

La chiave del successo ¢ stata creare workshop con grandi spazi di interazione, sfruttando
al massimo gli strumenti che la tecnologia ci offre, dove i leader si sono potuti confrontare,
osservando quello che stavano vivendo tramite una “helicopter view” per individuare
assieme strade nuove di accelerazione delle loro performance. In questo caso la tecnologia
ha aiutato e abilitato, ma come sempre da sola non puo fare la differenza; ¢ il processo che
abbiamo costruito che si e rivelato molto solido ed efficace e ha consentito ai manager di
dialogare su sfide di business concrete, connettendosi tra di loro e con i propri team,
scambiandosi best practices, costruendo pezzi di futuro assieme.

1l modo di essere leader cambia ed oggi significa anche saper accogliere e integrare punti
di vista diversi, che arrivano non solo dall’alto ma anche dai propri collaboratori e dai
propri pari, nonché saper cogliere e interpretare i segnali informali che arrivano
dall’organizzazione.
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Noi abbiamo cercato di rispondere a questa nuova esigenza tramite un processo di
scambio continuo di feedback e di conversazioni strategiche tra leader che appartengono a
diverse funzioni aziendali e geografie e al tempo stesso tra il leader e i propri collaboratori,
che non puo far altro che arricchire la visione del leader e renderlo pill pronto a gestire le

nuove sfide che ha di fronte.

Marco Minghetti

La crisi conseguente alla diffusione di Covid-19 ha trasformato in

, Dbrofondita il modello organizzativo delle aziende e questa trasformazione
€ partita proprio dagli executive al vertice di queste organizzazioni. I
leader aziendali devono essere in grado di evolvere tanto quanto il resto
dell’'organizzazione facendo dell'autorevolezza la base su cui operare; il
leader di oggi deve saper stare vicino agli employee, comunicare con loro,
appassionarli, coinvolgerli e soprattutto motivarli. I nuovi leader devono si guidare le proprie

persone, ma guidarle a distanza attribuendo loro maggiore fiducia, autonomia e responsabilita.

In questa ottica, quali sono i processi organizzativi che ad oggi necessitano di un cambiamento
strutturale e come attuarli? Ha senso oggi investire su trasformazioni dei processi in chiave

Agile / Learn o c’é necessita di formulare nuove strategie che tengano conto dell’assetto odierno?

Paola Vezzaro

Come gia sottolineato, la pandemia di Covid-19 ha da una parte
potenziato e accelerato dei processi e dei fenomeni che erano gia in
corso, dall’altra ha consentito un apprendimento a livello globale
circa l'importanza, la complessita e la funzionalita di alcune

situazioni.

Ora l’azione pill importante & unire questi due aspetti nel periodo successivo alla crisi che,
secondo le previsioni odierne, non si appresta a finire in tempistiche rapide. L’utilizzo del
digitale per lavorare proseguira e di nuovo saremo sottoposti a un continuum evolutivo di

queste tecnologie.

Rosario nel suo testo cita Frederic Laloux, autore che ha sviluppato le sue tesi
considerando gli effetti degli sviluppi delle moderne tecnologie digitali e social sulla
trasformazione del modello organizzativo e del lavoro. Io ho avuto la fortuna di incontrare
Laloux e di sperimentare, ancora prima della crisi, alcuni meccanismi tra cui i meccanismi
di compensation collettivi. Riporto un esempio che mostrera quali cambiamenti sono
subentrati in questa dinamica come conseguenza delle spinte al cambiamento derivanti
dalle tecnologie e dalla crisi. 11 processo standard di definizione della parte variabile
prevede che il manager faccia una proposta per le persone che gestisce, proposta
normalmente validata dai livelli gerarchici superiori e dalla funzione HR. Un meccanismo
collettivo nell’impresa liberata pud invece prevedere che siano i colleghi a identificare

collaboratori meritevoli.

30



Saranno quindi i colleghi, sulla base del lavoro svolto, a proporre un collega virtuoso di cui
considerano eccellenti le performance lavorative e in seguito, questo collega, attraverso
una piattaforma o modalitd scelta dall’azienda, raccoglie consensi o dissensi. In base al
risultato potra essergli riconosciuto con un bonus connesso ad una performance specifica

oppure no.

Questo accadrebbe in una condizione di piena normalitd, ma nella fase successiva
al lockdown, come avverra questo meccanismo di compensazione? In un contesto in cui
prevale il lavoro in modalita digitale, con conseguente assenza del contatto face to face, &
evidente che sia I'approccio che la metodologia saranno oggetto di cambiamento: I'enfasi
sara sempre convogliata verso la performance dei colleghi, ma questa volta dando spazio
anche a coloro che hanno una minore estroversione e che dunque trovano il Distance
Learning una modalitd di espressione pilt in linea con la propria predisposizione

caratteriale.

Questo meccanismo consentira di comprendere nell’assegnazione di eventuali
riconoscimenti non solo coloro che si espongono in maniera pil plateale, ma anche coloro
che esprimendosi di meno contribuiscono comungue alla generazione di valore di un

progetto.

All'interno delle organizzazioni attualmente ci sono due prospettive possibili: la prima
appartiene principalmente all’era pre-Covid cioé il colloquio “umano” face to face, la
seconda, subentrata a seguito del Covid, € il colloquio digitale face to face. In entrambi i

casi, possiamo identificare dei pro e dei contro.

Il colloquio digitale consente uno scambio verbale all'8o% minimizzando alcune
distorsioni legate ai bias, mentre il colloquio face to face, supportato dal linguaggio non

verbale, consente di raccogliere informazioni aggiuntive introducendo maggiori bias.

Il processo di selezione sara differente nel prossimo futuro: differente perché il lavoro, cosi
come l'ufficio, & in continua evoluzione e il candidato che vedra l'ufficio di oggi non
vedra l'azienda di domani. Comunque sia, ci sara ancora spazio per la parte relativa al
colloquio in presenza e all’elemento umano, poiché esso & un’opportunita sia per il
recruiter che per il nuovo talento di cogliere segnali, informazioni aggiuntive che
agevolano la presa di decisione che, come gia sottolineato, il digitale non consente.

Un ulteriore esempio & legato a uno dei processi che ha sofferto maggiormente in questa
fase di lockdown: il processo di onboarding. Un processo di estrema importanza che da un
anno a questa parte avviene mediante il digitale, un processo per il quale non si & ancora

definita una riorganizzazione precisa.
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Il lavoro da remoto ¢ stato complesso nelle prime fasi, ma sicuramente agevolato per tutti
coloro che conoscevano gia il sistema aziendale in cui lavoravano poiché, in fase
di Distance learning, avevano gia conoscenze o riferimenti su cui contare in caso
di bisogno o necessita. Un neoassunto percepisce solo la complessita del lavoro da
remoto, fatica e vive in maniera particolare I’intero processo di onboarding. Salire a bordo
di un’organizzazione secondo il metodo classico che prevede I'ingresso fisico della persona
in azienda ha una serie di qualita tra cui la presenza sia di una fase formale che informale,
come la pausa caffé o la vita all'interno dell’'ufficio. La salita a bordo da remoto risulta
lacunosa soprattutto nella creazione di momenti informali. Nonostante cio, si & compreso

che alcune cose funzionano ugualmente, se non meglio.

Quella dell’apprendimento & una tematica che mi piacerebbe approfondire poiché negli
anni, specialmente in quest'ultimo di pandemia, I'approccio nei confronti
dell'apprendimento digitale & innegabilmente mutato: nel 2000 la qualita dell’e-
learning era molto pill bassa, la mentalitd e I'abitudine delle persone erano acerbe e
fortemente legate alla concretezza, mentre oggi tutto si & evoluto e il
fenomeno della crisi ci ha insegnato che tutto, o quasi, pud essere oggetto di una

trasformazione digitale.

Posso dunque sostenere che l'utilizzo del digitale genera inevitabilmente innovazione e
che le attivita svolte mediante questa strumentazione producono degli ottimi risultati, ma
richiedono comunque un maggiore engagement delle persone e dunque il rapporto umano
e l'incontro lavorativo, continueranno a rimanere e ad essere utilizzati in parallelo ai

meccanismi dell’Agile working.

L'accelerazione dei processi messa in atto dalla pandemia di Covid-19 ha mostrato da una
parte come alcuni meccanismi fossero gia in procinto di evolvere e come essi non siano
intenzionati ad interrompere questo percorso evolutivo, dall’altra ha reso evidente il
cambio di paradigma conseguente all’accelerazione di ogni processo, funzione e strategia
e modalita di azione.

Roberto Battaglia
Vedo almeno due strategie che devono essere formulate per
rispondere all’assetto odierno dei processi organizzativi: ibridazione

€ asincronia.

La prima strada punta a rendere piu sfumata la differenza fra la
dimensione fisica e quella digitale in cui quest’ultima diventa
realmente uno spazio al pari dei luoghi tradizionalmente deputati al lavoro.

Questa ibridazione, che a prima vista pud apparire solo concettuale, pud in realta essere
portatrice di conseguenze pratiche se si reimposta il processo che sta alla base delle
interazioni fra le persone (per comunicare, per collaborare, per decidere). In altre parole, si
tratta di disegnare le modalita con cui le persone interagiscono prescindendo dal luogo in
cui queste transazioni avvengono, ma traendo dalla collocazione del momento il massimo
dei vantaggi.
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Per diventare piu efficace, un’interazione online in sincrono va arricchita di elementi
contestuali (chat che fissano i concetti chiave o le decisioni prese, registrazione della
sessione, polls in diretta) da rendere disponibili immediatamente dopo la chiusura della

sessione.

Questa impostazione va applicata anche alle interazioni in ambiente fisico (o misto fra chi
presenza e distanza). E qui che la tecnologia cessa di essere un mero strumento, ma
diventa un ambiente abilitante in grado di arricchire anche 'esperienza che avviene negli
uffici aziendali.

E qui interviene la seconda dimensione che introduce la necessita di rendere

maggiormente asincrona l'interazione.

Cio significa utilizzare gli strumenti sia amplificando Tl'utilizzo conversazionale
prevalentemente legato all’allineamento informativo nei team, sia I'adozione di semplici
automi tecnici che semplificano workflow a basso valore aggiunto. L'effetto che si ottiene
non & solo quello di rendere sostenibile, dal punto di vista psicofisico, il lavoro remoto
riducendo la pressione sulle persone. C’¢ in ballo la possibilita di migliorare nettamente
I'efficacia a parita di sforzo prodotto e probabilmente contribuire a dare,

progressivamente, una forma diversa alle organizzazioni.

Massimo Begelle

1l tema degli spazi, della collaborazione e della revisione dello spazio
d’ufficio, sono temi su cui le aziende dovranno lavorare. La questione
degli uffici e delle modalita attraverso cui le aziende stessero
implementano la creazione di spazi virtuali e fisici per la

collaborazione tra dipendenti erano un trend gia indagato pre-Covid
nella nostra survey di valutazione, ma nel 2020 gqueste tematiche
hanno subito un incremento del 5% e che quest’anno ci aspettiamo variazioni ancora piu
alte. Questi aspetti erano dei focus gia sotto traccia e quel che notiamo & che si sta
riformulando il concetto stesso dell’ufficio: lo spazio prima era una sorta di benefit
immateriale che I'organizzazione offriva al dipendente, ora invece sono in atto dei processi

di vera riconversione di questi spazi.

Si sta passando dall’ufficio all’hub: una visione in cui gli uffici diventano spazi aperti e di
coworking che consentono di avere maggiore accessibilita per i dipendenti e di accogliere
persone esterne all’organizzazione, diventando degli spazi di lavoro in cui creare
situazioni di condivisione. Questa situazione da alle aziende la possibilita di ammodernare
alcune tra le loro aree e di rivitalizzare alcune zone territoriali oltre che il tessuto
imprenditoriale dell’azienda.

Esistono delle aziende che hanno gia attuato delle politiche di smart working molto
intense come, ad esempio, togliere 'obbligatorieta della presenza e questo attraverso
accordi e spazi di coworking in modo che il dipendente possa accedere a quello spazio con
convenzioni aziendali. Questa strategia ha un impatto immenso se pensiamo agli
spostamenti e al commuting delle persone poiché l'effetto che si genera & una

distribuzione della popolazione nel territorio.
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Un ulteriore spunto di riflessione ci viene offerto dagli scenari generati dal lavoro
continuativo da casa: poiché il lavoro € una dimensione sociale, venendo meno nella sua

realizzazione convenzionale, genera diversi impatti sociali di cui bisogna tenere conto.

Iniziative di Wellbeing

Straordinari
Email

Pause

Eccesso di input

\ . Italia . Europa

Fig. 4 — Dati relativi alle iniziative di Wellbeing adottate da aziende italiane e

europee per scoraggiare gli straordinari, limitare la lettura delle email al di fuori

dell’orario di lavoro, favorire momenti di pausa e proporre programmi che aiutino a

gestire l'eccesso di input e il sovraccarico di informazioni. [Fonte: Top Employers

Institute]

La digitalizzazione dell'esperienza lavorativa va gestita e questo € uno dei temi legati ai

processi organizzativi da ristrutturare: va calcolato e regolato I'impatto della tecnologia
nello svolgimento della vita lavorativa. Si passa sempre di pit dall’Employee Experience
all’Employee Life Experience, dove abbiamo perso il limite e confine tra lavoro in ufficio e
lavoro in casa e si creano nuove dinamiche sulle quali le aziende devono lavorare.

Un’altra tematica che necessitera di attenzione ¢ dunque la dimensione del wellbeing,
ovvero 'offerta che puo essere fatta in termini di supporto al benessere del dipendente.Nel
Nord Europa, ad esempio, esistono delle regole molto stringenti per far si che tutti
rispettino gli orari lavorativi; dopo un certo orario i server non sono piu attivi e anche nei
contesti pit mediterranei e sudeuropei si sta diffondendo questa politica.

Questo diritto alla disconnessione ¢ sul tavolo delle aziende per tutelare il benessere
psicofisico del dipendente e del suo nucleo familiare. Stiamo passando da una gestione
emergenziale a una visione strategica e quello che si chiede alle aziende & la capacita di
capire quale sara I'impatto della digitalizzazione nel prossimo futuro e, soprattutto, se
questo impatto sara regolato
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Sara Zona

Di fronte a questi cambiamenti repentini e ad un contesto in continua
evoluzione, le aziende e la funzione HR devono porsi delle domande
su come poter mettere le persone nelle condizioni di esprimersi al

meglio e dare il loro solido contributo. Dare delle risposte non é

facile, ma credo che una delle cose che ci ha insegnato la pandemia

sia il coraggio di sperimentare e innovare approcci e processi in modo

agile.

Ad oggi non & pil1 pensabile lavorare al ridisegno di un processo o un progetto dandosi una
prospettiva di anni, perché il contesto cambia talmente rapidamente che i bisogni di oggi
possono essere diversi dai bisogni di domani. Credo che oggi una delle strade percorribili e
pit efficaci sia la sperimentazione e messa a terra veloce di piani di azione che ci
consentano di testare nuove modalita, per poi eventualmente correggere cio che non &
andato bene, in un processo di continuo apprendimento e miglioramento.

In questi termini, nel gruppo De’ Longhi stiamo ridisegnando alcuni dei nostri processi,
tra cui il processo di valutazione delle performance. Pensare di valutare le performance
delle persone utilizzando delle modalita di giudizio calibrate su una tipologia di lavoro che
ormai non esiste pill & impensabile e per questo stiamo predisponendo un nuovo progetto
il cui disegno & “utente centrico” e dove gli utenti sono parte integrante del processo a loro
dedicato, sono i co-designer del progetto stesso. Un tratto fondamentale di questo
processo sara la fase denominata “The continuous growth” realizzata con l'intento di
rispondere al nostro obiettivo principale: garantire una crescita continua delle nostre

persone.

Tramite una piattaforma user friendly, tutta la popolazione aziendale (dipendenti e capi)
potra chiedere e ricevere dei feedback reciprocamente sul proprio operato oppure sui
progetti svolti. Questa modalita di raccolta di feedback é innovativa e flessibile, oltre che
pit funzionale, perché il dipendente in questione avra la possibilita di avere una vista a
360° del proprio operato, dei propri punti di forza o carenze e ricevendo quindi degli
spunti di miglioramento continuo. E una soluzione innovativa: prima il feedback era
presidiato dal capo, mentre ora questo processo diventa inclusivo consentendo anche ad
altri interlocutori di condividere il proprio feedback/punto di vista. Si tratta di un processo
di continuous ed extended feedback che porta con sé la necessita di lavorare e sviluppare
nella cultura aziendale la cultura del feedback. Fra le novita vi ¢ anche I'opportunita di
potenziare i propri punti di forza, e di strutturare percorsi di sviluppo basati anche sulle
ambizioni personali, che le persone avranno modo di segnalare all'interno della

piattaforma.

Anche il processo di onboarding & cambiato: prima della pandemia, con cadenza
semestrale, facevamo venire a Treviso — nel nostro HeadQuarter - da tutte le nostre filiali i
neoassunti delle funzioni marketing e commerciale per una induction globale sulla nostra
storia, struttura, i nostri valori, vision e mission e sui prodotti, ma anche in questo caso

purtroppo la situazione sanitaria non ci ha consentito di svolgere ’evento in presenza.
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Consapevoli che il momento di onboarding & per i nuovi colleghi davvero importante,
abbiamo dovuto ripensare a come ridisegnare un processo efficace. Le possibilita erano
due: proporre ai neoassunti dei moduli online grazie ai quali poter fornire una overview
sull’azienda e quindi lasciandoli liberi ma “soli” nel processo di fruizione dei contenuti,
oppure riprogettare I'evento di induction utilizzando le possibilita di interazione e socialita
offerte dal digitale. Abbiamo optato per questa seconda strada, decidendo di prolungare
I'evento originario (durata di un giorno) a una settimana e di estenderlo a tutti i nuovi
ingressi (il digitale aiuta ad essere pil inclusivi nei numeri di partecipanti eliminando il
problema logistico e di trasferimenti). Nel corso dell’evento i nuovi colleghi, dopo il
benvenuto da parte dell’HR e del CEOQ, si sono messi alla prova risolvendo una challenge
dedicata ai valori e identita del gruppo: suddivisi in squadre, i partecipanti hanno cosi
sperimentato un’esperienza di team building cross-function e cross-country, al termine
della quale & stato creato un evento live per celebrare le squadre vincitrici.

I nuovi colleghi hanno cosi ricevuto una overview dell’azienda e allo stesso tempo
respirato la cultura aziendale, elemento che, insieme al senso di collaborazione e
appartenenza, si corre il rischio di perdere con il lavoro da remoto. Dico sempre infatti che
la cultura aziendale & qualcosa che non si impara da slide o da corsi e-learning ma si puo
“respirare” dalle conversazioni con le persone dell’azienda, osservando e vivendo momenti
informali di connessione tra colleghi. La capacita di entrare in sintonia con la cultura
dell’azienda e il sapere leggere il contesto in cui si & arrivati, sono a mio parere tra gli
elementi chiave che determinano il successo dell’inserimento di un nuovo collega e per
guesto non si possono perdere.

Da qui la necessita, anche in digitale, di disegnare, prevedere e progettare spazi virtuali
dove le persone possano trovare queste risposte e confrontarsi, dove possano sviluppare
questo match con la cultura aziendale e un maggior senso di appartenenza ed
engagement. Altrimenti lavorare da casa per una qualunque azienda rischia di essere
uguale, invece — come nel caso del gruppo De’ Longhi - € il pezzo culturale che aggiunge

un enorme valore e senso alla collaborazione tra ’azienda e le sue persone.

Marco Minghetti

In conclusione, le Organizzazioni sono state oggetto di una grande
quantita di cambiamenti, dalla chiusura degli spazi di lavoro, alla
dispersione degli employee all’affermazione del remote working.

L’evoluzione dei processi non accenna ad arrestarsi e le aziende decidono

di rispondere a questo impulso introducendo delle strategie di

implementazione della digitalizzazione dell'esperienza lavorativa.
L'adozione del digitale genera innovazione e obiettivi di business solidi, ma non esclude la
centralita del rapporto umano e delle sue competenze che vanno coltivate nell’ottica della
valorizzazione e diffusione a rutti i livelli dell'Intelligenza Collaborativa tramite una
formazione continua e strutturata che riguarda tutti i livelli aziendali.

Immagine in copertina di Valeria Esposti.

Coordinamento editoriale a cura di Chiara Cravedi.
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Giovani energici, over 50
ponderati e riflessivi: cosi il
mix di generazioni ¢ una
ricchezza sul lavoro

I diversi approcci al cambiamento imposto dalla pandemia misurati da Lifeed

02 MAGGIO 2021 @ 2 MINUTI DI LETTURA

Giovani che spiccano per "energia positiva" (+21% sulla media delle risposte di tutti) ma
anche "paura” di fronte ai cambiamenti che la pandemia sta imponendo. Over 50 che
invece si caratterizzano per "calma" (+27% sulla media) e "resistenza al cambiamento",
intesa perd non come inazione ma come tendenza ad agire in maniera ponderata e
riflessiva.

Sono i dati che provengono dall'analisi delle riflessioni di 1.100 partecipanti ai percorsi
Lifeed sul change management, da cui sono emersi gli atteggiamenti e i
comportamenti che le persone esprimono di fronte a un cambiamento imprevisto
come quello che stiamo vivendo in questi mesi, e le possibili ripercussioni sul lavoro e
nella gestione dell'equilibrio tra vita professionale e privata. Riccarda Zezza, ceo di
Lifeed, emerge come dagli under 35 "emerge una forte propensione ad adattarsi al
cambiamento (+89% rispetto agli over 35) che riguarda sia il 'prima’ che il 'dopo': prima
il riconoscimento, e quindi l'accettazione, del cambiamento, e poi lo sviluppo
personale come conseguenza del cambiamento stesso. In altre parole, i dati
evidenziano la maggiore inclinazione dei giovani a considerare l'incertezza come una
fase "da vivere" e non "un ostacolo da superare": Questa energia positiva che emerge
"non puo essere "divisa" tra vita privata e vita lavorativa: € scientificamente provato,
infatti, che I'energia che le persone scoprono (o riscoprono) di fronte a un
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cambiamento puo essere trasferita tra i propri diversi ruoli. L'opportunita delle
aziende risiede in questo: permettere ai giovani di vedere e frequentare aspetti della
loro vita che potrebbero apparire complessi, abbassa la fatica di gestirli e li trasforma
in potenziale di crescita e sviluppo in tutti gli ambiti".

Nella fascia degli over 50 emerge una tendenza che sembra andare in direzione
opposta. Ma la "resistenza al cambiamento” che emerge dalle riflessioni degli over 50 "&
sufficientemente ampia e complessa - spiega Zezza - da non poter essere ricondotta a
stereotipi. Non si tratta infatti di un atteggiamento di chiusura e avversione al
cambiamento ma di una tendenza a cercare di "risolvere", piuttosto che sostare negli
stati di incertezza e le conseguenze negative che alcuni cambiamenti comportano. Un
altro dato che emerge dalle riflessioni degli over 50 € la maggiore propensione all'auto
riflessione (+40% rispetto alla media complessiva) che si traduce nella tendenza ad
agire in maniera ponderata e a utilizzare la propria esperienza per trovare risposte alle
domande che ogni cambiamento porta con sé. Sul lavoro, e nella vita, questo
atteggiamento é tutt'altro che "problematico": pud invece essere indispensabile,
soprattutto se agito in sinergia con quello dei giovani".

Ecco dunque che i due approcci possono esser complementari, per quanto spesso le
differenze generazionali in ambito lavorativo rischino di trasformarsi in diverse
rivendicazioni e clima teso: "L'eta ha la caratteristica unica di rappresentare una
diversita temporanea: tutti i "grandi” sono stati giovani e conoscono quel tipo di
diversita, e tutti i giovani sanno che I'eta adulta & nel loro futuro. Su questa
consapevolezza, la costruzione di una mappa piu ampia, che facilita le persone nel
riconoscimento sia della propria e altrui complessita che del proprio (e altrui)
progresso nel tempo, consente di lavorare su mappe piu ampie e condivise, in cui
linguaggi come quello della cura sanno parlarsi anche da grandi distanze. Cosi
I'energia dinamica e "coraggiosa" dei giovani puo incontrare la cura attenta e paziente
degli altrettanto coraggiosi "senior": questa capacita di connessione intergenerazionale
e d'altronde naturale, poiché e alla base della sopravvivenza della nostra specie".

Argomenti

lavoro

38



EcHnomy

Quel doppio lavoro (di
cura) che sviluppa
competenze

Il caregiving non influisce negativamente sulle prestazioni del lavoratore, anzi:
fornisce un set di soft skill prezioso. Anche nella leadership. Lo dimostrano le
iniziative di Lifeed

1 MAGCIO 2021 | | DI MARINA MARINETTI

GESTIRE L'IMPRESA

Non & detto che il doppio lavoro del collaboratore nuoccia all'azienda. Neppure se assorbe -

stando all'Harvard Business University - una media di 24 ore a settimana e coinvolge circa il
73% dei lavoratori dipendenti e in Italia - secondo la ricerca "Talenti Senza Eta 2019. Donne e
Uomini over 50 sul lavoro” di Valore D - il 30,5% degli over 50. Ma sono davvero pochii
dipendenti che lo ammettono in azienda, per timore che possa influire negativamente sulla
propria carriera. Perché il doppio lavoro in questione & il caregiving di un familiare anziano,
malato, disabile o non autosufficiente ed & uno stigma duro da abbattere: tra i caregiver, il 28%
riferisce di ostacoli alla carriera, il 54% ha visto svanire l'assegnazione di compiti sfidanti, il 50%
ha visto diminuire le possibilita di crescita salariale e di premi, il 46% dichiara un percorso di
carriera insoddisfacente. Eppure, prendersi cura di qualcuno & una forma di leadership: «ll
caregiving sviluppa skill preziose per l'impresa», conferma a Economy Riccarda Zezza, founder
e ceo di Lifeed, EdTech company a impatto sociale che crea soluzioni per lo sviluppo del
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capitale umano: «mette alla prova e migliora competenze come la capacita di visione e
gestione del cambiamento, la resilienza, 'empatia, 'autoconsapevolezza, la capacita
decisionale e di delega. Abbiamo moltissimi studi internazionali che confermano quanto il
caregiving, benché Fonte di stress fisico e mentale, porti importanti benefici in termini di auto
consapevolezza. Le aziende cominciano a riconoscere la criticita di questa Fase della vita dei
propri dipendenti, rispondendo con servizi di welfare a sostegno delle Famiglie. Tuttavia
persiste ancora il paradosso per cui i dipendenti faticano a parlare in azienda della propria fase
di vita, con il risultato che molti dei servizi di welfare a disposizione non vengono Fruiti».

Il caregiving mette alla prova la gestione del cambiamento, I'organizzazione e la
capacita decisionale e di delega

Quel che é certo e che la consapevolezza sulla necessita di accogliere questa dimensione sta
crescendo: secondo una stima di Boston College, Harvard University e University of Michigan,
la fFormazione in competenze soft dei dipendenti porti a un aumento della produttivita del
12%, un talent retention del 10% e un ritorno sull’investimento del 250%. Le aziende che
scelgono di valorizzare e far emergere le risorse di questa ampia fascia di popolazione possono
formare un set di nuove competenze soft allenate dalla vita, avere dipendenti pill motivati e
meno isolati, capaci di diffondere benessere per sé e per 'ambiente circostante, ma anche
meno affaticati, pit coinvolti (con diminuzione del turnover) e che esprimono talenti pit ampi.

LE SOFT SKILL DEL CAREGIVING

lautovalutazione del partecipanti al master Lifeed)

Visione & gestione ded cambiamento
Hesilionze

Empatia

Autocersapevolarza

Problern solving

Comuni¢armne

Gilizio # presa di detisong
Gestorm del tempe ¢ dello priorith
Capacith & incsativa

Gestane dalla complessita £ meertesza
Crimntaments al risutsts

Apprandimento stive o agilits mentate

bestiens della stress

Divloga o collaboraziane

L
: 1
r 1
Creathvita | .
. 25% 5{‘]‘3\ l 5% 100%

Lifeed da tempo ha avviato un master rivolto ai dipendenti delle aziende che sono caregiver:
«Ci si iscrive sulla nostra piattaforma digitale e si accede a una serie di moduli in cui si ritrovano
molte delle dimensioni dell'esperienza che si sta vivendo», spiega Zezza. | programmi Lifeed
sono frutto di ricerche scientifiche in corso dal 2012 e validate a livello nazionale e
internazionale grazie al contributo del comitato scientifico e partner accademici come
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['Universita Ca’ Foscari, ['Universita degli Studi di Milano-Bicocca e la Kellogg School of
Management. Citata da McKinsey & Company tra le 10 iniziative pil innovative al mondo peril
reskilling dei lavoratori, oggi la formazione aumentata Lifeed & utilizzata da oltre 20.000
persone in 70 aziende. | temi? La transilienza, la gestione dell'errore, del rischio e dello stress, il
decision making, la ricerca di risorse, la delega, la creazione di allenza, la gestione del
cambiamento, la consapevolezza di sé, 'orientamento al risultato, la capacita diiniziativa e di
attesa... «ll numero di competenze allenate grazie all'esperienza del caregiving sono
addirittura 63», spiega la ceo di Lifeed: «dal saper prendere decisioni velocemente in aree di
cui non si & esperti (che comporta un'ottima comprensione della realtd, ma anche intuizione e
capacita di gestione del rischio e dell'errore), all'organizzazione del lavoro, dalle competenze
relazionali all'agilitd mentale: una serie di competenze che per performarle in aula
bisognerebbe Fare i salti mortali», continua Riccarda Zezza. «L'essere caregiver genera
difficolta, sfide e opportunita che vanno messe in una prospettiva di crescita. Il nostro
obiettivo & quello di rompere gli stereotipi. Le aziende tengono a offrire servizi di carattere
pratico, ma mancano ancora supporti di carattere culturale: il 31% dei caregiver vorrebbe avere
un processo di onboarding sistematico sulla transizione. Certo, ci vuole coraggio da parte delle
aziende per rompere un tabl come la maternita o il prendersi cura dei propri genitori»,
sottolinea Riccarda Zezza. «La buona notizia & che si tratta di un coraggio che viene ripagato».
E non solo in termini di welfare: dal master arriva un flusso aggregato di dati prezioso per
l'azienda. «Ogni partecipante scrive in media una trentina di riflessioni», conferma Zezza, «in
cui emergono tratti caratteriali, punti di forza, talenti. Le aziende scoprono cosi non solo una
metodologia di ingaggio efficace, ma anche competenze dei propri dipendenti tutt'altro che
fuori dal mercato: risorse che contestualmente l'azienda guarda considerandone i passi di
carriera, anche a livello intergenerazionale per I'aging management». Dalla Survey annuale
2020 realizzata da Lifeed, alla domanda “Cosa ti ha dato o ti sta dando l'esperienza con
Lifeed?", il miglioramento delle competenze é stato indicato dal 70% dei partecipanti, mentre il
benessere & aumentato per il 64% degli utenti e 'engagement & migliorato peril 52% delle
persone. Ma non solo: le dimensioni maggiormente espresse dai lavoratori-caregiver durante il
percorso formativo Lifeed sono responsabilita (25%), gioia ed energia positiva (20%), serenita
(17%), impegno (16%), mentre scivolano agli ultimi posti stress (6%) e senso di colpa (4%). «La
nostra esperienza dimostra come i lavoratori possano allenare le proprie competenze soft se
cambia il Focus di attenzione: non pil solo soluzioni di supporto per gestire il bisogno dei
familiari, ma mettere il “caregiver” al centro di una narrazione», prosegue Riccarda Zezza.
«L'azienda diffonde una nuova narrazione del "caregiving” come una Fase critica della vita che &
anche un'opportunita di sviluppo, si contribuisce a definire un ambiente di lavoro dove |'ageing
non & pit uno stigma ma una transizione che porta valore alla persona e all'azienda. Il
dipendente caregiver scopre di avere gia numerose risorse su cui contare e le persone si
arricchiscono di una nuova identita, trasversale per etd (intergenerazionalitd) e ruolo aziendale.
Inoltre, il percorso offre una nuova visione su come mettere insieme lavoro, vita, carriera.
Certo, bisogna superare i pregiudizi, che fanno vedere i caregiver come persone indebolite. Ed
essere orgogliosi delle competenze sviluppate attraverso il processo di cura: si prende del

tempo, ma lo compensa ampiamente con nuove capacita».

TAGS LIFEED, CAREGIVING, SOFT SKILL, LEADERSHIP
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alMolto

Il premier Draghi: «Figli o lavoro, le donne
non dovranno piu scegliere»

MOLTODONNA

Mercoledi 24 Marzo 2021 di Maria Lombardi

Lavoro o figli? Una scelta a cui le donne, oggi ancora piu di ieri, sono
condannate. Non dovra piu essere cosi, € 'impegno del premier Mario
Draghi. «Intendiamo lavorare in questo senso, puntando a un riequilibrio
del gap salariale e a un sistema di welfare che permetta alle donne di
dedicare alla loro carriera le stesse energie dei loro colleghi uomini,
superando la scelta tra famiglia o lavoro», dice il presidente del Consiglio a
MoltoDonna. Il Recovery Plan & un’occasione da non perdere per ridurre
le diseguaglianze che la crisi Covid ha aggravato. Non a caso Draghi
assicura che «tra i vari criteri che verranno usati per valutare i progetti del
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza ci sara anche il loro contributo alla
parita di genere». Per non dire del fatto che il rilancio del Paese «non pud
prescindere dal coinvolgimento delle donne». Con le nuove generazioni in
prima linea. «Intendiamo investire, economicamente ma soprattutto
culturalmente, perché sempre pit giovani donne scelgano di formarsi negli
ambiti su cui intendiamo rilanciare il Paese», spiega ancora il premier.
«Solo in questo modo riusciremo a garantire che le migliori risorse siano
coinvolte nello sviluppo del Paese».

