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I paradisi dell’impiego. Nel 2011 diventano due le classifiche stilate dagli esperti di Great Place to Work Institute Italia

Il segreto del lavoro che non stanca

Nelle aziende migliori attenzione ai dipendenti e alle esigenze della vita privata

Michele Pignatelli

w1 Giuntaallasuaundicesima
edizionelaclassifica dei miglio-
ripostidilavoro di Great Place
to Work Institute Italia sisdop-
pia: una top ten per le aziende
pitigrandi, unagraduatoria per
le 25 piccole e medie imprese
pitt appetibili. A pubblicarle in
anteprimae¢, anche quest’anno,
ilSole 24 Ore,accompagnando-
le da una riflessione ad ampio
spettro su evoluzione, proble-
matiche e prospettive del mon-
dodellavoro.

E un mondo costantemente
sotto i riflettori dei media, ma
negli ultimi anni attenzione si
¢ concentrata inevitabilmente
sulla crisi e sulle sue ripercus-
sioni. Cisono pero fattoridecisi-
vi per la qualita del’ambiente
dilavoro che valgono aprescin-
dere dal quadro di recessione
pressochéglobale; e cisono tra-
sformazioninelle dinamichela-
vorative e nella gestione del
tempo non legate alla crisi e in
corso gia da anni (per esempio
I’evoluzione tecnologica, la so-
stenibilitd ambientale) che me-
ritano un’attentariflessione.

E questo il focus del nostro
approfondimento, favorito tra
I’altro dal tema dell’anno, quel-
lo lanciato da Great Place to
Work come contest che accom-
pagna la competizione 2011 e
sviluppato attraverso un fo-
rum tra attori selezionati: il
work-life balance, il bilancia-
mento tra lavoro e vita privata.
Se ne parlera ampiamente nel
convegno di Great Place to
Work Italia del marzo prossi-
mo, che saraanchelasede della
premiazione e dellacelebrazio-
ne dei "best worplace" indivi-
duati dalla classifica.

Nel convegno le migliori
aziende, coadiuvate da esperti
e studiosi dell’argomento, pre-
senteranno lo stato dell’arte
con dibattiti, tavole rotonde e
workshop; ¢ allo studio anche
l'ideadifarintervenire studenti
universitari e deI’MBA. In Ita-
lia - gli esperti che ospitiamo in
queste pagine lo confermano -
la cultura del work-life balance
si sta affermando lentamente e
rimane un gap ancora piuttosto
consistente con Paesi esterido-
ve lorario flessibile, il job sha-
ringoiltelelavoro sono conqui-
ste consolidate, per citare solo
alcuni degli elementiche agevo-

lano un equilibrio soddisfacen-
tetralavoro e famiglia. Malara-
diografia delle aziende migliori
diGreat Place to Work (siveda-
noleinterviste eleschede dapa-
gina 2 a pagina 4) mette in evi-
denza come i postidilavoro ec-
cellenti abbiano gia un’occhio
diriguardoaquello che ¢ giusta-
mente considerato un fattore
strategico per migliorare il cli-
ma lavorativo e spesso influire
positivamente anche suirisulta-
ti economici: non si deve infatti
sottovalutare I'’equazione tra
ambiente di lavoro eccellente e

IPROSSIMI APPUNTAMENTI
A marzo il convegno

per premiare i vincitori

e lanciare l'edizione 2012
Iltema sara la «retribuzione
tangibile e intangibile»

| T
100

Leaziende coinvolte

Sono pilidiun centinaiole
aziende partecipantialla
classificadi Great place towork
Italia, oltre 30mila le persone
coinvolte

59

I punti del questionario
Ilquestionario Trust Index,
rivolto ai dipendenti delle
aziende, sicompone di59
affermazioni e pesa per2/3sul
punteggiofinale della societa

45

I Paesi monitorati
Sono quelliin cuiGreat placeto
work Institute & presente

5.500

Le aziende nel mondo
Eilnumero complessivo delle
societa partecipantial progetto
Best Workplaces in tutto il mondo

2 milioni

Leinterviste

Sono quelle complessivamente
raccolte nelmondo attraversoil
questionario Trust Index

fatturato o performance finan-
ziarie sopra la media, da tempo
evidenziata dagli studi di Great
Place to Work Institute negli
Stati Uniti e negli altri Paesi in
cuilasocieta opera.

Il convegno di marzo fara da
spartiacque tra le edizioni 2011
e 2012 della classifica di Great
Place to Work. Inquell’occasio-
ne, infatti, verranno anche lan-
ciati la nuova edizione della
graduatoria e il nuovo contest.
1l filo conduttore del 2012 sara:
"Oltre la total compensation.
Retribuzione tangibile e intan-
gibile". L’argomento sara poi
ampiamente trattato e studiato
nel Best Workplaces Forum di
Great Place to Work, un’inizia-
tiva che mette a confronto un
numero limitato di aziende ec-
cellenti che analizzano in pro-
fondita il tema dell’anno, met-
tendo afuoco cio chegiasifain
questo campo e quali sono gli
scenari possibili, anche attra-
verso la testimonianza di acca-
demici e opinion maker nazio-
nali e internazionali.

Great Place to Work ha deci-
so tra l'altro di accompagnare
laprossimaedizione conun’ini-
ziativabenefica: siimpegneraa
versare100 euro per ogniazien-
da che partecipa all'indagine
(quest’anno sono state circaun
centinaio) a sostegno di "Una
mano per I’Africa 2012". Si trat-
tadiun progetto nato circa die-
ci anni fa grazie al Gicam
(Gruppoitaliano chirurghi ami-
ci della mano), ong che riuni-
sce medici generali, chirurghi,
ortopedici e plastici che orga-
nizzano missioni di sostegno
gratuito a Paesiin via di svilup-
po. Negli ultimi tre anni I'asso-
ciazione fondata e presieduta
dal chirurgo Marco Lanzetta si
¢ impegnata in Sierra Leone,
dove i medici hanno ricostrui-
to mani a centinaia di bambini
mutilati dalla guerra civile; il
progetto 2011-2014 ¢ rivolto a
Ghana, Togo, Benin e Burkina-
Faso: sono state individuate le
zone piubisognose e gli ospeda-
li pittidonei a ospitare una "sa-
la operatoria itinerante" con i
chirurghi, gli anestesistie gliin-
fermieri del Gicam. I costi am-
ministrativi vengono ridotti
all’osso e non si impiega altro
personale che non sia quello
operativo, sul campo.
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ILLUSTRAZIONE DI ANTONIO MISSIERI

La classifica dei posti piii appetibili

I migliori ambienti di lavoro in Italia nel 2011

Societa Settore N. collab. | Donne | Uomini I:/;lD"':;m: N.Cv *
1BIG (AZIENDE DA 8

@ Elica Manifatturiero 1400 545 855 14,5 3.000
© Fater Manifatturiero 937 153 784 27,8 7.700
@ |FedexExpress Trasporti 910| 265 645 16,7 2.500
@ | Unilever Largo consumo 27200 691 2.029 357 n.a.
@ |McDonald’s Italia Ristorazione 3.808 2.299| 1509 41,0 52.000
O EliLilly Italia Farmaceutica 1.011| 385 626 36,0 5.000
@ | Leroy Merlin Italia Commercio 5.768| 2.444| 3.324 30,7 52.000
© | Decathlon Italia Commercio 6.629| 3.721| 2.908 36,0/ 125.000
© | Unieuro Commercio 2.649| 1382 1.267 17,4 11.000
@ | Carglass Commercio 850| 274 576 24,8 800
| LEPICCOLEE MEDIE IMPRESE (DA 50 A 849 DIPENDENTI)
@ | Tetra Pak Packaging Sol. | Manifatturiero 775 205 570 17,0 3.585
© | Cisco Systems Ict 490 108 382 15,2 1.500
© | Microsoft Italia Ict 816| 244 572 16,4 n.a.
O |NissanItalia Commercio 197 52 145 13,9 5.000
© |W.L. GoreeAssociati | Chimica 90 40 50 53,8 5.000
© | National Instrum. Italy |Elettronica 74 30 44 35,7 n.a.
@ |PepsiCoItalia Alimentare 180 73 107 39,3 3.500
© ConTe.it-AdmiralGr. | Servizi finanziari 360, 203 157 32,3 25400
© | Gruppo Quintiles Assistenza sanitaria 770 441 329 65,8 1.200
@ | Medtronic Italia Appar. medicali 515, 273 242 24,2 6.000
@ | ShireItalia Assistenza sanitaria 84 44 40 45,5 100
® |Sas Ict 328 138 190 32,7 2.574
@® | Zeta Service Payroll outsourcing 81 57 24 50,0 900
@ | Best Western Italia Alberghi 66 44 22 57,1 n.a.
@® | AstraZeneca Farmaceutica 840 330 510 28,6 n.a.
@ | Loacker Remedia Medicinali naturali 80 45 35 50,0 n.a.
@ |JTInternationalItalia | Tabacco 125 49 76 30,6 3.940
@ | Emc Computer Sys. Italia | Ict 498 89 409 13,8 200
@® |S.C.Johnson Italy Largo consumo 153 80 73 50,0 3.500
€ |Oxyprod Manifatturiero 68 25 43 25,0 700
@ | Kellogg Italia Alimentare 116 61 55 50,0 3.500
@ | NaturalLook Manifatturiero 55 32 23 33,3 289
€ |Iprona Alimentare 127 34 93 37,5 150
€ |Jobrapido Servizi online 52 23 29 56,2 700
€ |Corioltalia Immobiliare 88 56 32 23,5 500

‘ (*) Curriculum vitae spontanei ricevuti nel 2011

Fonte: Great place to work institute Italia ‘

INTERVISTA

Michael Burchell

«L’eccellenza
si fonda su dialogo
¢ trasparenza»

ialogo con i dipendenti,
Dcomunicazione, traspa-

renza. Sono alcuni degli
"ingredienti" di un ambiente di
lavoro eccellente. A elencarli, in
un’ampiaintervistain occasione
della pubblicazione delle "Best
35" di Great Place to Work Insti-
tute Italia, ¢ Michael Burchell,
corporate vice president dellaso-
cieta e autore, insieme allaricer-
catrice dell’istituto Jennifer Ro-
bin, di The great workplace: how
to build it, how to keep it, and why
it matters (Jossey-Bass, 2011). Un
libro che ha voluto dedicare «ai
collaboratori dei great workpla-
ce in tutto il mondo che hanno
contribuitoacreareilmodellodi
Great Place to Work e a cambia-
re per sempre il nostro modo di
pensare agliambienti dilavoro.

In che senso i dipendenti
hanno modificato il concetto
di"great workplace"?

