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GLI ORIZZONTI
DELLA FUNZIONE HR

TRA SMART WORKING
E LEADERSHIP

DA RIAGGIORNARE,
TRA RIVOLUZIONE

DEL CARTELLINO

E NUOVI PIANI DI
BENESSERE AZIENDALE

Nuove regole,
mascherine
edistanze
disicurezza:
cosi

sitorna
ariaprire

gli uffici
dopoimesi

di lockdown

Il capitale
umano

Che cosa ha cambiato
lo tsunami Covid-19

MARCO BARBIERI

a persona al centro? Allora anche le

funzioni aziendali che si occupano

delle persone — del capitalo umano,

dei collaboratori, dei dipendenti —~

seno diventate il centro delle impre-

se e del board aziendali? Forse. Ma
comungue non sempre, nella visione rea-
listica di Paolo Boceardslli, direttore dsl-
la Luiss Business School. Certamente lo
tsunami che ha investito le aziende e le lo-
To organizzazioni ha portato al centro
dell'attenzione I'operato dei direttori del-
le Risorse Umane. Gli Hr manager sono
finiti in prima linea. Non proprio come 1
virologi che hanno riempito gli schermi
televisivi, ma come forse mai era succes-
soneidecenni precedenti.

Agenti del eambiamento, come sostie-
ne Giordano Fauwli, fondatore diHre, che
hanno dovute improvvisare soluzioni,
elargire consigli, imbastire e gestire pro-
grammi di aggiornamento. Senza rete.
Mz con tanti confronti, con centinaia di
vidsocall.

ASCOLTARE DIPIU

«Credo nelle cose che faccio. E parlars di
pecple centricity non 2 unmodo di dire o
una forma di marketing. Si traita di uno
dei driver fondamentali in questa fase di
vita delle organizzazioni del lavoro. E'
cambiato il ruolo delle perscne in azien-
da. Bisegna ascoltare di pili. Bisogna tene-
re conto defl’humus valoriale che ciascu-
no porta con sé. E stimolarne Fimprendi-
torialita attraverso |'esercizio della dele-
ga». Paola Boromei, direttore Risorse
umane ¢ Organizzazione in Snam & tra
quelle che si & sentita “al centra” delle at-
tenzioni del board, «anche se nel nostro
caso abbiamo da sempre potuto contare
su un capo-azienda piti che attento ai te-
mi del capitale umane. II nostro ad, Mar-
co Alvera, ha sempre posto come obietti-
vo forts il cambiamento della mentalita.
L'eveluzione della cultura aziendale & sta-
to un chiettivo alla pari del perséguimean-
io degli obiettivi di businsss ¢ di merca-
to».

Questa attenzions al cambiamento per
Boromei ha veluto dire percepire una
nuova capacita dei manager dell'azienda:
«Per fare il “capo” da remoto occorre bu-

care lo schermo». Come una star televisi-
va, Considerazione tutt'altro che sconta-
ta: uno dei tanti segnali di cambiamento
irreversibile introdotti nelle organizza-
zioni del lavoro dall’smergenza Covid.

1l 2020 & stato un anno di sperimenta-
zione. E il 2071 ne sta facendo tesoro. Le
erganizzazioni del lavore si stanno tra-
sformande, ben olire le stichette dello
smart working, qualunque cosa voglia di-
te: lavoro agile, lavore da casa, lavoro
semplicemente da remoto.

Le attenzioni sviluppate per il capitale
umane si manifestano in piani di welfare
pil protettivi, piu rivolti al benessere, e
soprattutto si propongono di dare una
nuova figura all'attivita. «I concetii di
tempo e spazio di lavoro sono destinati &
essere modificati per sempre», commen-
ta Maria Luisa Sartore, head of Hr Bpand
Labour Relations di Bayer Italia. E anco-
rai «E' ayvenuta una rivoluzions nelle or-
ganizzazioni del lavoro, che pub essere

paragonata solo a quanto era avvenuto
al tempidella rivoluzioneindustrials. La
metamorfosi & ancorain atto, L'annc ap-
pena trascorso ci ha dato scossoni im-
prevedibili. Quest'anno abbiamo prova-
toaimmaginare le prime nuove soluzio-
ni».

Dal prime aprile & sparitala timbratu-
ra del cartelline. Una rivoluzione epoca-
le. «Inizia un'era ibrida per la prestazio-
ne di lavoro, almene per i white collar,
per cominciare — spisga Sartore— non ci
sari pill una indicazione cogentesul luo-
go di lavoro. Al netto delle necessita di
interazionse con i gruppi di appartenen-
za, il luogo di lavoro sara ovungue. Di-
venta cosi strutturale quell'approccio
all'organizzazione del lavoro, basato sul-
la responsabilizzazione e sulla condivi-
sione degli obisttivi».

«L'esperienza vissuta nell'ultimo an-
ne ha consolidato una nuova consapevo-
lezza; un modo di lavorare e di vivere

Non sono andati in tv come i virologi
ma i responsabili delle risorse umane
si sono ritrovati protagonisti della crisi

R

ol

I'azienda che si basa sulla fiducia, sulla
responsabilita e sulla cultura dei risultati
mettendo sempre al centro le persone —
aggiunge Sartore - Abbiamo Ia possibilita
di contribuire a scrivere una nuova pagi-
na del lavore, che vede superare la cultu-
radelcontrello dell'orario di lavoros.