42



LE STORIE

Quel dilemma che Draghi vuole che sia superato accompagna intanto la
vita di tutte le mamme. Come Valentina, imprenditrice romana, che anche
oggi dovra scegliere: i figli o il distributore di benzina? Anche oggi si sentira
comunque colpevole senza colpe e dimezzata. Se resta a casa e non apre
la sua attivita all'Eur, rischia la revoca della licenza. Ma se apre, che
faranno la piccola di tre anni e il grande di sette? Le scuole sono chiuse, il
compagno € malato, non ci sono bonus baby sitter o congedi straordinari
per lei. Anche oggi - purtroppo - Valentina potra contare solo sui suoi “super
poteri” di mamma. Che vuol dire: avere I'intraprendenza della manager,
I'agilita dell’equilibrista e la resistenza della maratoneta, la capacita
organizzativa di un generale e la pazienza di un ragno. Troppo. Ma quand’é
che alle_ mamme lavoratrici si chiedera di essere semplicemente donne
con figli e con un lavoro. Né sante né guerriere. Quando si comincera a
valorizzare le “competenze” conquistate tra pannolini, biberon e consigli di
classe, smettendo di punire chi le ha con fatica guadagnate. E soprattutto,
quando arrivera il tempo in cui nessuna - ma proprio nessuna - sara
costretta a scegliere. Non & un caso se una su 4 lascia al primo figlio, se
siamo al record negativo di nascite (meno 22% nel dicembre 2020 rispetto
all’anno precedente, secondo i dati Istat di 15 citta), se I'11% delle mamme
non ha mai lavorato, se il 73% di chi si dimette ha famiglia.

«Mi chiamo Asia, ho 24 anni, un bambino di 3. Mi é stato chiesto da un
giorno all’altro di passare da un contratto part time ad uno full time. Ho
dovuto rinunciare al lavoro, non riuscivo a conciliare».

Ci mancava la crisi Covid. Oltre 400mila lavoratori in meno, il 70% donne.
«Tra marzo e dicembre 2020, le pratiche da noi istruite per dimissioni
volontarie sono ftriplicate», osserva Carolina Casolo, fondatrice di Sportello
Mamme, un servizio servizio digitale specializzato nella richiesta di
ammortizzatori, indennizzi e sostegni al reddito per mamme e papa. «A
gennaio di quest’anno rispetto allo stesso periodo del 2020 il nostro team
ha lavorato il quadruplo delle domande». E nonostante siano vietate per
legge, resiste ancora «l'odioso ma purtroppo diffuso fenomeno della firma
delle dimissioni in bianco», come ha ricordato il presidente Mattarella I'8
marzo.

«Sono Gloria, 35 anni, di Pistoia, ingegnere informatico. Lavoravo in una
multinazionale, ero incinta del terzo figlio e non mi hanno rinnovato il
contrattoy.
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LA FUGA

Alla fine, stremate, si molla. «Le donne in queste condizioni non ce la fanno
a lavorare, tra dad, smart working e congedo parentale pagato dalla
maggioranza delle aziende al 30% e non al 50, come dovrebbe essere.
Sempre di piu preferiscono dimettersi e usufruire dell’indennita di
disoccupazione», spiega Carolina Casolo. Se una mamma si dimette entro
I'anno di vita del figlio ha diritto alla Naspi, I'assicurazione sociale per
I'impiego. «Con la pandemia & emersa 'assenza di strutture a supporto
della famiglia e lo smart working non puo essere assolutamente
considerato uno strumento di conciliazione. Chi lascia poi ha difficolta a
rientrare, torna a dipendere economicamente dal marito o compagno, i
conflitti aumentato. Vediamo che questo percorso sta disgregando le
famiglie. E cresce la paura di fare figli».

«Sono Paola, ai colloqui mi chiedevano di promettere di non restare incinta,
"pena” lavorare il minimo delle ore o essere licenziata una volta rientrata
dalla maternita».

LA SCATOLA

Cristina Silvieri Tagliabue, cofondatrice del movimento “Giusto Mezzo”,
mamma di un bimbo di 3 anni e mezzo, ha messo in una scatola gli arnesi
del mestiere: il tesserino professionale, i libri che ha scritto, i ciclostili. Da
consegnare al governo, come hanno fatto le altre attiviste:
#RestituiscoilPacco. In queste condizioni non si pud lavorare. «Gli asili nido
e le materne devono riaprire subito. Mi si spezza il cuore a vedere mio figlio
con la cuffia davanti allo schermo, in dad. Piu investimenti per permetterci
di lavorare: questa & la nostra battaglia sul Recovery Plan». | nido oggi
coprono il 25,5% delle esigenze, solo il 12% dei bambini pud frequentarne
uno pubblico. «Chiediamo che si arrivi a una copertura del 60%. Servono 4
miliardi in piu, rispetto ai 3,6 assegnati dal Pnrr, perché ogni bambino abbia
diritto al suo posto. Il tempo delle donne deve essere liberato dalla cura.
Oggi siamo le partigiane della famiglia, pit che di resilienza possiamo
parlare di resistenza. Oltre alla transizione ecologica & necessaria una
transizione sociale, bisogna investire in un ecosistema giusto. E cominciare
a pensare in termini di infrastrutture e servizi».

«Sono Laura, tornata dalla maternita non trovo scrivanie e clienti. Due
settimane prima che mio figlio fa un anno, mi comunicano che devo
licenziarmi. Rifiuto. Mi licenziano».
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In questo anno abbiamo “spiato”, con le videocall, la vita in affanno delle
famiglie. «La pandemia ha reso visibile quello che prima ci raccontavamon»,
Riccarda Zezza, fondatrice e ceo di Lifeed (la edtech company che
trasforma anche le attivita di cura in competenze soft) da anni sostiene che
la maternita - cosi come la paternita - deve valere come un master.
«Paradossale che anche in una situazione emergenziale si consideri
normale che tutto ricada sulle spalle delle madri». Partivamo - in epoca pre-
Covid - da un gap drammatico. Tempo dedicato dalle madri alla famiglia:
29,68 ore a settimana. Tempo dei padri: 8,13. E siamo ancora lontanissimi
da un equilibrio accettabile. «<Secondo una nostra indagine in questo anno
le donne hanno allenato, piu degli uomini, resilienza, decision making,
capacita di visione e di iniziativa, gestione del cambiamento, problem
solving, leadership. Il 55% delle mamme dice di sentirsi piu forte, '85%
delle donne ha migliorato la capacita di prendere decisioni. Sono
particolarmente predisposte a reagire nei periodi di crisi, forse anche grazie
alle transizioni proprie della loro vita biologica. Mi stupirei che non fosse ora
evidente che stiamo allenando soft skill da sfruttare sul lavoro, competenze
comuni tra ruolo professionale e familiare. Siamo multi-shifting, ossia
capaci di spostare velocemente 'attenzione da una parte all’altra. Non si
pud buttare via tutto questo». Primo traguardo? «Subito uguali congedi
parentali tra genitori per consentire una vera condivisione». Secondo
Rezza, «non si tratta di liberare |la strada alle donne, ma osservare cosa le
sta rallentando e intervenire su quegli ostacoli per migliorare la societa»

«Sono Samantha, lavoravo in un’azienda dove alle donne in maternita si
faceva mobbing. Ora ho una partita Iva. Poche tutele, pochi asili nido. Dove
li mettiamo i bambini per tornare a lavorare?». Samantha, come Asia,
Laura, Paola e le altre che hanno raccontato la loro storia al movimento
“Giusto Mezzo”. Nell’ltalia 2021, le mamme scelgono ancora.

Ultimo aggiornamento: 25 Marzo, 11:55
© RIPRODUZIONE RISERVATA
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ITALIA

Lavoro e leadership, perche i papa
hanno una marcia in piu

BY MARGHERITA LOPES
MARZD 18, 2021

mivjojol=

Papa affettuosi, giocherelloni, sportivi, organizzati, simpatici, distratti, severi e un po’ rigidi o al contrario
cosi a proprio agio con il proprio lato femminile da essere quasi dei ‘mammi’. Tra smartworking e didattica
a distanza (Dad), I’anno della pandemia di Covid-19 ha impattato anche sui papa in modo pesante,
allontanandoli dallo spazio fisico dell’ufficio e avvicinandoli (giocoforza) alla complessita di una gestione
familiare senza pili compartimenti (e valvole di sicurezza). Cosi in molti si sono trovati a sviluppare nuove

competenze (non solo in cucina).
Ma in che modo & cambiata la vita dei padri italiani che lavorano, e sara vero che -quanto a leadership -

essere papa ‘regala’ una marcia in piti? Lo abbiamo chiesto a Chiara Bacilieri, Head of Data di Lifeed,
EdTech company a impatto sociale che crea soluzioni innovative per lo sviluppo del capitale umano e
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coinvolge il mondo corporate come agente del cambiamento. Dal 2015 Lifeed trasforma le transizioni di vita
e le attivita di cura — come la genitorialita, il caregiving, I’attraversamento di una crisi — in esperienza di
formazione di competenze soft.

A un anno e pitl dall’inizio della pandemia in che modo sono cambiate le vite dei padri che
lavorano?

Lesperienza vissuta nel corso dell’emergenza Covid ha creato una nuova sinergia (e una nuova armonia) tra
la sfera quotidiana e quella professionale, mai cosi forte prima d’ora, soprattutto per i papa. Questo
cambiamento, infatti, ha coinvolto direttamente i padri lavoratori che hanno avuto occasione di sviluppare
nuove competenze trasversali tra vita e lavoro, unite a una leadership diversa dal passato.

Essere manager e avere uno stile di leadership influenza la paternita e, viceversa, essere padre
influenza il modo di comportarsi in azienda, con collaboratori e colleghi?

La pandemia ha reso ancora piu evidente che la dimensione privata e quella lavorativa non si possono
considerare separate tra loro. Al contrario, le competenze allenate nella vita privata e in quella lavorativa
possono essere trasferite da un contesto all’altro e — come mostrano i dati raccolti dal dipartimento di
People Analytics di Lifeed - si rivelano utili per migliorare la produttivita, il benessere e il
coinvolgimento delle persone nei molteplici ambiti di vita.

Quali sono allora gli stili di leadership che tenderanno ad emergere nel futuro prossimo, e come
cambiera il ruolo dei padri?

11 modello del futuro ¢ quello della ‘caring leadership’. Oggi la gestione del cambiamento passa da
caratteristiche come ascolto, empatia, gentilezza e cura. Tutte competenze soft praticate nella vita
quotidiana come padri e caregiver, che sono essenziali anche sul lavoro. La caring leadership autentica,
presente e attenta ai bisogni delle persone sara sempre piu richiesta nelle aziende. Allo stesso tempo, il
ruolo dei padri sara diverso dal passato: da autoritario ad autorevole, senza paura di mostrare le proprie
emozioni e la propria vulnerabilita che — se riconosciuta ed espressa nel modo giusto — diventa forza.

In che modo i professionisti italiani si distinguono da quelli stranieri? E i papa manager italiani
hanno approcci diversi?

Lo stile manageriale italiano in molte aziende é ancora legato a radici culturali e a modelli gerarchici che
ormai fanno parte del passato. Questo si riflette anche nella suddivisione dei compiti familiari che spesso
assegna alle donne maggiori “carichi” di cura mentre in altre culture, come quella Nord europea, empatia,
collaborazione e condivisione delle responsabilita sono concetti consolidati sia nelle aziende sia nelle
famiglie.

In sintesi essere padre e professionista (padre e manager non si scrive mai nelle interviste ad un
uomo, ma forse si dovrebbe) é utile sul lavoro e in famiglia?

Assolutamente si, e credo che dovremmo smettere di pensare per dicotomie. La stessa espressione

“equilibrio vita — lavoro” sottende una visione di vita privata e vita lavorativa come di due sfere distinte,
contrapposte, che si tolgono spazio, tempo ed energie a vicenda. Questo modo di vedere le cose ci spinge a
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tenere fuori dal lavoro le esperienze che viviamo, per esempio, nel nostro ambiente familiare. Esperienze
che ci arricchiscono di risorse e ci permettono di sviluppare delle competenze essenziali anche nella vita
professionale.

Lo vediamo anche attraverso i dati. Un’analisi sui partecipanti ai percorsi formativi Lifeed ci rivela che
prendersi cura dei propri figli allena nei papa delle capacita di leadership fondamentali come la presa
di decisione, la gestione del tempo e delle priorita, il change management, la gestione della complessita e —
specialmente nei neo papa — competenze relazionali come I’ascolto.

In sintesi, possiamo dire che il rapporto tra le diverse parti di noi, cosi come tra il ruolo di padri e di
professionisti 0 manager, non € un gioco a somma zero ma a somma positiva.
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VALORIZZARE
LE COMPETENZE SOFT

LA MISSIONE DELL'HR
NELLERA DELLE INCERTEZZE

Gabriele Perrone

Nella gestione dell'emergenza, non possono essere d’aiuto piani prestabiliti e teorie
preconfezionate. Piuttosto, bisogna allenarsi a vivere ogni giorno situazioni nuove e
rischiose, sperimentando e anche sbagliando. La Direzione Risorse Umane é chiamata
a guidare gli altri nella scoperta della realta. Per farlo, pud puntare su una visione oli-
stica delle persone che comprenda la loro dimensione privata oltre a quella lavorativa.
Da aspetti come ascolto, empatia, comunicazione e relazioni possono emergere emo-
zioni e capacita personali in grado di fare la differenza per 1’organizzazione.




STORIA DI COPERTINA | 27

1, Chiara Bacilieri, Head of Data di Lifeed
2. Francesca Bossi, Chief HR Officer
di Docebo
3. Maria Cesaria Giordano,
Product Manager di HR Coffee
4. Raberto Degli Esposti, Managing

Partner di Performant by Scoa
Matteo Lanfranchi, Founder di Reverb

Emanuele Odazio, People & Culture
Director Region Southern & Eastern

Europe di ManpowerGroup
privata, ma anche in quella

L dell'attivita lavorativa. In questa

nuova era all'insegna dell'incertezza, non possono essere
d'aiuto teorie preconfezionate. Allo stesso mado, non
basta parlare astrattamente di Vuca (acronimo che sta
per volatility, uncertainty, complexity and ambiquity). La

emergenza generata dal

coronavirus ha fatto vivere a
tutti esperienze inedite, non
solo nella gestione dalla vita

speranza di controllare situazioni pratiche impreviste
con piani, procedure e mansionari si e rivelata illusoria.
Ci troviamo ad accettare situazioni colme di rischi e di
incertezze, imparando quotidianamente a stare fuori
dalle nostre zone di conforto. D'altra parte, vivere
nell'incertezza significa essere distanti da cid che ci
tranquillizza. Dobbiamo quindi allenarci al fatto che

le situazioni rassicuranti saranno sempre pii rare. Per
questo non si puo parlare, come spesso si sente dire,

di ‘nuova normalita’. Piuttosto, possiamo abituarci a
vivere cercando nuove soluzioni ed esplorando un nuovo
terreno, anche dal punto di vista professionale. Si tratta
di un'evoluzione dell’atteggiamento rispetto al lavoro
che si concretizza in un’attitudine a scoprire ogni giorno
la realta. La sfida riguarda soprattutto i Direttori del
Personale, deputati ad accompagnare gli altri nel loro
cammino lavorativo nell'epoca delle incertezze e, proprio
per questo, chiamati a evolvere il proprio ruelo puntando
maggiormente sulla valorizzazione delle competenze
trasversali (o soft skill) delle persone.

Capacita di apprendimento

e reattivita fanno la differenza

La gestione dell'emergenza non puo prescindere
dall’apporto delle soft skill. 11 modello raylorista e basato
sulle competenze tecniche (hard skill) e su un’altissima
specializzazione strumentale per ottimizzare il rapporto
persona-macchina.
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Ma la gestione di una situazione incerta richiede

la caparita di andare fuori dalla propria area di
specializzazione per saper affrontare |'imprevisto.

Per questo, come spiega Emanuele Odazio, People &
Culture Director Region Southern & Eastern Europe

di ManpowerGroup, ¢ necessario “un approccio che
preveda le fasi di identificazione, analisi e risoluzione di
un episodio inatteso al di fuori degli standard tayloristici”,
Questo approceio si fonda sulla “capacita di gestire
ambiguita e complessita ripiche dell'emergenza, che non e
mai lineare e la cui durata non si pud sapere con certezza e
quindi richiede di continuo verifiche € correzioni di rotta”.
Odazio sottolinea I'importanza della cosiddetta
learnability, cioé la capacita di continuare ad apprendere
nell’ambito dei mutamenti repentini. Inoltre, se nella
‘normalita’ precedente la proattivita era prioritaria,
nell’emergenza “‘essa deve essere supportata da reattivita,
perché la risposta stessa non & prevedibile con piani B,
serve piuttosto un'analisi veloce della situazione con
elasticita mentale e, nell'ambito della leadership, un ‘ego
forte e sano’ per adattarsi all’evoluzione in corso, ma
senza rinunciare anche a una visione di medio e lungo
periodo”. Nell'emergenza legata alla pandemia le persone
hanno dimostrato capacita di adattamento utilizzando
strumenti tecnologicl nuovi, ma anche preesistenti.

“C'¢ un’accelerazione nell'utilizzo di competenze soft
tipicamente umane ed é stata riportata in superficie la
centralita del fartore umano, supportato e non sostituito
dalla tecnologia”. Odazio ricorda che, nonostante |'essere
umano non sia l'animale pit forte e veloce, vince in natura
perché & il pil adartabile. “L’umanao non da risposte
standard, come fanno invece le macchine, ma sa affrontare
problematiche nuove grazie alle sue competenze soft che
poi fanno nascere quelle hard”.

Serve una visione olistica

delle persone

In questo contesto, la Direzione HR sta vivendo un
cambiamento di scopo: “Spesso quello dell’HR (o meglio,
della Direzione del Personale) era un luogo di gestione
di potere, dove si ricercavano competenze legate al
lavoro. Ma una Direzione People & Culture sposta il focus
dall’essere urnano inteso come forza lavoro a una visione
pii olistica della persona che comprende le soft skill
allenate non solo sul luogo di lavoro, ma anche nella vita
privata”, Per esempio, fare parte di una band musicale

o praticare sport di squadra possono essere d’aiuto nel
lavoro e allenare al ream work, cosl come la gestione di
situazioni familiari complesse (che molte persone hanno
sperimentato durante la pandemia) aiuta a portare in
superficie le doti di problem solving.
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ILdigitale in aiuto dell'HR nell'emergenza (e non solo)

In questo clima di incertezza senza precedentl, le tecnologie si sone rivelate fondamentali per garan-
tire la continuita delle attivita delle aziende. comprese quelle HR come |a formazione e il Performance
management Le camponenti hard £ soft pessono aiutarsi a vicenda. con la consapevolezza che a
relazions umana non puo essere totalmente nimplazzata dalla tecnologia, ma anche che quest'ultima
puo aiutare a sviluppare competenze nella gestione di problemi. tempistiche. progetti e comunica-
zione. E questo il pensiero di Matteo Minnozzi, CEO di Alloy. socleti specializzata in soluzioni HR Tech
secondo cul “'HR non e solo digitale. ma la digitalizzazione della gestione delle Risorse Umane &
un elermento fondamentale per una funzone HR pil eficace e sostenibile. Digitalizzare snellisce |
processi e semplifica | lavori di reutine. dando mode ai professionisti di tornare a occuparsi di persone
e progetti’, Per esempio, senza Lutilizzo di apposite piattaforme virtuali che hanno sostituito laula fisi-
€3, la formazione nel corso della pandemia sarebbe stata impaossibile. "Cio ha richiesto un cambio di
approccio, ma ha fatto la differenza’, sottolinea Minnozzi

Le funzioni HR e IT posseno essere ‘amiche’

La tecnologia s e rivelata utile anche per garantire una comunicazione efficace e una gestione ordina-
la della progetiualita Alla fonte, pero. C'e una questione di mindset *Il valore dellinvestimento & stato
capito da chi aveva una cullura adeguata in merito allimportanza del legarme tra digitale e gestione
delle Risorse Umane e da chi ha avuto il coraggio e lurmilta di farsi affiancare dalla funzione [T. che
SPEess0 viene vista come 'nemica’ dellHR® Certo non tutte le aziende hanna avuto questo approccio
e. dal suo esservatorio, Alloy ha constatato che all'inizio della pandemia molte imprese (indipenden-
temente dalle dimensioni) hanno rincorso’ con affanno la propria riorganizzazione su tematiche come
Smart working & formazione a distanza. "La seconda ondata ha portato una consapevolezza maggiore
a riguardo, soprattutto in merito al Performance management che avviene da remioto & senza control-
lovisive”, afferma Minnozzi. Se in passato la tendenza di molle aziende era quella di adottare strumenti
diversi per la gestione HR. senza magari sfruttame appieno le potenzalila, oggl "si investe in modo pid
mirato, e con maggior desidenio di integrazione tra gli strumentl. Ci si aspetta risultati in tempi rapidi e
Insintonia con le precedenti scelte tecnologiche” La Direzione Risorse Umane ha dunque ['occasione
cli far leva sulle soluzioni digitali per dare continuita alle attivita di business e per far emergere le com-
petenze soft delle persone che si rivelano utill per il business dell'organizzazione

Matteo Minnozzi
CEQ dii Alloy

1l secando elemento HR che oggi vive un'accelerazione,
secondo Odazio, € lo spostamento della leadership verso
il concetto di servant and caring leadership, perché “oggi
I'attenzione non & sole sull’ottimizzaziane dei processi
produttivi e sul successo del singolo, ma comprende
l'intera organizzazione con la consapevolezza che
nell’emergenza nessuno vince da solo”. Il purpose della
leadership non & solo quello di guidare, ma risponde a un
interesse collettivo e quindi deve far leva su competenze
soft come empatia e ascolto.

C'# infine un tema strutturale nella gestione HR:

“La considerazione del benessere lavorativo deve
comprendere altre dimensioni fuori dall'ufficio (per
esempio I nuovi luoghi di lavoro come la casa e i
coworking) superando la barriera degli orari 9-18 ¢
guardando al cosidderto wellbeing complessivo delia
persona, che non é solo un lavoratore, ma ‘anche’ un
lavoratore e ha bisogni e fatiche personali”.

L’espressione work-life balgnce mette in antitesi le due
dimensioni vita-lavero, ma oggi -conclude Odazio-
bisagnerehbe parlare di work-life integration. "Viviamo
un momento drammatico, ma allo stesso tempo e anche
un’occasione per i manager HR per costruire qualcosa
di nuovo",

Leadership e comunicazione
si evolvono

Proprio sugli aspetti di leadership, comunicazicne

e benessere si concentra la riflessione di Francesca
Bossi, Chief HR Officer di Docebo, secondo cui c'e
una notevole differenza tra la leadership esercitata
in presenza e guella da remoto. “Oggi comunichiamo
online attraverso piattaforme di videocall, ma lo
facciamo con mezzi che ci dividono e marnca la
possibilita di ritrovarsi e ascoltarsi di persona.

Ai manager € richiesto di sviluppare la capacita
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modificare il propriostile di comunicazione per essere
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ef
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Un altro aspetto centrale & il beness

persone in uno scenaria cosi incerto, “hanno
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mentale, mindfulness, pestione dello stress e 1a 360
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Dobbiamo imparare
a gestire noi stessi

Gli aspetti e
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1e adesso, la risorsa piu poter
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cosi non é",
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ione di noi stessi, che diamo spesso per scontata, ma

sostiene Roberto Degli Esposti, Managing

ge

Partner di Performant by Scoa. "Ci agganciamo spesso

a feticci legati al nostro ruolo e alla ritualita, dalla
sveglia al mattino al modo in cui cf vestiamao, dal tragirto
casa-lavoro al nostri comportamenti, che sembrano
indissolubili. Tutto questo prima ci rassicurava, dandoci

I
diventata determinante per i

stione @

sione di saper

oltre che per il business dell'azienda per cui lavoriamo,

et Jiano professionale si sovrappone con quello
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personale”. Basti pensare che, nell'emergenza che ha

1
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Degli Esposti evidenzia inoltre come ni e

la com razione oggl siano in pericolo. "Gestiamo

questi aspetti attraverso il collegamento videe, che e
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i1 cio ch

uno strumento cognitiva, ma pii del

percepiamo

proviene dal non verbale e dal paraverbale

Rispetto all'incontro fisico si perde molto e questo
ma 'incert in ambig I'equilibrio che
ciascuno ha con se stesso e nelle relazioni con gli aitri”

1oni

Nell’incertezza esistono variabili e dati, con previ

biguita invece c'e

3 scarsa attendibilita; nell’

un'i

naffidabil

a delle variabili di partenza.

Le competenze comportamentali
contano piu della job description

Per questn, serve trovare "“una comunicazione

onale sentita, un'empatia profonda cen gli

Interps

interlocutort

ed & nece creativita, perché

0 avet

“dobbiamo wentare il modo in cui diamo esecuzione

anche con qualche sorpresa,

alle attivita che svolg

shaglia

irtante, secondo Degli Esposti, @ la capacita di fare

e Un altro aspetto

sperimentando

trove gglo coilettivo e una coesione

squadra, d 2 un inga

per affrontare tutti insieme le criticita
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E la Direzione HR? "“Ha bisogno di una presa d'atto

coraggiosa di queste evidenze, capendo che aspetti

vome ruoli, compiti, responsabilita e posizioni pa

5ano

in seconde piano. Piutte

sto sono |'interpretazione

0

stione di se, lo spirito di squadra la creativita e la

comunicazione interpersonale a determinare I risultatl”

5,

L'invito & quello di considerare “meno job description e

pilt competenze comportamentali” . Cosi la Direzione HR
pud aprire una nuova stagione, “ridisegnande politiche e
strument centratl su questl :ESlJL‘[LI @ Non su una struttura
che non basta a dare risposte in situazioni estreme come

guella artuale’

Recuperare La dimensione

di ascolto

La Direzione Risorse Umane non puc non occuparsi
della gestione di questa incertezza e, allo stesso tempo,

non basta dare indicazioni teoriche su come affrontarla.

“Di {struzioni non se ne pud pitt”, sostiene Matteo
Lanfranchi, Founder di Reverb. "Abhiamo un grande

bisogno di tornare a vederci dal vivo, ma purtroppo non

sl puo soddisfare pienmame
di
sse virtualmente davanti alla macchinetta del caffé

te. Allora va recuperata la

dimensiene di ascolto reale delle persone”, come se ¢l si

g

scondo

per scambiare opinioni e conoscersi meglio

Lanfranchi, si potrebbe “sacrificare una parte del tempo

operativo per restituire un’attivita informale che consenta

o sviluppo di relazion sonali”
lo sviluppo di r or onali’

zare il business

Certamente oggl le aziende devono ott

guardando al numerl, ma il rischio & gquello di "ridursi alla

dimensione ‘produci-consuma’ dimenticando la sfera

umana". L'asticella della produttivita puo essere abbassata

:1]‘}_1&.‘”122(1{ PO In modo diverso e riorie
le energie in direzione di aspetti relazicnali importanti,

“eyitando di far andare in ulteriore affannc le p

one con
le artivita lavorative da remoto, che spesso sono faticose

dal punto di vista organizzative™. D'altra parte, ricarda il
Founder di Reverb, “l'iperstrutturazione ¢ contre la v
normale”

Tra i concetti di ¢

sente parlare spesso ci sono quelli

di resilienza, Time management e sviluppo Ve

competenze, ma secondo Lanfranchi non
di vista la qualita relaz
indivi

ogna perdere

3 conoscendosi come
non solo come colleghi. “Qui pud essere d'aiuto

orale um

L
puntare anche sul lato estetico della comunicazione,
portando bellezza e motivazione, ispirazione e presenza
umana per ghi altri"”,

L

di asen

virezione HR dovrel
perché ne

stato colpito in modo spec

di creare maggiori accasioni
a pandemia “ogruno &

o nella forma piu intima, sia

e quir
mbito de

nella vita privata sia nel lavero, e le situazioni singole sono
diverse, non si puoapplicare la stessa formula a tutti®.
Serve ineltre una maggiore fidue

rire situazioni private complic

rra capi e collabo

che talvolt

devono ge

ma trovane datori di lavoro che non li supportano.
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Le Risorse Umane
devono riprendere la visione olistica
di Antonio Rinetti

Abituati per decenni a Lliturgie e ruoli che. pur evelvendosi nelle forme e nella sostanza. scan-
divano come metronomi lesistenza delle persone allinterno di organizzazioni piu © mene

complesse; oggl ¢i troviamo con un quadro nuove da relnventare molte pit immateriale e

volatile, Una parela a mio parere indica bene la strada da cui ricorminciare: “reset”. E arrivato Il

momento di smascherare una volta per tutte l'lpecrisia di tanti slogan a propesite della centra-

Antonio Rinetti

ex Direttore del Perscnale

di un irnportante

istitute bancario

e attualmente Consulsnfe HR

lita del capitale umano declamati un po’ a vanvera durante anni in cul il lavoro, al contrario, ha
visto un moltiplicarsi di forme precarie e incerte e investimenti sulle persone pesantemente
sacrificati sull'altare della competizione selvaggla e del profitto a ognl costo e per di pil foca-
lizzato sul breve términe | primi & ripensare il proprio ruclo devono essere gli HR, cui magari
. conviene ripassare qualcuno di quel ‘fondamentali’ troppe volte messi in disparte a favore delle

piu facili sirene esterne e delle mode d'Cltrecceanc importate fretlelosamente a scapito delle
. peculiarita delle singole aziende. Che cosa abbiamo ormai da spartire con la cultura dell Ameri-

ca trumpiana dominante fino all'inizio del 20217

Riflettere sulle disuguaglianze

Se lapproccio olistico da molti giustamente richiamato ritomera a essere al centro delle politi-
che HR, @ necessario che sia accompagnato da caratteristiche quall ascoltare, alutare, educare
e formare persone profondamente segnate dalla pandemia, rese piu insicure da regole sempre
pid incerte e spaesate dalla perdita di riferimenti anche fisici quali la presenza di un luogo di
lavore, di superiorl. di colleghi fino a ier stabili compagni di viaggie. 5i ritorni, almeno durante
la fase di ripartenza, a una funzione HR pid 'sensanale, con un approccio piu sociale @ meno.
soclal Anche il Top management riveda certi business medel, prendendo spunti dal mutamento
dei consumi e riflettendo sulla dilatazione delle disuguaglianze sociali che hanno raggiunto
oramai livelli insostenibili Se, come tutti sostengeono, il problema e di ridare vita e centralita a
guella spina dorsale di ogni societa chiamata middie closs, questo & il momento per ricostruirla
e rigenerarla con un'attenzione diversa dal passato. Magari ricominciando da un welfare all'al-
tezza dei tempi e da politiche ratributive pil eque,

“Ascoltare le persone sinceramente € la prima azione da
fare, per poi elaborare risposte e un plano d'azione. Se c'é
una cosa chiara che abbiamo imparato dalla pandemia

& che (almeno per ora) ha scardinata alcuni elementi
fondamentali della nostra vita e della cultura del lavoro,
come la qualita dei rapporti. Serve quindi tornare alle basi,
ricordarsi che il mondo del lavoro deve essere anche quello
dei legami, e ripartire dalle relazioni”,

L'analisi dei dati rivela

le competenze allenate

nelle esperienze di vita

Le soft skill possono aiutare nella gestione di situazioni
di incertezza, ma spesso rimangono inespresse. Per
misurarle in modo efficace & possibile fare ricorso

a concetti oggi piu diffusi nel Marketing come la
combinazione di Big data e Small data, spiega Chiara
Bacilieri, Head of Data di Lifeed.
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"Pensiamo all'importanza di personalizzare la formazione
con un approccio Data driven per suggerire percorsi di
sviluppo pit efficact perché adattatl alle caratteristiche
soggetrive delle persone. 1 dati che raccogliamo sui
partecipanti ai nostri percorsi formativi raccontano chi
sono le persone in tutte le loro dimensioni identitarie, non
solo come professionisti. L'analisi delle narrazioni e dei
contenuti che | partecipanti generano con la fermazione
Life based di Lifeed rivela le emozioni, i bisogni, le
attitudini e i talenti presenti in tutti i loro ruoli di vita.
In questo modo, la formazione diventa anche una leva

di ascolto con cui le organizzazioni possono conoscere
meglio i propri dipendenti e passare dall’occuparsi della
employee experience al prendersi cura della life experience
delle persone, per sviluppare piani di crescita che
valorizzano tutto il loro potenziale umano™.

Secondo Bacilieri, a un anno dall'inizio della pandemia
possiamo vedere con maggiore chiarezza cosa guesto
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Abbiamo un grande
bisogno di tornare

a vederci dal vivo,

ma purtroppo non

si puo soddisfare
pienamente. Allora

va recuperata la
dimensione di ascolto
reale delle persone

periodo di transizione e incertezza ¢l ha dato; quali
capacita e quali competenze ha contribuito a rafforzare:
“L'analisi dei dati sui partecipanti ai nostri percorsi
formativi ha fatto emergere come in questa transizione
le persone abbiano manifestato atteggiamenti e
comportamenti che indicano il miglieramento di
specifiche competenze soft, alcune delle guali sono
strettamente connesse allo sviluppo di nuovi stili di
leadership".

La People Analytics fa emergere

il potenziale inespresso

di ogni persona

Ecro perché la People Analyties, secondo Bacilieri, non
puo prescindere da dimensioni umane profonde, spesso
trascurate. "Il benessere, 'engagement e la produttivita
che le persone manifestano sul lavoro sono fortemente
influenzare da cid che esprimono nei loro molteplici
rueli di vita: bisogni, aspirazioni, talenti nascosti e

tratti caratteriali che contribuiscono a determinare

cid che le persone sono —e possono dare- anche come
professionisti”.