I lettori possono pensare che
gli "eroi" della nostra storia sia-
no i leader, i manager o le orga-
nizzazioni stesse; in realta sono
proprio i dipendenti. Per piu di
25anniabbiamo ascoltatoicolla-
boratoriparlare dei rispettiviam-
bientidilavoro eidipendentidel-
le aziende eccellenti hanno rac-
contato esperienze e vissutimol-
tosimili,indipendentemente dal-
la dimensione della societa, dal-
lasede o dal settore. E stato pro-
prio 'esame di queste esperien-
ze che ci ha guidato a sviluppare
il modello: semplice e chiaro,
perché nasce direttamente dal
vissuto delle persone. Quindi i
nostri servizi di consulenza e di
assessment derivano da una
strutturadibase che mette al cen-
troicollaboratori.

Qualeladifferenzatraunec-
cellente ambiente di lavoro e
unbuon ambiente dilavoro?

Ci sono molti buoni ambienti
dilavoro. Eimmagino che molte
persone giudicherebbero la loro
organizzazione buona o anche
eccellente, occasionalmente.
Maidipendentidelle compagnie
"best" valutano regolarmente co-
meeccellentiiloroambientidila-
voroed ¢ questalamaggior diffe-
renza. Un’aziendanonhaunam-
biente di lavoro ottimo se ¢ tale
solo di venerdi o solo per alcuni
gruppi. In un’organizzazione ec-
cellente la grande maggioranza
delle persone sperimentaunalto
livello difiducia ogni giorno, indi-
pendentemente dal ruolo.

Che vantaggi da un ambien-
te dilavoro di questo tipo?

Un’azienda dovrebbe creare
un ambiente di lavoro eccellente
perché e nel suo interesse farlo.
Mentre le aziende italiane cerca-
no di uscire dalla recessione ri-
pensando acome competere con
successosul mercato, le best com-
panies si concentreranno sugli
ambientidilavoro come elemen-
tichiave di questa strategia com-
petitiva. In effetti focalizzarsisul-
la qualita dell’ambiente ¢ anche
la piti grande fonte di vantaggio
competitivo. Uno dei risultati

L’esperto. Michael Burchell

ILRUOLO DEI LEADER
«Non si puo ottenere

un ottimo clima interno
senza il supporto attivo
di ad ed executive team»

piticostantinelle nostrericerche
¢ cheleaziende eccellenti hanno
migliori performance finanzia-
rie. Percio, chinonvorrebbelavo-
rareinun "great workplace"?

Come puo un’azienda crea-
re e mantenere un buon clima
interno?

Non ¢’¢ unarisposta semplice
eunivoca. Sipossono cogliere pe-
r0 elementi costanti: ascoltare i
collaboratori e mantenere conlo-
ro un dialogo; identificare e svi-
luppare la propria essenza cultu-
rale, il proprio carattere distinti-
vo; individuare le principali op-
portunita di crescita e lavorare
incessantemente per migliorar-
si. Un quarto elemento ¢ assicu-
rarsidiavere unfocus,dellerisor-
se e un impegno appropriati nel
pianodi crescita. Per fare questo,
¢ fondamentale creare un senso
ditrasparenza, perché non viene
apprezzato cio chenon ¢ misura-
bile e riconoscibile. Creare un
ambiente di lavoro eccellente
non ¢ compito solo dei leader o
degli addetti alle risorse umane:
eunaresponsabilita di tutti.

Ma qual é il ruolo specifico
deileader?

E ovvio che non abbiamo mai
visto nessuna organizzazione
avere un ottimo clima interno
senza il supporto attivo dell’ad e
dell’executive team. Per "attivo"
intendo visibile, accessibile, che
possafungere damodello e siaaf-
fidabile. E per "supporto" inten-
dodire cheileader devono esse-
re comunicativi, puntare sullo
sviluppo, sul riconoscimento e
l'apprezzamentodiunbuonlavo-
ro, e prendersi il tempo necessa-
rioperinteressarsiai collaborato-
ri.Imanager di ognilivello devo-
no impegnarsi in questo, perché
guidano persone, non prodotti o
denaro. E creare un ambiente la-
vorativo connotato dalla fiducia
eunloro compito fondamentale.

R.Sp.

©RIPRODUZIONE RISERVATA

I CONSIGLI PER MANAGER

DAL
MICHAEL BURCHELqu
+ AND JENNIFER ROBIN® sod

.'.' . AND
i
selsele il lses

Costruire fiducia e orgoglio

= "The great workplace" (difianco
lacopertina) &il libro pubblicato
quest’anno da Michael Burchell,
corporate vice president di Great
placetowork, e dallaricercatrice
dell’istituto Jennifer Robin. Come
scrive nella prefazioneil
cofondatore della societa, Robert
Levering, & un vero e proprio
manuale che fornisce consigli
praticiai leader che vogliano
trasformare la cultura del proprio
luogodilavoro
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Qualita del lavoro

La metodologia. Sulla classifica pesa per due terzi il giudizio dei lavoratori, completato poi dai responsabili risorse umane

Una pagella fatta dai dipendenti

Si vince dove c’¢ fiducia nel management, orgoglio del lavoro e cameratismo

PAGINA A CURA DI
Giacomo Bassi

Sonoilavoratoriquelliche
determinano in manierapreva-
lente I'assegnazione del pre-
mio "Best Workplace". Le due
classifiche nelle quali sono sta-
te divise le 35 imprese parteci-
panti alla competizione sono
state infatti redatte partendo
proprio dal giudizio che i di-
pendenti di queste aziende
danno del proprio gruppo.
Unavalutazione analiticabasa-
ta sulle risposte date al "Trust
Index", questionario che
nell’edizione 201 ¢ stato som-
ministrato a oltre trentamila
persone, composto da 59 do-
mande tese a far emergere tut-
te le eccellenze dell'impresa
perlaqualesilavora. Masebbe-
neil "TrustIndex" pesiperdue

terzi sulla valutazione com-
plessiva, non ¢ I'unico elemen-
todi giudizio che concorre alla
compilazione delle classifiche
definitive: la restante parte del
punteggio assegnato a ciascu-
na impresa ¢ data dall’analisi

LA CULTURA AZIENDALE
Sul punteggio finale
influiscono anche fattori
come il turnover volontario,
i risultati, i benefit offerti,
dalla palestra all'asilo

delle pratiche di gestione delle
risorse umane cosi come de-
scritte direttamente dalle
aziende attraverso un altro
strumento, il "Culture Audit".

Quest’ultimo evidenzia non
solo alcuni dati oggettivi
dell’azienda ma anche la cul-
tura d’impresa e i valori che
vengono portati avanti. La
somma dei punti ottenuti con
le rispettive modalita di anali-
sideterminainfine il risultato
finale e la vittoria delle due
aziende che sisono posiziona-
te al primo posto nelle rispet-
tive classifiche.

Maqualisono gli elementi di
valutazione che emergono dal
questionario dedicato ai lavo-
ratori? Il modello su cui si basa
il "Trust Index" sottolinea co-
me un ambiente di lavoro ec-
cellente sia caratterizzato da
tre fattori fondamentali: la fidu-
ciareciproca nei confronti del
management aziendale, 'orgo-
glio nei confronti del proprio

lavoro e dell’organizzazione
della quale si fa parte e la quali-
ta dei rapporti con i colleghi.
Un "great place to work" e
quindi definito come un am-
biente in cui i dipendenti cre-
dono nelle persone per le quali
lavorano, sono orgogliosi di
quello che fanno e si trovano a
proprioagio conglialtriimpie-
gati. Relazioni tra'individuo e
I'impresacheilmodello divalu-
tazione proposto qualifica sul-
la base di cinque dimensioni.
Per comprendere cio¢ la quali-
ta del rapporto tra dipendenti
e dirigenza si analizzano la
"credibilitd" (quantoilavorato-
riritengono il management af-
fidabile e degno di fiducia), il
"rispetto" (ilmodoin cuiiverti-
ciaziendali coinvolgono e sup-
portano i propri collaboratori)

e I'"equita" percepita nelle de-
cisioni dei vertici. Per valutare
il rapporto tra il dipendente e
lastrutturanella quale ¢ impie-
gato si valuta invece I’ "orgo-
glio" dell’appartenenza e infi-
ne, per giudicare la relazione
traisingolilavoratori, ilmodel-
lo di questionario preparato
tenta di far emergere il livello
di "cameratismo", che misura
lo spirito di squadra dei dipen-
denti all’interno dell’ambiente
dilavoro,laloro confidenza, la
collaborazione.

Unquadro d’insieme che vie-

]
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COORDINAMENTO: Michele Pignatelli

chiuso in redazione alle ore 20
del 7 dicembre 2011

ne completato appunto con il
"Culture Audit", questionario
diviso in due sezioni dedicato
inmanieraesclusivaairespon-
sabili delle risorse umane, e la
cuivalutazione pesaperunter-
zosulladefinizione delle classi-
fiche. Nella prima parte si ana-
lizzano la demografia dei di-
pendenti (numero, composi-
zione, nazionalita, turnover vo-
lontario, anzianita aziendale),
lastruttura societaria, irisulta-
ti (anno difondazione, fattura-
ti) eibenefit offertiailavorato-
ri (palestra, asilo, assicurazio-
ne sanitaria, giorni di ferie).
Mentre laseconda parte, strut-
turata con una serie di doman-
de a risposta aperta, consente
alle aziende di far conoscere le
proprie policy eiproprivalori.
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L’importanza delle relazioni

MANAGEMENT

Fiducia nelle persone per cui lavori
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Fonte: Great place to work Institute

I miglioritraibig/1

Sul podio tra le Pmi/1

Eccellenza sempre di casa

alla Elica di Fabriano

=plica

aria nuova

L’eccellenza ¢ di casa alla
ElicadiFabriano.Enonsolo per-
ché le cappe per cucine che si
producono ogni anno nei nove
stabilimenti sparsi per il mondo
sono tra le piu apprezzate dal
mercato. Ma anche per il lavoro
svolto dal management verso la
costruzionediun climaazienda-
lesereno e positivo, che garanti-
scale migliori condizioni di vita
e di lavoro a tutti i dipendenti.
Lavoro che ha permesso alla
compagniamarchigianadioccu-
pare,comelo scorsoanno, lapri-
maposizione dellaclassificana-
zionale di Great Place to Work.