LEADERSHIP GENTILE

Ma potrebbe essere superata anche Ia lo-
gica dell'headquarter aziendale, sostitui-
to da un futuro hub quarter. Una perce-
zione che meatte insieme una grande
azienda come Ensl e una media impresa
come Aboca. Guido Stratta, direttore Peo-
ple and Organization del Gruppo Enel
non solo immagina la nascitadi tanti hub
quarter dove si ricomporra il lavoro da re-
moto, ma non pit da casa. Stratta pensa
anche a un leadership “gentile” del mana-
ger post-Covid, orientata a indirizzare al
risultato = non al controllo; come vorreb-
be la filosofia dello smart working.

«I1 Taogo di lavero cambia, prevarran-
no spazi di coworking, dove ricomporre i
contatti fisici possibili, dove possibile. La
filosofia di Aboca manifestala sua creati-
va flessibilith anche in questa stagione di
profondi ripensamenti organizzativi», sn-
stiens Antonio Guarrera, Hr manager
dell'azienda agricola e farmaceutica che
ha fatto della sostenibilita un suo mar-
chia specifico. «Non si potra tornare in-
dietro. [ luoghi di lavers non saranno piit
gli stessi. Le scrivanie personali non esi-
steranno piil, le pestazioni di lavore sa-
ranno prenotabili in relazione alla neces-
sity od opportunita di andare in sede. Ma
anche la sede dell'azienda & un concetto
in evoluzione. Stiamo preparande uno
spazie di cowerking anche a Romax. Per
un'azienda per lo pili concentrata tra
Arezzo ¢ Perugia, con la sedestorica—che
da il nome all'azienda - nel territorio co-
munale di Sansepolero, il modello
dell’azienda diffusa & piii nawrale che
peraltrs.

IVALORI

«Avere curadel benessere delle persone,
facendo sentire i nostri collaboratori co-
me elementi centrali per la realta in cui
lavorano, & uno dei valori fondamentali
della cultura aziendale di Boehringer In-
gelheim. Per noi & fondamentale che le
nostre persone vivano questa centralita e,
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CENSIS-EUDAIMON

Un mercato
che puo valere
53 miliardi
per la ripresa

Mwelfare aziendale potrebbe
valers 53miliardi di suro: &la
stimacontsnutanel quarto
Rzlffp orts Censis-Eudaimon sul
welfareaziendale, s fosse
estesoatutte le imprese del
settore privato. Sistimaun
beneficio potenziale perle
aziende di 34 miliardi disuro
tra vantaggi fiscali e possibili
incrementi della produttivita,
mentre per ilsingole
lavoratore un beneficio
economico che ammontaa
quasi unamensilita in pit1

all anno per un totale dilo
miliardidieuro. [l welfare
aziendale quindi pud generare
benefici economici impartanti
e per i bilanci aziendali (il

68, 7% delle aziende ha avuic
perdite di fatturato anche dopo
illockdown) e perle
retribuzionideilavoratori. Per
187,2% delle aziendeil welfare
aziendale sara sempre piu
importants in future: peril 52%
perché migliorera la coesione
interna di crganici ssmpre piit
diversificatinelle modalitadi
lavoro.

WRIPRODUZIONE RISERVATA

per questo, siama da sempre fortementes
impegnati nella promozione di iniziative
mirate a crears un ambisnte di lavoroin
grado di favorire la crescita ¢ lo sviluppo
prefessionale dei singolis. Parola di Anto-
nio Barge, direttore Hr di Boehringer In-
gelheim Italia, dove lavorano un migliaic
di persone in tre sedi (a Milano, in provin-
cia di BEergamo e in provincia di Padova)
compresi 1 400 informatori scientifici
cheoperano sul territerio nazionale.

ATTENZIONE ALLE FAMIGLIE

Nelle grandi organizzazioni larisposta &
unanime nei maodi, nei toni e nelia prati-
ca. La persona al centro non & selo
un'sspressicne restorica, ma una prassi
operativa, che nasce da una cultura
aziendale consclidata. «81, al centro
dell'impresa ci sono le persone & le loro
famiglie = sostiene Laura Bruno, Diretto-
Te Risorse umane di Sanofi— ed & quello
che i nostri collaboratori hanno sempre
apprezzato. Mi ricordo unadecinad’'anni
fa, al tempo del terremote dell’Aquila,
quando l'azienda fu presents portando
soldi eontanti per le famiglie dei nostri di-
pendenti che avevano perso tutto, sottc le
macerie. L'attenzione & ssmpre al nucleo
familiare nel quale i nostri collaboratori
viveno. [1 Covid & stato un acesleratore di
un processa che nelle grandi imprese era.
giain atto: ascoltare, ascoltars, asceltare.
E poi rispondere con velocita ai bisogni
della salute: vides consulti medici, sup-
porii psicologici a distanza, check-up da
remoto, fino alla ginnastica posturale in-
segnataadistanza, nel tempo dellosmart
working. Cosi come la capacita di sosti-
tuire i campus estivi per i figli dei dipen-
denti con innovative modalita di suppor-
toa domicilios.

Per Bruno c'@ anche di pii, e anche
questo riguarda 'orizzonte del benessere
in azienda: «L’emergenza Covid ha sdoga-
nato le emozioni. Ha reso I'ascolto pit at-
tento anche alla componente emotiva.
Nelle survey che abbiamo continuats a
fare abbiamo voluto sentire anche la vo-
ce che sialzava per singole necessita oin-
quietudine». L'emozione ha un suo volta.
Quello delle persone che lavoranc e che
vivono ansie e preocgupazioni. E che fi-
nalmente le possone comunicare, congi-
videre, affrontare. Per risolverle insisme.

WRIPRODUZIONE RISERVATA
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