Quando la People Analytics combina dati 'hard' e dati
‘soft’ diventa “un modo per dare voce al potenziale
inespresso di ogni individuo, per farlo emergere anche sul
lavoro™. In questo, la formazione gioca un ruolo centrale:
“Dobbiamo abbandonare i modelli di apprendimento
basati sulla fruizione unidirezionale di contenuti e
puntare su modelli in cui la creazione di contenuti da
parte delle persone, come le auto-narraziont, & parte
integrante dell'apprendimento, sia dei dipendenti sia delle
organizzazioni”,

E la Direzione HR cosa puo fare? Per Bacilieri “deve dare
crescente spazio e voce alle dimensioni soggettive ed
emozionali delle persone per adattare di conseguenza gh

intervent e i piani di crescita; in altre parole, dimostrare
empatia: una competenza che le organizzazioni valutano e
richiedono sempre pit alle persone e che allo stesso modo
le persone ricercano nelle aziende".

Dal controllo alla fiducia,

una nuova cultura gestionale

In questo momento storico, la linea manageriale delle
aziende & debole perché & stata colta all'improvviso dal
cambiamento & non @ abituata a gestire le persone a
distanza, a causa di una forma mentis legata al controllo
visivo. La Direzione HR ha l'occasione di rappresentare
una leva motivazionale per una formazione dei manager
capace di introdurre una nuova cultura gestionale. Ne

& convinta Maria Cesaria Giordano, Product Manager

di HR Coffee, secondo cui bisogna passare dalla logica
del ‘controllo’ a quella della mediazione e della fiducia
con il dipendente in relazione ai suol obiettivi, “Qui la
tecniologia i aiuta, perché | manager possono usare
strumenti adeguati per soddisfare |'esigenza di gestire
online le persone. Lavorare per obiettivi toglie ineltre il
peso del senso di colpa inglustificato, dovuto alla logica
del controllo, che spesso provano le persone lavorando da
casa".

Formazione e cambiamento culturale sona le due

grandi necessita, secondo Giordano. Sia al dirigenti sia

ai dipendenti sono richieste soft skill come flessibilita,
gestione del tempo, saper lavorare per obiettivi,
condivisione aperta dei problemi. “Bisogna avere il
coraggio di sperimentare, anche shagliando, senza avere
paura”.

La Direzione HR ha il compito di portare il cambiamento
in azienda. Come? "Credendoci, con una strategia, una
pianificazione e con 'uso di strumenti adeguati. L'HR deve
far lavorare al meglio le persone da casa, mettendo in atto
il cambiamento in modo semplice e intuitivo, puntando
su strumenti che migliorano la comunicazione interna

in chiave digital per aumentare il coinvolgimento delle
persone,. Per farlo, serve la collaborazione di tutta la linea
manageriale a supporto dell'HR".

La strategia ¢ quella "dell’esercizio della liberta, della
sorpresa e della fiducia, sulle guali non ¢'é una letteratura,
Piuttosto si tratta di un'attitudine, lasciando sperimentare
il ‘non conosciute’ ai dipendenti”, L'invito e quello di
“lasciarsi sorprendere da quello che possono creare |
dipendenti con le loro soft skill, facendoli sentire pin
coinvolti in un mix di fiducia e responsabilita”.

FINE
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Roberta Candileno (Mondelez): “Una strategia
di D&l a tre pilastri”

Chiara Bertoletti 10 Marzo 2021

Politiche concrete di diversity e inclusione sia a livello contrattuale, sia in termini di cultura del
benessere e della flessibilita: cosi Mondelez valorizza le risorse umane

Le ultime ricerche ci dicono che, in termini di reputazione, i dipendenti sono considerati 3 volte pill
credibili dei manager. Un’altra buona ragione per fare delle risorse umane un fattore strategico non solo
interno, ma anche esterno all'azienda. Per riuscirci, i dati ci dicono che servono politiche di diversity e
inclusione (D&I) che rispondano a criteri di flessibilita, meritocrazia e pil in generale a una cultura del

lavoro agile e armonica rispetto alla vita privata.
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La pandemia, in questo senso, ha fatto da “stress-test” collettivo. Chi aveva gia un solido orientamento
su questo fronte, ne ha tratto beneficio e ha saputo riorganizzarsi in fretta, continuando a mantenere
inalterate le proprie performance grazie anche a collaboratori sereni, fidati e con spiccato senso di
appartenenza. Tra queste realta c'@ Mondelez, che gia dalla fine degli anni Novanta aveva deciso di
eliminare la timbratura del cartellino quattro volte al giorno, in favore di una cultura della produttivita
anziché del tempo speso in ufficio. Da allora, I'azienda ha continuato a implementare una visione sempre
pil orientata a valori di questo tipo, facendo di diversity e inclusione una vera e propria strategia basata
su tre pilastri fondamentali. Si parla di azioni concrete, che vanno dal livello contrattuale a una cultura del

benessere con annesse politiche e servizi.

A parlarcene (a breve anche in versione podcast) & Roberta Candileno, responsabile risorse umane di

Mondelez per I'ltalia e per la Grecia.

Partiamo da alcuni numeri: le vostre politiche di diversity & inclusion (rivolte a tutti i dipendenti) si
traducono spontaneamente in una gender balance nettamente migliore rispetto alla media nazionale...
A livello di D&I c'é stato sempre un approccio strategico da parte dell'azienda, in particolare se si parla di
equita di genere anche nelle posizioni apicali. In Italia, la nostra percentuale femminile nella popolazione
dirigenziale & pari al 45%, decisamente sopra la media, nella fascia pill bassa di funzionari e quadri
siamo al 50%. Guardando poi il trend di assunzioni e promozioni negli ultimi tre anni, invece, abbiamo
una percentuale femminile superiore al 50%. Parliamo di risultati che si ottengono dopo anni di
investimenti, focus group e coinvolgimento diretto dei dipendenti, ma anche delle nostre parti sociali
rispetto a queste iniziative. Abbiamo, in proposito, una strategia a tre pilastri che, tra I'altro, ci consente di

essere attrattivi rispetto al talento esterno.

Ci parli di questi tre pilastri...

Il primo pillar della nostra strategia di diversity e inclusione & quello della partnership e del networking,
esterni ed interni, come la D& Week appena conclusa. Parliamo di un evento rivolto ai dipendenti e
pensato per fare proprio il punto sul nostro quadro strategico rispetto a tali tematiche, condividendo
anche alcune best practice che ci rendono orgogliosi. Un palinsesto di iniziative in remoto che
comprendevano interventi dei nostri business partner, sensibilizzazione rispetto agli unconscious bias,
una tavola rotonda con tutto il vertice al femminile dove si sono condivise esperienze, ma anche un
appuntamento al buio tra colleghi di funzioni diverse, per farli conoscere tra loro. Cerchiamo sempre di
trattare queste tematiche con modalita un po’ nuove e divertenti ogni anno: siamo molto attenti a creare
engagement e un clima favorevole. Passando al secondo pilastro, il focus & su flessibilita e agilita. Gia
dalla fine degli anni '90 avevamo tolto la necessita di timbrare il cartellino 4 volte al giorno e impostato
un discorso di fiducia e flessibilita, basato sulla misurazione delle performance e degli obiettivi raggiunti,
non delle ore passate in ufficio. Da allora quella logica di work-life balance & stata potenziata con l'idea
anche di sostituirci al dipendente nelle attivita di basso profilo, che per lui rappresentano perd una
perdita di tempo libero: farmacia, tintoria, take-away, sartoria, sono tutti servizi gestiti all'interno
dell’'azienda. Abbiamo inserito I'estetista, i massaggiatori, una palestra aziendale con un personal trainer.
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Siamo dunque oltre le solite iniziative di sconti, ma orientati a un vero e proprio programma di benessere,
che comprende tra l'altro corsi di yoga, cucina e molto altro: tutte iniziative che oggi, ove possibile, sono

state spostate sul virtuale.

Rispetto al benessere dei dipendenti, avete anche inserito novita contrattuali?

Assolutamente si, perché crediamo davvero che un dipendente piu felice e soprattutto sereno lavori
meglio, a beneficio di tutti. Abbiamo inserito nel nostro contratto integrativo una serie di permessi
retribuiti in misura superiore a quelli da Cenl (Contratto Collettivo Nazionale Lavoratori ndr), ed anche per
patologie o situazioni familiari di norma non riconosciute. In questo secondo pillar, poi, si inserisce
anche la proposta di un master chiamato Caregivers portato avanti con il nostro partner Lifeed, ed
incentrato sull'idea che, nel momento in cui ci si prende cura di qualcuno nella sfera privata, si
sviluppano competenze soft utili anche al lavoro, dalla maternita a chi si occupa di un familiare.
Riconoscere al dipendente che cid che fa nel suo privato & importante anche per il lavoro sostiene il suo
equilibrio non solo a livello pratico, ma anche a livello culturale, facendolo sentire compreso. Una
dimensione, quella di connubio tra privato e professionale, che tra I'altro con il Covid & stata
particolarmente messa alla prova.

Passiamo al terzo pilastro delle vostre politiche di D&l...

Il terzo pillar & quello del sostegno alla genitorialita. Anche qui, abbiamo inserito nel contratto 15 giorni di
paternita, quindi superiori a quelli previsti per legge. Per la lavoratrice che rientra al lavoro dopo la
maternita, inoltre, abbiamo diversi sistemi di facilitazione: per chi lavora a Milano, ad esempio,
prevediamo l'inserimento di uno stagista nel team a supporto della persona che rientra, per chi invece
lavora con le vendite sul territorio rivediamo i giri di visita cosi da ridurre i tempi di viaggio e lo stress.
Negli stabilimenti di produzione, poi, accogliamo le richieste di esclusione dal turno notturno fino al
compimento del 5° anno nel bambino. Per tutti, infine, abbiamo previsto due settimane di ulteriore
flessibilita per I'inserimento del bambino al nido. Siamo sempre concentrati sull'accompagnare i

dipendenti nei momenti piu critici e salienti della loro vita, cosi da farli sentire tranquilli anche sul lavoro.

Qual é stato I'impatto della pandemia su queste politiche?

Sullo smart working, come anticipato, eravamo gia ampiamente equipaggiati da tempo e quindi gia dal
“giorno 1" della pandemia siamo riusciti a ripartire immediatamente da remoto. Abbiamo poi adeguato la
nostra filosofia di inclusione, condivisione e well-being alla nuova situazione. Tra marzo e dicembre 2020
abbiamo avuto 24 momenti di confronto virtuali che sono stati occasione di dialogo e scambio tra
centinaia di persone collegate. Abbiamo organizzato incontri in sottogruppi con la nostra Ad, sempre
presente per discutere di specificita di business, altri incontri rivolti invece alle prese di decisione
aziendali o ai nuovi protocolli che man mano uscivano. Stesso discorso, come dicevo, per i programmi di
benessere, replicati a distanza: corsi di cucina, gestione dello stress, mindfullness e yoga, corsi d’'inglese
e molto altro, chiedendo sempre anche ai dipendenti di condividere degli scatti di questi momenti.
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Abbiamo raccolto dei feedback rispetto alle loro esigenze e li abbiamo di conseguenza meglio informati
su guanto stesse accadendo nel mercato dei consumi, con delle vere e proprie sessioni tenute da
professori universitarie e da alcuni dei nostri vertici, ma anche sul tema dell'eCommerce. Abbiamo fatto
una survey estiva per monitorare lo stato generale emotivo e lavorativo, nonché una a settembre sul
clima aziendale, con ottimi risultati. Abbiamo anche fatto la prima sales convention annuale online, con
tanto di drink inviati a casa per poter brindare alla fine insieme. Comunicare tanto ha fatto sentire tutti

pil vicini.

Una filosofia complessiva che, come ci anticipava, vi consente anche di essere pil attrattivi rispetto al
talento...

Si, esatto. Siamo particolarmente attenti al tema dei giovani, sia sull'attrarli, sia sul farli crescere in
azienda. Abbiamo una community di university ambassador che va nelle universita per fare
presentazioni, business game e coinvolgere gli studenti anche con giornate in azienda. Facciamo
sperimentare loro casi di business in modo innovativo, magari attraverso un'escape room. Non solo
un'occasione di employer branding e advocacy, con risvolti interessanti anche sui canali social, ma
spesso un'occasione di recruiting. lo stessa, tra l'altro, faccio parte del programma di orientamento dei
laureati della Bocconi. Con gli stagisti, poi, vantiamo una retention del 70%. Abbiamo eventi e corsi che
accompagnano questi gruppi di giovani nei primi anni di lavoro, afflancandoli via via verso nuovi ruoli e
competenze. Tengo infatti a sottolineare che, come azienda, crediamo nella costruzione di
professionalita il pit possibile rotonde. Questo aiuta anche a integrare le diverse generazioni. In
proposito, abbiamo anche un gruppo di tecnology ambassador che fanno da punto di riferimento non
solo per quanto riguarda i cambiamenti tecnologici, ma anche in quanto supporto pratico per mantenere
tutti allineati. Questi diversi scambi fanno leva sull'inclusione, ma soprattutto su un valore altrettanto
importante ad essa associato, che & la complementarieta. Da quando c’é stata la riforma della scuola,
infine, siamo molto attivi anche rispetto al programma scuola-lavoro, con mini stage rivolti ai figli dei
dipendenti e a studenti dei licei di Milano. Ai primi offriamo anche delle borse studio per vacanze studio
all'estero per imparare l'inglese.
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Gli stili di leadership si
muoveno assieme ai modelli

di business, ai cambiamenti
della societd, al rinnovarsi

dei processi esecutivi e
decisionali nelle organizzazioni.
I nuovi scenari, dominati
dall'incertezza, concorrono alla
trasformazione della leadership
che si apre maggiormente alla
partecipazione, alla condivisione:
un leader oggi deve saper
affrontare le nuove sfide con un
approccio pi orizzontale, basato
sulla gentilezza e su capacita
come ascolto, condivisione e
cura.

Preservare i vecchi modelli
esistenti che hanne garantito
sopravvivenza e crescita
rappresenta un ostacoloal
cambiamento, destinato ad
essere presto o tardi spazzato
via, llcambio di paradigma
lascia sul terreno alcuni vecchi
‘miti, come guello del leader

86 | MAGISB

~ La CARING

LEADERSHIP del

futuro £

di riccarda zezza”

che sa sempre cosa fare, non
cambia mai idea, decide per tutti,
Non & pit cosi. C'é spazio per
lincertezza, lesitazione.

Per questo anche le

aziende iniziano a cercare

un tipe di 'leadership
complementare: unattitudine
che possono avere tultl, non
solo ‘i capt’, verso il saper
guidare sé stessi, glialtrie

le situazioni quando serve,

in modo contestuale. Piti un
atteggiamento mentale che un
ruolo,

Ma, se anche il leader e
vulnerabile in tempo di crisi

(e non solo), deve autorizzarsi

a mostrarlo agli altri, perché

é proprio dalla sua autenticita
che OSSO0 TIASCETE Iove
opportunita, anche per le sue
persone, Persone che a loro volta,
nel corso della pandemia - che e
senza dubbio la pi importante e
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DONNA

condivisa transizione collettiva
- hanno allenato competenze e
leadership soprattutto attraverso
relazioni di cura intense e
guotidiane, delineando un nucvo
modello manageriale sempre

pitl necessario, di cui le donne si
trovano a essere portabandiera.

Sappiamo infatti guanto nella
nostra cultura le donne siano
piti consapevoli del propri
molteplici ruoli, Esperienze e
dimensioni da madri, mogli,
figlie e - piti frequentemente
rispetto agli uomini-da
caregivers.

Tutte dimensioni che
inevitabilmente si ripercuotono
sulla vita professionale con

un impatto sulle persone,

su produttivitd, senso di
appartenenza, motivazione,
Perche la vita & la pii grande
palestra di competenze a cui
siamo Iscritti,



NELLE CRI
La dimensione caring

della leadership femminile
rappresenta spesso una
scoperta per le donne stesse in
momentidi crisi: dalla survey
annuale condotta da Lifeed sui
partecipanti ai suoi percorsi
formativi & emerso che il

55% delle donne si @ scoperta
piti forte di quanto pensasse
altraverso questo periodo di
grande transizione (negli uomini
questa percentuale e comungue
diuno su tre} dimostrando

di avere un ‘superpotere
nell'apprendere dalle esperienze
divita. £ inoltre emerso che

la pandemia ha migliorato le
capacita di leadership piti nelle
donne che negli uomini (73%
contro il 634%).

Anche le competenze correlate
alla leadership aumentano:

resilienza (per 1'85,9% delle
persone), visione e gestione

del cambiamento (86,5%),
autoconsapevolezza (84,2%) e
problem solving (83%), seguite
da empatia, gestione del tempo e
delle priorita, giudizio e presa di
decisione.

Ma il dato piti interessante &

che nella maggior parte dei casi,
risulta prevalente la percentuale
di donne che hanno sviluppato
queste competenze rispetto agi
uomini,

Sitratta di competenze che sono
sempre pii ricercate nel mondo
del lavoro, E non a caso, sono
indicate dal World Economic
Forum tra le "10 top skills of
2025, le competenze chiave per
il futuro che professionistie
aziende dovranno acquisire per
operare inuno scenario globale
completamente mutato. Ma
soprattutto S0Mo competenze
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collegate a un modello di caring
leadership che nelle donne
emerge in particolare nelle
transizioni (come guella che
stiamo vivendo) perche sono
pitt abituate ad affrontare con
consapevolezza @ molteplici
ruoli della loro vita privatae
professionale.

Le aziende hanno iniziato ad
ahbracciare |a caring leadership
perché riconoscono la grande
incertezza di questo periodo,

la complessita della vita delle
persone e 'impatto del benessere
sulla produttivitd, dimostrato da
numerose ricerche. Per esempio,
secondo il Welfare Index PMI
2019, il rapporto promosso

da Generall [talia con la
partecipazione di Confindustria,
11 73,13 delle imprese che
coinvolgono i lavoratori nel
definire le politiche di welfare
aziendale rileva impatti positivi
sullaloro soddisfazione, che si
traduce nel 63,9% dei casiinun
aumento della produttivita. Ed

& proprio la caring leadership

a migliorare 1l benessere delle
persone,

La gentilezea e la cura sonu
guindi caratteristiche diuna
leadership forte, non pitl intesa
come comando e controllo,

ma come presenza fondata su
ascolto ed empatia,

Riconoscere lo stato di bisogno
delle persone e dargli priorita,
permettere aglialtri didare un
nome alle proprie emozioni, di
avere cura di sé e di mostrarsi
aglialtri con autenticita: questo
ecid che rende i leader oggi
davvero efficaci, o

*Ceo di Lifeed. Lifeed é 'EdTech
company che trasforma le
transizioni di vita e le attivita

di cura in palestre per la
formazione delle competenze soft
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Competenze trasversali e ascolto:
nuove risorse per le donne in azienda

di Riccarda Zezza
8 marzo 2021

00O @ o

DI TUTTI I LAVORATOR}

CON CONTRATTG
PART-TIME,

IL 75% E DINNA.

@ 3'dilettura

I recenti dati sull'occupazione femminile che hanno visto, nel 2020, 312 mila donne
perdere il lavoro su 444 mila lavoratori, si sommano a quelli sulle retribuzioni, che
continuano a vedere le lavoratrici penalizzate rispetto ai lavoratori, mettendo
I'Italia alla posizione 117 per l'indicatore di partecipazione economica delle donne
dell'ultimo Gender Gap Report del World Economic Forum. Il nostro Paese ha perso
31 posizioni in 15 anni, facendo peggio Norvegia e Svezia, ma anche di Germania e
Spagna.

Eppure sono proprio le donne ad aver migliorato maggiormente, in questa
transizione, le proprie competenze trasversali, indispensabili per aiutare le imprese
a restare competitive attraverso il periodo di crisi che stiamo vivendo.
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Studi scientifici internazionali dimostrano che, attraverso le esperienze di vita
quotidiana, e possibile allenare soft skill trasferibili sul lavoro. Le evidenze sul
tema demoliscono molti miti ancora imperanti nel mondo del lavoro. 11 piu falso di
questi e che ricoprire piu ruoli nella vita e nella professione, situazione piu
associata all'universo femminile, riduca energie ed efficienza. E vero invece il
contrario.

Una transizione, come lo e la pandemia che stiamo attraversando, ma come puo
esserlo anche un lutto, 1a nascita di un figlio o cominciare a occuparsi dei propri
genitori, € un'opportunita unica per formare competenze fondamentali per il
mondo del lavoro. E, forse perché hanno avuto piu opportunita di allenarsi
attraverso molte transizioni, sembra che siano proprio le donne a “saper imparare
di pit” nelle crisi e nei cambiamenti.

I dati lo dimostrano: secondo il sondaggio annuale su 1.000 partecipanti ai percorsi
formativi di Lifeed, 'EdTech company che attraverso la piattaforma di formazione
digitale life-based trasforma le transizioni di vita in palestre per la formazione
delle competenze soft - il 55% delle donne davanti alla pandemia si e scoperta piu
forte di quanto pensasse, mentre negli uomini questa scoperta e avvenuta solo nel
34% dei casi. Le donne hanno migliorato piu degli uomini la resilienza, espressa
nell'88% dei casi rispetto all'82% negli uomini, il decision making, riportato
dall'85% delle donne contro il 75% degli uomini, la capacita di visione e di gestione
del cambiamento, espressa dall'88% delle donne rispetto all'84% degli uomini.

E ancora: le donne hanno migliorato maggiormente le capacita di problem solving
(86% contro 80%) e di iniziativa (79% contro 73%). E' evidente quindi che avere
donne nelle organizzazioni non riguarda solo la necessita di chiudere il gender
gap, ma anche la possibilita di acquisire competenze fondamentali, ancor piu nei
momenti di crisi.

Ma allora perché sono le donne a pagare di piu la crisi legata alla pandemia?

Le ragioni sono diverse

Tra le principali c'e la scarsa abitudine a vedere e a considerare le persone nella
molteplicita dei loro ruoli. Ma c'é una buona notizia: oggi nelle aziende si sta
affermando sempre di pit un nuovo modello di gestione delle risorse umane, che
fa spazio all'ascolto e non rinchiude — o lo fa sempre meno- le persone con carichi
di cura nello stereotipo del “non piu efficiente”, “non piu adatta alle responsabilita”.
Si tratta pero di un percorso appena avviato, il cui traguardo € ancora lontano. La
necessita di ascolto & piu presente che mai nelle organizzazioni dove, nonostante si
sappia che la vicinanza e l'ascolto fanno crescere engagement e benessere, alcuni
aspetti di questo tema rappresentano ancora un tabu.
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Le donne poi sono piu propense ad uscire dal mondo del lavoro per far fronte alle
responsabilita di cura: secondo lo studio “The Caring Company” dell'Harvard
Business School, ben il 63% delle donne ¢ disposta a lasciare il proprio lavoro,
contro il 29% degli uomini. Secondo la stessa ricerca, il 20% delle donne che hanno
richiesto un congedo ne ha registrato un impatto negativo sulla propria carriera,
effetto riscontrato soltanto dal 10% degli uomini.

C'e infine una questione di consapevolezza.

La capacita delle donne di apprendere dalle esperienze di vita e
sorprendentemente allenata, ma spesso il non esserne consapevoli le indebolisce.
Nei fatti, ogni discontinuita che affrontano nella loro vita sempre piu complessa,
migliora una serie di competenze chiave per il futuro: quelle competenze soft
indicate dal World Economic Forum tra le “10 top skills of 2025” che professionisti
e aziende dovranno acquisire per operare in uno scenario globale in continuo
mutamento.

Ceo di Lifeed
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LIFESTYLE 07 Marzo 2021

«Donne piu forti e
consapevoli». Guida per
festeggiare I'8 marzo

Mariella Baroli

Quello che celebra le donne quest'anno, € un 8 marzo piu consapevole. Sappiamo infatti
che, in termini lavorativi, la pandemia ha colpito maggiormente il sesso femminile
perdendo in misura maggiore rispetto agli uomini il lavoro e mostrando livelli retributivi
pil bassi, eppure sono proprio loro ad aver migliorato maggiormente le proprie
competenze soft in questa transizione.

Ce lo racconta uno studio condotto da Lifeed, I'EdTech company che attraverso la
piattaforma di formazione digitale life-based trasforma le transizioni di vita — come
diventare genitori, attraversare una crisi o trovarsi improvvisamente a prendersi cura di
qualcuno — in efficaci palestre per la formazione delle competenze soft. Dall'indagine &
emerso che il 55% delle donne partecipanti, attraverso la transizione, si e scoperta piu
forte di quanto pensasse, mentre negli uomini questa scoperta e avvenuta nel 34% dei
casi.
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In questo anno difficile, le donne si sono scoperte piu resilienti (88% degli intervistati),
pit abili nel prendere decisioni (85%) e con una capacita di visione e di gestione del
cambiamento maggiore rispetto agli uomini (88% contro 84%). «Le transizioni di vita
portano con sé sempre qualcosa di nuovo. Per le donne, la principale scoperta riguarda la
consapevolezza di essere piu forti di quanto pensavano» ha dichiarato la fondatrice e Ceo
di Lifeed, Riccarda Zezza. Panorama.it1'ha incontrata per parlare del suo progetto e di
come sia cambiata la figura della donna a un anno dalla pandemia.

Come nasce il progetto Lifeed?

«Lifeed & un'azienda del settore education technology che nasce dalla mia esperienza di
madre e manager. Al mio ritorno al lavoro, ho scoperto, dolorosamente, che la maternita,
che per me era energia e progettualita, per la mia azienda era un ostacolo, un problema.
Eppure sentivo che proprio in quel momento, attingendo all'esperienza della maternita,
stavo affinando alcune preziose competenze soft e ne guadagnavo delle altre.
Un'intuizione che, attraverso anni di ricerca, e diventata il metodo di apprendimento del
Life Based Learning, centrato sull'idea che “la vita € un master" (se sai come fare). Nel
2014, insieme all'executive coach Andrea Vitullo, ho scritto di questa esperienza nel libro
della BUR, “MAAM, la maternita e un master che rende piu forti uomini e donne". Dalla
formazione in aula, nel 2016 siamo passati alla creazione di una piattaforma digitale che
trasforma esperienze come diventare genitori, caregiver o attraversare un'altra
transizione di vita in opportunita per far emergere e migliorare competenze soft. Oggi la
formazione aumentata della mia azienda, Lifeed, é utilizzata da oltre 20.000 persone in
70 aziende».

Cos'é cambiato durante la pandemia?

«Possiamo considerare la pandemia un rarissimo caso di transizione collettiva globale, e
ci sta insegnando molto. La complessita che era gia nelle nostre vite e diventata visibile a
tutti attraverso la vicinanza/distanza del lavoro da remoto. L'apparente pausa provocata
dall'attesa di un vaccino ha reso evidente a tutti la velocita a cui sta andando il progresso e
di conseguenza le nostre vite. Abbiamo capito che le nostre scelte hanno delle
conseguenze, e forse stiamo avendo 1'occasione di rivedere il senso complessivo delle
nostre vite. Un'occasione dolorosa, faticosa e unica».
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Quali sono i consigli per affrontare questo periodo?

«Fare spazio e imparare a conoscere le emozioni che esso genera. Le transizioni fanno
emergere dei bisogni forti, obbligano ad apprendere moltissime cose nuove, ci spingono a
cercare nuove conferme: i nostri percorsi formativi consentono alle persone e alle
imprese di trarne forza. Se 1'azienda mi vede nella mia interezza, soprattutto in momenti
di grande trasformazione, mi sento accettata e pil ingaggiata, piti pronta e in grado di
dare di piti. Ma non solo: 1'azienda, conoscendo meglio i tratti caratteriali dei propri
collaboratori, € in grado di riconoscere e valorizzare talenti anche nascosti, diventa
capace di strutturare percorsi di crescita basati su un'ampia conoscenza delle persone. I
dati raccolti con la metodologia Lifeed permettono 1'analisi della narrazione che le
persone fanno di sé: della transizione che stanno vivendo, delle sfide, emozioni e
comportamenti, in azienda e fuori, di preferenze e competenze che non emergerebbero
rispondendo solo a domande chiuse. Emergendo dal racconto libero, con tutte le
sfumature del discorso, i big data rappresentati dalle 350.000 riflessioni dei nostri
partecipanti diventano live data, perché sono dati vivi, estrapolati da momenti di vita e
aggregati. Per questo piu efficaci per la gestione del capitale umano di una organizzazione
che vuole prosperare in un presente di cambiamento continuo e accelerato».

Come si differenziano le donne dalla controparte maschile?

«La donne hanno pil confidenza con le proprie emozioni, e questo le rende molto capaci
di apprendere dalle esperienze di vita: dall'analisi dei dati emersi dai percorsi Lifeed &
evidente che le donne anche pili degli uomini, in questo periodo di crisi, hanno allenato
competenze decisive per il mercato del lavoro. La principale scoperta riguarda la
consapevolezza di essere pil forti di quanto pensavano, di aver visto emergere una
leadership naturale, e di possedere una serie di competenze chiave per il futuro del mondo
del lavoro: resilienza, decision making, capacita di visione e di gestione del cambiamento.
Un'indicazione importante per gli HR manager e i leader all'interno delle
organizzazioni».

Come influisce 1a maternita sulla coscienza femminile?

«Prima di fondare un'azienda in cui oggi lavorano 40 persone, ho avuto due figli. In tutti e
tre i casi ho generato qualcosa che spero cresca piti forte di me, che mi sopravviva.
L'esperienza della maternita da alle donne un'opportunita, ma non é 1'unica, per scoprire
la propria generativita: la propria capacita di fondare progetti da “lanciare nel futuro".
Anche a causa delle molte difficolta che incontrano nella societa italiana di oggi, nelle
donne la maternita fa spesso emergere una leadership naturale, che si esprime nella
capacita di avere cura e far fiorire gli altri: e 1'istinto della cura é essenziale alla
sopravvivenza della nostra specie».

Cio non toglie che ci si puo anche permettere qualche regalo o peccato di gola. Alcuni
consigli.
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Piu "vulnerabili" ma meno
" - . LRl .

disorientati”. Ecco come ci
hanno cambiati i mesi della
pandemia

L'indagine sulle sensazioni provate e l'intreccio tra vita privata e professionale

07 MARZO 2021 (© 1MINUTI DI LETTURA

MILANO - La pandemia come evento cruciale degli ultimi dodici mesi, anche piti della
nascita di un figlio o della malattia o scomparsa di un genitore. Una pandemia che ha
costretto a lavorare in una dimensione completamente nuova, che ora ci trova meno
disorientati rispetto all'inizio, con una maggiore consapevolezza della nostra
vulnerabilita ma anche una "energia positiva" per ripartire.

Sono queste le conclusioni sull'impatto di questi mesi sulle 'sensazioni' di lavoratrici e
lavoratori verso la transizione rappresentata dall'emergenza Covid alle quali arriva
Lifeed, societa che si occupa di organizzare percorsi di educazione in azienda per
sviluppare le spesso richiamante "competenze soft" delle persone, partendo
dall'assunto che momenti spesso lavorativamente 'traumatici' come il diventare
genitori o doversi prendere cura di persone che necessitano di assistenza non sono di
un minus ma sviluppano invece capacita da valorizzare in ambito professionale.
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PANDEMIA: UNA TRANSIZIONE COLLETTIVA

La pandemia ha rappresentato |la “transizione piu grande dell’anno” per oltre il 50% delle persone, anche

se i1 90% di loro ne ha una personale in corso (diventare genitore o caregiver, cambiare lavoro, casa,

ecc)
0% 10% 20% 30% 40% 50% B0%

ta andemis. | s

Se dovessi pensare
alla transizione piu

grande che hai La nascita diun figho _ 16%
vissuto negli ultimi 12
mesi - “transizione” La malattia ola morte di un genitore _ 10%

intesa come fase di
passaggio della tua

vita qUﬂ'fE' Sﬂrﬁ'bbe" La cura di un familiare o di un amico - 5%

Cambiare lavoro - &%
ane [ 3%

Fonte: Survey Annuale 2020 su 1032 partecipanti ai percorsi. l_

"Rispetto a un anno fa, abbiamo osservato attraverso i dati una maggiore
consapevolezza della situazione che stiamo vivendo", dice Riccarda Zezza, ceo di
Lifeed, a commento della ricerca. "La diminuzione del disorientamento (-39%) indica
che abbiamo imparato a convivere con l'incertezza che il cambiamento comporta, ad
adattarci ad esso, apprendendo”.

1. EMOZIONI E STATI D’ANIMO NEL TEMPO

Come ha influito I'avvento della
pandemia e il passaggio al remote

> Energls posit e Rmiazd = Dinor Viinarabiith working estremo sulle persone? Come
20.00% sono cambiate nel tempo emozioni e
stati d'animo di chi ha partecipato a
Lifeed Transitions?
+10%

15.00%

1. & diminuito il disorientamento (-

\ ' 39% da maggio) nell'incertezza,
come se le persone avessero

e
10.00% +12% accettato questa “nuova normalita”;
2. é&aumentato il senso di
19% vulnerabilita (+18%): siamo piu

3% consapevoli di non poter controllare
oghi cosa e prevederne I'evoluzione
5.00% e gli effetti;
3. aumentano I'energia positiva (+10%
da giugno) e I'importanza attribuita
alle relazioni nel tempo, che scende

0.00% a luglio-agosto quasi del 20% e torna
Maaggio - Giugno Luglio - Settembre Da Ottobre a oggi a salire in autunno [*]2%}.
; "
*Fonte: analis) condotta su circa 1000 partecipanti al percorso formativo Lifeed, Transitions nel periodo: Maggio - Dicembre 2020 L
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Dall'indagine svolta su quanto hanno raccontato un migliaio di partecipanti ai percorsi
di formazione in azienda, emerge un aspetto contraddittorio: da una parte &
aumentato il senso di vulnerabilita (+18%) e siamo pitu consapevoli di non poter
controllare ogni cosa e prevederne I’evoluzione e gli effetti; d'altra parte pero
aumentano I’energia positiva (+10% da giugno) e I'importanza attribuita alle relazioni
nel tempo, che scende a luglio-agosto quasi del 20% e torna a salire in autunno (+12%).
"E'il segnale che indica la capacita di guardare a un quadro pit1 ampio, rompendo uno
stereotipo: riconoscere, direi quasi familiarizzare con la propria vulnerabilita, ce la fa
accettare, abbassando la fatica che comporterebbe gestirla e facendoci scoprire

energie nuove".