«Ci impegniamo costantemen-
tenellaricercadell’ottimoin tut-
to cio che facciamo - sostiene
AndreaSasso, che da cinque an-
ni ¢ amministratore delegato di
Elica-:lanostraattivita quotidia-
na punta tutto sull’eccellenza,
sull'innovazione, sulla creativi-
ta. In questo modo abbiamo co-
struito un ambiente di lavoro
profondamente collaborativo,
nel quale tutti si sentono prota-
gonisti e che ha nella forza del
gruppo un motore trainante.
Un esempio si ¢ avuto anche in
questi anni caratterizzati dalla
crisi economica: nessuno ¢ sta-
to lasciato a casa, i dipendenti
hanno accettato dilavorare me-
no affinché si potesse lavorare
tutti. «Questo senso di apparte-
nenza, che sitraduce in capacita

Andrea Sasso, ad di Elica

propositiva, per noi ¢ motivo di
soddisfazione e di vanto, ed ¢ la
conferma che abbiamo investi-
tonellagiusta direzione». Che &
quelladel supporto costante dei
propricollaboratori.Iquali pos-
SONo contare su programmi or-
mai consolidati e su iniziative
sperimentali. E alla sua quinta
edizione "Elica Life", che coin-
volge non solo i dipendenti ma
ancheifamiliarie gliamici,iqua-
li hanno a disposizione una
"member card" che garantisce
scontie convenzioniintuttalta-
lia, e sono stati rifinanziatii cor-
sidilinguainglese all’estero per
i figli dei lavoratori. «E poi c’¢
E-Straordinario, un percorso di
formazione che miraa costruire
unrapportotral’arte ela produ-
zione industriale: due mondi
che sembrano lontani ma che,
conincontriteoricie workshop,
possono comunicare, poten-
ziando la creativita e I'innova-
zione».Per migliorarela produt-
tivita e continuare sulla strada
dell’eccellenza.

©RIPRODUZIONE RISERVATA

Tetra Pak in vett

-a puntando

su liberta e innovazione

L

N
Tetra Pak

Liberta, responsabilita, qua-
lita, innovazione. La Tetra Pak
Packaging Solution spadi Mode-
na e una sintesi di questi concet-
ti:enon potrebbe essere diversa-
mente considerato che lo stabili-
mento emiliano € uno dei mag-
giori centri mondiali di ricerca e
sviluppo sui sistemi di confezio-
namento asettico della multina-
zionale svedese. Lasede modene-
sepuo contare suoltre 750 dipen-
denti (con un’eta media di 37 an-
ni), apparecchiature all’avan-
guardiaeunapolicy aziendale ar-
ticolataintorno aquattro coreva-
lue: Customer Focus & Long-

Term View, Quality & Innova-
tion, Freedom & Responsibility,
Partnership & Fun. «Cio che gui-
dala nostra attivita quotidiana &
lattenzione verso le persone con
cuioperiamo e che sonoil princi-
pale asset di Tetra Pak - sostiene
I'amministratore delegato Ivano
Selmi-. Uncorrettobilanciamen-
totravitaelavorodiventain que-
stosenso unapriorita daraggiun-
gere e salvaguardare, dando mas-
sima liberta d’azione ai nostri di-
pendenti ma chiedendo loro in
cambio un grande senso di re-
sponsabilita, che ¢ la condizione
necessaria per poter mantenere
standard cosi elevati di produtti-
vita e di benessere in azienday.
Ecco dunque la flessibilita degli
orari, la possibilita del telelavoro
(atuttiilavoratori ¢ stato fornito

ivano Selmi, ad di Tetra Pack

un laptop con chiavetta internet
veloce), la facilitazione di una
lunga serie di servizi domestici
(lalavanderiain ufficio, un filo di-
retto conitecnicidelle manuten-
zioni, un servizio per la pulizia
dellacasa) e otto benefit plans dif-
ferenziati sulla base delle neces-
sita dei lavoratori. «Per sostene-
relamaternita delle donne abbia-
mo poiunaconvenzione conl’asi-
lo nido comunale, che noi stessi
abbiamo costruito e poi donato
allamministrazione, nel quale
abbiamo delle quote riservate -
prosegue Selmi -. Sul fronte be-
nessere infine abbiamo realizza-
to in azienda un’area wellness
con palestray. Il tutto senza di-
menticare 'impegno sociale e
lo svago: «Abbiamo un grup-
po sportivo, uno di volontari,
un club che si dedica alla for-
mazione artistica. Tutti inter-
venti e progetti, di cui alcunia
bassissimo costo, che consen-
tono di creare un clima di col-
laborazione e rispetto recipro-
co d’eccellenzay.
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I migliori traibig/2

Sul podio trale Pmi/2

Alla Fater nuovi traguardi
con lo stesso spirito di coesione

/‘\ FATER spa.

Unamultinazionale dal cuo-
re italiano. O meglio: «Un gran-
de gruppo gestito come una
grande famigliay, per dirla con i
dipendenti. Alla Fater di Pesca-
ra,aziendanumerouno del mer-
cato dei prodotti assorbenti e
igienici per la cura della perso-
na,sonoivaloriel'identita condi-
visache dettano le regole, nonso-
lo il business. Ed ¢ cosi dal 1958:
«Siamo nati come azienda fami-
liare e nonostante la joint ventu-
redel1992 con Procter&Gamble
abbiamo saputo mantenere ilno-
stro spirito originario di coesio-
ne che cihaaccompagnato e raf-
forzato in tutte le nostre trasfor-

mazioni», sostiene il direttore
generale Roberto Marinucci,
che oggi ¢ ai vertici di un’impre-
sa che impiega oltre 9oo dipen-
denti, ha un fatturato annuo di
quasi 800 milioni ed ¢ sempre
pilu proiettata nella modernita
delmercato globale. Successiot-
tenuti investendo in eccellenza,
innovazione e sperimentazione,
inprimo luogo nei confrontidel-
la propria forza lavoro, che vie-
ne sostenuta dentro e fuori
l'azienda: «Tutte le nostre azio-
ni si basano su una filosofia
aziendale precisa: fare bene fa-
cendo la cosa giusta. Siamo visti
come un’azienda che raggiunge
dei traguardi importanti attra-
verso una condotta fortemente
positiva versoi clienti, i collabo-
ratori, la comunita all’interno

Roberto Marinucci, dg di Fater

della quale agiamo, gli altri
stakeholder. Le nostre persone,
insomma, considerano Fater
non solo come un luogo dilavo-
ro ma quasi come un’estensione
della propria famiglia». Che co-
me una famiglia si occupa di lo-
ro, e della quale loro devono oc-
cuparsi. E infatti sono numerosi
glistrumenti di welfare azienda-
le messiin campo (dalle assicura-
zioni sanitarie alle borse di stu-
dio perifigli dei dipendenti, dal-
le convenzioni con attivita ludi-
che e commereciali fino agli orari
dilavoro flessibili), le commodi-
ty offerte eiprogrammi di forma-
zione a disposizione dell’intera
popolazione lavorativa: «Un mo-
do - sottolinea Marinucci - non
solo per far crescere professio-
nalmente i nostri dipendenti ma
anche per sviluppare il senti-
mento di "ownership" in tuttilo-
ro, che guardano all’azienda co-
me fosse propria e si sentono in
questo modo responsabili dei
successi e partecipi dei risultati
che Fater raggiunge».

©RIPRODUZIONE RISERVATA

Flessibili e multimediali:
la rivoluzione di Cisco

Y
CISCO.

Cisco ha un’ambizione:
cambiare il modo in cui il mon-
dolavora, vive, gioca, apprende.
Unarivoluzione che perlamulti-
nazionale leader nella realizza-
zione e nellafornituradisoluzio-
ni e di apparati di networking
nonpuo che partire dal suointer-
no.Sempre che uninterno cisia:
«L ufficio ¢ ovunque - esordisce
David Bevilacqua, amministra-
tore delegato per I'Italia -: oggi
tutti i dipendenti di Cisco sono
dotati delle stesse tecnologie
che produciamo, di strumenti di
lavoro che rendono irrilevante
il luogo in cui si ¢ fisicamente.

Ovunque tu ti trovi hai accesso
dal telefonino, dal computer o
daqualsiasi altro strumento digi-
tale a tutte le funzioni dell’uffi-
cio». Addio presenza fisicadun-
que e spazio sempre maggiore
alla flessibilita, che consente di
bilanciare al meglio le esigenze
di vita con quelle di lavoro. Ma
cio non significa assenza di con-
divisione o interazione, che ¢ an-
zi favorita e incentivata. Come
negliincontrisettimanalidel ve-
nerdi, quelli della "Friday Uni-
versity", che mette a confronto
espertidelle pitdiverse discipli-
ne conl’intero organico azienda-
le: «E un programma di aggior-
namento che portiamo avanti
da ormai tre anni e che coinvol-
ge tutti i nostri dipendenti - so-
stiene ancora Bevilacqua -. In

David Bevilacqua, ad di Cisco Italia

questo caso pero0 richiediamo
laloro presenza fisica nelle se-
di di Milano e Roma: vogliamo
infatti che la collaborazione e
la socializzazione tra tutti i di-
pendenti, che ¢ una delle leve
strategiche su cui poggialafilo-
sofiaaziendale di Cisco, avven-
ga anche su tematiche esterne
al nostro business».
Ampiospazioinfine ¢ dedica-
toal potenziamento della mobi-
litainternae allo sviluppo dei ta-
lenti. Attraverso unanuova piat-
taforma di recruitment azienda-
le, il Talent Connection, le mi-
gliaiadilavoratoridellamultina-
zionale dell’elettronica sono
collegati in tempo reale con le
opportunita di carriera del
"mercato Cisco".L’intenzione ¢
duplice: da un lato permettere
ai manager che devono integra-
re nuove figure nel proprio te-
amdi avere accesso a un canale
diretto di scouting interno, e
dall’altro favorire in questo mo-
doeaccelerarelacrescitadeita-
lenti gia presenti in azienda.
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E il capitale umano
'arma vincente di Fedex

x ®

Trasporta prodotti in ogni
angolo del mondo e fa volare le
carriere dei propri dipendenti.
Letteralmente. FedEx, uno dei
leader mondiali delle spedizio-
ni espresse, gioca la partita con-
tro i competitor di tutto il mon-
do mettendo in campo prima di
tutto il suo capitale umano: dal
management al personale viag-
giante tutti hanno un posto di
primo piano in un’azienda che
conta oltre 150mila collaborato-
ri sparsi per il mondo e serve
220 Paesi. «Abbiamo sempre
messo I'individuo al centro del-
le nostre politiche di sviluppo e
questo cihapremiato -racconta

Renato Carrara, General Mana-
ger del gruppo in Italia -. Se do-
vessi stilare una classifica delle
prioritadi FedEx al primo posto
metterei 'uomo, al secondo il
servizio verso i clienti e solo al
terzo il profitto: una scala di
priorita lungo la quale conti-
nuiamo a salire». L’assunto ¢
chiaro:sele persone sono segui-
te con attenzione, vengono sti-
molate e premiate, lavorano al
meglio, generano servizidilivel-
loelevato e attraggono cosinuo-
vi clienti disposti ad affidare al
gruppo le proprie spedizioni.
Duele armivincenti:lacomuni-
cazione e il riconoscimento del
merito. «Parlare e confrontarsi
sempre ¢ il primo passo che si
deve compiere nel cammino
versol’eccellenza. Un cammino

Renato Carrara, gm Fedex Italia

-prosegueil direttore generale -
dafare coninostri collaborato-
ri. 11989 dei ruoli dirigenziali in
FedEx ¢ ricoperto da persone
che in azienda sono cresciute,
quasi mai ci affidiamo a degli
esterni: chi entra a lavorare con
noi sa di avere la possibilita di
progredire in breve tempo e di
andarelontano». Anche geogra-
ficamente: la mobilita tra Paesi
incuiilgruppo é presente ¢ favo-
rita, ed € poi agevolata la forma-
zione. Lo sviluppo del know-
how della forza lavoro diventa
cosiun altro elemento fondante
della gestione del personale,
che deve essere preparato non
solo in relazione alle proprie
mansioni maanche neiconfron-
ti del mondo nel quale vive e la-
vora: «Gli hard skills sono im-
portanti, e li sviluppiamo attra-
verso centinaiadi corsi formati-
vi - conclude Carrara - ma non
dimentichiamo le competenze
soft. Perché agiamo inmodo glo-
bale ma gestiamo il nostro busi-
ness in maniera locale».
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Merito, condivisione, confronto
le parole d’ordine per Microsoft

Microsoft

«Il valore aggiunto di Mi-
crosoft? Le sue persone». Meri-
to, condivisione, confronto. Le
parole d’ordine della multina-
zionale fondata da Bill Gates
nel 1975 sono le stesse da anni,
quelle intorno a cui il gruppo di
Redmond ha investito e conti-
nuaainvestire sforzi organizza-
tivi e risorse economiche. Luca
Valerii, direttore delle risorse
umane di Microsoft Italia, ¢ con-
vinto che «per un’azienda co-
melanostra, perlaqualelacapa-
cita di attrarre i migliori talenti
in qualsiasi disciplina ¢ fonda-
mentale, I'impegno profuso nei

confrontidel proprio personale
¢ quello che da un maggiore ri-
tornodivalore». Far sentire tut-
tiicollaboratori parte integran-
tedelgruppo, coinvolgerlinella
gestione e nei processi decisio-
nali, sostenerli e valorizzarli, so-
no le strategie perseguite in tut-
tele sedidellacompagnia. A par-
tire da quella di Milano, I'Inno-
vation Campus, che ¢ stata ri-
pensata attraverso il concetto
del Workplace Advantage, che
concepiscel’evoluzione delluo-
godilavoro come elemento fon-
dante per la realizzazione del
potenzialediciascundipenden-
te.Il quale ¢ libero di gestire co-
me meglio crede il proprio cari-
co di impegni e il proprio tem-
po: «Uno dei nostri capisaldi ¢
la massima flessibilita che vie-

Luca Valerii, direttore risorse
umane Microsoft Italia

ne data a tutti i collaboratori -
spiega ancora Valerii -: ciascu-
no sa quando e dove & piu pro-
duttivo, percio puo decidere se
lavorare da casa o venire in se-
de, se cominciare il servizio la
mattina presto o concentrarsi
in altri orari. Stabiliti gli obietti-
vi,inaccordo conil proprio ma-
nager, ¢ il dipendente che gesti-
sceil percorsoattraversoil qua-
leraggiungerlo, e solo il raggiun-
gimentodiessoenonle orestra-
scorseinufficio determinalava-
lutazione del suo operato». Ma
non ¢ il solo ambito nel quale il
lavoratore abbia voce in capito-
lo:le indaginidi clima, le riunio-
ni, le occasioni di confronto e
glialtrimomentidiascolto orga-
nizzati periodicamente servo-
no all’azienda per trovare con-
ferme e coinvolgere sempre pitt
persone nel processo decisiona-
le. «Trasformiamo i feedback
in piani d’azione, e riconoscia-
mo cosiilmerito di chi contribu-
isce in maniera attiva allo svi-
luppo di Microsoft».
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L’azienda miraad avere personale
che condivida e supportiisuoivalori
elasuamission. Per questoinuovi
entrati vengono seguiti con percorsi
ad hoc e viene fornito un sostegno
continuonelcorsodellavitain
azienda, con un "approccio
integrato per la gestione dello
sviluppo del personale", chefonde
insé le dimensioni della crescita di
carriera, degliincentivie
dell’attenta analisi delle
performance. Iltutto é gestito con
attenzione verso le eventuali
esigenze, dubbi e preoccupazioni
cheildipendente pud avere, un
approccio empatico che favorisce
'emergere delle potenzialita del
lavoratore. «Cio che rende speciale
questaazienda- diconoi dipendenti
- & la capacita che ha difarti sentire
speciale, unarisorsaimportante che
puo fare la differenza».

CHIMICA

W.L. Gore e Associati

GORE,

Creative Technologies
Worldwide

W. L. Gore non ha bisogno di
politiche scritte: i processi operativi
sono garantiti dalla vision globale del
cofondatore Bill Gore, quella della
cosiddetta "lattice organization", che
implica tuttiiprincipiin cuicredono
gliassociati (che nonvengono
definiti "dipendenti"):impegnoe
responsabilita personali, leadership
naturale e non gerarchica, cheaiuta
adevitareiprobleminelle
collaborazioniintersettoriali.
L’assenza di una struttura di
management predefinitaéla
caratteristica pitiinnovativae
rafforzaunaculturaincuila
leadership sibasasu conoscenza,
competenze ed esperienza. «Una
cultura unica-assicurano gli
associati- hasata su rispetto, fiducia
eliberta diagire perilbene
dell’aziendanelle diverse direzioniin
cuisié pill portati».

McDonald’s Italia, coerentemente
con lo statement della casa madre,
cheindividuanel personale la chiave
delsuccessoaziendale, cercasempre
nuove forme per premiare,
coinvolgere e valorizzare i suoi
collaboratori. Siparteconun
processodi selezione dettagliato e di
qualita; quindisi puntaafarsentirei
collaboratoriapprezzati e gratificati:
nonsoloattraverso unsistema
premiale completo e originale, ma
anche grazieal sistema diiniziativea
sostegno del work-life balanceea
numerose attivita che promuovonoil
team buildingeil divertimentoin
azienda. Traquesteilconcorso di
canto "Voice of McDonald’s" o
[""Olimpic Champion Crew Program",
giochiinterni peri collaboratori pidi
bravi. «E uneccellente posto di lavoro
-dice una dipendente- vieneincontro
atutte le mie esigenze private».

ELETTRONICA

National Instruments Italy

INSTRUMENTS

y NATIONAL

L’azienda, fedele alla "Theory Y"
crede fortemente che gli individui,
se chiamatiad agire, faranno la cosa
giusta. Vuole che l'energia positiva
delle sue risorse umane fluisca
naturalmente e spontaneamente: la
fiducia riposta nei suoi dipendenti
verraripagata, perché essiin
cambio daranno ilmassimo. Percid
National Instruments vaalla ricerca
costante di persone che abbiano
qualita umane profonde e che benssi
adattinoalla culturaaziendale.
Cercaquindiigiovanitalentinelle
migliori universita del mondoe i
invitaa Milano per unagiornata
intera, dando loro la possibilita di
sperimentare National Instruments.
«Misento comein unafamiglia-
conferma uningegnere - e lavoro
conespertiche cercanoil dialogo
conicolleghie siimpegnano per
rendere questa azienda migliore».

Lacentralita delle persone, valore
guidadell’azienda, trova
espressione nellaselezione di
personale qualificato e nei molteplici
strumenti per favorirne la crescita
professionale. Idipendentihannoa
disposizione tre ambienti speciali,
unodedicatoalla lettura,unoalla
creativita e unoaalle attivita
multimediali. Lasala lettura offre
librieriviste di business,
organizzazione e medico-scientifiche;
lasaladellacreativita serve per
riunioni non convenzionali; quella
multimediale pud essere utilizzata
percorsi dilingua oaltritraining.
«C’¢la possibilita difare proposte o
esporre nuove idee, che vengono
presein considerazione - affermanoi
dipendenti-. Inoltre é evidente lo
sforzo per migliorare il pacchetto dei
benefit, non solo peridipendentima
anche avantaggio dei familiari».

ALIMENTARE

PepsiCo Italia

@ PEPSICO

L’azienda ha lanciatoil programma
"Vision 2020" con 'obiettivo di
definirei principi cardine del futuro.
Aciascun dipendente € stato chiesto
diimmaginare la Leroy Merlin del
2020; il progetto é iniziato conun
primo gruppo di responsabilied &
poi stato esteso ai comitati delle sei
regioniin cuil’azienda é strutturata,
coinvolgendo tuttiiserviziinterni.
Nelgiroditreanniogni
collaboratore verra chiamatoa
disegnare e creareil punto vendita
delfuturo. «Molto stimolante - dice
una collaboratrice- & la continua
possibilita di sviluppare un senso di
appartenenzaall’azienda, checifa
sentire parte integrante e utile nel
nostro operato. Ci caratterizzano la
"condivisione" diun percorsoeun
"senso difamiliarita", chesié
sviluppato sin dal primo momento
in cuisono stata assunta.

SERVIZI FINANZIARI

ConTe.it - Admiral Group
—

ConTeit

PepsiCo nonmira soloaraggiungere
risultati economicieccellenti,maé
attentaamigliorare lavitadelle
persone, come afferma la chairmane
Ceo, Indra Nooyi, per cui «il profitto
éilpunto dove la responsabilita
inizia, non dove finisce. L’obiettivo
diuna crescita profittevole si
traduce quindi nella vision
"Performance with purpose", i cui
pilastrisono: lasostenibilita
dell’uomo, dell’ambiente e dei
talenti (rendere PepsiCo il posto pill
ambitoin cuilavorare). A diffondere
questivalori contribuiscono
workshop e percorsi formativi, e la
cartadeivaloriscorre su tuttii
televisoriaziendali. «PepsiCo-
diconoilavoratori-incentiva
l'iniziativaindividuale. Nella nostra
azienda non esiste un rapporto di
tipo gerarchico, maesiste un
rapporto di supporto e di coaching».

® Admiral Group plc UK

Informalita, trasparenza e assenza
digerarchizzazione caratterizzanola
culturaaziendale. Il coinvolgimento
delle persone & la chiave perlaloro
partecipazione attiva, come afferma
ilCeo del Gruppo, Henry Engelhard,
perilquale «non pud mai esistere un
problema di "overcomunicazione":
tutto deve essere comunicatoin
modo che ognuno sia coinvolto nel
business». Per questoi"key
performance indicators" dei singoli
dipartimenti e gli obiettivida
raggiungere sono sempre aggiornati
sulle pareti. «C’é una continua
tensione al miglioramento-
confermanoicollaboratori-eun
forte senso diappartenenza,
nonostante la societa sia cresciuta
moltissimo e ora non sia facile
trasmettere a tutti quella coesione
che era pili semplice in fase di
start-up».