2. NUOVE SCOPERTE E

Che cosa ti ha fatto scoprire questa transizione in positivo?

Un modo diverso di

mettera insiame vita
. privata e vita 29%

Incertezza, vulnerabilita, ma anche professionale
nuove scoperte. La pa ndemia, come Ui caneo dalla —_
ogni cambiamento che impatta sulle vita e del mondo
nostre dimensioni identitarie, cida la
possibilita di ristabilire alcuni punti di Mi sono scoperto/a pit 180

s . . forte di quanto credess:
riferimento e sperimentare.
“Un modo diverso di mettere Una nuova visione del

futuro che vorrei 0%

insieme vita privata e vita
lavorativa” € |a piu grande scoperta
derivata dalla pandemia e dagli effetti Dj"l',‘:"s‘:';‘::;“;‘:;:: 12%
sulla nostra quotidianita.

Det valon che non
ricordave/non credevo 5%
di possedere

() 10% 20% 0%

Fonte: Survey Annuale 2020 su 1032 partecipanti ai percorsi [

Se la visione e gestione del cambiamento e la resilienza sono le competenze che si
sentono maggiormente sviluppate durante questi mesi, "la principale scoperta
riguarda il modo diverso di considerare le dimensioni 'vita' e 'lavoro’, che non proviamo
piu a tenere distinte, ma si influenzano e si arricchiscono a vicenda", dice Zezza. "Ci
siamo scoperti piu1 capaci, perché siamo piu consapevoli che le capacita e le risorse che
mettiamo in campo nella vita privata sono le stesse che possiamo utilizzare anche sul
lavoro”.
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La palestra della maternita rende
migliori sul lavoro e scardina il senso di
colpa

Nel libro "Power Moms" le storie di 86 donne che hanno capitalizzato sul lavoro le soft skills acquisite con i loro

fighi

Betti

pdated febbraio 2

La mamma prepara la valigia per il suo prossimo viaggio di lavoro, la figlia
piange istericamente e grida: “Non andare! Ti prego, resta con me”. Quante volte
la giornalista Joann Lublin, columnist del Wall Street Journal, ha fatto i conti

con questo tipo di situazione, con quel “senso di colpa che le donne lavoratrici
conoscono bene”. Per far luce sul tema, Lublin ha pubblicato un libro, dal titolo
“Power Moms: How Executive Mothers Navigate Work and Life”, per il quale ha

intervistato 86 madri “al potere”. Ognuna di loro ha raccontato come la
maternita I'abbia resa un’imprenditrice migliore (alla faccia del senso di colpa).

Ma quali sono le competenze che acquisiamo dopo la nascita di un figlio? In
Italia ¢’ una piattaforma chiamata “Lifeed”, specializzata proprio nel
trasformare i cambiamenti di vita e le attivita di cura in palestre per la
formazione delle soft skill, che ha raccolto dei dati. I numeri sono “freschi” e
riguardano donne madri e lavoratrici nell’epoca della pandemia: su un campione
di 1000 persone, I'85% sente di aver sviluppato maggiormente le proprie
capacita empatiche, '88% riconosce di aver migliorato il decision-making, '89%
sente di avere maggiori capacita di visione e di gestione del cambiamento.
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Inoltre, il 74% delle madri sente di aver migliorato le proprie capacita di
leadership, un dato ancora superiore rispetto alla media dei partecipanti ai
percorsi formativi Lifeed, uomini e donne che ricoprono ruoli di cura di diverso
tipo, in cui é pari al 71%. Chiara Bacilieri, responsabile della divisione people
analytics di Lifeed, spiega ad HuffPost: “La maternita puo essere un master cosi
come la crisi puo esserlo. In entrambi i casi, diventiamo pit vulnerabili, ma
anche pit consapevoli delle nostre forze e capacita. Le madri, in questo periodo
di grande cambiamento, si sono scoperte piu responsabili (1'85%), pit
consapevoli ('86%) e anche vulnerabili (il 75%). Ed & proprio
l’autoconsapevolezza a giocare un ruolo chiave, a rivelarsi il nostro superpotere,
che trasforma la vulnerabilita in un punto di forza nel momento in cui
diventiamo capaci di riconoscerla ed esprimerla”.

Dati che confermano la tesi della giornalista del Wall Street Journal: “Tantissime
‘power moms’ appartenenti ad ogni generazione mi hanno confidato di essere
diventate capi migliori crescendo delle famiglie - scrive Lublin nel libro -. Con
meno tempo a disposizione, hanno acquisito nuove skill, imparato a fissare delle
prioritd, ad essere multitasking e a delegare in maniera efficace. Hanno anche
imparato a gestire il tutto con empatia. E questa € una qualita fortemente
valutata dalle aziende perché sempre di pitt queste ultime operano in contesti

complessi”.

Lublin racconta di Sarah Hofstetter, presidente di Comscore (societa di ricerca

via internet in grado di fornire servizi e dati per il marketing in diversi settori
commerciali del web, quotata in Borsa, ndr): "La prima cosa che istintivamente
impari con I'essere genitore é 'empatia’. Mettersi nei panni di un altro é
totalmente differente quando riguarda il tuo bambino. ‘To sento il suo mal di
stomaco, & una cosa del tutto viscerale’, ammette. Hofstetter reagisce allo stesso
modo sul posto di lavoro - si legge nel libro -. Si fa carico dei problemi personali
dei dipendenti in maniera profonda. Ed € cosi che nel 2012 ha aiutato un
membro del suo team in difficolta. Si trattava di una mamma la cui figlia era
malata e richiedeva cure ospedaliere. Per cercare di darle una mano ha
organizzato di proposito una visita ad un cliente lontano in modo da fare il
viaggio e parlare con lei. Dopo aver capito che la donna si sentiva in colpa per
non avere abbastanza tempo libero da passare con la bambina, I'ha invitata
caldamente a prendersi la sua liberta. Hofstetter ha lasciato 'azienda nell’aprile
del 2019, ma un anno dopo e diventata presidente di Profitero, una startup di

e-commerce.
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Secondo 'autrice di “Power Moms”, ci sono molti esempi di donne leader il cui
stile manageriale empatico le ha rese un modello agli occhi dei dipendenti, in
particolare dei lavoratori genitori. La giornalista ricorda che nel 2005 la CEO di
Avon Andrea Jung ha incontrato una manager mamma membro del team:
durante un meeting, la donna ha ricevuto una chiamata da parte della scuola
perché il figlio era caduto, si era fatto male e stava andando in ospedale. Jung,
ben consapevole del senso di colpa che possono provare le madri divise tra
lavoro e ruolo genitoriale, ha preso la situazione in mano: “Lascia la riunione, hai
un'emergenza - ha detto di fronte al resto del team, prevalentemente formato da
uomini -. Questa € una priorita e Avon sopravvivra”. Oggi Jung guida
l'organizzazione nonprofit “Grameen America” che aiuta le donne americane in

poverta a diventare imprenditrici di successo.

Le donne intervistate da Lublin fanno tutte parte di diverse generazioni (dalle
boomers, le donne nate tra il 1965 al 1980, alle millennials, quelle nate tra il 1981
e il 1996). Ma qual ¢ la differenza che ha riscontrato tra di loro? In un’intervista a
NextAvenue, I'autrice spiega che le Power Moms attive negli anni '80 hanno fatto
un regalo a quelle che sono venute dopo, ovvero hanno mostrato loro che avere
successo ed essere mamme ¢ possibile. Ma non solo: molte volte hanno
incoraggiato le donne delle generazioni future a fare lo stesso. Sempre piu
mamme millennials ricoprono ruoli importanti nelle aziende, come testimoniano
le classifiche di Fortune. Ma in questo “avanzamento”, Lublin legge anche un
passo indietro: “Quando c’erano i modem, una mamma boomer poteva magari
trattenersi un po’ di pit in ufficio. Oggi € possibile lavorare da casa. Ma come
milioni di genitori hanno scoperto durante la pandemia, questi progressi della
tecnologia hanno anche innescato il meccanismo dell”always on’, dell’essere
sempre operativi. In questo senso le mamme boomer si sentono molto
dispiaciute per il fatto che le madri delle generazioni successive debbano essere
sempre reperibili e attive”.

Nel libro c’e spazio anche per il senso di colpa delle mamme, un evergreen per
ogni generazione. Lublin ha intervistato, oltre alle 86 donne, anche 25 figlie di
mamme imprenditrici boomer per cercare di capire come ’esperienza delle loro
madri avesse inciso su di loro e sul loro percorso. E ha scoperto che spesso le
sensazioni spiacevoli provate dalle mamme non hanno coinciso con altrettanta
sofferenza provata dai figli. Ed € un sollievo. “C’¢ questa mamma boomer che
ancora ricorda di quando non manco I'undicesimo compleanno della figlia
perché era impegnata in un viaggio di lavoro - racconta ancora Lublin - salvo poi
esserci I'intero weekend per i festeggiamenti. Quando I’ho intervistata, la figlia
mi ha detto: ‘Non ricordo che la mamma fosse fuori per lavoro quel giorno
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perché alla festa c’era e, anzi, é stata lei prepararmi la torta™.
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RICCARDA ZEZZA

LA MATERNITA? VALE COME UN MASTER

utto nasce da un fattaccio.

Riccarda Zezza, dopo aver

lavorato nel mondo delle
imprese per guasi 20 anni ai
massimi livelli, ha l'impudenza di
decidere di diventare mamma. Due
volte, Ogni volta che rientra dal
congedo di maternita, il suo ruolo
“stranamente"” perde peso.
Demansionamento. Lei ne trae le
naturali conseguenze e si dimette.
Ma qualcosa non le quadra: in realta
la maternita I'ha resa piu forte, pil
"competente”. Questa esperienza
ha fatto crescere le sue abilita
relazionali, 'empatia, la capacita
di ascoltare e di motivare gli altri.

E qui scatta il piano B, giusto?
«Sono passata direttamente al
piano C. Ci ho ragionato un po',

ho studiato moltissimo e sono
diventata CEO di Lifeed by MAAM
(Maternity as a Master), un
programma per aziende e
dipendenti che ridefinisce la
maternita come periodo di
apprendimento. Un vero e proprio

A SCUOLA DA FELTRINELLI
Porte aperte da Feltrinelli
Education con la par za del primi
corsi live dal mese di marzo:
Massimo Recalcati, Marco Balzano,
amberale, Massimo
Concita De Gregorio,

ani, Tito Boeri e
> i nomi alla

per chi vuole

le proprie comp
il proprio p
formazione pil utile
del lavore in continua
trasformazione. info su
feltrine

RICCARDA ZEZZA
fondatrice di Lifeed

master, Parliamo di soft skills,
quelle competenze che derivano da
esperienze personali e che sono
una ricchezza anche per la propria
professionalita. Perché spesso il
problema di un'azienda e quello di
non valorizzare fino In fondo quello
che ha gia "in casa”.

A chi si rivolge la piattaforma?
«Lifeed ha inventato il Life Based
Learning, ovvero la possibilita di
trasformare le esperienze di vita in
skill professionali. Sulle prime ci si
rivolgeva alle neomamme, sulla
base della mia esperienza, ma ora
abbiamo allargato il raggio
d'azione. Pensiamo anche ai
caregiver, persone che hanno in
carico una persona anziana o
malata. Ci rivolgiamo alle Risorse
Umane delle aziende, ma anche ai
singoli lavoratori, occorre avere piu
interiocutori allo stesso tavolon,

Con quante aziende stai lavorando
con questo programma?

«Sono oltre 70, in Italia e nel mondeo
intero. La prima azienda italiana
che abbiamo intercettato é stata
Poste Italiane, ma sono molti

gli HR che ora ci vengono a cercare.
Sono professionisti un po' filosofi,
visionari, che hanno ben compreso
il senso del loro lavore. Ma
soprattuttoe, si sono accorti

di come questo upgrade dei loro
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dipendenti migliori si la qualita della
loro vita, ma anche la loro
produttivita. La classica situazione
win win, che vede un vantaggio

per tutte le parti».

Un’'idea, la tua, che ha avuto
successo: sei stata premiata da
Fortune come Most Influent and
Innovative Woman in Italia.
Aziende a parte, chi si rivolge a te?
«C'& un buon bilanciamento tra
uomini e donne tra i nostri utenti.
Mi hanno colpite molto gli uomini:
hanno voglia di raccontarsi, si
esprimeoeno moltissimo, sono
profondi, le donne pero sono
ricchissime, davvero. Sul nostro
sito c’e la possibilita di lasciare

le proprie riflessioni, siamo gia

a quota 300.000».

Puoi raccontarcene una?

«Una donna, presumibilmente tra
i40 e i50 anni (i contributi sono
anonimi) ha raccontato una sua
“visione". Aveva tante porte chiuse
davanti a sé, molte sono state
aperte e varcate, ma poi lei tornava
indietro. Dal racconto che ha fatto,
si capisce che & una donna dalla vita
ricca, piena di interessi, ma che ha
paura, un giorno, di trovarsi a
rimpiangere di non aver aperta la
porta giusta. |l suo ohiettivo &
imparare a conoscersi meglio, a
riconoscere piu facilmente i tratti
del suo carattere e le sue risorses,

La pandemia come

ha cambiato il tuo lavoro?
«Abbiamo lanciato un nuovo modulo
per questo periodo di transizione,
si chiama Tecniche per adattarsi
alla complessita, |'obiettiveo di chi
partecipa & quello di trovare le
risorse per adeguarsi al
cambiamento imposto da questo
periodo. Il corso, In 5 incontri,

si potra seguire sulla piattaforma
di Feltrinelli Educational.
Trattandosi di moduli, e non

di webinar, si possono seguire in
gualsiasi momenton, Elisabetta Sala
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Il numero dei cinquantenni disoccupati ha superato quello dei giovani
senza occupazione e a farne le spese sono soprattutto le donne. Eppure sono
proprio i lavoratori con piu esperienza i piu capaci di reagire e di adattarsi
nel cercare strade professionali alternative. Come dimostrano qui le storie
di chi ha perso il posto, ma si & subito rimesso in gioco

di MONICA BOGLIARDI

ro a un passo dai 50 anni quando
I'azienda in cui ero dirigente falli e
< < mia moglie si ammalé di tumore»,
racconta [.eonardo Sartori, vicenti-

no, ingegnere elettronico, 54 anni.
«Ho provato subito a cercare una posizione professio-
nale come quella da cui venivo. Ma le aziende, se sei
un “over 50”, sbarrano la porta prima ancora di farti
un colloquio: esistono algoritmi che attuano dei filtri
sulle date di nascita che, come succede in alcuni Pae-
si anglosassoni, non dovrebbero essere chieste a chi
cerca lavoro. Da quei momenti duri ho imparato che
non conosci te stesso fino a che non tocchi i tuoi li-
miti. E che devi continuare a inseguire i ruoi sogni,
anche se ti devi adattare. o I'ho fatto grazie a mia
moglie, che mi ha spronato a continuare a cercare il
lavoro che mi appassionava, quello legato all'automa-
zione, anche quando ne avevo trovati altri. Infatti mi
sono adatrato a occuparmi di logistica in un'azienda
meccanica, poi ho accettato di andare all'estero a ven-
dere impianti fotovoltaici. Da qualche mese ho trova-
to la posizione che sognavo in un'azienda vicentina e
per premiarmi mi sono regalato la scalata al monte
Bianco. Ma sto prendendo I'abilitazione per insegna-
re Tecnologia alle scuole superiori: per avere un piano
di scortar.
Sartori ¢ uno dei tanti italiani che, estromesso dal
mercarto sulla soglia dei 50 anni, ha faticato a rientrar-
ci. Piu di altri lavoratori di altre classi deta. Le cifre
lo dimostrano. Nel dicembre 2019 (dati CISL) i di-
soccupati con oltre 50 anni d’eta hanno superato i
giovani senza lavoro tra i 15 ¢ i 24 anni: 569mila
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contro 524mila. Cifre che per gli over 50 potrebbero
ingrossarsi parecchio, visto che molti tra loro hanno
contratti a tempo indeterminato. «Abbiamo fatto un'a-
nalisi nel 2020 sul migliaio di lavoratori che abbiamo
aiutato a reinserirsi sul mercato. I1 40 per cento erano
pill che cinquantenni: ¢i hanno impiegato, in media,
tre mesi pia delle altre fasce d'eta», dice Cristiano
Pechy, amministratore delegato di LHH, societa del
gruppo Adecco. «I motivi? Di solito a quelleta siam-
bisce a ruoli di peso m Fore nelle aziende e questo
fa diminuire il numero delle posizioni. Solo il 54 per
cento dei nostri over 50 ritrova un lavoro a tempo
pieno, a tempo determinato o indeterminato. 11 27 per
cento sceglie attivita di consulenza o imprendiroriali.
Il restante lavora part-time. Due terzi dei cinquanten-
ni cerca, nella nuova occupazione, pit flessibilitan.

Di certo per loro reinventarsi ¢ pit difficile. «Ma ne-
cessario: rischiano molto dal 31 marzo, quando scadra
il blocco dei licenziamenti deciso con la pandemia,
perché guadagnano tanto rispetto ai pit giovani. Le
donne, pero, avendo figli non piu piccoli, hanne tem-
po ed energie per elaborare alternative. E rispetto agli
uomini dimostrano piii flessibilita e adattabilita. Una
donna della nostra community, avvocatessa, si & but-
tara nel design dopo aver fatto un master. Ora é sod-
disfatta», dice Laura Basili di Women at Business,
piattaforma che mette in contatto aziende che hanno
dei progerti con donne che cercano lavoro e che ora
ha una community di 4000 donne. Una di queste &
Tlaria Pezzani. «Sono una grafica. Da anni lavoravo,
nel mio studio, per tre grosse aziende di moda e food.
Da marzo, causa Covid, il lavoro & diminuito, ¢ ai miei
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clienti bastavano le forze interne», dice Pezzani, 50
anni, di Parma. «Ho cercato altri clienti. Sono sbhar-
cata su Linkedin. Ho mandato 50 o 60 miei profili.
Neanche un colloquio: ero considerata vecchia. A quel
punto ho capito che la strada & rendersi disponibile a
cose nuove, e questo a volte lo impari solo perdendo
il lavoro. Mi sono affidata a Women at Busines, ¢ ho
trovato la SYS-Dat Group che si occupa di soluzioni
informatiche. Dovevo abituarmi a non avere un lavo-
ro continuativo e studiare nuovi tipi di cataloghi ¢
brochure per un mondo che non conoscevo. Cambia-
re a 50 anni ¢ piu difficile, ma poi sei orgogliosa perché
sai quanto & costator. Anche a Isabella Ruggieri, 57
anni, & capitara una storia di disoccupazione e rinasci-
ta. «I1 mio negozio di bricolage a San Severo, Foggia,
ha dovuto chiudere. Non ho trovato altri lavori. Qua-
si per gioco nel lockdown ho realizzato mascherine
con tessuti di recupero, avendo sempre avuto passione
nel riciclo e nel cucitos, dice, «Poi, visto che le masche-
rine piacevano, ho usato le vecchie stoffe per fare ve-
stiti e accessorl. Se la moda dev'essere sostenibile,
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pantaloni di velluto possono diventare bei cuscini. Ma
per venderli serviva altro: ho preso confidenza con i
social, ho seguito corsi di forografia, per postare 1 miei
prodotti, ho ristudiato 'inglese. Ora sono su Instagram
con una collezione primaverile, Varianteunicas.
Cli sono caratteristiche comuni ai cinquantenni che
perdono il lavoro? «Li dipingono ostili al cambiamen-
to, poco amanti del mondo digitale, Non & cosi. Ab-
biamo svolto un'analisi per capire come i partecipan-
ti ai percorsi formativi vivono un cambiamento
imprevisto, e i cinquantenni sono risultati quelli con
pitl curiosita verso il nuovos, dice Chiara Bacilieri,
responsabile della divisione dati di Lifeed, societa che
si occupa di formazione fornendo alle aziende corsi
che trasformano competenze acquisite durante mater-
nita, periodi di cura di parenti e transizioni professio-
nali in competenze utili sul lavoro, come empatia,
resilienza, gestione del cambiamento. «Forse sono
l'ultima generazione determinata a farcela in quella
che ritengono la loro professione dei sognir. m
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1, le per » rlspondone diversamente in

casn

della gdo e il rema della transtilenza

Limpatto di un evento avverso, come la pandemia, sul mondo delle imprese, pub essere analizzato da
divers! puntl di vista. Oltre che su attivité e process|, sono le dimensionl emotive e razionall delle persone
che vengono chiamate in causa. Sul tema, Lifeed socleta di farmazione, ha effettuato uno studio su un
campione di cltre 1.100 persone appartenente a diversi settorl economici quali bancaric-assicurative,

e utility, ! e servizl, farmaceutico, retail, pubblica amministrazione e trasparti,

La gdo 2 uno dei settori che non si @ mal fermato. Se gli
economics non ne hanno risentito (anzl, vale il contrario), gli
addetti del punto di vendita sono stati continuamente in trincea
e questo ha impattato sulla sfera emotiva, Ma in quale misura?
La ricerca di Lifeed ha messo in luce che | livelll di ansia sono
statl limitati nella gdo e, parallelamente, Il settore & quello che
dichiara la pid alta propensione ad un‘azione di risposta fattiva
agli elementl di cambiamento che la pandemia ha imposto, Il
21% del campione si & dimostrato proattivo rispetto questo
aspetto marcando un +71% rispetto agli altri settori analizzati.

La capacita di adattarsi el cambiamento & uno dei fattori chiave:
le persone della gdo dichiarano una maggiore propensione in Chiars Baciiten, head of data di Lifeed
mado predominante rispetio agh altri settori: 20% rispetto al

17% della Pa e 15% del settore energy. Gli altri settori non

raggiungono neppure |'8%. Interessante Il dato circa il livello di interesse e curiosita che, nella gdo, risulta
basso (15%); analoga percentuale esprime il livello di calma e serenitd che vede il settore farmaceutico |l
pili tranquillo con il 30%. Altro dato che da uno specchio della situazione é relativo alla tendenza nel farsi
trasportare (a volte travolgere) dalle emozieni. In questo contesto Il picco con il 20% & della pubblica
amministrazione, poi | trasporti e consulenza (19%). All'estremo opposto l'energy (3%).

Per quanto riguarda I'atteggiamento razionale e analitico, |a gdo si colloca al fondo della elassifica con il
13% insieme al farmaceutico, pubblica amministrazione e trasporti. Linterpretazione di questi dati puo
essere articolata e Mark Up ha chiesto a Chiara Bacilier di Lifeed come & scaturito questa tipo di

ricerca.
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Qual & lo scopo della ricerca?

Loblettiva é far capire alle aziende come le
persone vivono || camblamente In modo
diverso attraverso un metodo originale
denominato Life Base Learning. Si esce dalla
dimensione In cul | metod| formativi
determinano solo delle competenze soft e
attraverso | metodo Life Based basato sulle
narrazioni rispetto a delle domande aperte s
ottengono nuovi datl sul personale,

In questo caso le domande poste sono:

1) Come 1 senti davanti a un cambiamento
Imprevisto?

2) Cosa fal a fronte di questo cambiamento?

Il metodo unisce formazione e ascolto e
permette I'analisi del dati rilevati in forma
verbale, sondando come le persone si sentono,
come stanno, come vivono Il camblamento
quindi emozioni e compartamenti.

Entriamo nel merito delia ricerca, Qual é Il

B RET/ primo elemento dl sintesi che emerge?
M!’—' Razionale 9,8
Emozionale 14,9 Quello della transilienza, che consiste nel
trasferimento dl competenze soft da un ambito
H PUBBLICA ad un altro per affrontare la situazione, La
AMMISTRAZIONE transilienza dimostra come la sfera lavorativa e
Razionale 13,6 quella personale e familiare non sono affatto

o distinte, anzi vi & un travaso di soft skill

dall'una all'altra,

[l TRASPORTI
| Razionale 8 Come le aziende hanno vantaggio dalla
Emozionale 17
conoscenza di quest! dati?
. Nella ricerca effettuata gli indicatori sono due:
I ione e p ti. Ma il metodo si
adatta a qualsiasi aitro ind Ti jo al caso di specie, per le imprese & importante conoscere
come le persone si sentono & stanna ma anche e sof itto | la 1za delle p

Questo permette allazienda di realizzare piani di sviluppo personalizzati adatti alle caratteristiche
soggettive. Si supera il concetio di genere, eta, ruolo ecc.

La ricerca & stata effettuata nel bre 2020 in un di pausa tra una crisi e 'altra. Come s/
interpretano i dati del settore retaif?

Le valutazioni possibili sono a livello qualitstive di raffronto tra i settori. Le principall emozioni che
ahbbiamo riscontrato sono sstte: paurs, ansia, curiosita, serenita, energia positiva, disorientamento e
impotenza. Rispetto alla media degii altn settor, nella gdo abbiamo riscontato bassi livelli di ansia e pid
elevati fivelli di calma e serenita.

Come si valuta impatto sufle persone che favorano in gdo?
Abbiamo tiscontrato bassi livelll di ansia e bassa curiosila circa la situazione. £ difficile effettuare delle

correlazioni causa-effetto lute Tuttavia, un ek influente & il fatto che il personale dei
cati hanno i a «con un basso livelio di stravolgimento sul regime personale.

Cosa impara la gdo dai dati raccoiti?

|l personale dellz gdo probabilmentsa deve essere incentivato a informarsi per comprendere

maggi i inoltre, un p pito che interpreta Il camblamento come un'opportunita,

fi in ti concreti. Dal mio punto di vista, possono camblare | metodi di
valutazione delle persone utilizzando | dati life based che permettono una gestione del personale
maggiormente a far mergere | talentl. Le di loni possono agglugersi alle

caratteristiche professionali.
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ABOUTPHARM Ao

Pandemia da Covid-19, i lavoratori del
farma esprimono meno paura rispetto a
quelli di altri settori

A rivelarlo @ uno studio di Lifeed che ha analizzato i contenuti prodotti da oltre mille
partecipanti durante un percorso di formazione. Ne e emerso che auto-riflessione,
curiosita e positivita sono alcuni dei comportamenti che chi lavora nel settore
farmaceutico manifesta in questo periodo di incertezza

B | dipendenti delle aziende del settore
farmaceutico esprimono meno paura dei
lavoratori di altri setiori di fronte al
cambiamento che stiame vivendo con la
pandemia. A rivelarlo & uno studio di Lifeed,
societa di Edtech, che ha analizzatoi
contenuti prodotti da oltre mille partecipanti,
durante un percorso di formazione, per
scoprire in che modo le persone stanno
vivendo questo periodo di incertezza. Ne & emerso che auto-riflessione, curiosita e
positivita sono alcuni dei comportamenti e delle emozioni che chi lavora nel settore
farmaceutico manifesta in questo periodo di incertezza.

| dati del farmaceutico

Dalle narrazioni che i partecipanti generano attraverso i percorsi formativi presi in analisi,
elaborate con un tool di intelligenza artificiale che I'azienda ha sviluppato in partnership con
I'Universita Bicocca, &€ emerso che:

= |1 30% dei partecipanti del settore farmaceutico mostra segni di curiosita verso il
cambiamento (il 57% in pil rispetto alla media negli altri settori) mentre 1 dipendente
su 4 esprime energia positiva.

= Sebbene il 16% manifesti ansia di fronte al cambiamento, il 22% dei partecipanti usa
invece espressioni di calma e serenita: il 57% in pili rispetto alla media negli altri
settori.

« Non sorprende poi che | partecipanti del settore farmaceutico esprimano il minor
senso di impotenza (solo il 7%): il 38% in meno rispetto alla media.

= Per quanto riguarda i comportamenti: il 38% dei partecipanti rivela una forte
tendenza all'auto-riflessione, dato superiore del 124% rispetto alla media negli altri
settori.

In sintesi, se le persone della Gdo manifestano la piu alta propensione ad agire
immediatamente per affrontare il cambiamento e nella Pubblica amministrazione compare
maggiore spaesamento, chi lavora nel settore farmaceutico esprime invece bassi livelli di
paura: il 18% in meno rispetto alla media negli altri settori.

Gestire I'incertezza

“Dopo quasi un anno in cui il cambiamento e l'incertezza hanno permeato la nostra
quotidianita, riusciamo a vedere con maggiore chiarezza non solo cosa la pandemia ci ha
tolto, ma anche cosa ci ha dato. Le persone che lavorano nel settore farmaceutico ne sono
un esempio: dall’analisi dei dati emerge che chi opera in questo settore manifesta una
spiccata capacita di “stare” nell'incertezza e gestire il cambiamento con riflessivita e
razionalita", ha commentato Chiara Bacilieri, Head of Data di Lifeed.

Lo strumento

Lo studio & stato realizzato da People Analytics di Lifeed, |a piattaforma di formazione
digitale life-based che trasforma i periodi di transizione della vita di una persona - come
diventare genitori, attraversare una crisi o trovarsi improvvisamente a prendersi cura di
qualcuno - in strumenti per il rafforzamento delle competenze soft.
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USARE PAROLE VERE
E AGIRE CON COERENZA

LE AZIENDE ALLA SFIDA
DELLAUTENTICITA

Gabriele Perrone

Cosa vuol dire essere autentici nel lavoro? La domanda non ha una facile risposta,
perché ci sono tanti aspetti diversi da considerare: leadership, comunicazione, re-
lazioni di business e con i colleghi. Essere trasparenti e sinceri puo dare risultati
positivi, ma bisogna anche saper utilizzare il linguaggio in relazione al contesto.
Inoltre, ’espressione delle caratteristiche delle persone rischia di essere ostacolata
dalla ‘gabbia’ del ruolo e della cultura aziendale. La Direzione HR ha I’opportunita
di cercare "autenticita puntando sulla corrispondenza tra vision dichiarata e azioni
concrete.
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a sovrapposizione tra la sfera privata

e quella lavorativa che abbiamo

sperimentato in modo dirompente

dall’inizio della pandemia, si

manifesta attraverso il concetto

di autenticita. Quando ‘andiamo

al lavoro’, che sia in ufficio o da
remoto, portiamo la nostra storia personale, le nostre
esperienze, | nostri valori. Portiamo anche il nostro
modo di comportarci, persino l'abbigliamento e il
modo in cul abitiamo quello spazio. Essere noi stessi
puo aiutarci a stare bene nell'ambito lavorativo e a
essere piu efficaci nelle relazioni con gli altri, comprese
quelle di business. Allo stesso tempo, perd, sublamo
condizionamenti legati ai nostri ruoli professionali e alla
cultura dell'azienda in cui lavoriamo.
Abbiamo comunque uno spazio che possiamo occupare
essendo veramente chi slamo, senza affidarci solo a
slogan o a strumenti impersonali e senza nasconderci
dietro a una maschera. Per farlo, abbiamo anche bisogno
di parole vere e sincere, che trovino coerenza nel
passaggio dalla vision dichiarata ad azioni concrete.
Ogni manager pud efficacemente sollecitare I'autenticita
nei propri collaboratori solo se, per primo, si mostra loro
autentico. 11 greco autds significa “se stesso": nel tempo
in cui costruiamo macchine capaci di essere autonome,
i Direttori del Personale hanno I'opportunita di cercare
I"autenticita in loro stessi e in ogni lavoratore facendo
leva sulla coerenza.

L'autenticita & una questione

di business

Creare le condizioni lavorative per promuovere
I"autenticita non é un esercizio di stile, ma una
improrogabile priorita di business, sostiene
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Sabrina Paladini, Vice President di Methodos Group.
L'autenticita in azienda @ strettamente connessa al
coraggio di sperimentare, di osare e di abilitare le
persone in modo che sentano di poter esprimere la
propria vocazione dando un contributo di valore per il
conseguimento dei risultati dell'azienda. “Tutto inizia
una volta entrati in un nuovo ambiente: la domanda da
porsi é ‘questa azienda ¢ il posto giusto per me, cid che
si fa qui, e soprattutto come lo si fa, mi corrisponde?' ",
Per Methodos |'autenticita non € uno slogan: “Il promote
authenticity ¢ presente da sempre nella promise, é cid che
si promette di far vivere a tutti gli stakeholder, che siano
collaboratori, clienti o partner. £ 'essenza stessa della
relazione che ¢i lega a loro, lo definiamo il Methodos'
way". Occupandosi di Cultural change management, la
societa crede che “I'individuo abbia grandi potenzialita
di stimolare significativi cambiamenti se opera in un
ambiente favorevole e con un approceio autentico™.
Nelle relazioni lavorative, cio si traduce nell'adozione
di un approccio umanistico, inclusivo, dove sia il punto
di partenza sia il punto di arrivo & la persona, con la

sua unicita. “E fondamentale avere un team di persone
motivate, competenti, mosse da una sana curiosita verso
i bisogni dei clienti, che abbiano voglia di costruire con
loro una partnership profonda e che sentano di poter
fare la differenza”.

All'interno dell'organizzazione, tutto questo si declina
nella creazione di un ambiente che consenta di
esprimersl al meglio proprio in ragione delle proprie
peculiari caratteristiche. Per esempio, nella selezione
delle persone e nel loro percorso di crescita, Methodos
utilizza metodologie molto strutturate, ma in un’ottica
totalmente opposta alla ‘standardizzazione'. Pur
basando il lavoro su metodi robusti e sperimentati, deve
essercl un chiaro mandato per ognuno di poter esprimere
se stesso, di voler dare quel valore che anche grazie
“all'imperfezione dell'essere umano” pub fare davvero la
differenza.

11 processo di selezione dura un giomo intero. 1l
candidato trascorreva questo tempo in ufficio quando
era possibile, oggi lo fa negli ambienti virtuali in modo
da avere I'occasione, prima di accettare il lavoro, di
parlare con tutti, a prescindere dai ruoli, e di immergersi
totalmente nella realta lavorativa per capire se & 'fit’
per lui/lel e se sente che I'ambiente gli corrisponde

e gli consente di esprimere tutto il suo potenziale:
“L’approccio & profondamente employee-centrico”,
L'autenticita non & un concetto astratto e infatti si

pud anche ‘misurare’. Monitorando l'employee e la
Customer experience, attraverso apposite dashboard,
“si scopre che tutte le dimensioni che definiscono
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Servono comunicazione e chiarezza a tuttii
livelli per far si che il business sia costruito su
valori condivisi, fondamentali per il successo

dell'impresa

un'esperienza autentica con l'azienda fanno aumentare
sia gli indicatori di processo che quelli di risultato”.
Qualche volta pero nelle aziende manca un approccio
olistico ed esperienziale e ci si scontra con i limiti
dettati da una cultura aziendale meno favorevole a
creare guell’ambiente in cui i collaboratori trovano
naturalmente il loro modo di esprimersi e di valorizzare
la loro relazione con il brand.

Ma c’é qualcuno che, secondo Paladini, mette sempre
d*accordo tutti: “1l eliente, che cerca un’azienda che

fa quello che predica e predica quello che fa in modo
armonico e naturale”. Se la promessa che si fa come
azienda é unica, allora va superata la logica dei silos a
favore di “un approccio integrato tra funzioni mettendo
al centro il cliente e tenendolo al tavolo delle decisioni.
Con questa mentalita aperta e coerente si operera
spentaneamente in modo autentico™. L'autenticita

si traduce quindi nel passaggio da uno storytelling a
uno storyliving, e in un modus operandi che valorizza

e amplifica I'unicita del singolo, vero e proprio asset
dell'azienda.

Considerare il contesto

con empatia e rispetto

L'autenticita & un valore su cui, generalmente, ¢'é un
consenso positivo, in quanto fa piacere essere considerati
autentici. Ma in azienda questo concetto & accompagnato
da bias cognitivi, come spiega Monia Russo, Direttore
Commerciale e Partner di Hermes Consulting, che
ricopre il doppio ruolo di psicologa del lavoro e
consulente di direzione. “Molte persone definiscono una
persona autentica se parla senza filtri e dice quello che
pensa. Ma, dal punto di vista psicologico, & importante
avere una visione piu alta: chiediamoci se sia sempre
sano dire le cose in modo diretto e senza filtri". Nel
rapporto tra persone, secondo Russo, "“va capito chi si ha
davanti e anche il contesto in cui ci si trova". A questo si
lega il tema dell'empatia e dell'ascolto, per “cogliere il
momento che |'interlocutore sta vivendo e capire in che
modo parlargli, quali parole é meglio usare”. Secondo la
manager di Hermes Consulting, un rapporto autentico
prevede poi il rispetto verso gli altri, senza il quale "si

rischia un cortocircuito di comunicazione e di sintonia.
Quindi all'autenticita vanno legati il contesto, |'empatia
eil rispetto”. Con |'aggiunta di un altro 'ingrediente’:
“Quel pizzico di coragglo che aiuta a potersi esprimere”.
Nel contesto aziendale, questi elementi ci sono tutti,

ma aumenta la complessita. “C’é sia l'interlocutore-
persona sia l'interlocutore-cultura aziendale. L'empatia,
il rispetto e il contesto vanno ampliati allo scenario
organizzativo guardando a questo sistema nel suo
complesso, con un'analisi della cultura e dei valori
aziendali", spiega Russo, “Bisogna capire bene, per
ciascuna azienda, cosa significhi I'autenticita in termini
di comportamenti espressi, perché serve un allineamento
nell'organizzazione tra valori, cultura e azioni che,

per essere agite in modo sistemico, devono avere una
coerenza, Mission e vision possono essere delle parole
vuote se non accompagnate da “valori pil particolari,
meno generici, che possano essere messi in pratica in
modo coerente”. L'obiettivo di un'azienda, secondo
Russo, dovrebbe essere quello di “far interiorizzare
ivalori alle persone, chiamate a negoziare i propri

con quelli dell'impresa, trovando una modalita di
espressiore coerente con quel contesto”.

Ma comne si fa a creare un clima di fiducia e un

ambiente trasparente? “Costruendo coerenze in azienda
con un allineamento tra tutte le figure gerarchiche,
comunicando in modo chiaro dove si vuole andare e
come si intende farlo”, spiega la manager di Hermes
Consulting. “Servono quindi comunicazione e chiarezza
a tutti i livelli per far si che il business sia costruito

su valori condivisi, fondamentali per il successo
dell'impresa’. Questo perché, oltre ai servizi, ai prodotti
e agli aspetti commerciali, “conta molto la relazione

di fiducia che si crea attraverso la coerenza di agiti nel
sistema valoriale dell’organizzazione declinata a tutti i
livelli, capendo quali sono i comportamenti che stanno
dietro alla parola ‘autenticita'”. In questo periodo di
incertezza sul futuro, le persone manifestano anche una
perdita di fiducia e cercano punti di riferimento. Secondo
Russo, “avere modelli condivisi e coerenti in azienda, a
partire dai capi, pud dare un aiuto alle persone anche in
questo senso’. Cio non porta a un'omologazione, perché
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“ogni azienda pud esprimere a suo modo I'autenticita
creando un rapporto vero, utile e necessario, nel rispetto
di tutti, non in modo dirompente e aggressivo, ma
attraverso la relazione e 'ascolto”,

Certamente non mancano le criticita derivanti
dall’essere autentici. “Sul piano personale, il rischio é di
trascendere in una contro-empatia e in una mancanza
di rispetto. Sul piano aziendale, non ci si sente ascoltati
e sembra di essere sempre controcorrente ( ‘il polemico
della situazione') aprendo un ventaglio di alibi perché
non si sta sui binari comunicativi dell’organizzazione”,
conclude Russo. “Ingaggio, fidelizzazione, chiarezza,
trasparenza, motivazione all'interno dell’azienda
possono garantire un equilibrio e sono leve di
autenticita. Le aziende piti evolute e lungimiranti

sanno che questi automatismi non nascono per caso e
inizialmente possono avvalersi di un supporto esterno
per favorire la creazione della cultura piil adeguata alla
loro realta. Di i in poi diventa un allenamento che si
auto-alimenta in autonomia per l'azienda".

La comunicazione

deve essere coerente

Complice la digitalizzazione, oggi le aziende sono
sempre pill esposte e trasparenti. Per questo, serve
coerenza tra quello che si dice e quello che si fa. Per
Luca Ruggi, HR Director di PwC Italia (realta di oltre
6.500 persone) la comunicazione interna e quella
esterna “devono essere coerenti, non c'é alternativa,
altrimenti il messaggio che si vuole comunicare diventa
inconsistente”. In questa direzione, possono essere

di grande aiuto strumenti tecnologici di collaboration

e condivisione che permettono alle persone, anche in
questo momento cosi particolare, di lavorare da casa
come in ufficio.

Essere autentici, secondo Ruggi, significa “poter essere
se stessi e abbracciare la cultura aziendale, rispettando
individualita delle persone, ma attraverso un
compromesso con le regole dell'impresa”. La liberta di
espressione, dunque, va a braccetto con valori condivisi
“che si costruiscono dal basso”. A riguardo, PwC Italia
ha effettuato una survey interna per far esprimere i
valori aziendali direttamente dalle persone, senza calarli
dall’alto. “Sono emersi valori come integrita, cura, senso
di comunita e azienda come famiglia, innovazione e
discontinuita, ricerca di soluzioni condivise, Da questi
valori si esprime il nostro purpose ‘Build trust in society
and solve important problems’, cioé creare fiducia nella
societa e risolvere questioni complesse”.

La difficolta & passare dal racconto di vision e valori a farli
vivere quotidianamente e declinarli in situazioni diverse.

“E una sfida continua”, afferma I’HR Director di PwC
Italia. “Per esempio, nella gestione dell’emergenza
sanitaria, da un sondaggio interno & emerso che le
nostre persone sl sono sentite protette, Abbiamo creato
una task force interna puntando su comunicazioni
chiare e sportelli di ascolto, senza limitarci a comunicare
la normativa, ma anticipando i decreti governativi.
Abbiamo effettuato donazioni alla Croce Rossa e non
abbiamo usufruito di integrazioni salariali, pur avendone
diritto". Cid porta vantaggi in termini di attraction di
professionisti sul mercato e universitari, oltre a favorire
il cosiddetto effetto-ambassador dei dipendenti. Un

altro tema legato all'autenticita, secondo Ruggi, &

quello di “avere percorsi di carriera professionale chiari,
trasparenti e connessi ai valori. A questo si aggiunge

poi il tema del feedback: tutti devono saper trasferire
messaggi corretti e onesti in ottica di sviluppo personale
in chiave futura, differenziando i percorsi di carriera con
trasparenza’.

Folo di Amine M 'Siour
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Per favorire tutto questo, PwC Ttalia ha puntato anche su

altri aspetti, dal welfare a 360 gradi per tutti i dipendenti
in un'ottica di total reward experience alla formazione,
fino al nuovo layout degli uffici di Milano, Roma e
Padova nella logica della condivisione, senza scrivanie
preassegnate, “per far vivere lo spazio lavorativo in
modo positivo e confortevole, anche dal punto di vista
estetico, perché é piu facile essere se stessi all'interno di
spazi liberi ed ergonomici che fanno esprimere la propria

fisicita, senza creare dicotomia tra persona e spazio”.

Tecnologie a supporto

di una comunicazione autentica
Nell'ambito della pandemia (e non solo) la tecnologia
ci ha aiutati a vivere il Remote working come una
condizione pill normale possibile, ma come ¢ possibile
percepire il senso di comunita e la vicinanza senza
potersi vedere fisicamente? Per Luca Vellini, HCM
Cloud Country Leader di Oracle Italia, la risposta ¢ “la

comunica;

lone efficace e coerente, In grado di creare
un clima di fiducia e un senso di appartenenza”
Sembra piu facile essere noi stessi chiacchierando con
un collega davanti alla macchinetta del caffé rispetto a
farlo attraverso una piattaforma digitale, ma “curando
le proprie skill e allenandosi nella comunicazione, &

possibile comunicare in modo efficace ¢ autentico,

uscendo dagli schemi classici ‘istituzionali’ e scoprendo
cosi aspettl nuovi delle persone”. Essere autentici nella
comunicazione, secondo Vellini, apre grandi epportunita
e permette di conoscere le persone a 360 gradi

Tutto questo richiede, da parte delle imprese, un livello
di maturita avanzato dal punto di vista dell"innovazione
dei pracessi e della cultura aziendale, che passa

appunta da “una comunicazione autentica come valore
riconosciuto e come skill sviluppata nel tempo”. L'uso
di tecnologie nell'ambito HR pud aiutare in questo senso
per interagire piu facilmente con le persone, sia in fase
di selezione sul mercato sia nella gestione delle risorse
interne. Il ‘campo di battaglia’ e quello delle aziende

che sono in ritardo nel processo di innovazione, per
“ridefinire il ruolo della funzione HR in chiave autentica,
che altrimenti rischia di scomparire e di essere sostituita
dal Marketing, che si occupa di comunicazione ed @
anche abilitatore del business”.

La formazione va di pari passo alla comunicazione per
ripensare il modo in cui le persone stanno in azienda e
quali skill vanno sviluppate. “Oggi la necessita & quella

di un reskilling, individuando le lacune delle diverse
popolazioni aziendali e puntando su nuovi modelli

di apprendimento e comunicativi”, sostiene Vellini

Cambiano anche i modelli di leadership, non pil top

down, ma “misurando la capacita della persona di attrarre
gli altri a sé, di essere riconosciuti come portatori di
un sapere, perché I'autenticita passa anche dal capire

I'organizzazione e le persone che ne fanno parte’
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Informare, condividere, dare messaggi e direttive rende
piu semplice guidare i collaboratori per perseguire gli
obiettivi comuni. Vuol dire anche riconoscere debolezze
ed errori, che sono umani, perché dagli errori si pud

imparare per migliorare

1l vantaggio di essere trasparenti € quello di “aumentare
il grado di fiducia”, ma lo svantaggio pud essere guello
di “non essere capiti, perché siamo abituati a policy e
formalismi, quindi talvolta si pud sembrare ‘marziani’
agli occhi degli altri”. L'importante, per I'HCM Cloud
Country Leader di Oracle Italia, & “la coerenza tra parole
e fatti, mantenendo un’empatia umana che pud essere
favorita dagli strumenti tecniologici”. A questo si lega

il tema del patrimonio dei dati: “La comunicazione
efficace passa dallo studio degli Analytics per riuscire

a gestire correttamente il dialogo con le persone e per
supportare decisioni con 1"obiettivo di favorire il loro
benessere”, spiega Vellini. Lo dimostra anche una
survey di Oracle e Workplace Intelligence —condotta

nei mesi del primo lockdown e di Remote working che
tanto hanno pesato sul nostro benessere psicofisico, in
generale— secondo cui 1'82% dei lavoratori ritiene che
un robot potenziato dall’Intelligenza Artificiale possa
spesso aiutare a migliorare la propria salute mentale
pit di quanto possa fare una persona; inoltre la maggior
parte delle persone preferisce interagire, almeno la
prima volta, con piattaforme tecnologiche e chatbot per
quanto riguarda stress e ansia sul lavoro, perché ritiene
che la tecnologia possa creare una ‘free zone' priva di
giudizio e imparziale, in grado fornire risposte rapide su
domande specifiche relative ai propri problemi di salute
mentale in ambito lavorativo.

Leadership e mercato,

due dimensioni sfidanti

Applicare |'autenticita nella realta quotidiana, dove
interagiamo con persone diverse in ambienti diversi,
non & semplice. In ambito aziendale, ci sono due aspetti
da considerare secondo Marco Bossi, Managing Director
di Talentia Software: “Il primo ¢ interno e riguarda i
manager nel confronto con | loro colleghi e collaboratori;
il secondo ¢ esterno e si riferisce al rapporto con clienti e
prospect, nel quale deve trasparire |"autenticita”.

Essere un leader autentico, secondo Bossi, significa

“essere trasparente e dare pit fiducia possibile alle
persone con cui si lavora". Informare, condividere,
dare messaggi e direttive “rende pit semplice guidare

i collaboratori per perseguire gli obiettivi comuni”.
Vuol dire anche “riconoscere debolezze ed errori, che
sono umani, perché dagli errori si puo imparare per
migliorare”. Mostrando per primo i comportamenti

che spera di vedere nei propri collaboratori, il manager
pud contribuire a creare un clima migliore. Per farlo,
deve anche essere coerente nella “misurazione corretta
degli obiettivi qualitativi e dei bonus che vengono dati”.
Infatti, per il Managing Director di Talentia Software,
“se tutta |'azienda lavora con trasparenza nel calcolo
degli obiettivi e nella condivisione della strategia,

i leader possono prendere decisioni nell'interesse
dell'impresa e del business”. Talvoita, la condivisione
delle idee e I'ammissione di eventuali errori da parte
dei manager possono rischiare di portare a una deriva
‘anarchica’. Ma “il confronto e lo scambio di opinioni,
rendendo partecipi gli altri attraverso un vero ascolto,
trovano una sintesi nella decisione finale che viene presa
dal leader”.

Tutto questo si riflette anche all’esterno. “Quello

che viene promosso a livello di strategia deve cadere

a cascata con trasparenza nei comportamenti delle
persone dell'azienda verso il mercato”, sostiene Bossi.
“Altrimenti viene percepita I’eventuale non-autenticita
dell’azienda. Il messaggio deve essere chiaro e
trasparente anche nelle difficolta, senza nascondersi”. La
tecnologia é abilitante per favorire I’autenticita, perché
*& un veicolo dei valori e delle strategie aziendali”.
Oltre a essere utile dal punto di vista operativo e della
gestione dei processi, la tecnologia “incide anche
molto nella diffusione (o0 mancata diffusione) della
cultura aziendale”. Per questo bisogna usare “sistemi
trasparenti in cui tutti conoscono le regole” e cio che si
propone sul mercato “deve essere realistico, autentico,
in linea con la promessa fatta, altrimenti cade la fiducia
sia verso l'esterno sia all'interno dell’azienda".
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Mostrando per primo
| comportamenti che
spera di vedere nei
propri collaboratori,
il manager pué
contribuire a creare
un clima migliore.
Per farlo, deve anche
essere coerente
nella misurazione
corretta degli
obiettivi qualitativi

e dei bonus che
vengono dati

Ruoli e cultura aziendale

possono diventare ostacoli
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lega al tema dell'inclusione, perché “esiste diversita
anche all'interno della stessa persona, con aree note,
incluse in modo naturale nella conoscenza di sé e di
quel che mostriamo agli altri, e aree lasciate fuori e
quindi meno note”. Succede pero che le caratteristiche
delle persone possano rivelarsi utili in diversi momenti
nel tempo: “Non tutto deve essere immediatamente
‘usato’, e I'autenticita ha proprio I'effetto di ampliare
il perimetro di cio che si vede, si conosce e si puo usare
quando serve™.

Secondo Zezza, ¢'é un tema fondamentale da
considerare: “Nella nostra cultura, sembra che | tratti
originali e unici di talento che ognuno possiede vadano
giustificati, spiegati, accettati e anche perdonati.
L'autenticita appare cosi come un vestito ingombrante
che richiede giustificazioni, ed & piu facile mettersi
una divisa non distintiva, un'uniforme. Ma dove
finiscono le parti di noi che non vengono autorizzate?”.
L'autenticita “& imprevedibile proprio perché &
autentica. L'imprevedibilita & un elemento temuto

dal sistema precostituito, che se ne sente minacciato

e quindi vuole ridurlo al massimo. Di conseguenza, il
sistema finisce col dover cercare altrove gli elementi

di talento e innovazione di cui ha bisogno per evolvere
¢ restare competitivo, perché al proprio interno li ha
normalizzati”. Per la CEO di Lifeed, quindi, bisogna
creare spazi per far esprimere alle persone la propria

fifs

significato di fiducia
in sé. Sul piano
relazionale, invece,
assume una forma
civica di rispetto per
gli altri, ma anche di
costante attenzione
a far evolvere le
proprie abilita
relazionali affinché
siano in grado di
approcciare il diverso
da noi

L'autenticita si lega al

autenticita in condizioni di sicurezza, attraverso la
condivisione di una cultura diversa.

Cio & possibile se i capi sono i primi a dare |'esempio.
“La ricerca di autenticita ha bisogno di domande
nuove, anche nella leadership, per consentirle di
entrare in una dimensione di auto-accettazione. Ma
1'autenticita & sfidante perché non & una dimensione
‘che risolve’, che presenta sempre delle risposte: essere
autentici significa accettare quello che ¢'é, guardarsi
allo specchio e farsi andare bene quello che si vede,
nonostante sia ben lontano dalla perfezione, anche
con tratti di paura, fragilita o tristezza. Indagare

la propria autenticita equivale a chiedersi se si sta
esprimendo qualcosa che ci corrisponde (di cui siamo
autorl): e non sara necessariamente qualcosa di bello”.
Inoltre, & importante |'uso che si fa delle parole:
“L'utilizzo di slogan spesso semplifica troppo cosa
c'@ dietro”, sostiene Zezza. “Le parole, la cui scelta @
culturale, possono avere un effetto attivo sulla realta.
E piil faticoso usare parole per dare profondita alla
comunicazione, ma cio ha l'effetto di cogliere aspetti
delle persone che, sentendosi pil considerate, poi
saranno pit coinvolte, Questo glustifica lo sforzo
richiesto dal dare spazio alla complessita".

& il cotlante dellautenticit

Angela Gallo, Presidente di IdeaManagement Human
Capital, si sofferma sul significato del termine
‘autenticita’ per I'individuo economico contemporaneo,
“Significa agire in un ambito individuale, con il suo sé,
¢ in un ambito relazionale, con gli altri. Sul versante
individuale & credere nei propri obiettivi e nella
personale capacita di riuscita. Quindi I'autenticita si
lega al significato di fiducia in sé. Sul piano relazionale,
invece, assume una forma civica di rispetto per gli altri,
ma anche di costante attenzione a far evolvere le proprie
abilita relazionali affinché siano in grado di approcciare
il diverso da nol. L'approccio alla diversita diventa un
orlentamento strategico nella relazione interna, con i
colleghi e, soprattutto, nella gestione dei clienti”.

Tutte queste competenze relazionali, secondo Gallo,
richiedono il collante della saggezza per essere
autentiche. “La saggezza ¢ una qualita emozionale
complessa, nella quale mente e cuore, cervello ed
emozioni collaborano insieme. Si pud considerare una
forma di consapevolezza di cid che realmente si & o si
ha, riuscendo a mettere in campo un comportamento
flessibile e adattivo alla realta che ci circonda”. La
Presidente di I[deaManagement Human Capital illustra

i requisiti contemporanei della saggezza: “Senso di



responsabilita, abilita prospettica intesa come capacita
di guardare le conseguenze e ipotizzare |'evolversi degli
eventi, coraggio decisionale, consapevolezza dei propri
punti di forza e di debolezza e, infine, elaborazione
dell'esperienza passata con un giusto bilanciamento tra
valorizzazione della stessa e spirito critico”, La saggezza
sostiene quindi I'autenticita nei punti di incontro
negoziali e nei processi di scambio tra gli individut.

“(Gli effetti della saggezza diventano la nostra capacita
di vivere rapporti positivi, di dare alle aspettative una
meta realistica e raggiungibile in relazione alle nostre
condizioni, di saper affrontare le situazioni di criticita
senza lasciarsi scoraggiare e abbattere”,

L'autenticita gioca un ruolo fondamentale nella
formazione. “La pedagogia pone proprio I'autenticita
come sua mission dove questa assume il significato

di far esprimere, far sbocciare le potenzialita di un
fanciullo. La formazione degli adulti puo fare molto
nell’acquisire i vantaggi, in termini di benessere
individuale e organizzativo, del cammino verso
'autenticita. L'andragogia puo aiutare I'individuo
economico contemporaneo a crescere in consapevolezza
emotiva per rendere efficaci le competenze necessarie al
proprio percorso professionale”.

Secondo Gallo, le abilita manageriali nella gestione

dei team e del collaboratori “apportano qualita
ambientali. Un leader autentico & inclusivo, interessato
a capire la persona autentica che si cela dietro a ogni
collaboratore”, Ma anche i collaboratori hanno la

loro responsabilita nel creare un clima di benessere
ambientale. “La collaborazione richiede la motivazione
dei partecipanti ad apprendere comportamenti integrativi
ealavorare insieme. L'orientamento all'integrazione

& una preziosa moneta i cui lati ci aprono la riflessione
alle sue due correlate dimensioni. La prima riguarda
I'atteggiamento personale nel sapersi integrare con

gli altri, all'apertura al confronto, alla disponibilita
acondividere e gestire le dinamiche di scambio.

La seconda riguarda la dimensione di apprendere a
facilitare I'integrazione di persone diverse all’interno
dei processi organizzativi e dei gruppi gia costituiti”.
Integrare e collaborare (ma soprattutto saperlo fare)

€ un orientamento che “richiede agilita di pensiero

e di azione, comporta trovare le sinergie possibili, lo
scambiare informazioni e pareri, I'associare le persone e
le loro competenze verso obiettivi comuni”.

FINE
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Il bingo delle cazzate
e la ricerca dell'autenticita

Lo chiamano “bullshit bingo” o “buzzword bingo” e
letteralmente si puo tradurre in italiano come “bingo
delle cazzate” Si tratta di un gioco, nato negli Anni 90
nelle business school americane e diffusosi a livello
globale soprattutto nel mondo delle convention azien-
dali. Dimenticato per un lungo periodo ~tra | prmi a
parlarne in RRalia ¢ stato Francesco Varanini, Diretlore
di Persone&Conoscenze~ ultimamente @ tormato alla
ribalta sul media dedicati allHR

| partecipanti. solitamente gli uditori nel corso di una
riunione, sono ‘armatl’ di una cartella da tombola men-
tre fingono di ascoltare attentamente cosa viene detto.
Al posto dei numeri, sulla cartella ¢l sono parole vuote.
frasi fatte e luoghi comuni. Vince chi fa 'bingo’ quindi
chi sente il magglor numero di queste parole pronun-
clate da chi sta parlando da un palco o in un convegno
aziendale.

Un modo alternativo di passare il tempo senza anno-
larsi durante lennesima convention, uguale a tulte
quelle precedenti, dove prendono parola il Presidente.
lAmministratore Delegato o il Direttore Generale per
enunciare in modo generico mission e vision aziendall,
accompagnate da buone intenzioni come "persone al
centro”. “attenzione al cliente’ ed "empowerment’. solo
per fare degli esempi.

L'autenticita si esprime anche con le parole
Cerlamente & un gioco diverlente, ma & anche un
modo per smascherare la pochezza di certi discorsi
e la distanza di percezione tra chi pensa di parlare di
cose importanti in grado di portare un cambiamento e
chi, invece. vorrebbe davvero un camblamento, ma &
costretto ad ascoltare ancora una volta gli stessi con-
celtl vuoti @ inutill

Essere autentici vuol dire anche usare parole sincere,
che abbiano un vero significato. Per riuscirci bisogna
fare lo sforzo di rinunciare all'uso di frasi fatte e luoghi
comuni. cercando le parole che realmente siano in
grado di coinvolgere gli interlocutor, Altrimenti il rischio
e quello di parlare a una folla intamente interessata che
in realts sta giocando .. al “bingo delle cazzate”
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Dai big data ai “live data” per
conoscere il welfare delle persone

HOME
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Lifeed lancia people
analytics: una nuova
metodologia di analisi dei dati
per conoscere e migliorare il
welfare delle persone

Lifeed, la piattaforma di

formazione aumentata digitale e

real life che trasforma le

transizioni di vita in efficacia
professionale, annuncia la creazione di Lifeed People Analytics, la divisione che

@ si occupa di analisi quali-quantitativa in grado di trasformare informazioni

— destrutturate fornite dai dipendenti, in categorie di dali misurabili su emozioni e

f v‘ comportamenti: elementi fondamentali per la definizione di strategie per la crescita

—~ delle competenze, della produttivita, per la creazione di piani di sviluppo personale

coerenti e I'employer branding. A capo della divisione People Analitycs é stata
nominata Chiara Bacilieri specializzata in psicologia sociale e comportamentale,
ricercalrice e docente presso I'Universita Cattolica di Milano, con esperienza
nell'analisi dei comportamenti e la psicologia dei consumi.

| dati raccolti con questa metodologia permettono I'analisi e la misurazione della
narrazione che le persone fanno di sé, della transizione che stanno vivendo, delle
sfide, emozioni e comportamenti in azienda e fueri, di preferenze e competenze
che esprimono non rispondendo a percorsi e domande chiuse. Emergendo dal
racconto libero, con tutte le sfumature del discorso, | big data che emergono
diventano live data, perché sono dati vivi, cangianti estrapolati da momenti di vita e
aggregati. Per questo, secondo Lifeed, piu efficaci per la gestione del capitale
umano di una organizzazione, capaci di incidere su competenze e formazione, su
crescita e soddisfazione delle persone.

La metodologia che Lifeed ha messo a punto travalica i limiti di indagini sul clima
aziendale o analisi di scenario per essere vera e propria formazione basata perd su
due elementi centrali: big data e narrazione libera. Lifeed trasforma informazioni
destrutturate dense di significato e ricche di sfumature in dati misurabili che aiutano
I'organizzazione a fare emergere competenze, crea motivazione ed engagement,
misura I'impatto della formazione stessa sulle competenze, permette di costruire
piani di sviluppo che si fondano sulla dimensione identitaria delle persone.

“In un momente in cul la transizione generata dal covid19 ha messo in luce in
modo definitivo la complessita preesistente tra vita e lavoro, mentre il
distanziamento ha isolato le persone — ha dichiarato Riccarda Zezza fondatrice di
Lifeed e CEO della societd— molte aziende hanno compreso la necessita di
ascoltare in modo pill ampio le persone della propria organizzazione. Conoscere e
proprie persone & oggl importante guanto conoscere | propri clienti e consumatori,
e | sondaggi tradizionali non sono in grado di monitorare questa complessita. |
nestri percorsi formativi, basandosi sulla vita e sulla narrazione che le persone
fanno di sé per far emergere in modo naturale le competenze soft che allenano,
sono una fonte di dati “vivi", dinamici e destrutturati che la nostra divisione Lifeed
People Analitycs estrae, aggrega e analizza, rivelando alle organizzazioni la
ricchezza nascosta nelle loro persone. Un'indicazione importante per gli HR
manager e i leader all'interno delle organizzazioni: conoscere non solo le
competenze, ma anche i bisogni, |e aspirazioni, le dimensioni identitarie e i tratli
caratteriali delle persone, fa crescere I'organizzazione”.

L'articolo Dai big data ai “live data” per conoscere il welfare delle persone proviene
da WeWWelfare.
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Poste Italiane: la diversita crea
valore

B3 dilettura

La valorizeazione della diversita, Finclusione e 'attenzione al benessere
dei lavoratori sono ormai riconosciute come fattori critici di successo per
le aziende. Poste [taliane, da sempre all'avanguardia sul terrendo della
responsabilita soclale d'impresa, ha posto la valorizzazione delle persone,
la gestione della diversita e I'inclusione tra i pilastri del suo Piano
Strategico ESG.

A febbraio 2020 il consiglio di amministrazione di Poste [talianc ha varato
una policy “diversity and inclusion” a sostegno del valore della diversita e
della cultura inclusiva in azienda. Poste Italiane si & dotata in particolare di
una Politica Aziendale in materia di tutela ¢ protezione dei Diritti Umani”
che rafforza quanto gia affermato nel Codice Etico. Il documento impegna
I'"Azienda ad allineare ulteriormente | processi aziendali ai principali
standard e best practice internazionali, divulgando attivamente i principi
in essa sanciti e rendicontando periodicamente le performance raggiunte
nella tutela dei Diritti Umani in termini di modalita di gestione e
monitoraggio, rischi identificati e azioni di gestione e mitigazione. Dal
punto di vista della parita di genere, Poste Italiane vede attualmente
un'incidenza del personale femminile tra quadri e dirigent pari al 46%: la
percentuale femminile nell'ambito delle posizioni manageriali ¢ invece del
30%.

Per confermare il suo impegno a supporto della parita di genere, Poste
Italiane ha sottoscritto | Women's Empowerment Principles, I'iniziativa
promossa a livello mondiale dalle Nazione Unite collabora con il
Dipartimento Pari Opportunita della Presidenza del Consiglio per
promuovere attivamente la diffusione del numero Antiviolenza e stalking
1522 gestito dal Telefono Rosa all'interno della propria rete di Uffici Postali
e ATM Postamat.
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IL SOSTEGNO ALLA MATERNITA

Poste ltaliane, inoltre, tutela e valorizza la maternita garantendo alle
lavoratrici un trattamento economico di miglior favere rispetto a quello
previsto dalla legge. Durante {1 congedo di maternita Poste Italiane eroga il
100% della rerribuzione per tutti | 5 mesi di astensione dal lavoro, rispetto
al pagamento dell'S8o% previsto dalla legge. Alle mamme e ai papa che
fruiscono del “congedo parcntale” nei primi sei annli di vira del bambino
Poste Italiane garantisce I'So% della retribuzione per i primi due mesi,
invece del 30% previsto dalla legge.

Se poi il genitore che utilizza i permessi per allattamento ha bisogno di
avvicinarsi a casa temporaneamente, lazienda ne accoglie le richieste,
compatibilmente con le esigenze organizzative. L'azienda ha anche
previsto la realizzazione di parcheggl rosa.

Poste ltaliane € stata la prima azienda ad aderire al programma Maam U
(Maternity As a Master), un percorso formativo online, su base volontaria,
che permette di valorizzare le competenze acquisite nel ruolo di madre e
di mantenere il conratto con I'azienda attraverso il dialogo con i colleghi e |
capi. Al progetto hanno gia partecipato oltre 500 dipendenti.

Un impegno che ha consentito all'azienda di entrare nel Bloomberg
Gender-Equality Index (GEI) 2020, il principale indice di misurazione delle
performance aziendali sulle tematiche dell'uguaglianza di genere e della
relativa rendicontazione trasparente dei dati e delle informazioni. Poste
Italiane & inoltre entrata nella top five della classifica sulla parita di genere
delle societa appartenenti all'indice FTSE MIB della Borsa di Milano stilata
da Equileap, un'organizzazione Indipendente che elabora dati e anallsi
sulla gestione della gender equality nelle pit importanti imprese su scala
Internazionale.

IL WELFARE

Dal punto di vista del welfare, Poste Italiane metie a disposizione dei
propri dipendenti una forma di assistenza sanitaria integrativa,
estendibile anche al proprio nucleo familiare. Dal 2019 Poste ha anche
lanciato un programma denominato “Poste Mondo Welfare”, che consente
ai dipendenti di convertire il premio di risultato in beni e servizi di welfare
di utilita sociale, tra i quali rientrano anche servizi di cura genitoriale,
intrattenimento educativo e di “tme saving™ in risposta alle principall
esigenze di prossimiti.

Poste Ttaliane ¢ stata [nsignita del titolo di azienda Top Employer Ttalia
2020, assegnato dal Top Employers Institute, 'ente certificarore globale
dell'eccellenza delle pratiche HR. Poste Irallane ¢ anche entrara nella
classifica dei World's Best Employers 2019 di Forbes, che individua le
prime 500 aziende al mondo per qualita della vita lavorativa, nella quale il
Gruppo raggiunge il secondo posto a livello globale nel settore Life &
Health Insurance ¢ il quarto tra tutte le aziende italiane. Universum
Global, societa svedese specializzata nell'smplover branding, ha infine
inserite Poste Italiane al secondo posto in relazione al work-life balance, a
seguito dello studio Most Attractive Employers ltaly zo19 eseguito su un
campione di oltre 4omila tra studenti e neolaureati di 44 Universitd
italiane, individuando i datori di lavero pit ambiti in base alle risposte
raccolte.