«Creare voglia» e rendere accessibili
apili persone possibileil piacere ei
benefici dello sport: questala
missione di Decathlon. Una cultura
condivisa da tuttiidipendenti, chesi
respira neinegozi e negli ufficiefasi
chetuttilavorino come una squadra.
Essere sportivi diviene unapproccio
allavita: «Condividiamoivalori
sportivi, senso di squadra, energia,
dinamismo - confermaun
dipendente - per dare il meglio di noi
stessi». L’azienda vuole persone che
vivano con questa passione e la
richiede sindai primi contatticoni
futuri candidati. Nonacasola
selezione del personale avviene con
un colloquioindividuale, un pranzo
etalvolta con lo svolgimento di
un’attivita sportiva. I tre momenti
servono tutti per valutare i diversi
trattidella personalitaela
propensione al lavoro di squadra.

ASSISTENZA SANITARIA

Gruppo Quintiles

QO QUINTILES

La"Culturalinsight survey"
consentea Quintiles di capire comei
dipendenti percepiscono l'azienda,
losviluppo del mercato
farmaceuticoeifeedback che
ricevono dai clienti. Lavoce dei
collaboratori & quindi un elemento
vincentee le loroidee peril futuro
sono unvalore aggiunto molto
importante che viene costantemente
riconosciuto. A testimonianza di
questaattenzione, ai collaboratorié
anche consentito di premiarei
colleghi attraversoil "Work worth
doing". L'insieme di questi
strumentifa siche tuttiilavoratorisi
sentano parte diunarealta di
eccellenza di cui condividono valori
e mission. «L’azienda - diconoi
dipendenti - cerca sempre nuove
modalita per coinvolgercie non
smette mai di chiedersi come
migliorare le sue attivita».

L’azienda cerca difar vivereipropri
valoriaisuoi collaboratori con
eventiorganizzatiad hoc. Su tutti
UniEXPO, la pil grande fiera di
settore dedicata alla formazione
mai realizzata in Italia: un format
innovativo, perché hariunitoinun
unico appuntamento tutta laforza
vendita Unieuro eidiversi partner
commerciali. Lafiera, scanditain
cinque tappe formative di due giorni
l'una, ha registrato lezioniinaula,
approfondimenti one-to-one negli
stand eincontriin plenaria, perun
totale di 25mila ore. «Ci viene data
la possibilita di essere sempre
aggiornati-diconoidipendenti-edi
spaziarein varirepartiavendouna
formazione appropriata. Cisono poi
convenzioni molto apprezzatee la
certezzadiavere sempre uno
stipendio adeguatoalla nostra
professionalita».

APPARECCHIATURE MED.

Medtronic
% Medtironic

Ilcollaboratore é fattore chiave di
successo per Medtronic. E molto
importante é 'ascolto dei loro
bisogni. Spesso si effettuano
questionari di gradimento -
personalizzahili per dipartimento
o per tematica - per verificare la
soddisfazione dei dipendenti sul
livello di servizio erogato, su
modalita operative, efficacia ed
efficienza. L’eccellenza poi viene
premiata, attraverso lo strumento
"Recognize, The power of thank
you", che pud essere utilizzato da
tutti e da la possibilita ai manager
direndere merito ai diretti
collaboratori e ad altri colleghi che
hanno contribuitoafare la
differenza. «Sono tante le persone
che ogni giorno lavorano
silenziosamente per migliorare
l’azienda-diconoidipendenti-
questi strumenti le valorizzano».

La centralita dei dipendentinella
filosofiaaziendale & dimostrata da
alcuni strumenti tra cui "Styles &
Climate": ogniannoimanager
vengono valutati dai propri
collaboratorisulla base delclima
organizzativo generato e queste
considerazioni diventano la base
peril piano di sviluppo dei leader.
Le persone sonoinfattiil biglietto da
visita di Carglass, gliambasciatori
dell’azienda all’esterno. Per questoi
collaboratorisonoi protagonisti
deglispotdell’aziendaallaradioein
tv: possono partecipareaverie
propri casting per essere gli attori
delle campagne pubblicitarie.
«L’azienda cerca sempreil contatto
diretto con noi-assicurano nei
centridi assistenza - anche tramite
convention e riunioniavario livello,
conloscopodiinformaree
coinvolgere tutti».

ASSISTENZA SANITARIA

Shire Italia

¢Shire

Azienda attenta al benessere, anche
dei propri collaboratorie della
comunita. Peridipendentie le loro
famiglie, Shire ha creato
"Employee assistance program",
aiuto ad affrontare problemi di
salute e ditipo psicologico.
L’attenzione all’ambienteealla
comunita locale & invece promossa
conla"Greeninternal policy", l'uso
deimezzi pubblici per recarsial
lavoro, e mediante il progetto
"Braveaward", che premia, su
segnalazione dei dipendenti, le
persone oiteam che offronoil loro
supportoa chi ha piti bisogno.
«L’ambiente umanoinaziendae
davvero splendido - assicuraun
lavoratore - grazie a collaborazione
erispetto reciproco. Apprezzo
inoltre la disponibilita e 'attenzione
riservata dal general manager alle
esigenze dei collaboratori».

Lafilosofia Nissan Way parte dalla
convinzione che «il potere viene
dall’interno, dove l'obiettivo &l
cliente, lastrada é crearevaloree la
misura del successo il profitto». La
creazione divalore nonriguarda solo
ilcliente, ma anche la societa nel
complesso, in linea con lavision
aziendale: «arricchire la vita delle
persone». Ne & un esempio l'evento
diemployee motivation "Nissan
Way@Piccoli Passi": idipendenti
hanno partecipato alla costruzione
diun’area giochi per bimbi orfanio
conhandicap presso unacasa di
accoglienza. L’evento diteam
buildingoltre a creare aggregazione,
si éarricchito, percio, di un risvolto
sociale. «Noi dipendenti-diconoin
Nissan - condividiamo momenti
specialidella vita, come i matrimoni
ole nascite, per festeggiarliconi
nostri colleghi».

ICT

Sas

Osas

Lasocieta miraasvilupparele
competenze, afarcrescere
collaboratorie partnere
promuovere la meritocrazia.
Realizza peridipendenti
esperienze diversificate di
benessere lavorativo, tenendo
contoditutte le esigenze personali,
eliberando cosi le energie creative
funzionalial businessealla
crescita. Due le politiche
essenziali: la forte motivazione dei
talenti con azionidiwelfare
aziendalee la costante ricerca di
nuove leve. «Viviamo un ottimo
equilibriotra la pressione per
conseguire gli obiettivie la
possibilita di conciliare vita privata
elavoro, affermanoi dipendenti.
«Orarioflessibile e palestra sono
due esempi di queste politiche».
SCHEDE A CURA DI
Marco De Ciuceis

Best
@] Workplaces 2012

Italia

Un hest illace anche quest'anno siamo nooooi!

A tutte le persone di Zeta Service che hanno reso possibile questo risultato diciamo... sensibilmente grazie!

Per il terzo anno consecutivo, Zeta Service - societa specializzata in Paghe e Amministrazione del Personale in Qutsourcing - & entrata nella
classifica delle aziende in cui si lavora meglio in Italia, stilata dal Great Place to Work® Institute.

Un risultato ottenuto grazie a un lavoro di squadra che ha saputo mettere in gioco le capacita di tutti, riconoscendo i talenti, rispettando

le esigenze e accogliendo gli input per fare meglio il proprio lavoro. Perché un'azienda in cui si sta bene & un'azienda in cui si lavora bene.
E i nostri Clienti lo sanno: per questo ci hanno scelto e continuano a puntare su di noi, un‘azienda sensibilmente differente.

(~

\ zetaservice

La sensiblita poga
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Ilcostante coinvolgimento dei
collaboratorié una priorita, come &
avvenutoinoccasione della
ristrutturazione degli uffici, quando
tutti sono stati coinvoltinel
realizzare il concept deinuovispazie
sono state aperte persino nuove sedi
perandare incontro alle difficolta di
spostamento dialcuni. Lasocieta ha
istituito un maggiordomo aziendale
enellaintranet hacreato la sezione
"Miserve un...": cosi, grazie ai
suggerimenti di tutti, & stato creato
unelenco di contatti utili e fidati,
dall’idraulicoalla babysitter.
«Prenderd una laurea specialistica-
racconta una lavoratrice-studente-e
misonoiscritta poco dopo aver
cominciatoalavorare. Zeta Service
mihaincoraggiata, dandomi
flessibilita nella gestione del lavoro
elapossibilita di stare a casa per
studiare e fare gli esami».

ALIMENTARE

Kellogg Italia

Hellrgg's

La sua mission & «guidare la
crescita sostenibile con laforza
delle nostre persone e dei nostri
marchi per offrire il meglio ai
consumatori, aiclientiealla
societa». Questo scopo non puo
prescindere dall’avere persone
motivate che siriconoscano con
orgoglio neivalori dell’azienda.
L’aderenzaatalivaloririentranella
valutazione delle performance, in
cuiirisultatieilmodoin cuisono
statiraggiunti hanno lo stesso
peso. Kellogg attribuisce quindiun
premioannuale, il "KValue award"
achihadimostrato diessere un
esempio per glialtri. «Lo spirito di
squadra-afferma un collaboratore
-@ uno degli elementi distintivi
della nostrarealta. Questocifa
sentire l'azienda sempre presente e
vicinaalle nostre esigenze, anche
nei momenti di difficolta».

L’aziendasi caratterizza per
l'ascoltoeil coinvolgimento delle
persone, in un ambiente informale.
Per promuovere una partecipazione
attivaallavita dell’impresa é stata
creata la commissione permanente
"BeWe", perilmonitoraggio del
climaaziendale. La commissione, il
cuinome richiamaanche l'ideadi
essere se stessiin azienda, &
composta da cinque collaboratori,
eletti dai colleghi, e sioccupa di
raccogliere suggerimentie
osservazionie di proporreiniziative
perilmiglioramento dell’ambiente
dilavoro. BeWe organizzaanche
momenti di aggregazione -
compresi pranzi e tornei sportivi-
per migliorare lacomunicazione tra
repartie la collaborazione tra uffici
diversi. «Lavorare in Best Western -
confermano un po’ tutti- € come
lavorarein una grande famiglia».