" Riformista

Nasce Display, I'evento
dedicato al marketing ¢ alla
comunicazione. Intervista a
Chiara Bacilieri: “La vera
sfida ¢ 'umanizzazione™

Chiara Mogetti 000 0

{Publy Nell'ultino anno abbiama visto un'aceelerazione di tendenee soclali, politiche
ed econamiche ga in atto da diverso tempo: se crescono incertezza e la
precarieti, le soluzioni creative ¢ mnovative non mancano. In questt processi di

L 4
Ceaunbiarmento, i marketing gioca un ruolo centale,

Proprio il marketing arriva in prima serata con Display: 'evento digitale verra

trasmesso il 15 dicembre alle ore 2100, Interverranno undict speaker di priomo

i principali trend della comunicazione, nei |

ivi, 'evento — nato da im‘idea i Michele Franzese, CAMO

L

piano p
interessanii e
dellagenzia Scai Comunicazione e ideatore di format come Hernes meet in

ato ai tenii della digital

Maratea — diventeri un appuntamento mensile d
transformation. Sara possibile seguire lo show in diretta su www.displaviive.it

T'ra i ospiti ci sara Chiara Bacilierd, esperta di psicol

el lavoro, convinta

1 allrontare sia
con lei

che By migdiore risposta alle sfide che le azsende sitrova

“I'umanizzarione”. In attesa della scrata ne abbiamo parlat

Lei ¢ responsabile di un team di esperti di psicologia del lavoro e data
science all'interno di Lifeed. azienda che ha ideato ¢ promuove un metodo
innovativo di formazione aziendale: il Life Based Learning. Puo
raccontarci di cosa si tratta?

Sitratta i un metada che sta rvoluaonando la lormasone aziendale ¢ che
permetie alle persone di trasforomare i eventd della vie e e fast di tinstzione in
wecasiond di crescit e ralforzamento delle competenze solt, Concett chiave del
Life Based Learning sono lamultl identith e Ja *transilienza”, cioé la capacita di
trasterire competenze soft daun contesto all‘altro, Per esemplo, nel ruoli che
ricopriamo nella nostra quotidianith (come genitord, Agll, amici, ...) allentamo
spesso inconsapevolmente — delle competenze che possono essere “trasportate”
anche nel contesto lvorativo, In pratica, quet rnoli che tendiome o considerare
comes detrattort di tempo ed eneraie dalla nostra vita professionale sono i realta
telle vere ¢ proprie “palestre” di competenge, A1 primo passo per fare emeraere

COSSCIMe C lIIl‘\.I]]H'\rI]I.
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Si parla molto di soft skill. oggetto di una rivalutazione generale nel
mercato del lavore. Puo dirci cosa sono ¢ perché vale Ia pena valorizzarle?
Sopratiutio, ritiene che siano effettivamente ¢ concretamente riconosciute
dalle aziende?

n alcumi contesti, per esempio nel settore industriale, ©6 sempre stata la
tendenza diffusa a considerare le soft skill comie competenze di serie B rispetto
alle hard skill. quando in realta tra le due o' una differenza qualitativa. non
quantitativa ne di valore. La distinzione ¢ Ira competenze tecniche e competenze
wmane e relazionalt: il fatio che le prime siano pii Gacilmente misurahbili delle
seconde non le rende supetion. Per esempio, mai come in gquesto periodo di
remote working (che — ci tengo a sottolinearlo - a volte non ha nulla a che vedere
con lo smart working) ¢i siamo accorti di quanto alcune competenze soft siano
imprescindibili per um leader: empatia. capacita di ascolio e motivazione,
capacita di fconoscere e gestire le emaozioni Spesso si senle parlare di come sia
“cambiata la lcadership” in questo penodo storico, ma non i tove d accordo
con la domanda: non penso che sia cambiato il modo di essere leader. piuttosto
credo che oggl riusciamo a finalmente vedere con maggiore chiarczza chié
davvero un leadere chinonlo e.

Dalla sua esperienza professionale nel campo del marketing cosa ha
portato nel settore delle risorse umane? Quali approcci. metodi e teorie
del marketing potrebbero cambiare I'approccio alle risorse umane?
Cisona due concetii di “marketing” in cui vedo interessanti connessioni con il
mondo HR. connessioni ancora poco esplorate e che dal mio punio di vista
possono far evolvere modelli e best practice in entrambi gli ambiti. Innanzitutto.
Tidea di hard data e soft data. Come hai giustamente evidenziato. i mio
background — e la mia “alira anima” professionale — & nel marketing Mi sono
sempre occupata di neuromarketing e dell'analisi dei comportamenti di acquisto
delle persone da una prospettiva psicologica. E se nel marketing la psicologia ¢
fondamentale per conoscere in profondita 1 chenti, come persone e non solo
come consumatori. nelle organizzazioni & altrettanto fondamentale per capire
‘chi’ sono i nostri collaboratori non solo come professionisti ma nei loro
moleplici ruoli di vita. [ Ia ragione per cui il progressivo spostamentn del focus
dallz dimensione “hand” alla dimensione “soft™ non pud limitarst alle competenze
ma deve comvoldere tutta la people analvtics emozioni. desiden. tratt
caratteriali, ruoli di vita e di cura non sono “altro da” ma sono “parte di” cio che
siamo anche come professionisti Dobbiamo smettere di pensare per dicotomie:
abbiame sempre parfato di equilibrio “vita-lavoro™ come se si trattasse di due
sfere distinte. Lin modo di ragionare che spinge ancora molte aziende — e molie
persone - @ tenere fuor dal lavoro la dimensione sogeettiva ed emaozionale; ad
averne paura, come se intaccasse anziche acorescere, come se togliesse tempo
ed energie anziché arriechiret di nuove competenze.

In sccondo luogo. non esiste un manuale di istruzioni o un"unica “lesson leamt”
su come gestire le relazioni con le persone con cul lavoriamo, Ognuno di noi é
diverso e la crescente attenzione il singolo e alla dimensione soggettiva implica il
tenere conto delle differenze individuali. Cost come nel marketing ka cusiormer
analytics & indispensabile per persemalizzare Fesperienza dei clienti in base alle
loro carattenistiche e ai loro comportamenti. la people analytics deve dare alle
organizzazionl la capacith di personalizzare la comunicazione, L metodi di
valutazione e la formazione stessi in base al bisogni e alle attituding di ogni
persona “One size doesn't Gtall” ¢ un concetto pia diffuso nel marketing che nel
mondo HR, ma se ci pensiamo ¢ alla base di una capacita fondamentale in
entrambi gl ambiti: 'empatia, Lempatia implica il comprendere i pensicn. la
soggettivith e le emozioni dell’altro per adattare di conseguenza il nostro
approceio relazionale, una competenza che le aziende valutano e richiedono
sempire pit alle persone, e che allo stesso modo le persone doviebbero iniziane a
nicercare nelle aziende

92

La diversita ¢ diventata una questione molto rilevante nel mondo
contemporaneo, Se il marketing ha saputo evolversi in questa direzione,
per esempio attraverso lo sviluppao di teeniche di customizzazione. come
potrebbero muoversile organizzazioni rispetio a questa dimensione?
Comeaccennavo prima, se nel marketing b customer analylies ¢ essenziale per
la personallzzazione, nel mondo HR lo & la people analytics, cloé 'insteme ol dati
- tjualitativi ¢ quantitativi - che descrivono le persone nelle organizzazioni. In
(uesto senso, la metodologia che abblamo messo a punto in Lifeed € basata su
due clementi ecentrali e appareniemente incompatibili: big data e narrazione
libera: narrazione che si ottiene dalle nisposte delle persone a domande aperte
nellambito i percorst formativi che in guesto modo, diventano anche strument
diaseolto e di vaice of employee: Lobiettivo @ trastormare dati complessi ¢
destrutturat in informazioni su emozionl. comportamenti. tratt caratteriali e
altre dimensioni autenticamente umane che, tradotte In indicatori misurabili
aiutano Forganizzazione a costritire piani di sviluppo che st adattano ai bisogni ¢
alle caratteristiche sosgertive di ognt individuo

Sulla base della sua esperienza, in che direzione stanno andando il
mercato e il mondo del lavoro? T con quali parole chiave potrebbe
riassumere il suo approccio alle risorse umane ¢ al marketing?

L parele chiave con cul delintrel iLmio approccio alle dsorse umane sonao le
slesse con cui descrivo il mlo approccio al marketing ascolto. personalizzazione
el empatla. Per quanto riguarda la direzione del mondo del lavoro, penso che
stiamo andando sempre plicverso il freelancing, per due motivi principali i
prime & che le aziende sono sempire meno propense a fare vestimenti a lungo
termine - una seelta rischiosa vista limportanza siratedica che aloun
collaborator! “esterni™ all'arganizzazione arrivano non di rado ad acquisire. 11
secondo @ che = come racconta Nicolt Andreula in Flow Generation = sempne
piu lavaratort scelgono di non legarst in maniera stabile a un'unica realta
azlendale perché preferiscono lavorare a progetto per piti clienti
contemparaneamente, sia per una questione di qualita della vita sia di crescita
professionale
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11 social impact banking

Unicredit finanzia donne imprenditrici e attivita sociali

onsonosolo leimprese ro-

saasoffrire a causa del Co-

vid-19. Nelsecondo trime-

stre del 2020, secondo
I'lstat, il numero delle occupate si ri-
ducedi s7omila unitiannosuanno,
Per contribuire a invertire la rotta,
Unicredit promuove due iniziative
asostegno delle donne imprenditri-
¢i e delle famiglie. Alle prime sono
dedicarti finanziamenti inclusivi e
scontati, come il microcredito fino
a somila euro, oltre a servizi di so-
stegno ¢ formazione. Alleseconde,
invece, le iniziative, come linee di
creditoaimpattosociale peroltre 50
mila euro, a favore delle aziende
profit ¢ non che forniscono servizi
assistenziali, sanitari ed educativi,
ingradodi generare un impatto so-
ciale concreto ¢ misurabile.

Le iniziative rientrano nel piu
ampio programma Social impact
banking (Sib) di Unicredit, nato nel
2017, a favore dei soggetti a rischio
esclusione finanziaria e delle im-
prese impegnate nella risoluzione di
sfide sociali. Il progetto prevede fi-
nanziamentia condizioni economi-
che vantaggiose e supporto gratuito
in termini di formazione finanzia-
ria, servizi di accompagnamento,
capacity building sulla misurazione
d'impatto, condivisione di espe-
rienze di successo e visibilita. Inol-
tre, la formula Pay for Success rico-
nosce ulteriori benefici economicia
che dimostradiavere raggiuntoun
chiaro impatto sociale condiviso e
misurabile, attraverso indicatori
predefiniti. Risorse re-investite per
generare ulteriore impatto: come

borsedi studio gratuite oaccessibili-
tid a servizi medici o di welfare per
pérsone cconomicamente svantag-
giate o fragili. Al 30 settembre, i fi-
nanziamenti erogati a sostegno di
progetti o microimprenditori sono
stati 4.230 per unimporto comples-
sivo di 180,7 milioni di euro.

Gl investimenti a impatto rap-
Presentano una nuova generazione
distrumenti che ha come obiettivo
- oltreal rendimento economico —
il conseguimento di benefici sulla
collettivita, concreti e misurabill. in
termini sociali e/o ambientali.
wGrazieall'impact financing - rac-
conta Roberta Marracino, respon-
sabile della Group Esg strategy &

impact banking di UniCredit - vo-
gliamo essere non solo finanziatori
maanche protagonist e facilitatori

di un cambiamento positivo nella
societa. Attraverso il nostro pro-
gramma Social impact banking, la-
voriamo su piu fronti per favorire lo
sviluppoe la crescita delle comuni-
ta in cui viviamon.

Trale imprese che hanno bene-
ficiato del programma Sib, ¢'& Life-
ed, con il progetto Maam - Mater-
nity asa master, 'unico program-
ma digitale al mondo che trasfor-
ma l'esperienza genitoriale in un
master in soft skills. Un’iniziativa
dedicata a chilavora e ha figli pic-
coliostaperaverne. llmetodoalla
base del programma si basa sulla
Transilienza, unione tra transizio-
nee resilienza, meta-competenza
che consiste nel far scorrere daun
ruolo all'altro le competenze ¢ le ri-
sorse energetiche ed emotive,

Anffass Sibillini onlus, invece,
con il progetto “La casa nel cuore”,
¢ unadelle realta no profit sostenute
da Unicredit. Attiva nel territorio
dell'Unione montana dei Monti Az-
zurri, la onlus organizza iniziative
perlatutela deidiritti delle persone
con disabilita intellettive e /o rela-
zionali e ne sostiene le famiglie. A
gennaio 2018, dopo aver perso la se-
de acausadel sismache ha colpito il
Centro [talia, ha iniziato la costru-
zione della Casa nel cuore, struttura
inlegno dinuova concezione antisi-
smica. Unastruttura dove i ragazz|
svolgono attivita laboratoriali e dj
lavoro protetto, dotataanche diuna
stanza relax. Il piano superiore sara
dedicatoal “Dopodinoi”, conlarea-
lizzazione di due appartamenti.

€ MPRODUDONE SIGERYATY

Erogati
finanzia-
menti
asostegno
dia.230
progetti
perunim-
porto
diiso,7
milioni
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i Restodel Carlino

LIFEED E IL PERCORSO FORMATIVO PER MAMME E PAPA UTILE AD AFFINARE
LE SINERGIE TRA VITA PRIVATA E LAVORATIVA: TRA | RISULTATI

IL MIGLIORAMENTO DEI RAPPORTI UMANI E DELLE CAPACITA ORGANIZZATIVE

Avere un figlio & un vantaggio o uno svantaggio
per la carriera? Come sappiamo, in Italia per le
donne non sempre avere un bebé & conciliabile
con la carriera, anzi, tutti gli indicatori economici
dicono che per la maggior parte delle donne vige
ancora I'onere della scelta: carriera o famiglia. Di-
verso & per gli uomini. C'é perd la possibilita di
creare percorsi inclusivi per tutti, donne e uomini,
neogenitori, per far in modo che la genitorialita di-
venti un valore.

E quanto ha messo a punto in questi anni Crédit
Agricole Italia. Lifeed & il percorso formativo per
neogenitori della banca, messo a disposizione dei
dipendenti di Crédit Agricole, | quali possonao frui-
re di un percorso formativo professionale e gualifi-
cato, pensato per valorizzare il ruolo di genitore,
consapevole che le competenze sviluppate dalle
neomamme e dai neopapa possono avere un ri-
svolto positivo anche nella vita lavorativa. Il ma-
ster si rivolge a dipendenti in attesa di un figlio,
ma anche a tutti i genitori con bambinida 0 a 3
anni.

1l master unisce un percorso digitale all’esperien-
za prettamente umana, dando vita ad un capitale
umano importante sia a livello personale che a li-
vello aziendale, e ad una sinergia tra gli ambiti di
vita e lavoro, Durante questo periodo di formazio-
ne vengono migliorate alcune delle competenze
maggiormente ricercate all'interno del contesto
lavorativo. Tra queste, guelle che risultano trarre
maggior beneficio sono quelle relazionali, quelle
organizzative e quelle legate all'innovazione. Per
quanto riguarda le prime, & stato riscontrato un ac-
crescimento di empatia, comunicazione, ascolto
e creazione di alleanze. Per le seconde, invece, &
stato notato un miglioramento nella gestione del
tempo e delle priorita, ma anche una maggiore ca-
pacita di delega e di decisione. Per le ultime é sta-
ta riscontrata maggiore creativita, agilita mentale,
gestione del cambiamento ed un migliore pro-
blem solving. Il percorso di apprendimento si con-
clude con I'ottenimento di un diploma che attesta
|'effettiva acquisizione del metodo ed il rafforza-
mento delle competenze chiave.

Fino ad oggi sono stati circa 400 i dipendenti che
hanno seguito le prime edizioni del Master, con

- SSERE GENITORI
UN PUNTO DI FORZA
NON UN OSTACOLO

un 80% di riscontri positivi sulla formazione.
Il Gruppo & inoltre attivo sul lato della formazione
e del network con corsi di leadership femminile e
progetti di mentoring raggiungendo risultati im-
portanti: le nomine al femminile in posti di respon-
sabilita sono salite dal 35% al 45% in soli due anni
e, nell'ultimo anno, il 45% delle assunzioni del
Gruppo Bancario é rappresentato da donne.
La genitorialita, |'eta o il genere, non rappresenta-
no freni per la carriera nemmeno in Credit Agrico-
le Assicurazioni e Credit Agricole Vita che sosten-
gono due importanti progetti formativi: il primo
“Progetto Mamma”, che valorizza al massimo il ri-
torno in azienda post gravidanza (Moms@Work), il
secondo ha a cuore la managerialita al femminile.
Seil primo & un percorso formativo con I'obiettivo
di accompagnare le dipendenti che rientrano dal-
lamaternita, dando loro strumenti, sostegno e ag-
giornamenti professionali, il secondo vuole far ac-
quisire alle donne metodologie per superare gli
ostacoli pil comunemente incontrati nel corso
della carriera.

Letizia Magnani

& RIPRODLZIONE RISERVATA
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WEALTH

rlezza da co
resilienti

E‘ Livia Caivano
2 min

Rispetto alla media dei settori, le persone che lavorano in istituti finanziari, banche e
assicurazioni hanno espresso | pil bassi |ivelli di paura (-62%) e alti livelli di serenita
(+46%)

E’ possibile tratteggiare un profilo di settore piutiosto definito anche nell'approccio al
cambiamento, che nella industry & nettamente a favore della razionalita

Emozioni e comportamenti della industry di
fronte all'incertezza. Come stiamo vivendo
I'incertezza? Come affrontiamo il cambiamento
che c¢i impone la crisi sanitaria e cosa stiamo
imparando? Lo abbiamo chiesto a Chiara
Bacilieri, head of Data Analytics di Lifeed

Una ricerca che sl basa sulle narrazioni del partecipantl al percorsi formativi @ utilizza una

ia guali-guarniit che parte da dati destrutturati, densi di significato e ricchi di

sfumature, per amivare a scoprire emozioni, comportaments, b gril e talerntl nascostl E il
lavoro che ha fatlo Lifeed, ed tech company innovativache ha jdeato I Life Based Learning, un

metodo che permette alle di vita e le fasi di tra

persone di trasformare gh e

occasionl di crescita & rafforzamento delle comp ze soft. Abbiamo chiesto &

Bacilieri, head of ¢ o | loro dai sulla reazione del

anzlytics di Lifeed di spiegarci

professionisti del wealth management alla pandemia

tti ai lavori sono piu

Come stanno reagendo alla pandemia | professionisti del mondo della finanza? Sono piis

razionali dei professionisti di altri settori?

Rispetio alla media dei seftorl, le persone che lavorano in Istituti finanziari, banche e
assicurazionl hanno esprezso i plo bassi livelli di paura{-62%) & alti livelli di serenita (+46%)

Se interpretiamo questi

dati anche alla luce dei comportamenti espressi nelle narrazionl, @
possibile tratteggiare un profilo di settore piuttosto definito anche nell’approccio al
camblamento, che nella ine

Istry & nettamente a favore della razionalith

Dall'analisi delle espressioni dei partecipanti in questo settore, rispetto alla media degli altri

settori si osserva una forte tendenza ad analizzare il cambiamento e il contesto in maniera

razionale (+58%)c allo st y lempo una minore propensione a farsl guldare dalle emozioni

(-33%)

Forse, l'esposizione alla volatilita dei ti, la capacita di gie anche in
dizioni di , l'abitudine profi all'analisi da anteporre alle reazioni di

impulso ha giocato a favore di comportamenti proattivi e di adattamento,

La presa di coscienza di rovarsi di fronte & un cambiamento inatteso porta clascuno di nol, in

modo dive

€ in misura diversa, 8 metiere in atlo div

comprendere il fenomeno, come la ricerca di informazioni

dati emerge che nellindustria finanziaria prevalgo a degl altrl settor,
ionl per farsi strada

foni alla tend d sl e infs

nell'incertezza (+31%).

Quall sona | punti di forza e qualil invece le debolezze? Quale valore aggiunto possono offrire al
loro clienti?
at

1 altl livelll di

ato da un epproccio marcatamente

iZionale 8 Ga una Mmagglare propansionsa alla ricerca di informaz anl, n

change management 8 partire da cid che le persone esprimono sul ‘loro’” modo di vivere il

cambiamento

Quali evaluzioni possiamo prevedere?

Stiamo assistendo al passeggio da modelll organizzaiivi concentrati sulia gestione del

ag

bllanciar 0 vita-lavoro a modelll che vedono In queste dimensionl una sempre maggions

integrazione; dall'opposizione binaria & competitiva tra vita privata e lavorativa alta loro sinergia

dalla distinzione dei ruoli allimegrazione di dimensioni |dentitarie e competenze soft che si

10 nella vita privata nel lavoro

2 ancora piu ri

manifest

organizzazioni

ito, il ruolo di "caregiver” deile
mplica aiutare le persone a vivere il

camblamento & a trovare nellincenezza un'oppor per mig rsl, che soltende una
crescente attenzione al singolo e alla dimensione soggettiva; che richiede la capacita di

ascoltare ancor prima di farsi ascoltare.
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UN BUON CAPO SA RASSICURARE GLI ALTRI

«Una crisi di queste dimensioni riporta i leader alla loro
funzione essenziale: fare la differenza nella vita delle persone»:
lo scrive McKinsey in un articolo a proposito degli effetti della
pandemia, ed & drammaticamente vero. Essere capi oggi vuol
dire molto piu di prima: in termini di potere e di responsabilita.
| leader non possono proteggere le loro persone dal virus, ma
possono fare molto per salvarle da un rischio di secondo livello
che minaccia di essere altrettanto letale: il burn-out. Secondo
il World Economic Forum, con la pandemia una persona su
quattro arrivera ad avere livelli tossici di stress, con una perdita
di produttivita del 35%. In una situazione in cui si sente forte
il bisogno di agire velocemente, lo stato psicologico provocato
nelle persone dall'incertezza e dalla paura aumenta il
rischio per i leader di ritrovarsi a correre da soli, mentre
dietro di loro si scatena la confusione. C'é rimedio?
In una transizione, le persone guardano ai leader
per vedere se '@ una direzione e per sentirsi
rassicurati sul persistere di un progetto comune,
sviluppando una sensibilita pit capace di cogliere
anche i segnali deboli e piu pronta a reagire in modo

amplificato, in positivo come in negativo, | leader devono
dunque lavorare sul senso di sicurezza psicologica delle loro
persone. Serve una caring leadership: la capacita di guidare
in modo empatico, creando ampi territori di comprensione
reciproca e dando spazio anche al malessere, proprio e altrui.
Perché il leader in tempo di crisi & a sua volta nella crisi, e
la prima persona di cui dovrebbe prendersi cura @ di solito
I'ultima a cui pensa, ovvero se stesso. Ai capi si richiede dunque
la difficile competenza di un ascolto attento e intuitivo: non
solo dei bisogni altrui, ma anche dei propri.
Il secondo, forte elemento di complessita della caring leadership
& che il prendersi cura sembra richiedere una maggiore quantita
di tempo nell'immediato. Questo contrasta con il bisogno
percepito di aumentare la velocita per reagire alla crisi:
ma & un rallentamento solo apparente. |l maggior
tempo dedicato a ripristinare il senso di sicurezza
delle persone fa infatti risparmiare tempo nel medio
termine.
Riccarda Zezza, fondatrice e ad di Lifeed,
azienda che si occupa di formazione digitale
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% ITALIA

COME L'AUMENTO

DI COMPLESSITA

PUO AVERE UN IMPATTO POSITIVO
SULL'ENGAGEMENT.

Non possiamo evitare 'aumento di complessita che ci é
precipitato addosso con la pandemia, accelerando alcune
problematiche di interazione fra vita e lavoro e di bisogno
di gestione di dinamiche da remoto che erano gia alle porte
-e un po' oltre le porte - da qualche anno. Tali dinamiche
perd non sono la realta stessa, ma le sue conseguenze. E le
conseguenze sono un'area su cui possiameo fare molto: noi
possiamo infatti cambiare il modo in cui reagiamo alla
complessita e, facendolo, capovolgerne gli effetti.

Questo e particolarmente vero quando s gestisce

una risorsa immateriale che, diversamente dal tempo,

non rappresenta una quantita "finita”, come nel caso
dell'engagement delle persone. Estremamente ricercato
dalle aziende, l'aumento di questo “fattore umano” di
difficile misurazione ha dimostrata di poter migliorare la
produttivita e la capacita innovativa di un'azienda anche
del 20% (Fonte Gallup), ma malte di pid sono le aree su cui
ha un impatto, basti pensare al benessere, alla capacita di
autonomia e di lavorare in team delle persone.

Ma che cos'e 'engagement? Abbiamo detto che &
immateriale e che ha il grande vantaggio di non essere
rappresentato da quantita finite: I'engagement puo
crescere quindi anche in condizioni di tempo scarso
come quelle in cui viviamo oggi. Scientificamente
parlando, nelle persone I'engagement prende forma

dalla combinazione di due fattori psicologici: I'attenzione
e |'assorbimento. La prima si pud spiegare come la
disponibilita cognitiva accompagnata alllammontare del
tempo che una persona passa a pensare a un determinato
ruolo. La seconda ha invece a che vedere con l'intensita di
focus che una persona dedica allo stesso ruolo. Attenzione
piu concentrazione verso un ruolo segnalano quindi che
una persona si sente “engaged”, impegnata.

N\

Che cosa succede all'aumentare della complessita: quando
cioé i ruoli in cui la persona deve impegnarsi diventano
piu di uno, cambiano forma, modalita e relazioni?

\]
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WORK LIFE BALANCE

Caregiver e genitori?
Danone investe su di loro
(con ritorno economico)

Capacita di provare empatia, di delegare, di stringere
alleanze, di saper cogliere rapidamente segnali e piccoli
cambiamenti che ad altri sfuggono. Per le imprese sono
quelle softskills che possono fare davvero ladifferenza
nel rendimento professionale. Peritanti caregiverim-
pegnati in un doppio compito - quello del lavoro e quel-
lo dell’assistenza e della cura diun genitore anziano o
diun famigliare disabile o malato - sono spesso compe-
tenze che sviluppano senza averne piena consapevo-
lezza. Maora anche in Italia tante aziende cominciano
ad includere, neiloro piani di welfare, misure economi-
che e servizi pensati appositamente per i dipendenti ca-
regiver. Per sostenerli e per valorizzarli. Tra questec'é
Danone Italia, che taglia il traguardo di un programma
strategico: smart working, flessibilita, riorganizzazio-
ne del lavoro, aspettativa retribuita. «Dichiarare che
I'azienda capisce le necessitadiun dipendente caregi-
ver ¢ gia molto ma non basta - dice Sonia Malaspina,
direttrice delle risorse umane per il Sud Europa di Da-
none -. E necessario creare i presupposti affinché possa
lavorare nelle migliori condizioni possibili. E per noi si

tratta di un investimento che viene am-

piamente ripagato in termini economici».

Lasedeitaliana della multinazionale ali-

percentuale  mentare francese (presente con Danone,

di con Mellin per la nutrizione infantile e con
assenteismo  Nutricia per quella medica) ha gettato le
chesi basi del progetto sei mesi fa, come natura-
registrain le evoluzione della parental policy varata
Danone Italia nel 2011 per supportare la genitorialita.

&100,7% Tutto & nato dall’ascolto di una cinquanti-

nadidipendenti (su 500) che hanno deci-
so divenirealloscoperto, raccontando le loro esperien-
ze dicaregiver e spiegando le varie esigenze. Poi, il me-
se scorso, il lancio e la presentazione al sindacati. «Circa
il 70% dei nostri dipendenti si trova in queste condizio-
ni: pensiamo di poterne coinvolgere in breve tempo il
15-20%», Spiega Malaspina.

Danone si & avvalsa della collaborazione di Jointly,
gruppo che offre supporto alle imprese nell'ambito dei
piani di welfare aziendale. Ma anche del sostegno di Li-
feed, societa che eroga alle aziende formazione digitale
centrata sulla valorizzazione delle competenze soft svi-
luppate da una persona nell’arco della vita, soprattutto
perimpegnidicura. Il fenomeno dei caregiver eancora
inlarga parte sommerso. E questo spiegaanche, come
osserva Riccarda Zezza, cofondatrice e Ceo di Lifeed, co-
me spesso «in azienda, temendo di essere stigmatizzate,
queste persone siisolino», finendo per vivere inmodo
ancora piu stressante laloro condizione. «Secondouno
studio dell’'Harvard Business School - prosegue Zezza
- il 54% dicoloro che hanno dichiarato in azienda di es-
sere caregiver ammette di essere demotivato perché ha
visto svanire 'assegnazione di compiti sfidanti», [n re-
altasi tratta diuna condizione che aiuta ad allenare ca-
pacita. «Adesso noi misuriamo le competenze del care-
giver, che vengonovalutate per verificarne il rendimen-
to», spiega Malaspina, ricordando come in due anni il
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40% delle promozioni effettuate dalla Danone abbia ri-
guardato dipendenti rientrate dalla maternita. «Una
percentuale cosialta - prosegue Malaspina - significa
che seun’azienda crea un ambiente favorevolealla geni-
torialita ha un ritorno in termini di maggiore efficienza.
Discorso che valeanche per tutti coloro che hanno com-
pitidicura in famiglia». Unapolitica di welfare che sem-
bra pagare, visto che la percentuale diassenteismo su
base annua che si registra in Danone Italia ¢ dello 0,7%.

—Natascia Ronchetti

S RIPRODUZIONE RISCRVATA

;&

Caregiver. |l 70% dei lavoratori di Danone cura i familiari
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L.a maternita ha un immenso polenziale inespresso,
¢ per ripartire davvero recuperarlo € obbligo
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“Credo dhe i
madri nella ripartenza?” - 51 chiede Zezza - "Facluden
parrecipazione alka vita economica del Paese - ['Tralia & al 117 posto per
partecipazione ecanomica delle donne sui 153 considerati dal Gender Gap Report
del Werld Economis Forum, e ha perse 30 posizion] dal 2006 —vuol dire privarsi
della motd dei talenn, delle capacith ¢ della visione della nostra popolazons”. In

T by Fars sias: possi P i i non coi gere le
le donne dalla

questo periode, tra Falir, § rischio & guello che, con b pandemia e le scuohe
chiuse, si verifichi un ulteriore allontanamento delle donne dal mercato del lavoro:
come spiega Zezza, stiamo sprecande capacith preziose, 'Se chi decide ha
vonoscivto la vite nelks sua complessicy, nelle difficolid e nelle sfide che T
guetidianitd comporta, allora sapra alternare la vistone dinsieme con la possibilitd
di 'rornare 2 terrd’, alla realvh che of radica nella viea e le di un senso”.

1 problemu quindi st nel fato che, eulturalmente, cf siomo conving che livor e
Eamiglia sinno due entitd separate da cul si pud entrare ¢ useire, due

compartiment! stagni ognuna con | propri siso

mi i competenze g pbietivioa ool
dedicare un tot def nostro tempo. "Nel mondo di ogai utti i rueli sono visti
impliciesmenre come in conflino oa di loro” - spiega Riecarda - 8 come e fossimo
delle 'torte!, pitt fette/ruoli tagliamo, pits piccole sono queate fette, Ma l'essere
umang & fato In modo differente: le postre dimensionl Jdentiurie non sl
esprimone nzl tempo ma dentre di nod, quindi pitt song, pitl ricchezza abbiamo a
disposizione, A dirlo é s scienza, che con le ricerche in ambito ‘aceumulo dei ruoli
ha rivelato che Je persone con molt ruoli hanne pit oceasionl per rigenerarsi € per
18 le propre P soft', | secondo Zezza, Il problema sta
proprio nel concetos di “roela” & nelides chie guesd sipossana indossane e g llers
a seconda degli ambicnt di riferimento; "Le dimensiond identitaric, e cose che
i, fanno parne di nof, sono denteo df nol. Se la nosera ande O misurs &0

temp, entriame nel mondo delle risorse searse. Se la nostra unitd di misura sono
Ie capacith, le energie, la volontd e 1a visione di futuro, ghl esseri umani
contengono (e sone) risorse infinite”,

e litebaseavaiue
ré i

€8 Dovrebbe essere data a tutti la -
possibilita di vedersi con le lenti
della transilienza e sentirsi pil
forti, pit completi e non sopraffatti
o divisi nei vari ruoli.

Alessandra

Visualizes altrl contenut| s instagram

Qb I
Mi place; 29
lifebasedvalve

Sposie of si sont divisi tra @ vari ruoil delia vits privata o professionaie. 1 Lite Based. Learming
Insagna sd sccoglern s Irangizion) per rscoprirkl rechi di anesrgls & i
Ca o dicono | partecivant! del nosirl master.

tiifebasedisarring Mlifeready pnt Mdiversity I

©]

Se sl parre da questa presupposro, dunque, le capacita che i genitori sviluppano in
famiglia (e che in generale impariamo quando o prendiamo cura di qualcuno, non
per forza di un figlio) possono rivelarsi escremamente urili anche nel monilo
lavorativo & viceversa: "Dieci negoziazioni con un figlio sono una palestra per
yualsiasi negozlazions sul lavoro” sl legge nel libro di Riccarda Zezza e Andrea
Vitullo. Dobbiamo solo smeuere di impiegare energie per tenere le due sfere
netramente separare 3 livello di crescita personale & spingere per un sistema
lavarativo (ma anche culturale) che facilitl (| processo, Quando una donna diventa
madre si trova ad affrontare degli enormi stravolgimenti (corpored, in primis), delle
shde & dei progetn, inizia a dover prendere molnssime decisiont, impara a delegare
& 51 interroga costantemente su come valorizzare un altre individuo. Tutte queste
sono soft skill preziose che la rendono un "natural bem leader”, Tuttavia rschismo
di sprecarle perché In nostra societd viaggia nella direzione npposta, nmaghiando
per le mamme del ruoli subordingti in nome del rempo che la famiglia "portera

vin'".

"Se da un leader vogliamo coraggio, visione del futuro, capacith di vedere gli alri ¢
di valorizzarli, di meeerh ol centro per farli ereseere ¢ farli esprimere al meglio, se
da un leader voglinma che sia qualcuno che fa delle scelte oggi perché il mondo sia
migliore quando lui o lei non o sarannoe pid... allora ¢ evidente che la maternih &
una forma di leadership, come lo & la paterniti, e come lo & in generale la capacith
di prendersi cura degli aleri, di costruire nggi qualeosa che ci sopravviva®, continua
Zezza. O spiega che seeghiere di diventare genitore & una scelta che "richiede
visione” anche se | genitori stessi spesso non Lo sanno., In questo modo le qualin,
che derivano dalla generarivita (che non & solo una questione biolngica) e dalla

o

cura, restann “soitoutilizeate e persing “invisibili a chi le possiede”, “Se il o
del lavoro non chiede alle madr di portare quest aspetu di ¢ sul lavoro, le madri
{e 1 padni e { caregiver] li rervanno (a fanica, facendo uno sforzo inconsapevole
perché quesio accada) mra le mura della propria casa, a volte anche finendo ool
soffocarll. Questa € la magia e lo 'spreco’ delle risorse umane: basta vederde perche
efistano, e non vederle perche spariscana”
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Non ci sono dubbi, per la ripartenza abbiamo
bisogno dileader "al femminile” e vi spieghiamo

perché

— “Tuette de atinanlt deorde sulla fendership parlann delf Snporiaveza it guesto wuoco modedly”

MU O LATIA NGRS %

Riparire & (anchal wna nuenm opparmsni, s modn por fere M pusso ¢
plearminclivte o pensane & cose 4 vucde -8 cokn st sepna o ger 1] futuen, con imeme
apeita ¢ foende sewato di guesto perfodo ol gosta Del festo, quest parentosi ¢ ha
pestn daveand | cann pussel cdebodi (0 om st the abd dovinn L
dscussiane. | mecicl e gl infermien of haninn messrars il valore del prendersd cam,
| ) alle prese don hirseschooling © smon working hamso (a0 spera) dfenim
el fape sundo s tendin sulls pariin, cerm govemani |vedi I noarra
br‘lﬂa_\_n_il:_r_u. ) hass seelto une comunicazions indesiva ¢ m
weddirezinnale, Ma culrs metiere in prackea, oea, guesie oiilessos™ Como senere
rento di smiov] puml i vises per cambiare devwvero be cose @ non tornare indisom?
E anrom: come valorizzre e capacich delle donne? Il dschin & guellc di nepdese
seintgae ook solit sch Pestusi nd g o come immaginizme | ader chve
guideranns guects meova B, Se siime allidendkd clusceo, 6 viene nbite o
Imenime i Lome [ nfnd veds Je task foree povemative quasi tume &l msaschile) dal
Earattere decian, pironia 8 dive diretive, (oo decisiva con s s o
risuliam, Eppure mleune deerche nosiamn che o serehbe IMseame di gusieosa di
it Ll Pased Walue, s esesmpio, i pubbdicnte | il di oo pocenne sosdogiis
b LS00 parrecpanit gll iarendstan Sianpenane da ore mansger ehe Wpeiann
pincipadments tondividere (700 @ ascoduane (68%), mesme || models & pomre
alnspicare doyrobbe Wetacere soprananeo collsburazions |206%), conastanxa

(0%, respersa (7O e copactn (13,5%) Qe cpammensiehe pasdunn & une
dveersi foman o) leadarship che vjene salieamente chinmars “leadership al
fennmumdie . Per copane <) ped ne abbiame par g eun Somomd Gl
profeso s persso FSEW Bocconl di Leadershiip, Dargantzanon and Humen
Fesatirees,

"Nel tempo e per ragioni storico-sociali”, ¢i spiega Cuomo, "il ruolo manageriale ha
finito per assumere dei connotati che - per convenzione ¢ perché le posizioni di
potere venivano prevalentemente assunte da uomini - sono stati definid pit
‘maschili’. Queste cararteristiche sono legate a una certa razionalita, a un maggiore
distacco, a un orientamento al compito e a un focus sulla performance con una
minor integrazione rispetto alla gestione delle persone”. Si tratta del modello
storico di leader "clagsico” e "gueste caratteristiche definiscono un contesto
culturale dove achievement, ‘risultaro’ & la parola centrale” e che non sempre, perd,
riesce a seddisfare le aspettative e le esigenze dei lavoratori. Ecco quindi che entra
in gioco una leadership invece pitt "femminile”: "Si & iniziato a promuovere
limportanza di integrare questo modello della cultura dominante con altre
caratteristiche che tradizionalmente (e stereotipicamente) sono pilt appannaggio
dell'identita femminile” aggiunge sempre Cuomo.

Ma guali sono queste caratteristiche? "Sicuramente la capacita di ascoltare,
l'empatia, lintelligenza emotiva e sociale, la capacita di creare partecipazione e
collaborazione e la capacith di comprendere i segnali deboli del contesta”. A guesto
si aggiunge anche una maggiore concretezza e una tendenza ad "andare al punto”,
Sono caratteristiche che tutte le donne hanno? Chiaramente no, non & detto e,
soprattutto, non si tratta di qualitd innate, ma piuttosto di attitudini che la societd,
nella maggioranza dei casi, spinge le donne a sviluppare in modo pilt marcato
rispetto agli uomini. "Storicamente, per come # stata costruita la societa, le donne
si sono sempre pit occupate degli aspetti di cura”, spiega infatd Simona Cuomo, "e
cosi queste caratteristiche sono diventate un know how implicito dell'identita di
genere esplicabili anche nei rueli organizzativi’, Bisogna perd tenere conto del
farto che spesso le donne, proprio per sopravvivere in una cultura lavorativa
imprentata al maschile, scelgono, al contrario, di "camuffarsi® e reprimere i tratti

pitt "femminili" adattandosi al modello dominante.
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Eppure Fefficacia della beaderchip femminile # crmal sempre pild evidente. Tile le
artuli 1eorie sulls ladeship parlano dell'importansa di gueso neove madello
sottolincando come sin londamentale per goutive lo complessita® continun Coeomo
e, & |a sradn da percorrere ern gid segnotn da tempe, ln crind ora apre o nuov'e
prospertive e rimeseola le cane, "Limportanes deta alle persone, al dialogo e

alf scolto viens spesoo poriatd avant # parale, menie fodea @ preaders pede
nidla gratea, Ogei siamo aerival ol punco di here lnvder wno scatto a livelks
concret ¢ 5 spera chee questo momens di orisi sociale porti & rvedere | modelli di
husiness e 51 possa daviere rompere 18 cortena delta culrora dominane’, La
pandemiba, did resto, ha mostrars come, b una slovastone di orlsl, alount elemenrd
relazional sinmo essenzinll; “Per fate un esempia protico, nel nuave contesto
lavorative a distanea, moltl manager hanno doveto trovace asve modalith pey
tenmere i lepami con 1l proprio team vakiizzando b coesione ¢ Nascelio”, spiepa la
professoressa Cuomo, "oggi pin che mad § variar hanoe davyem bisogno di
essore coniderati come persong ¢ di essere nccolt] per qued qnankam in paia che
posseng partare, ol di B delia loro semplice mansione”,
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Alley Oop

10 maggio 2020: auguri alle mamme, sensibili
guerriere

Sensibili guerriere: sono le mamme che in questi giorni si stanno trovando
davanti all'impossibile scelta tra figli e lavoro, pagando in prima persona il prezzo
di una societa che ancora poggia, per mantenere il proprio precario equilibrio,
sulla loro resistenza e il loro spirito di sacrificio. E' proprio cosi: oggi pit che mai
¢ alle madri che si chiede di fare un passo indietro, ed & alla loro forza accudente e
resiliente che si chiede di sostenere quella parte di Italia che forse non vota, ma da
un volto al nostro futuro: i figli.

Sensibili guerriere é il titolo di un saggio sulla forza femminile a cura di Federica
Giardini, ed e anche il titolo preso in prestito dalla conferenza digitale organizzata
il 7 maggio da Alley Oop - 1l Sole 24 Ore e dalla societa HR-tech Life Based Value
di cui sono amministratrice delegata: mantenendo una promessa fatta durante
una conferenza analoga organizzata con sette “CEQ papa” in occasione della Festa
del papa, eccoci a festeggiare 1a Festa della mamma del prossimo 10 maggio
insieme a sei “CEO mamme”.

Le CEO mamme, questa era la provocazione lanciata dalla conferenza,
combattono forse un doppio stigma: troppo CEO a casa e troppo mamme sul
lavoro? La storia che ci hanno raccontato & stata molto pill luminosa, tanto che
non pochi dei 500 partecipanti hanno commentato ringraziando per aver aperto
la loro giornata in modo positivo.

Ma partiamo dai dati: sulla base un sondaggio tra 1.500 partecipanti ai webinar di
Life Based Value, sappiamo che il 63% delle persone oggi ha bisogno di
rassicurazioni sul futuro e che il 44,5% vuole anche essere coinvolto di pit nella
definizione delle soluzioni. Il modello di potere desiderato € un misto di
collaborazione (26%), conoscenza (26%), rispetto (17%) ed empatia (13,5%), ¢ dai
manager della fase 2 ci si attende che sappiano soprattutto condividere (70%) ¢
ascoltare (68%), ma anche, forse sorprendentemente, che sappiano prendersi dei
rischi (60%).

Quasi 'unanimita dei partecipanti (1'89,8%) ritiene poi che in questi

tempi di emergenza sia possibile e necessario usare un potere di

tipo “generativo”: un potere che sappia disegnare oggi il futuro,

seminando idee e progetti che gli sopravvivranna.
Che cosa c’cntra la maternita? Molto, anche se, come ha detto lo psicanalista
Erikson nel descrivere la generativita: “La semplice messa al mondo di figli non
garantisce che il genitore sviluppera un senso di generativita, I prerequisiti per lo
sviluppo in questo stadio sono fede nel futuro, fiducia nella specie ¢ abilita a
occuparsi degli altri. Invece che allevare figli, si pud lavorare allo stesso modo per
creare un mondo migliore per i bambini degli altri”. Ecco quindi cinque pillole di
potere generativo emerse nella conferenza del 7 maggio:
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Livia Cevolini, amministratrice delegata di Energica Spa, casa costruttrice di moto
elettriche ad elevate prestazioni, e mamma di una bimba di due anni: diventare
madre le ha dato un nuovo scopo, tanto che adesso punta tutto sull’energia verde
“Perché voglio far si che lei viva in un mondo migliore”. Oltre a ricevere
un’energia meravigliosa da questa nuova dimensione personale, ritiene che
migliori 1a sua capacita di comprensione degli altri e di valorizzazione dei talenti.

Isabella Fumagalli, amministratrice delegata di BNP Paribas Cardif, diventando
mamma di due ragazze ha “ingranato una marcia in pit", sentendo la
responsabilita di disegnare un futuro per le sue figlie; e dalle conversazioni con
loro, dalle loro “domande autentiche” ha imparato che cosa vuol dire la faticosa
ma essenziale ricerca di un senso di verita. In questa fase di quarantena, poi,
Isabella sta scoprendo che anche le persone della sua azienda sono molto pili che
professionisti: ognuno e ognuna di loro ha molteplici dimensioni, che aprono
prospettive nuove anche sul modo di lavorare insieme, sulle possibilita di
vicinanza tra persone e azienda (mentre non sta parlando ma ¢ comungue
inquadrata, Isabella viene abbracciata e baciata da una figlia di passaggio).

Roberta La Selva, CEO di Ogilvy Italia, diventando mamma di Michele e Arianna
ha scoperto come ri-bilanciare tutto con la leggerezza che avere molti “campi da
gioco” da, redistribuendo i pesi e imparando mentre insegna, affinando 'empatia
e soprattutto lagilita mentale richiesta dal continuo adattamento a situazioni
nuove, “Come per esempio fare conferenze come questa dal balcone di casa, visto
che tutte le altre stanze sono occupate!”.

Elena Riva, co-proprietaria e Presidente di Panino Giusto SpA, ha tre figli insieme
al loro papa, con cui & anche socia in affari, e questo “insieme ” ci tiene a
sottolinearlo, perché I'azienda & un quarto figlio che da sola non avrebbe mai
potuto fare. Con i tre figli — e con i 450 dipendenti della sua azienda — ha scoperto
il valore della diversita come effetto moltiplicatore. Come leader e come madre,
riconosce nei propri figli cosi come nei propri dipendenti il senso di
indipendenza, che la porta a definirsi una “custode”: una custode molto paziente,
che semina, insiste e persevera con fiducia, sapendo che il momento del raccolto
arrivera.

Susanna Zucchelli, infine, Direttrice Generale di Heratech, non abbiamo scoperto
quanti figli abbia, ma ha ben chiaro che la maternita le ha fatto portare anche nel
suo ruolo di leader di un’azienda molto “hard” (ha la responsabilita della
Direzione Ingegneria, delle strutture di Telecontrollo e Laboratori e della gestione
dei processi e servizi) un atteggiamento materno e “avvolgente”, che sa far
emergere una “bio-resilienza” nelle sue persone particolarmente utile in questa
fase. Avere dei figli, aggiunge, le ha dato una visione a lungo termine e la capacita
di chiedere aiuto quando serve. “E, se non te lo danno, alla fine li obblighi!™ ha
concluso con quel senso pratico e terrestre che hanno le persone che gestiscono
tutti i giorni le sfide concrete della vita.

Auguri dunque alle sensibili guerriere: a tutte le donne che lavorano e si
prendono cura di qualcuno. Fortunate se trovano la sinergia tra questi
equilibrismi, avvantaggiate se lasciano per strada i sensi di colpa e di
inadeguatezza che la nostra societa elargisce loro in abbondanza, sono comungue
sempre capaci di esprimere un potere che & fatto di forza ma, come ha detto la
prima ministra neo zelandese Jacinta Ardern, anche di gentilezza e di capacita di
stare insieme.
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PEOPLE AT WORK

Master crisi, un percorso per trasformare la transizione in un’opportunita

Life based value lancia il primo master digitale finalizzato a cogliere le ioni della crisi st dinaria che tutto il mondo sta vivendo

Un master per trasformare la crisi in un'opportunita, da cui uscire pil forti invece che piu deboli. Ogni volta che mutano il contesto e I'ambiente in
cui operiamo si innescano fasi di transizione: per questo & importante capire come le persone le attraversano e aiutarle a vivere tali passaggi
come un'opportunita da cui apprendere gualcosa di nuovo e utile. & questo ha pensato Riccarda Zezza, Ceo di Life Based Value, azienda HR-
tech esperta nella formazione, che nei giorni scorsi ha presentato un master rivolto ai manager ma anche ai dipendenti: || Master Crisi, progettato
grazie al sostegno di un comitato scientifico costituito da Pier Giovanni Bresciani, presidente SIPLO Societa Italiana di Psicologia del lavoro e
dell'organizzazione, Felice Di Lernia, antropologo ed esperto dell'utilizzo della narrazione nelle pratiche di cura, e dalla stessa Riccarda Zezza.

Recentemente il World economic forum ha definito || periodo di pandemia come il pill grande esperimento psicologico del mondo, che mostrera
solo pill avanti le proprie conseguenze “tossiche” sui livelli di stress delle persane, |e quali — per questi motivi — potrebbero perdere fino al 35%
della loro produttivita, con il rischio concreto che un lavoratore su guattro si ammali. Una buona notizia viene perd dal sondaggi effettuati da Life
based value: il 41% delle persone che si sono trovate a lavorare nel periodo di lockdown ha riferito di avere migliorato alcune competenze, prime
fra tutte la capacita di gestione del cambiamento (81%) e I'apertura mentale (53%). E il 69% auspica che i datori di lavore ascoltino pensieri e
stati d'animao per favarire il rientro dei propri dipendenti.

“Gli psicologi parfano di crescita post traumatica, sottolineando che le persone che subiscono dei traumi possono superare se stesse — spiega
Riccarda Zezza — E ¢io su cui noi lavoriamo da anni: sappiamo che le persone possono uscire da una transizione piu forti o piv deboll, dipende da
come la aftraversano”.

Di certo, per raggiungere |'obiettiva, sono necessarle azioni facilitatrici. Ma & evidente che, sebbene |a transizione legata all'emergenza sanitaria
sia molto specifica, & altrettanto vero che sono molti | passaggi che le persone affrontano in una vita, “momenti in cui si deve rifare il punto su chi
si e, "Possono cambiare | contesti di riferimento, si attraversano confini, si passa da zone note a situazioni che non si conoscono - spiega Lezza
- 8 prova spesso paura, ansia, ma si tirana anche fuori delle risorse inaspettale, e questi sono [ passaggl che consentono di apprendere”, La
letteratura sulle transizioni - ricorda la Ceo di Life based value — enumera una serie di situazioni tipiche: "Ci sono eventi che aprono opportunita o
che le chiudono, che causano cambiamenti duraturi, mutando per sempre le credenze e le aspettative”.

Interessante anche osservare la curva dell’autostima durante le transizioni. In un primo meomento, quando l'impatto del cambiamento & appena
avvenuto, le persone sono pluttosto serene, perché sentono di averlo assorbito in qualche medo, ma “if dopo & spesso un perfodo di fatica e
disillusione”, precisa Zezza. Che cita anche Linda Garton: “In una vita, le transizionf che attraversa la persona sono tante. Oggi ne viviamo molte di
pitk i 50 anni fa ed & per questo che devono essere tenute presenti, anche quando si disegna percorso di carriera”.

Le leve su cui si struttura il Master Crisi

Il nuove master, che si sviluppa nell'arco di tre mesi su una piattaforma digitale, & suddiviso in meduli, une a settimana, e alternera formazione
multimediale, esercizi di riflessione individuale e collettiva. || programma - cosi pensato — fornira ai responsabili HR e ai manager dell'azienda dati
aggregati utili a indirizzare le scelte rivolte ai dipendenti e ad aggiornare la cultura aziendale rispetto alla realta che cambia.

La prima parte del percorso agira a livello individuale, mentre la seconda prevedera sessioni collettive, con una modalita - chiarisce Zezza - che
“nan ha nulla a che vedere con le modalita tipiche del social network, ma ha piu la forma di un bricolage™.

Una delle leve di lavoro sara l'utilizzo di tecniche narrative, utili a “far si che le persone esternine tutto quello che hanno da dire;
l'autaconsapevolezza rende co-autori della storia”, scandisce Zezza. A quel punto, |'altra leva su cui agire saranno |e meta-competenze, per
“mettere in luce cid che gia c'é, in termini di intelligenza emotiva, spirito d'iniziativa e agilita mentale, ad esempio”.

Insomma, I'obiettivo non deve essere quello di aiutare, ma piuttosto quello di comunicare a ognuno “tu hai le capacita per essere autonoma in
questa crisi”, rompendo stereotipi e creando opportunita,

Inoltre, grazie a un nuovo tool di intelligenza artificiale — chiude la Ceo di Life based value — sara possibile “intercettare nel tempo dati come il

sentiment, le parole chiave utilizzate, la ricchezza di contenuti®. In pache parole, sara come attivare “un sondaggio permanente, nel rispetto della
privacy”.
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Master. Cosi manager e dipendenti
si preparano alla Fase 2

Life Based Value lancia il primo programma di formazione digitale al mondo

che trasforma l'esperienza della crisi in un‘opportunita di sviluppo per le
persone e per le aziende

In che modo le aziende intraprenderanno la Fase 2, per tenere conto delle
reali esigenze dei lavoratori a vantaggio del loro benessere, produttivita e
performance? Secondo le previsioni del World Economic Forum, nei
prossimi mesi una persona su quattro arrivera ad avere dei livelli tossici di
stress, perdendo fino al 35% di produttivita sul lavoro. Per Life Based
Value, azienda Hr-tech esperta nella formazione basata sulle
transizioni, & possibile invertire questa tendenza cogliendo il
potenziale di sviluppo che questa crisi, come ogni transizione della
vita, porta con sé. Nasce a questo scopo il Master Crisi, il primo
programma digitale al mondo che si rivolge a tutti i lavoratori
indipendentemente dal ruolo e dal livello professionale e che consente
alle aziende di formare e ascoltare le proprie persone attraverso la crisi,
valorizzando 'opportunita che questa esperienza da di mettere in campo
nuove competenze e di innovare modi di lavorare e di produrre.

Dai sondaggi svolti da Life Based Value nell’ultimo mese, il 41% delle
persone dichiara spontaneamente di aver migliorato alcune competenze
grazie all’esperienza del lockdown - come per esempio la capacita di
gestione del cambiamento (1'81%) e |'apertura mentale (il 53%). L'83%,
inoltre, si aspetta che la propria azienda faccia spazio al cambiamento e il
69% che i datori di lavoro per favorire il rientro ascoltino pensieri e stati
d'animo delle loro persone. Il manager ideale nella Fase 2 dovra quindi
avere grandi doti di ascolto (68%) e di condivisione (70%).

Il nuovo master si sviluppa nell’arco di tre mesi su una piattaforma
digitale, alternando formazione multimediale, esercizi di riflessione
individuale e collettiva. Questo programma fornisce ai responsabili Hr e ai
manager dell’azienda dati aggregati utili a indirizzare le scelte rivolte ai
dipendenti e ad aggiornare la cultura aziendale rispetto alla realta che

cambia.

Master Crisi & stato messo a punto avvalendosi della collaborazione di un
comitato scientifico, costituito da Pier Giovanni Bresciani, presidente
Siplo-Societa Italiana di Psicologia del Lavoro e dell’Organizzazione, Felice
Di Lernia, antropologo ed esperto dell'utilizzo della narrazione nelle
pratiche di cura, e da Riccarda Zezza, ceo di Life Based Value, che ha
dichiarato: «Nei momenti di crisi, le persone tirano fuori competenze ed
energie inaspettate, e le aziende hanno l'opportunita di migliorare i
processi e di innovare. Tutto questo si paga con la fatica che ogni crisi
comporta, ma & anche una grande opportunita di miglioramento per tutto
il sistema. Perderla sarebbe un delitto, quando basta creare lo spazio

perché avvengan.
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1l lockdown? Migliora la capacita
di gestione del cambiamento
dell’81% delle persone
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Rischio stress al rientro al
lavoro: un problema per uno
su quattro

La crisi puo esser anche un punto di svolta: gestione del cambiamento
e capacita di ascolto, ecco quel che ci ha insegnato il virus

Stress per un lavoratore su
quattro all'uscita lenta dal
coronavirus. Secondo le
previsioni del World Business
Forum & questo lo scenario al
quale andremo incontro, con le
aziende che rischiano di veder
questi collaboratori perdere
anche il 35% della loro
produttivita.

Life Based Value, societa che si
occupa della gestione delle
risorse umane e della formazione
in chiave digitale (un cavallo di battaglia sono i programmi sulla maternita e
sull'acquisizione di competenze che comporta, che ribaltano la diffusa
concezione di un suo momento di 'impedimento alla carriera’), ha svolto un
sondaggio su quel che & accaduto ai lavoratori nell'ultimo mese. Per scoprire
che anche in questo caso possono nascere dei punti di forza.

"Il 55% delle persone dichiara di aver acquisito nuove competenze proprio
durante la pandemia come la capacita di gestione del cambiamento (I'81%) e
I'apertura mentale (il 53%). L'83%, inoltre, si aspetta che la propria azienda
faccia spazio al cambiamento e il 69% che i datori di lavoro per favorire il
rientro diano valore a pensieri e stati d'animo. Il manager ideale nella Fase 2
dovra avere doti di ascolto (68%) e di condivisione (70%)", dice la societa. Che
crede a tal punto nella possibilita di usare la crisi come volano di rilancio da
aver lanciato un Master digitale apposito per i lavoratori e i manager di Hr.

107



T Messaaaero

Coronavirus Fase 2, un lavoratore su 4
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Nasce a questo scopo il Master Crisi, il primo programma digitale al mondo che si
rivolge a tutti i lavoratori indipendentemente dal ruolo e dal livello professionale e
che consente alle aziende di formare e ascoltare le proprie persone attraverso la
crisi, valorizzando I'opportunita che questa esperienza da di mettere in campo
nuove competenze e di innovare modi di lavorare e di produrre. Dai sondaggi svolii
da Life Based Value nell'ultimo mese, il 41% delle persone dichiara
spontaneamente di aver migliorato alcune competenze grazie all'esperienza del
lockdown — come ad esempio la capacita di gestione del cambiamento (I'81%) e
I'apertura mentale (il 53%). L'83%, inoltre, si aspetta che la propria azienda faccia
spazio al cambiamento e il 69% che i datori di lavoro per favorire il rientro ascoltino
pensieri e stati d'animo delle loro persone. |l manager ideale nella Fase 2 dovra
quindi avere grandi doti di ascolto (68%) e di condivisione (70%).

Il nuovo master si sviluppa nell'arco di 3 mesi su una piattaforma digitale,
alternando formazione multimediale, esercizi di riflessione individuale e collettiva.
Questo programma fornisce ai responsabili HR e ai manager dell’azienda dati
aggregati utili a indirizzare |le scelte rivolte ai dipendenti e ad aggiornare la cultura
aziendale rispetto alla realta che cambia.

Master Crisi &€ stato messo a punto avvalendosi della collaborazione di un comitato
scientifico, costituito da Pier Giovanni Bresciani, Presidente SIPLO Societa Italiana
di Psicologia del Lavoro e dell'Organizzazione, Felice Di Lernia, Antropologo ed
esperto dell'utilizzo della narrazione nelle pratiche di cura, e da Riccarda Zezza
CEO di Life Based Value, che ha dichiarato: «Nei momenti di crisi, le persone
tirano fuori competenze ed energie inaspettate, e le aziende hanno I'opportunita di
migliorare i processi e di innovare. Tutto questo si paga con la fatica che ogni crisi
comporta, ma & anche una grande opportunita di miglioramento per tutto il sistema.
Perderla sarebbe un delitto, quando basta creare lo spazio perché avvenga».
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LINNOVAZIONE PARTE DALLATTENZIONE VERSO GLI ALTRI

Prendersi cura delle persone per fare la differenza

INFORMAZIONE PUBBLICITARIA

Biogen Italia si conferma tra i «Best Work Places» per 'ottavo anno consecutivo

Biomauﬂogiztﬁ:muhm

negli ultimi 20 anni ha portato
a scoperte medico-scientifiche
che hanno sensibilmente mi-
gliorato la qualitd della salute

guanii ci sono le persone, che
insieme hanno il coraggio di
entrare in territori

dai grandi orizzonti che
vedono di frantea loro. Ciascun
dipendente ha un valore unico
ed esigenze specifiche, che meri-
tano di essere comprese e soddi-
sfatte con strumenti sempre piit

la:?cr senso Biogen Ttalia,
nel settore biotech farma-
ceutico con sede a Milano, pro-
muove un modello di welfare,
chiamato Bpositive, basato sulla
convinzione che la feliciti sia

approccio, che per lottavo anno
consecutivo ha portata fazien-
da nella classifica Great Place to
Mmtpefle m:diel.mpmse.
Tutto in coerenza con

deeply. Working fearlessly.
Changing livess, il credo dell'a-

zienda a livello globale che, dal
1978, & pioniera nellarea delle
neuroscienze e costantemente
ispirata dai valori di diversita,
inclusione e trasparenza.

Bpositive & un maodello che

convenzioni per la persona e la
famiglia e le esigenze domesti-

che, fino alle polizze sanitarie.
Grande attenzione & inoltre ri-

servataalla conciliazione tra vita
professionale ¢ personale; orari
flessibili, 2 giorni di smart wor-
king a settimana, possibilita di
uscire prima delforario di lavo-
ro il venerdi durante il periodo
estivo ¢ nel mese di dicembre,
permessi speciali perla

nonchéla possibilita di

a Malernity as a Master, un ma-
steron-line per permettereai ge-
nitori di trasformare maternita ¢
paternita in competenze chiave
per la crescita professionale.
«Mettere le personeal centro si-

gnifica innanzitutto compren-
dereleloro esigenze e dare a cia-
scuno gli strumenti e Fambiente

perespnm-malmthakwllc

Leperwnesunohnoﬂnpiﬂ
grande forza, capitale umano di
mpa.ﬂumﬂ.dtvusiﬁc in-
novaziones, dichiara Giuseppe
Banfi, amministratore delegato
di Biogen ltalia. «In Biogen sia-
mo consapevoli che le esigenze
si evolvono nel tempo, quindi
cerchiamo costantemente nuo-
vi modi per agevolare le nostre
persone e migliorare il nostro
programma di welfare. Cre-

diamo infatti che un contesto
di lavoro capace di realizzare
sia gli obiettivi di business sia
le aspirazioni personali sia la

In un momento di estrema dif-
ficolta come quello che stiamo
vivendo, Biogen ha conferma-
to il suo approccio e ha messo
in campo misure per tutelare
la salute e il benessere dei suol
Ha attivato tempe-
stivamente lo smart working, ha
organizzato in collaborazione
con Dynamo Academy un pro-
gramma di laboratori pensato
per i bambini e un piano di atti-
vila ricreative rivolte agli adulti
per rendere la permanenza a
casa meno impegnativa,
ulgpmefdidportamrisul-
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di lavoro eccellenti non stia in
regole e programmi validi per
tutti, bensi in relazioni persona-
lizzate e di qualita, basate soprat-
tutto sulla fiducia e sulla traspa-
renzaw, conclude Banfi, «Siamo
quindi fieri di aver ottenuto an-
che nel 2019, per lottavo anno
consecutivo, il riconoscimento
di Great Place to Work (edizione
2020) a testimonianza del valore
per noi tangibile e fondamentale
delle risorse umanes,



La funzione HR alla prova del Coronavirus:
questione di leadership e competenze

Come sara il ritorno al lavoro e quale il ruolo dei capi HR per dare fiducia oggi al
personale e trasformare la crisi Coronavirus in opportunita di innovazione? La
parola a Fabio Comba, HR Director KPMG, Sonia Malaspina, HR Director South
Europe Danone Specialized Nutrition, Guido Piacenza, HR Director Santander
Consumer Bank, e Marco De Rosa, HR Director Italy & Switzerland Alstom

Q uattro direttori HR di grandi aziende per un totale di circa 10mila risorse gestite si sono
confrontati nella seconda Life Ready conference intitolata “ll ritorno delle Risorse
Umane", organizzata da Life Based Value: un webinar sul post-emergenza Coronavirus e su

come sara il rientro in sede per tanti lavoratori e il prossimo ruolo della funzione HR,

Guarda il video. Competenze digitali, cosa sono e come sono cambiate con 'emergenza

Covid-19

Nulla sara come prima - e non si tratta necessariamente di una visione pessimistica. Il lavoro
da remoto cui la pandemia ha costretto milioni di persone nel mondo porta con sé incertezze
psicologiche e organizzative, ma stimola anche l'innovazione nella gestione delle risorse

umane, nelle competenze e nelle tecnologie adottate in azienda.

Sul tema sono intervenuti Fabio Comba, HR Director KPMG, Sonia Malaspina, HR Director
South Europe Danone Specialized Nutrition, Guido Piacenza, HR Director Santander
Consumer Bank, € Marco De Rosa, HR Director [taly & Switzerland Alstom. |l webinar & stato
moderato da Riccarda Zezza, CEO Life Based Value.

Piu peso alla leadership dei capi HR

|| Coronavirus ha imposto una discontinuita radicale: per tornare alla "normalita” dovremo
riconascere ai direttori delle Risorse Umane un ruolo di leadership alla pari con i ruoli della C-
suite. Lo ha affermato Comba di KPMG: «Chi lavora nelle HR oggi & chiamato a dare supporto
ai dipendenti su ogni aspetto e la sua fupzione diventa fondamentale per le organizzazioni,
soprattutto le piu grandi e complesses, Per guadagnare in termini di leadership gli HR manager
wdevono dare messaggi strategici positivi, indicare la direzione da seguire per preparare il
ritorno delle persone in azienda. La loro missione & fare da coach e creare un ambiente che

favorisce |e performances.

Comba ha riferito che, alla luce della trasformazione tecnologica innescata dal Coronavirus, in
KPMG si pensa gia a un'estensione dello Smart Working. | manager dovranno imparare a
delegare e a "fare network”, ovvero collegarsi con gli altri manager e colleghi e condividere
esperienze. «Dovremo anche spingere sulle capacita di apprendimento veloce per affinare il

nostro adattamento e la resilienzas, ha concluso Comba.
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Spazio alle persone per far emergere l'innovazione

Cggl gl HR marager soro un collegamerto quarts mal sssenstalefra le stratapie azendall & le
rlewrsn urmane, ha affermate Soeda Malasping df Thanone Spocallesd SMutrition, sLe ok o
[pestiecisnn o i Front) eroaaon, oeganlzzative, culturalo, psioatiettlvo, s adesss va dats
peiarith sll'olemento pelcasfiettivos, ha detto Malaspina, sLorganizzazione & fatta d| sersone
comsentimentl, pare, rrazoni e leater devorn geatire guesta aspetin Danane ha
BOOETRIT A FSSICUIAND | SUod digeadmnel v siamp vicin @ nan leemiereme reesuns a causs
ol Ceranavinus Quasta fig allengatn Tinsia e alitaio 2 sprgenars i areativits & & minvonsnm
| rrwnete iy ol pirsETSS

[V rusnbo el managamend & dunque derespagic e fducs se perscre <Trnm e sk inar
oorlviarne S Lt Copind oha (USSES SIUABDON S U0B0S100LE Py LGB 10 WA PEaIs
modulits laveradiva o pub laerians un patrimosa di iecheryaporch d motte al eontre bo
persone Le aziende thenan fanne esprimere ke persane con e boro ben, nan riconascane 7l
amibierti InChuniv @ L chversith e oo pimeno s respoiaabifind secjalé ¢ sl perterani it
vantaggk competiting”, ha contluso Malepina

Pi digitale per le risorse "su campo”

L3 privma fase in peesis pandemia o Coronavinus per un'szieeda come Alstom e stata s
salvaguardia fisica dolle pervomne nglle varip seffl prodidttive, ha soticineato Marco De Fosa,
Dirwtrors i dalia mulrrnazionale francas e, Mol cb stata fastersione dollo Smart Woeking: oo
e it gk AlB L, s siko i pierne A selBimans per millo persoce, In ki giard shamn
durvuti passare alio smart working titi | gorni per 14900 dipendenti, Alstom ha anshe
prowsediife alla "silvagpirdia socinle’, con fest=nsanine delfa copestrirminitarss pey Covid- 13
o strumanti dl ntapramiane sxlarisle per b aetiyie che ol mona dayice fermars.