MANIFATTURIERO

NaturalLook

natural Jook-

NaturalLook, azienda che
commercializza calzature comfort,
ha processi decisionali molto
snelli e si caratterizza per
un’elevata attenzione ai bisogni
deisuoi dipendentiealla lorovita
privata. Sono numerose le
iniziative adottate da NaturalLook
inquesta direzione: sivadauna
politica di sostegno alle famiglie,
che prevede unregalo per ogni
neonato e l'erogazione diun
bonus mensile ai collaboratori con
figlifinoal raggiungimento
dell’eta della scuola materna, fino
all’offerta di massaggi gratuiti due
volte all’anno atuttiidipendenti.
«Ilrapporto che abbiamo coni
titolari- conferma un lavoratore
- @ speciale, perché loro
pensano a ciascun dipendente,
partendo dalla riconoscenza per
il lavoro svolto».

AstraZenecahaacuoreanche la
salute dei propri collaboratori: il
loro benesserefisico € curato
attraversoi"mercoledidella
salute",in cuivengono organizzati
allenamentidigruppo utilia
creare buonumore e dominare lo
stress. L’azienda sostieneinoltrei
suoidipendentioffrendoun
servizio diassistenza sociale e uno
sportellodicounseling cheascolta
eaffiancal'individuo nei momenti
di difficolta personale, familiare e
lavorativa. Aifigli dei dipendenti
che hanno conseguito una laurea,
poi, viene offerta la possibilita di
effettuare uno stage. «Mié
successo - racconta un’impiegata-
dimanifestare una particolare
esigenza lavorativa legataa una
concreta possibilita di realizzare
unsogno familiare e 'aziendamié
venutaincontro».

ALIMENTARE

Iprona

Q The Fruit Company

Iprona

L’azienda punta sul coinvolgimento
capillare delle persone: esiste un
calendario aziendale virtuale che
tutti possono consultare, in modo
tale da essere informatisu tutte le
attivita in programma. Inoltrei
dipendenti possono dare il proprio
parere attraverso appositi moduli
dadepositare nella "cassetta della
posta per suggerimenti e proposte”.
Non mancano occasioni di scambio
edivertimentoinazienda, per
favorire lo spiritodisquadrae
celebrareisuccessi,comela
castagnata, lagara disci, ibuffete
le grigliate che vengono
organizzate per festeggiare le
occasioni particolari. «In Iprona-
affermanoilavoratori- ognuno di
noi ha avuto la possibilita di partire
dazeroe diraggiungere lamassima
espressione delle sue potenzialita
lavorative».

L’azienda, specializzatain prodotti
e medicinali naturali, promuoveil
benessere anche dei suoi
collaboratori: ogni anno, infatti,
vengono organizzati seminarisu
tematiche relative allasaluteealla
correttaalimentazione, attraverso
ilprogetto "Loacker Remedia si
prende curadite", sullasicurezza
sulpostodilavoroesulla guida
sicura. Sul fronte della sensibilita
ambientale, pergliimballiei
gadget viene utilizzato solo
materiale ecologico proveniente
daunafilieracertificata.
«Condivido-affermaun
dipendente - 'attenzione verso
unaalimentazione sana e unostile
divita corretto, che l'azienda porta
avantianche con noi collaboratori.
Penso siaunico vivereinprima
persona quello che sivuol proporre
aglialtri».

SERVIZI ONLINE
Jobrapido

joprapido

Jobrapido & un motore diricerca per
annuncidi lavoro. L’organizzazione
siconnota per procedure molto
snelle: ad esempio, relativamente al
processo diselezione del proprio
personale, da quando l'azienda
riceve una curriculuma quandoil
candidato presceltofirma
trascorronosolo due settimane. Tutte
leinformazioni vengono condivise
senza formalismi, puntando sul
rapportodirettotramanagere
collaboratori.Idipendenti
condividonoicomplimentiei
feedbackricevutidaiclientie
festeggianoinsieme le occasioni
speciali. "Nei nostri uffici- diconoi
collaboratori-sirespira unclimadi
sincerita e onesta anche versoi
responsabili, grazie alla liberta che ci
offrononell’esprimere le nostre
opinioni.Inuovientratiin poco
tempositrovanoa proprio agio».

Sonoivaloriafare ladifferenza, ed &
per questo che ognianno le capacita
ritenute prioritarie nei profili
professionali dei collaboratori sono
oggetto divalutazione formale
nell’ambito del processo di
performance review, conunvalore
pari agli obiettivi di business.
Nell’ottica di comunicare attraversoi
comportamenti cio che 'azienda
rappresenta, JT International Italia
sceglie dicoinvolgereipropri
collaboratori negli eventi di employer
branding, come job meeting e fiere del
lavoro: questo permette a tuttii
partecipanti di confrontarsi
direttamente conilmercatoe di
essere ambasciatori dei valori del
gruppoJTI. «Da subito - conferma una
collaboratrice - ho percepito diessere
entrataafar parte diun’azienda nella
quale possiamo valorizzare al meglio
ilnostro contributo.

IMMOBILIARE

Corio Italia

CORIO

Le persone che lavorano in Corio
devono essere empatiche, capaci di
ispirare glialtri, audaci e affidahili.
Questivalorisono stati messia
punto e affinati attraversoun
progetto comunicazione che ha
vistoil coinvolgimento di tutti. Il
percorso diformazione é stato
organizzato creando gruppi di
lavoro eterogenei per ruoli, funzioni
e sedi; quest’anno é stato avviato
un percorso di gestione delle
performance aziendali, focalizzato
soprattutto sull’ascolto del
dipendente e ancoratoaivalori. «In
Corio-dicono - respiriamo una
mentalita apertaatendenzee
novita che vengono dall’estero, e
unacreativita che permette di
essere sempre un passo avanti
rispetto aglialtri player».
SCHEDE A CURA DI
Marco De Ciuceis

Le persone che fanno parte
dell’aziendae le informazioni sono
l'asset pitlimportante per ogni
organizzazione. Questo éilcredo di
EMC, quindii collaboratorisonoal
centro della sua strategia: sono loro
cherendono'azienda leader nel
mercato dei sistemi di storage
esterni e software perla
virtualizzazione. Gli strumenti
fondamentali di questa sensibilita
verso le risorse umane sono le
politiche di riconoscimento dei
risultati eccellenti raggiunti: ad
esempio, Excellence@EMC, un
programma di rewarding per tuttii
Paesi e per tuttii dipendenti,
permette divalorizzare performance
eccezionali, innovazione, sforzie
passione. «La cultura dell’eccellenza
edelrispettodelle persone -
confermanoi dipendenti di EMC-si
percepisce a tuttii livelli».

InS.C.Johnsonicollaboratorisono
parteattiva dellavitaaziendalee
vengonoincoraggiatiadareun
contributo originale. Il loro
coinvolgimentoe l'ascolto delle loro
proposte € una prassiaziendale ei
manager siimpegnanoacreareun
climaadatto afar capire che gli sforzi
vengono apprezzati e isuggerimenti
messiin pratica. I collaboratorinon
vengono coinvolti solo mediante il
tradizionale strumento dei focus
group, ma, ognianno, una
percentuale del budget che 'azienda
destina a organizzazioni benefiche
viene assegnata ad associazioni
indicate dagli stessi dipendenti.
«Perun giovane come me-
conferma un neoassunto - & bello
lavorarein un’azienda dove il mio
contributo viene presoin
considerazione tanto quanto quello
dichi é piti senior di me».

Oxyprod ha attivato nuove modalita
percomprendere quali sianoi
bisogni e le aspirazioni dei propri
dipendenti. Tramite il "Diagnostico
umano", unaserie diinterviste
effettuate dall’équipe delle risorse
umane, viene fatto emergere il
pensiero dei collaboratoriin modo
libero e trasparente. Il documento di
sintesiriporta i fattori di
motivazione o demotivazione, le
aree diforza e di miglioramento del
management, l'adeguatezza dei
trainingricevuti, il livello difiduciae
tuttocio di cuisi potrebbe avere
bisogno per svolgere il proprio
lavoroal meglio. «Per le riunioni
aziendali, che facciamo ogni sei
mesi-racconta undipendente -
stiamo una giornata tuttiinsieme e
sifanno attivita ludiche. Qui sisente
lo spirito di gruppo e tutti sisentono
parte di una grande famiglia».

Performance a confronto

Tasso di crescita % del fatturato delle prime 35 nella classifica di Great Place to Work in confronto al dato

medio italiano

[==] Best Workplaces Italia

(== Indice Istat

2010/2009 | 220
...... 70
~~~~~~ 12,2

2009/2008 | 50
...... 01

2008/2007 | 130
...... 45

2007/2006 | 0

.......................... E

‘ Fonte: elaborazione Great Place to Work Institute su dati Istat

Anche nell’anno finora pili nero
della recessione mondiale, il
2009, le "Best 35" della classifica
di Great Place to Work hanno
messo a segno una crescita del
fatturato del 13% rispetto
all’anno precedente. Il dato,
evidenziato dal grafico elaborato
da Great Place to Work, é la
conferma pill eclatante diuna

marciain pili che queste realta
societarie hanno sempre
dimostrato negli ultimianni
rispetto alla mediadelleimprese
italianerilevata dal dato Istat:
+22% nel2006/2007 (controun
+4,5%), +13% nel 2007/2008
(mentre lamedia eragiliscesaa
-0,1%), +7% nel 2009/2010
(+2% la media Istat).

Le performance a confronto sono
una dimostrazione tangibile
dell’importanza delle buone
politiche aziendali (attenzione
allerisorse umane, al
coinvolgimentoealla
soddisfazione dei dipendenti): il
climainterno, infatti, finisce per
influenzare in maniera decisiva
ancheirisultati economici

Unilever Careers ltalia.
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Undenver

www.unilever.it

C’e solo una cosa piu importante

della realizzazione di un buon prodotto.
La realizzazione delle persone

che lavorano con noi.

“Cio che rende speciale questa azienda é la capacita che ha di farti sentire una risorsa importante che puo fare la differenza ?,

(Una persona di Unilever)
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Qualita del lavoro

INTERVISTA

Gilberto Dondé

Amministratore delegato Great Place to Work Institute Italia

ANALISI

«Puntare sulle persone per crescere»

Performance migliori per le realta piti attente al clima interno anche in tempi di crisi

Michele Pignatelli

mm Fiducia nel management,
orgogliodel propriolavoro, buo-
nirapporticonicolleghi. Anche
in tempi di crisi non cambia la
ricetta che rende I'azienda, agli
occhi dei dipendenti, un posto
di lavoro appetibile e paga an-
cheinterminidirisultati econo-
mici. A sintetizzare cosil’edizio-
ne 2011 della classifica di Great
Place to Work Institute Italia ¢
Gilberto Dondé, partner e ammi-
nistratore delegato.

Qualisono le principali novi-
tadell’edizione 2011?

Quest’anno abbiamo introdot-
to due classifiche, una riservata
aibig, con pit di 850 dipendenti,
Paltraalle pmi. Due le motivazio-
ni: primadi tutto ce ’hanno chie-
sto le aziende partecipanti, che
ritenevano che le grosse dimen-
sioni comportassero anche del-
le problematiche diverse; in se-
condoluogo per uniformareicri-
teriadottatinei diversi Paesi, vi-
sto che stiamo affrontando il te-
main questo modo un po’in tut-
toilmondo, conunaclassificari-
servata alle "very large compa-
nies" e una alle pmi. Sul piano
dei contenuti, mi pare significati-
vo rilevare una coincidenza im-
portante: quello che noi abbia-
mo identificato come tema
dell’anno, il "work-life balance",
ossia un buon equilibrio tra vita
lavorativa e vita privata, ¢ emer-
so anche come esigenza forte
espressa dai dipendenti e come
impegno delle aziende.

Come ¢ cambiato, da questo
punto di vista, ’ambiente dila-
voro negli ultimi anni?

Stiamo tornando ai fondamen-
talidellavita. Nel Medioevo non
C’era separazione netta tra lavo-
ro e vita privata, bottega e abita-
zione; la civilta industriale ha
creato questa distinzione: vado
in azienda e lavoro, esco e ho fi-
nalmente la mia vita. Io credo
che siamo un tutt’uno e mi piace-

-
5

Gilberto Dondé, ad di Great Place
to Work Institute Italia

PIU DONNE NEL MANAGEMENT
«La diversita puo essere
un fattore di grande
creativita, sarebbe
irrazionale rinunciarvi»

rebbe coniare il termine life-life
balance, nel senso che sono due
aspetticomplementaridell’esse-
re umano. Oggi posso dire che
mi porto la mia vita personale al
lavoro e miportoillavoroacasa.
Ma mi sento abbastanza libero.
Nonnascondo che cisono attivi-
ta in cui questo ¢ piu difficile -
penso primadi tutto almondo in-
dustriale - ma penso che forse,
se si cominciasse a ragionare in
questi termini, anche il lavoro ci
sembrerebbe meno pesante.

Quali sono i fattori che oggi
rendono un’azienda un "great
place to work"? E come vede il
futuro?

Dal punto di vista del dipen-
dente, quello in cui ha fiducia
nei capi, orgoglio per il lavoro
chefaesitrovabene conicolle-
ghi. Eunaregolachevalevaevar-

ra sempre. Oggi poi, sempre piu
le aziende basano il proprio suc-
cesso e la propria competitivita
sulle persone e da qui discende
lanecessitadirisponderealle lo-
ro esigenze. Laddove un tempo
c’erano tute blu, oggi ci sono la-
voratori in camice bianco che
fanno andare macchine a con-
trollo numerico e hanno esigen-
ze, aspettative, capacita - in ter-
minidi comunicazione,diconsa-
pevolezza di come va I'azienda,
dipartecipazione alle decisioni-
chealloranonc’erano. E oggiser-
vono persone di quel livello.

Quantolacrisicondizionale
politiche aziendali, anche quel-
ledifidelizzazione, senso diap-
partenenza, incentivazione?

Le aziende che occupano i
primi postinellanostra classifi-
casono quelle che hanno rispo-
sto meglio alla crisi, aumentan-
do il proprio fatturato a fronte
di una diminuzione di quello
globale. Quindi affrontare il cli-
maorganizzativo,la qualitadel-
lostareinaziendanon ¢ qualco-
sa che si fa solo quando ce lo
possiamo permettere, ma € un
valore aggiunto che ci consente
di affrontare meglio i periodi
piu difficili. E diverse aziende,
in questo periodo, stanno inve-
stendo su questo tema.

Quanto pesa I’equilibrio tra
donne e uomini nel manage-
ment?

Credo cheinun periodoin cui
il valore della diversita emerge
in maniera eclatante, perché la
contaminazione di idee e ap-
procci diversi € un fattore di
grande innovazione e creativita,
rinunciare al 50% e pit di poten-
zialita sia irrazionale. E un gap
chesistacolmando troppolenta-
mente: se si considera che nel
mondo deiservizioltreil 50% de-
gli imprenditori ¢ donna, non si
capisce perché questonon acca-
daanche nelle aziende.

©RIPRODUZIONE RISERVATA

Quest’anno la prima edizione «globale»

iy

.

1127 ottobre Great Place to Work ha reso nota la prima
classifica delle 25 migliori multinazionali (nella foto un
momento della premiazione a New York), che ha visto sul
podio Microsoft, SAS e NetApp. La scelta é stata fatta

Nella classifica delle multinazionali vince Microsoft

tra le societa con almeno 5mila dipendenti in tutto il
mondo (il 40% dei quali fuori dal Paese dove I'impresa
hail suo quartier generale) riconosciute come best
workplace in almeno cinque graduatorie nazionali.

I VENT’ANNIDI CONSULENZA

Lastoria

m Great Place to Work Institute é
unasocietadiricercae
consulenza manageriale con base
negli Stati Uniti e uffici affiliatiin
tuttoil mondo. Fondata nel 1991
daRobert Leveringe dalla
consulente d’organizzazione Amy
Lyman, inizio a espandersiin
Europaconi progettiin Italia,
Regno Unito, Danimarcae
Svizzera, e con la creazione del
Great Place to Work Institute
Europenel2001

Ilmodello

= [l concetto diambiente dilavoro
eccellente é stato ibn breve tempo
riconosciuto dai leader di
un’ampia gamma di settori di
industria, organizzazioni
governative ed educative come un
mezzo fondamentale per
migliorareilclimaaziendalee,
conquesto, limmagineele
prestazioni, contribuendoalla
diffusione delmodello oggi
utilizzato per le classifichein 45
Paesidelmondo

L’indagine in Italia

m Laclassifica dei best workplace
italiani é giunta quest’annoalla
sua undicesima edizione (la prima
fu pubblicata sulSole 24 Ore nel
2001). Perla prima volta,
conformemente altrend
internazionale e venendoincontro
allerichieste delle imprese stesse,
sono state previste due
classifiche: una per le aziende con
pili di 850 dipendenti ("large
companies"), 'altra per le piccole
e medieimprese

La sfida ambiziosa
dell'ufficio

che si fa comunita

di Francesco Gaeta

9 impresa fordista & mor-
L ta, il management &
sull’orlo dell’infarto e an-
chel'Hrhailmalditesta. Nonoc-
corre conoscere a memoria
Manhattan per sintetizzare alla
Woody Allenlafasedidistruzio-
ne creativa a cui ¢ sottoposto il
management del terzo millen-
nio, corridoio «risorse umaney,
stanza «capo del personale». E
none¢ indispensabile (ma puo ser-
vire) averelettoilibridi Gary Ha-
mel - London Business School -
per sapere che I'azienda a misu-
ra di dipendente - creativita, co-
municazione e innovazione mes-
se in squadra - ha ormai poco a
che fare con la one best way di
Ford e Taylor. La lean produc-
tion si porta dietrolalean Hr. Ma
che vuol dire esattamente?

Si potrebbe partire dai nomi.
Chiedendo consiglio, appunto, a
uno come Hamel (Leading the
Revolution, Competingfor the Fu-
ture, The Future of Management,
per citare tre dei suoi best seller)
eallabrigata di docentiribelli da
lui radunati nel californiano
MLab (www.managementlab.
org). I nomi, dunque. Il leader?
Chiamatelo architetto sociale.
L’azienda? Un ecosistema pro-
duttivo. Il manager? Un facilita-
tore. C’¢ aria di eresia, in questi
nomi. In effetti & lucida (rischio-
sa?) eresiadare l'ultimo colpo al-
laviafordistaalle risorse umane,
come fanno i sodali del’MLab.
Valorizzare (masul serio)il capi-
tale umano e creare (sul serio)
un’azienda della conoscenza a
misuradidipendente vuol direri-
nunciare per sempre all'idea che
esista davvero - in qualche stan-
za di un corridoio - qualcuno in
gradodicondizionare comporta-
menti, modificare attitudini e in-
dirizzare il capitale sociale verso
migliori performance di busi-
ness. Su quella stanza meglio

mettere I'etichetta di enabler, fa-
cilitatore. Perché ogni gruppo di
lavoro ¢ uncampo diforze creati-
ve, un colossale potenziale coo-
perativo che va solo sturato da
cio cheloingorga.

Vi ¢ una visione ottimistica al
fondo di tutto cio. L'idea che
coinvolgere i dipendenti, accre-
scerne il committment, rendere
I'ambiente di lavoro partecipe e
accogliente, siaqualcosache esi-
ste gia e vasolo portato alla luce.
Come conoscere ¢ricordare, co-
si gestire ¢ facilitare. E una fron-
tieraalta,lontanadal suolo su cui
si muovono molte imprese. Ep-
pure a vedere bene i casi citati in
queste pagine, vi accorgerete

FRONTIERA DA ESPLORARE
L’innovazione passa
dall’idea ancora elitaria
che l'azienda sia un
campo di forze creative
pronte a cooperare

cheilfilo che creainnovazione ¢
annodato per un capo a quello
della creativita, e all’altro a quel-
lodellamotivazione.E che "lavo-
rare bene" vuol dire "lavorare in
comunita". E saper fare cittadi-
nanzadentro le muradegli uffici.
Unpo’ come ¢ accaduto a Best
Buy, gruppospecializzatoinelet-
tronica di largo consumo. Blue
Shirt Nationdovevaessere unto-
olpersviluppare nuove strategie