Pas & anche retesiario programmare || pest-coronavinas per THR. {Dovremo pensen &
colizpang | perscaaln addettaalle attaith peockirtive con compuber portatills, ha afforma De
Rensa PiC e grrarabe, <baSmaet Workiog o 1 laam buldivg Sambaranne tomadaliid ocdingria
cli heworare e el fanim F persatl g spazi i e e Sormin Dores: SErviranno TRV commpiene,
cosie aniified Comiitledne efficernents o ool wWkale s Gre tetwork andie dadiciann.

Competenze e comunicazione alla prova

Competenzi & comisnicazion interria sane e priorits per Guldo Placenza d| Santander. 1L
kil 3w ol < 5l amo format | sulls cartates gon Vemersgsies Coronavire e seerimeit o sul
camen e doeman divnateranna il nostro ruavo medo d avoranes, ba sfrermato THE mansger
sheshe bacommusizazions lntesa b Tandamentale per tonos unito § fsisuto & persany s §
Hvere pstrenoclo dell At

Saniaer xa Teranst per infeemare sulie azion chw i hanes smotte In pratics inbase a)
deoret del governa. wAbblamo anche un spp clie usemo nternumeste per bncare eventi e
chie g abbemo adibae 2lforgararmziones debls Simart wests ogni setibmans |anclame un
dibsitrlen st temi come faspetto postthve dello Smart Warking o le e comaereres dhe

sl ama wikizzanca 6 |3 commant e G Eesentine il cinls

SRNEHNGET 5| 313 FEANLD BrEps ranco o rienirs Bell & sersons i sHoe, hi CONEkisa Placental
wSard un rliomo gradusie che pairebibe frevedanm & darganizarione degll sosei fisid fore
ap=en space nee sond e e paabe. § sperimentorema nuoyi modi d) layorare, con ph
strument] digitalio
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La parola alle risorse umane: “Chiamati al cambiamento”

Ma come si sentono le risorse umane di fronte alla crisi sanitaria e al lavoro da casa? Secondo
un sondaggio condotto su 500 partecipanti di un precedente evento Life Ready, all'idea di
tornare alla “normalita” il 91% é ottimista: i processi in azienda miglioreranno “grazie a quello
che abbiamo imparato in questo periodo”. Ma il 62% si dice preoccupato per il futuro e il 52%

non crede che si tornera esattamente alla normalita.

Quanto alle aspettative su quello che la propria azienda potra fare per facilitare il rientro, il
91% risponde “migliorare i processi grazie a quello che abbiamo imparato”, '83% “aumentare lo
smart working", I'82% “dare spazio al cambiamento che c'é stato”, il 69% “ascoltare di pil i

propridipendenti”.

Il 74% delle persone pensa che questa epidemia generera il bisogno di supporto psicologico
per le risorse umane (molte aziende si stanno gia attrezzando in questo senso), ma un terzo
sottolinea come questa esperienza difficile sia una prova importante per |la propria capacita di
adattamento. l'accento & sulle competenze: quelle che in questo periodo contano sono la
gestione del cambiamento (81%), 'apertura mentale (53%), la creativita (37%),

I'intraprendenza (33%) e la visione (24%). m
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LA GESTIONE
DEL CAPITALE
UHAND

I capi del personale:
sui luoghi di lavoro
'impatto

sara strutturale

Muateco Prioschl  upae 33

Mondo hr. Secondo Aidp il 56% dei manager prevede chiusure aziendali, il 625% una

nuova organizzazione spinta da norme per tutelare la salute e da smart working (53%)

Un capo del personale su due:
I'impatto sara strutturale

Matieo Prioschi

iversimodidiinteragi-
e, nuove modalita di
apprendlmente, rider-
nizinme degli spaei. La
riprest del'arivicd ia-

' vorariva in azienda in
malti cas! non sara facile ma sicura-
e nte avvered bn ung reath diveray
daguellsche abhiamaconcaciutn -
pars. L'attuale sospensione (per
quetle mansoniche non Possono s
sere syoltealtrove o In altremodn) o
la rastazkone {per el che sl pud fare
I smant working) impoesia dall'epl-
demiacoronayvinus, per guanio pro-
lungata & tempomne. ¢ portaain-
LeTTOgies Sul come sara il ritorma a
LR YUy a normaley” ¢he in alcane
realtl produttive porebbe avvenire
23 2 methmese, pentre peralinepo-
prebbe richieders tempi plialunghi o
nan aveenine del rummo.

Gl effotti sul tessute produttive

Laerisi in corso avrd infard un im-
patto rilevinie sull niiverso stessio
defle imgtese. Tra glioltre amilaas.
sockani md Aldp i Asseciazione k-
maie ded direron del personake) Il
st s artende ricadute pesantl in
terminl dichiusuresedendalie (] s
mimagina elevati taasi didiscocupa-
sone O sarmanno quind| eonseguen-
ze sulla structura del sistema pro-

durttivi, intermin df uait produtti-
veedimensloni delbe stesve, Acl vl
agglungera un camblamenio nel-
V'orzanizeasioiedel kivars, che di-
vra tener conto di nuove regole ma
anchedell'esperienza positiva latta
Ingueste sertimane,

Semgre inbaseall'mdagine svidia
da Aldp, seconado 11 Eao degli asso-
chap stdovra rener comn deib: norme
ek della satute e dell uvicid|
prevermuiome dat virus: il e rithense
chve i s un potenziamerio dello

st working; perll 225 sumente-
ranno gl nvestinwentd In infraso -
e indormatiche e per P lnsman
learning. «Consapevoll che |l dopo
non s faclle per le aeende o di
Consape per 1 lavorator - oesers
vat Isabella Covill Faggioll, presidente
Abdp - ladifferenea la furamno be mi-
sure stranrdinarke ¢ gluste che ver-
ranne messeinaimpo perrilimnciiare
I'economiae la consapevole capacita
i chi guest processill deve gover-
nare i umt prospettiva positiva ¢
conmuove forme dl organteenzione
Al fimee i non vanificars Lo misere gin
pensate ¢ n fase dl elaborazions,
chiediammong gran voce n'oper -

dicaledi sbarocrutiszasione genes -
Ie, dl facilitavlond noll utilieze delle
agevelazbonl, di chiaress nelleoor-
e 0 antutcy e aerkenhe nel consen -
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tire maggione fessibilith e traspa-
rénza in et i apport, sigrattu e
quelll di bvorae,

Aspeltative e paure

Accanta alledifficolt econamiche &
fimamudire di riprendiere Fartiviti cl
sonole NCoENTE 1 omme uUest sas
rivsvolin ned prossimio futtrs, Percle
el sarduna “divers normn it come
sgtamevidenziatodallaconfereng
onkine organizzatads Life hasod -
Iy infzbo meseconla partecipazio-
ne dei responsabill delle risorse
urmmne dialcuneimprese, che sisona
Interrogeti sul ftorno delle persone
inagicnda Partetdo dalla consape-
volezea che le cose non saranno co-

mie prisxa ¢ che, secondo guanto ri-
sconTrato trw i partecipanti ol weni-
nar kennat dalls seciety, ta | dipen-
dentd €€ sia chi ha un'aspeativa
postrive, che nonvede Pora di rlear-
nare alla “normialite® ¢ chie preocou-
pato per Vincertessa. non s cosa
asperarsl e riviene che comunegue g-



radiverso, Ela situazione attuale vie-
ne vissuta sia in modo positivo, nel
senso che o sisente pronti a ricomin-
clare e i nutrono speranze peril fu-
turoma per altrd, invece, Emetivodi
incerrezza, anche paura e causa di
stanchezza. In ogni caso, come ha
riassunto Guldo Piaceniza, responsa-
bile risorse umane Santander consu-
mer bank, iapriremo sconun baga-
gliodi competense che primaabbia-
mostudiato sulla carta, orale stiamo
sperimentando & domani divente-
ranng il nestro modo di lavorares,
Lasaspensione forzata dell"attivi-
ti 0 la delocalizzazione domiciliare
dei dipendenti ha comungue avuto
un impatto importante sulle aziende
e sullavoratork Impatio che, hasot-
tolineato Fablo Comba, direttore ri-
sorseumane di Kpmgnel corso della
conferenza, & stato plii forte nelle
aziende incull'eta media dei collabo-
ratorl € piuclevata, Ladiscontinuita
=rata riassorbita in modopitveloce
dove I'eta anagrafica @ pitr bassa e,
comesi poteva inmaginare, nelle so-
vietd diservizi lariconversione esta-
ta phi semplice, mentre in quelle in
cui I'attivita produtriva & pit consi-
stente 'mpatto e statopit violento,

Un nuovo ambiente

Lo smartworking, che In questa fase
consente a molte aziende di prose-
guirein utto o in parte 'attivita, non
pudessere applicato in modo uguale
anirtelereala, E, quindi, a una fase
di sospensione forzata dell’attivita
seguirala ripresa, che perd determi-
nera conseguenze anche sugli

aspettilogisticl, come ben testimo-
ninto da Marco De Rosa, Hrdirectar
Ttalia e Svizzera diAlstom, azienda
incui i biue collar sano il 40% dei di-
pendenti. La societi ha affrontato
lemengenza gamntendo le misure di
salvaguardia fisica dei lavoratori,
estendendo al 10o% il lavoro agile
perquellicon manstoni compatibili
ma orasta gid ragionando su come
organizzare la ripresa. Vanno ripen-
satl gl spazi in cui st lavora o anche
la stessa mensa, le modalita di for-
mazlone, che oggl vengono spesse
syolte inaulgesul campoe seppur la
tecnologia possadare un contributo
importante non ¢i si potra affidare
esclusivamente ai webinar. Uno dei
temi, secondo [l manager, sard «co-
memantenere il distanziamento so-
ciale aumentando I'inclusione. Pen-
sate al valore della pausa caffé:
quando sl potra rifare e come lxso-
stituiremo in questo periodozs
Accanto agli aspetti economic ¢
organizzativi Sonia Malaspina, Hr
director south Europe Danone spe-
cialized nurrition ha evidenziato

Iimportanza del pilastropsico affer-
tivo dell'organizzazione aziendale
perchiéle persone hanio paure, anshe
¢ incertezze (Una quoka non (rascu-
rabllede] paneldl Life based valuelo
hadichlarato espressamente) che le
prime lince devono gestire, Pin di
un'aziendahaattivatoun serviziodi
supportoai dipendentinella fase at-
tuale in cui il diverso modo di vivere
¢lavorare comporta la definizioned]
unnuovo eguilibrio. L camblamento
fnatto porterd aunarricchimento, se
nonalro per le solizionl Individuate
e adotate per affrontarlo, ma i re-
sponsabili delle risorse umane devo-
no creare le condizioni percheé i di-
pendenti abbianofiducia e possano
contribulre alla ridefinizione del mo-
dello di business.

* WERTOIS T S At

ILRIENTRO

Le voul sul campo

Voglia o rhparntire inskeme o
incertezza, approccio positivo
ma anche ansiy, Life hased
value ha raceolin le sensazanl
del partecipanti atsuol webinar
in meritoalla situapone di
transizions che si sta vivenro
perefferto dell'emergenza
epidemiclogicache ha
gostretto n modificare e
modalité di svolgimento della
prestazicne lavorativao e
sonpandesla. Quas la meta
degll intervistat (as%) 9l
aspetia i rientrare al posto di
laaro antro due mesi, | 263
sntroun mese, [l18% nan prima
o tre s

Le prospottive

Alla vaglin di ripress si affianes
i consapevolezza che ol
saranno delle diff erenize
et al pagsato. Cosl Maa
deg!l intervistatl afferma di
essere felice allz prospettiva di
tomare alla normalizs, ma il 2k
& preocoupato pes lincertezza
del futura, I 52'% crede poco

al ritgrmo dalin stuazions
precedente @ il 34 % non

53 Cosa aspettarsd

Valorizzare l'esperienza
Emerge comungu e Maspettativs
dimaggiar ascolio da parts
deolie aziende nal canfronti del
dipendenti (69%), di incrementt
el ricorsn allo smarn eorking
{ma), della presad atta cho

un camblamento c't stato
(=2%) e di migliorsmento de
process| qualy conseguenza
diguants &l & Imparata in
questo periodo (01%)
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VANITY FAIR

Qualche consiglio (necessario) per le mamme in

smart working

Lo casa si trasforma in ufficio, ma serve quolche regola
per la wsopravwivenza in fomiglios. Ecco qui 5 consigli di
Riccarda Zezzo, ceo di «Life Based Values

E v ikl o Bitler: sasom Lughi o s, ezt o i pnprie esigenze E,
meele fighi. sapete bene che posavual dine destreggines o il eosidde 1o amant
ik ki o Be et de) Desmbinl SEile moie - - goeamlo- o - e
TR - =Wl - SO Al e AR - Bt T o i -a - (e

Orgrnime g trova Ls suastrukesis di snpravyivenma: consiglions ol erese nn
ugrmamina vgurns che veplichi gueello df nes normale gaoenoats salasticn,
el i deliniee beve s candens conm ¢ gl el fore coemimpue delle paase
peer [ vedere che vl s, pertirane il fiai, per seambiesd doe pande o Fdere
Immainm,

Mgt Bireepmsditie torme e B jeoprio rictoes polechbie s,

Aol < hiestor i Hccurela )

i, oo dl e Dosed Veline di daret spak-he
hrifla sl coneie le manmme possann vivere e lavoeser Deae o snsaet warkiveg ai
empi ehed £ idan.

F kel of b visgmostio cosk
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1. «Riorganizziamoci come farebbero le aziende. Guardiamo a questa
situazione straordinaria come se fosse una vera e propria fase di
riorzanizzazione aziendale. E un momento di trastormazione profonda in cui
tutti dobbiamo essere coinvolli. Mettiamoci intorno a un tavolo - genitori, figli,
nonni e tutti coloro che vivono in casa con noi - ¢ confrontiamoci. Qual & il
pensiero di ogmmo? Cosa vogliamo lfare? Come ogni persona puo dare il
proprio contributo?s.

2. «Diamo spazio ai lalenti di ognuno, Nelle abitudini di tutti i giorni le
persone lendono a fare sempre le stesse cose: eppure polrebbero esserci
capacita, talenti ancora inespressi che vogliamo tirar fuori proprio adesso che
tutto ¢ diverso, ¢ che ¢i darebbero delle nuove motivazioni. Aiutiamo i nostri
figli a individuarli e a trarli fuoris.

3. «Definiamo degli obicttivi. Organizziamo un‘agenda della giornala, diamoci
dei compiti e degli obiettivi. Facciamo in modo che ognuno sappia qual & il suo
ruolo, che si senta apprezzato per quello che fa. che si senta “guardato”, che ci
siano dei risultati chiari che possiamo celebrares.

4. «Deleghiamo di pit. A noi donne viene naturale sovraccaricarci di attivila.
Questo ¢ proprio il momento buona per allenare quell'importante compelenza
che ¢ la delega! Cio significa anche accettare che le cose non vengano fatte
SEMPre COMme YOrrermmo nois.

5. « Troviamo del lempo per noi. Nelle situazioni di stress, come guella che
stiamo vivendo, ¢ pin che mai importante lrovare del tempo per la cura di sé.
Sembra difficile, ma lo dobbiamo fare, per noi e per gli altri. Pensiamo che noi
siamo la macchina, senza la quale nulla pud funzionares.
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IL WELFARE AZIENDALE COME OPPORTUNITA
STRATEGICA PER L'AZIENDA
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LA CURA DE|I CAREGCIVER: COME VALORIZZARE LE HUMAN SKILL DEI DIPENDENTI

Spesso, Infatti, quando parliamo di conciliazione vita-lavoro,
ammettiamo implicitamente la presenza di un'opposizione
e La

tra le due dimensioni, quella privata e quella professio
scommessa ogqgi e superare questa dicotomia per poter getta-

re le basi di un nuovo modello di welfare

E indispensabile, percid, tenere a mente |l collaboratore e le
sue esigenze, in quanto persona che frequenta e vive ambienti
diversi, non solo |'abitazione & il posto di lavoro, ma anche la
scuola dei figli, la casa dei genitori o, ancora, luoghi dedicati
allo svago, come circoli, palestre, ecc

CONSAPEVOLEZZA, ASCOLTO E DIALOGO

Ancor prima di pensare 8 nuovi progetti, all'interno di Trenord
abbiamo scoperto di avere gia un ricco patrimenio di buone
pratiche da valorizzare. 5i e cercato, cosl, di comunicare al
meglio le iniziative di welfare gia messe a punto, adottando il
modello del Total reward, che permette una valorizzazione eco-
nomica dell'offerta al collaboratore divisa in quattro quadranti
retribuzione, benefit economici, formazione e sviluppo, ambien-

te di lavaro,

Costruire consapevolezza sul valore delle seluzioni di welfare
disponibili € un primo passo utile per instaurare un dialogo
pid fruttuoso tra responsabile e collaboratore e scegliere una

via sostenibile per ampliare la gamma di servizi aggiuntivi,

costruendola sulla base di necessita concrete

| segmenti pil importanti dell'offerta sono la previdenza inte-
grativa, 'assistenza sanitaria, che comprende anche il vaccine
antinfluenzale, il Cra (Circolo ricreativo aziendale) e gli incentivi

allo studio, ovvero | bonus scuol

a dalle elementari alle superion
e gli indennizzi per 'universita

VALORIZZARE LE HUMAN SKILL

Tra le iniziative del 2019-2020, siamo lieti di aver aderito ai
programmi di formazione sviluppati da Life Based Value per il
potenziamento delle soft skill attraverso Il metodo MAAM, l'ap
prendimento basato sulla vita, A settembre abbiamo lanciato
Child e ora stiamo per partire con il progetto Care, i programmi
per | neogenitori e per | caregiver (tutte le persone che assisto-
no un loro familiare) all'interno dell'azienda, che consentono
di trasformare queste esperienze di vita in competenze utili

anche per l'attivita lavorativa

Riconsiderandc le performance dei nostri colleghi alla luce
degli oneri extralavorativi, ¢l eravamo accorti che spesso le
neomamme erano costrette a scegliere tra lavoro e famiglia;
cid non solo non & giusto, ma @ anche uno spreco se pensiamo
al valore aggiunto in termini di competenze umane, relazio
nali & gestionall, che madri e padri passono portare dentro

l'organizzazione

Quindi, con il Master abbiamo voluto atthvare un circolo virtuoso
per mantenere un filo rosso con le lavoratrici e | lavoraton e per-
mettere loro di mettere in risalto le proprie capacita di gestire
problemi e lo stress della vita quotidiana, a casa come sul lavorc

WELFARE E BENESSERE ORCANIZZATIVO
DUE FACCE DELLA STESSA MEDAGLIA

Il benessere organizzativo altro non & che |l riflesso del benes
sere diffuso tra | singoli collaboraterl all'interno dell’azienda;
I'impresa & in salute se il lavoratore si trova nelle condizioni per

poter dire: "Sto bene dove song”

E necessario partire da una comprensione dell'individuo e
delle sue esigenze per poter contribuire al benessere suo e
dell'organizzazione nel suo complesso, rendere le persone in

ilg

grado di esprirmersi sia nel propri diritti sia nelle responsabi
e, dunque, nell'espletamento del propri doveri contrattuali per
il raggiungimento degli obiettivi aziendali

In fondo, il rapporto tra azienda e collaboratore si basa su un

patto psicologico, un accordo di do ut des, che mette in moto

uno scambio positive di prestazioni e di passione. Talvolta le
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PRASSI ORGANIZZATIVE

aziende dimenticano la forza implicita di questo ‘patto’, ma il

rapporto tra comportamento e risultato, tra benefit e presta-
zione, sl riconduce interamente a esso,

Se si tralasciano gli aspetti che migliorano effettivamente la
qualita del lavoro, inteso sia come insieme delle condizioni per
lo svolgimento delle mansioni sia come servizio reso al cliente,
‘Persone al centre’ rischia di rimanere solo uno slegan appe-
50 al muro. Bisogna superare sia Il modello di leadership di
stampo taylor-fordista sia quello umanitario-assistenzialistico
dell'azienda, che come una ‘'madre’ accoglie e vizia i dipenden-
ti a prescindere dal loro engagement

La priorita @ piuttosto riallineare strumenti, retribuzione e
welfare con gli obiettivi d'impresa. Su questo sl innesta a sua
volta un tema di responsabilita, che dev'essere fatto proprio
dal datore dl lavoro, realizzandosi nella politica del welfare, e
dal collaboratore il quale, sentendosi parte di un ‘organismo’,
sara piu motivato ad assolvere ai propri compiti al meglio delle
proprie possibilita

Questo approccio & applicato a tutte le funzioni di Trenord, tut-
tavia ogni reparto ha pol le sue specificita ed & evidente come
l'orientamento al cliente e al servizio offerto sia un elemento
indispensabile, sla nel controllo della sala operativa sia in un
lavoro quotidiano di rapporto con il pubblico: per il passeggero
possono fare la differenza tanto cinque minuti di ritardo quan-
to un "buongiorne” pronunciato con il sorriso.

Dobbiamao percié sempre tenere a mente che il nostro compito
¢ supportare |a persona in guanto tale e che sta al collabora-
tore e al suo senso di responsabilita scegliere come svolgere
il proprio lavore, anche sulla base cel rapporto che l'azienda &
riuscita a stringere con [ui.

Rimaniamo sempre apertl al confronto con le organizzazioni
sindacall per valutare percorsi Innovativi e nuovi modelli di
gestione; allo stesso modo, riteniamo si possa fare ancora molto
condividendo Iniziative con altre aziende, come abblamo fatto
per esempio con Life Based Value, per poter creare insieme un
welfare di rete territoriale. Con cuore, passione e coraggio.
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Sorpresa; i papa vogliono il congedo di paternita

Sete qinmm 3 Giss S0pn (2 fassika det hambino s gaha nid Sastang il SCanEd una fcarta o SO, e mineabers

) pred My Aae LAt (e e S8 8 v che SUallsd ST Camban, O wuiE 200 MABL pEr Erivace L paies
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isugna darglicue allo: le intenzioni sono buone, Ogei i neopap ce la

meltono Lulta sono maestri nel cambio del pannoling, al primo

rigurgito sanno darve la pacea sulla sehicna del neonato ¢ pazienza se
shava. nessuno li batte sulla temperatura del latte nel biberon. Vogliono
esserci, Ma o tempo determinato, e senza considerare nella giusta luce i
hisoeni delle loro compazne. E guanto emerse dalla ricerea *Lo stato della

paternita in Ialia” che Life Based Value, azienda HR-tech per lo sviluppo del

capilale nmano, sta svolgendo in Ralia presso alenne aziende, in partnership

zarione internazionale Promundoeader nel mondo sul tema

con l'organi:

dellidentith maschile (Fiodagine ¢ soeora in corso, per aderire

maarmlite/ padrizozon.

<Gl nomini oggi hanno desiderio di 1i to ¢ lo dimostra il fatto che

alla domanda “Quanto dovrebbe durare il

congedo di paternita” per il 6o per cento rispondono due sellimane 1 meses,
splega Riccarda Zezza, ceo di Life Based Value. «Ma le esigenze delle donne
sono pin forti: secondo il 58 per cento tra loro, i papa doveebhero restare a
casa almeno tre mesi. per essere realmente efficacis. Accontentiamaoci: ¢
comungue gia positive che, a fronte ded selle giorni di congedo obbligatorio, i
papi ne veeliano di pitt. Una generazione fa, sarchbe stato impensabile; un
salto in clinica dopo il parto ¢ poi di corsa in ufficio,

#I1 cambiamento culturale & in atto, Tra chirurghi ormai ¢ considerato
normale parlare di figli piceoli, anche nelle cene

rat colleghin dice Francesea Ratti, chirurzo epatobiliare all'nspedale San
Raffaele di Milano. «Chi fa il mio lavore sa che il tempo é poco e prezioso.
Proprio per questo non pud essere sotiratto alla famiglia. Molti medici sono
figli di chirurghi, hanno sofferto 'assenza del padre ¢ ogei non vogliono farla
subire ai loro hambini. Ma anche 'aumento delle donne in sala operatoria ha
inciso sui temi di conversazione e, soprattutto, sulle prioritd, | colleghi hanno

dovuto farei L eonti, Credo perd che daogui alla bigenitorialith ancora ce ne

si, Le migliort intenzioni si scontrano con la realta quotidia

e

La lista spuntata

Se sul pannoling una tantum sono it daccordo, i doverlo cambiare giorno ¢
notte melle i papa a dura prova. Altri dati della ricerca, realizzata in
collaborazione con Valore D, confermano: «Mentre il 75 per cento dei padri si
senle fortemente eoinvolto nella eura fisica ¢ I'85 in quella emotiva dei figli.
Ia percentuale seende al 66 per cento quando

si chicde se si senlono allreltanto coinvolti pella pianilicazione guotidiana -
prosegue Riccarda Zezza, Dungue, ¢ proprio i che scivolano, Un conto ¢

andare 4 fare la spesa spuntando L Hsta seritta dalla compagna, altro @ sapere
quando andare al supermercato e cosa comprare: il delersivo per lavastoviglie
e urgente! Suguel fronte, Fainto maschile ¢ minimo, si rischia di dover lavare

nane. Per un impegno duraluro, per uns maggiore

i pialli @

responsabilizzazione, serve tempo: non a caso, le mamme sostengono che se
eli nomini stessero o casa in congedo e mest e oltre, 1 lovo salute mentale,
secondo 183 per cento, miglioverebbe. «11 problema ¢ il sovraccarico mentale
femminiles sostiene Xezza. «Su quel piano ancora non ci siamaos.

11 mancato allineamento ¢ ancora pin evidente quando i quesiti rignardano
la sfera professionale; alla domanda “se gli uomini prendessero un congedo di
oltre tre mesi le mamme potrebbern guadagnare di pin nel lungo periodo”,
risponde

s1solo 143 per cento degli nomini contro il 62 per cento delle donne, Stesse
percentuali per la visposta a wwaltea domanda: “Se gli nomini slessero a casa
Lre mesi, sarehbe pit probabile che le mamme tornassero a lavorare dopo la
naseita del bambino? Anche gui, la differenza nel si tra i due sessi ¢ del zo per

cento,
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Il confronto con le quote rosa

Secondo Fabiana Cairoli, responsahile risorse umane di Grenke Locazione,
specializzata nell’atfitto di strumenti e tecnologie per il business. «serve
I'obbligaloricta per spingere la rivoluzione nella genitorialita, cost com'e stalo
perle quole rosas, Per cambiare passo, e far nascere nuove famiglie con
relazioni paritarie, setle giorni non bastano. «Sarebbe utile un congedo di
paterniti obbligatorio di un mese ma non subito, quando la mamma ¢
insostituibile.

ma quando il bambino e pit grandicello e magari va inserito all'asilo nido. 1
papi [orse sarebbero pin motivatis, Intanto, Grenke ha risposto al bando
“Conciliamo™ del Dipartimento per le Politiche della Famiglia della
Presidenza del Consiglio, che mette a disposizione 74 milioni per progetti di
conciliazione famiglia lavoro (sono arrivate un migliaio di domande, a breve si
costituira la commissione che valutera le proposte). «Abbiamo chiesto un
supporto per cingue giorni retribuiti aggiuntivi al congedo di paternita ¢
cingue giorni aggiuntivi retribuili per mamme e papa per l'inserimento al
nido, oltre a 100 curo da sommare ai 250 mensili gia previsti per le spese di
asilos, continua Cairoli,

«In azienda abbiamo 60 genitord di bambini tra zero e tre anni, le nostre
iniziative sono a favore della famiglia a 3607, Ma serve una spinta per motivare
i padris.

(7é chi si ¢ gia mosso con iniziative forti: Aviva, importante gruppo
assicurativo internazionale che in Italia ha 580

dipendenti, ha avviato due anni fa il "parental leave”. che garantisce al papa (o
comungue al secondo genitore) un‘aspettativa fino a 11 mesi: i primi cingue
sono retribuili al 100 per cento dall’azienda, mentre gli ulteriori sei non sono
relribuiti. Per le mamme, invece, nei sei mesi di facoltativa, oltre al 30 per
cento pagato dall'Inps, Aviva aggiunge un allro 30 per cento, Risultato?
«All'inizio ¢’cra diffidenza, i papa chiedevano al massimo z-3 settimane,
temevano che stando a casa sarebbero stati penalizzati nella carvieras dice
Enrico Gambardella, direttore delle Risorse umane. «Ora qualenno inizia a
chiedere cinque mesi. Sono ancora in pochi, ma ¢ gia il segno di un
cambiamento.

Dal punto di vista aziendale, cambia anche la prospettiva al momento delle
assunzioni: uomini ¢ donne sono pari, entrambi possono prendere il congedo,

ed e ziusto sia cosis.

[l coronavirus cambia la vita
quoticliana

Ma la riflessione sui tempi del lavoro e della vita si ¢ accelerata in queste
ultime settimane, con le scuole chiuse e i servizi al minimo. Molte aziende ¢
molte famiglie hanno dovuato riorganizzarsi in fretta, | genitori sono rimasti a
casa in smartworking, destreggiandosi tra bambini ¢ consegne di lavoro, La
pianificazione quotidiana, quella divisione dei compiti che ai papa risultava
cosi ostica, ¢ entrata prepotentemente nelle loro vite. «Noi padri faceiamo
fatica a entrare in questUotlica di gestione giornaliera. Anche per me, con una
bambina di nove mesi, non ¢ faciles ammette Alessandro Russo, presidente
del gruppo CAP, che gestisce il servizio idrico nella citta metropolitana di
Milano e in altri comuni vicini, «Ma stiamo andando verso una societa dove
spazi personali e professionali saranno sempre pin intreceiati. 1 tema non e
pin conciliare casa/lavoro, ma conciliare la vita., Dobbiamo prendere le cose
che cambiano e declinarle come servono. La teenologia puo aiularci, e se
qualche papa pensa ancora che restare a casa penalizza

la carviera, shaglias.

Sono stato a casa sei mesi e lo rifarei

«lira il 1o, lavoravo in Mondadaori, mia moglie Vittoria era incinta del nostro
secondo figlio. Quando mi presentai

all'ufficio del personale per chiedere informazioni sul congedo di paternita,
rimasero allibiti: ero il primo in azienda, il

secondo o il terzo tra i giornalisti italiani, Poi scoprirono che era un diritto,
non potevano negarmelo. La mia famiglia viveva a Genova, io abitavo da solo a
Milano. Mi ero perso i primi mesi di vita di Enrico, il mio primogenilo. Non
volevo ripetere I'errore con Andrea, Sono rimasto a casa sei mesi; dopo la
maternita obbligaloria. Vittoria ¢ tornata al lavoro. Ho preso il suo posto: mi
alzavo di notte a cambiare il pannoline, facevo quel che serviva, Faticoso? Non
pil

di tanto. Mio malgrado, sono diventato famoso; un settimanale della
Mondadori, Primo piano, mi ha dedicato la

copertina. Per me ¢ stato un periodo importante. e eredo che sia servito a
costrnire un rapporto pin intimo con Andrea

rispetto a quello che ho con Enrico. In quanto al lavoro, quando poi sono
rientrato ¢ ho dato le dimissioni, non avevo

molti margini per trattare. Ma non ho dubbi: rifarei tuttos,

Roberto Bagnoli,

62 anni, gornalista

Ceonamico esperto

di previdenza
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Paternita e competenze di leadership: 7
grandi lezioni da 7 Ceo
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Cosl come |a maternita, infatti, anche la paternita, se ben vissuta, migliora sensibilmente le capacita
profi edi da i [ ive diverse: g umana, emativa, doti
organizzative e cosl via, Questo anche grazie al fatto che i figli, per guanto “dipendenti’, daranno sempre
feadb l'adulta a fare i conti con dinamiche assolutamente
nuave. Gli esempi emersi durante 'svento sono tanto semplici quante illuminanti.

un k sincero ed

Vediamo a seguire le pregnanti lezioni apprese e condivise dai relativi Ceo durante | loro interventi
moderati da Riccarda Zezza, Ceo di Life Based Value.
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T Messanaero

| padri vogliono piu tempo per i figli,
ma il 75% non si sente tutelato sul
lavoro: «Ancora troppi stereotipi»
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congedo ke probatilts di sepatazons dminescono dell8,3 per cenlos

122



€6

Dichiarare che l'azienda capisce le necessita
di un dipendente caregiver & gid molto ma
non basta. E necessario creare i presupposti
affinché possa lavorare nelle migliori
condizioni possibili. E per noi si tratta di un
investimento che viene ampiamente ripagato

in termini economici.

Sonia Malaspina
HR Director South Europe

Danone Specialized Nutrition
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