di marketing. Qualcuno penso di
chiedere consigli all’interno
dell’azienda. Risultato: 2omila
(suisomiladipendenti)iscrittiin
pochi mesi. Innovazione gratis.
Eragiugno 2006, Facebook e My
Space erano nati da poco. Ma a
Best Buy qualcunoavevagiasve-
gliato un’energia che dormiva.

RIPRODUZIONE RISERVATA

Ilruolo della formazione. Parla Maurizio Zollo, docente di Strategia e sostenibilita aziendale alla Bocconi

«L’Universita deve aggiornarsi»

Giacomo Bassi

Cambia il mercato, cambia-
no anche le imprese. Almeno
quelle pitt virtuose. Quelle che
hanno saputo interpretare per
prime i nuovi bisogni del siste-
ma economico e li hanno saputi
assecondare attraverso modali-
tainnovative di gestione del bu-
siness. «Le aziende di tutto il
mondo oggi si trovano davantia
uno scenario profondamente di-
verso da quello del passato. Se
prima la competizione tra im-
prese vedeva un vincitore e un
vinto, oggi assistiamo sempre
pittaunasfidaineditadove avin-
cerenon & unsingolo imprendi-
tore maunacollettivita. Trionfa
quindi un sistema di alleanze
che vede coinvolti con un ruolo
di coprotagonisti tutti gli
stakeholder dei processi della
produzione. Una rivoluzione
culturale della quale in tanti
non sisono ancora accorti».

Maurizio Zollo, ordinario di
Strategia e sostenibilita azienda-
le all’'Universita Bocconi di Mi-
lano e presidente dalla Europe-
an Academy of Management,
studia da molti anni le trasfor-
mazioni che sono avvenute nel
mercato e nelle aziende. Sia in
quelle italiane sia, soprattutto,
nelle realta produttive stranie-
re,che sulterreno dellacompeti-
tivita data dalla sostenibilita
hanno raggiunto risultatidirilie-
vo.Edice cheI'Ttalia (nonostan-
tealcune eccellenze riconosciu-
te) haancoramoltastrada da fa-
re per colmare il divario che la
separa dalle regioni e dai Paesi
pilt avanzati, come quelli del

Nord Europa o come il Brasile e
I'Inghilterra, dovelasostenibili-
ta d’impresa ¢ considerata una
leva strategica, un valore ag-
giunto.

Una strada che deve comin-
ciare nelle universita, ancorale-
gate all'insegnamento di vec-
chie modalita di gestione azien-
dale e che devono necessaria-
mente aggiornarsiper risponde-
re alle richieste di un mercato
globale e interconnesso: «Il si-
stema economico nel quale ope-
riamo - sottolinea ancora Zollo -
impone unripensamento fonda-

ICAMBIAMENTI DEL MERCATO
Atenei ancora poco attrezzati
difronte a una rivoluzione
culturalein cuil'impresa

& un elemento integrato

inun sistema complesso

mentale sulla natura stessa
dell’azienda: cos’e? qual ¢ il suo
ruolo nei confronti della socie-
ta? quali sono i suoi obiettivi?,
cosa significa oggi fare impre-
sa? Negli ultimi anni la logica
competitiva dei mercatisi ¢ tra-
sformata. Per vincere le sfide
del futuro le aziende, che siano
digrandi dimensioni o apparten-
gano alle cosiddette Pmi, do-
vranno imparare a fare squadra
contuttiiprotagonistidellapro-
duzione: in primo luogo e verso
l'interno con le proprie risorse
umane ma anche, all’esterno,
conifornitori, coniclienti,coni
prestatori di capitali, con le co-

munita locali di riferimento che
devono sostenere l'impresa e
che daessadipendono per vive-
re». E come una staffetta, spiega
Zollo, dove ciascun corridore,
ciascun attore, deve sviluppare
le proprie competenze per esse-
re piu veloce e per battere cosi,
insieme, la concorrenza.

«Le dimensioni economica,
sociale e ambientale in questo
senso sono tutte sullo stesso pia-
no, concorrono tutte quante al
raggiungimento degli obiettivi
aziendali, mentre tradizional-
mente la prima aveva la preva-
lenza, in funzione della quale le
altre venivano gestite in manie-
ra pit 0 meno positiva. Questo
nelle universitaitaliane purtrop-
po non si ¢ ancora capito, o co-
mungque non ¢ stato sviluppato
unapproccio formativo integra-
to,che insegniunanuovamoda-
lita di gestione dell’azienda. Ne-
gli atenei abbiamo si corsi sulla
responsabilita sociale d’impre-
sa, sulla gestione ambientale,
sulla sostenibilita del business,
ma questi sono solo inserti spe-
cializzatiin un percorso didatti-
coordinario».Insomma, di fron-
te a questa rivoluzione cultura-
le, dove I'impresa non € un "mi-
crocosmo" fine a se stesso ma
unelemento integratoinun eco-
sistema complesso, deve tra-
sformarsi anche I'impianto del-
le strutture formative «in modo
che esso sia in grado di garanti-
realtessuto industriale naziona-
le un management preparato e
ingrado dimigliorare le compe-
titivita del sistema Italia».
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Il gap con ’Europa

Persone soddisfatte delle opportunita fornite dall’azienda. In percentuale
Incoraggiamento al work-life balance ITA
=== Possibilita di assentarsi UE ===TIncoraggiamento al work-life balance UE
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VINCOLI COMUNITARI
Combattere
lo stress ora
¢ un obbligo

Tragliimpegnineicon-
frontideidipendentiin cari-
co alle aziende, c’¢ oggi an-
che quello di individuare i
fattori di stress e, laddove
possibile, intrqdurre misu-
re correttive. E un obbligo
stabilito dallanormativa co-
munitaria, resa operativa
dal Testo unico per la sicu-
rezza del lavoro e dalla spe-
cifica circolare del 18 no-
vembre 2010 della Commis-
sione consultiva per la salu-
te e sicurezza sul lavoro.
«Non ¢ un percorso sempli-
ce - spiega I'avvocato Fabri-
zio Daverio, socio fondato-
re dello Studio legale Dave-
rio&Florio, specializzato in
Diritto del Lavoro - se si tie-
ne conto che lo stress non ¢
di per sé uno "stato morbo-
so", ma una caratteristica
che pud accompagnare si-
tuazioni anche fisiologiche
della relazione lavorativa, e
per questo difficilmente dia-
gnosticabili». Di qui la ne-
cessitadiconsulenze specia-
listiche per affrontare un te-
ma cosidelicato. «Inognica-
so - conclude Daverio - le
aziende piu attente hanno
provveduto alla determina-
zione dei cosiddetti "eventi
sentinella",ovverodeisinto-
mi riconducibili allo stress,
oltre che deifattoridiconte-
nuto (quantita e qualita del
lavoro) odi contestolavora-
tivo (organizzazione e possi-
bili conflitti). Larilevazione
deveessere necessariamen-
te dinamica e le aziende de-
vono dotarsi di processi di
aggiornamento, soprattutto
in uno scenario di crisi co-
me quello attuale nel quale
lostress rischiadiavere una
non voluta esplosione».
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Medtronic nasce negli USA nel 1949.

Il suo fondatore, Earl Bakken, sviluppa la Mission della Societa gia nel 1960 e da allora tale
elemento fondante della cultura aziendale é rimasto integro ed immutato.
La Mission di Medtronic € comunicata e condivisa da tutti gli oltre 45.000 dipendenti

5% Meditronic

sparsi nel mondo in piu di 120 paesi. Uno dei suoi punti
principali e il sequente:

Riconoscere il contributo dei dipendenti al successo dell’Azienda creando un ambiente di
lavoro sereno e sicuro che offra opportunita di crescita professionale e che permetta a tutti di

essere soddisfatti del lavOro svolto

Cid che rende le persone orgogliose di far parte dell’Azienda, leader di settore, & ben
sintetizzato nello slogan: "Alleviare il dolore, ridonare la salute, prolungare la vita” Oggi,
ogni 4 secondi nel mondo, c’@ un nuovo paziente che trae beneficio da una terapia

Medtronic.
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GREAT PLACE TO WORK PER IL 10° ANNO CONSECUTIVO.

La nostra sveglia
ha un suono molto
meno fastidioso
di quella degli altri.

GREAT

Best
PLA?S Workplaces 2012

MAOIRS |talia
In SC Johnson da 10 anni riceviamo il innovativi e di alta qualita, e al tempo
riconoscimento di Great Place To Work. stesso attenta all’ambiente e al benessere
Lo dobbiamo in primo luogo alle nostre delle persone e della comunita.
persone, che con passione credono nei
valori che ci contraddistinguono da Continueremo ad investire sulle nostre
sempre. E lo dobbiamo anche ai nostri persone, stimolandole ad esprimere al
clienti ed ai nostri consumatori, che ogni massimo le loro potenzialita, all’interno di
giorno ci accordano la loro fiducia. A tutti un contesto lavorativo accogliente ed
loro va il nostro ringraziamento. informale, fondato sul rispetto, I'integrita

e il senso di appartenenza.
I nostri valori sono ispirati dall’essere una
Family Company da cinque generazioni, In questo modo, potremo tutti insieme
leader nella realizzazione di prodotti continuare a crescere e a fare la differenza.

T &V @ ot

www.scjohnson.it

GJohnson

/ A Family Company
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Qualita del lavoro

Lavera chiave e I'equilibrio
tra lavoro e vita familiare

Cresce I'impegno
delle aziende
italiane, ma il gap
con la Ue ¢ alto

Ogni anno Great place to
work institute Italia inserisce
nellaricercaun tema specifico,
che costituisce, in qualche mo-
do, il fil rouge: nel 2011 € stato il
work-life balance, I'equilibrio
travitalavorativae privatache,
non volutamente, ¢ andato ad
inserirsi in una situazione so-
ciale ed economica particolar-
mente critica.

Negli ultimi 15 anni abbiamo
assistito all’affermarsidiun’eco-
nomia della flessibilita, in termi-
nispaziali, temporali e relaziona-
li, e anche il modo di lavorare &
cambiato di conseguenza. L’in-
troduzione delle nuove tecnolo-
gie, la caduta dei tradizionali
confini geografici e di settore, il
passaggio dalle logiche di pro-
dotto a quelle di servizio, il cre-
scente numero di donne lavora-
triciel'invecchiamento della po-
polazione al lavoro hanno reso
sempre piu cruciale perle azien-
de il tema del work-life balance.
A questo quadro generale si ag-
giunge - soprattutto negli ultimi
anni-l'instabilitadel contestola-
vorativo, che richiede ai dipen-
denti livelli crescenti di impe-
gno, sia in termini di quantita di
lavoro che di coinvolgimento
emotivo e cognitivo. E uno dei
motiviper cuiicollaboratoriav-
vertono sempre di pitladifficol-
tadigestireil proprio tempo sen-
za sacrificare il lavoro, gli impe-
gni personali e la vita familiare.
Per rispondere a queste esigen-
ze, le aziende eccellenti hanno
sviluppato negli anni una varie-
ta di sistemi e programmi per

creare ambienti capacididareri-
sposte aibisognidei collaborato-
riedelle loro famiglie.

Unaricerca di Patrick Dixon,
uno dei maggiori pensatori nel
campo della consulenza azien-
dale, definisce il work-life balan-
cecomeil segretodeiteamadal-
te performance, sulla base di al-
cune evidenze. Innanzi tutto ¢
trale prioritadei diplomatidelle
businessschool,iqualidesidera-
no una carriera di successo, ma
intendono anche dedicareil giu-
stotempoallapropriavita priva-
ta; in secondo luogo, anche du-
rante una fase economica di re-
cessione, il work-life balance ri-
mane tragli obiettivideicollabo-
ratori, nonostante tutti siano
portati a sacrificarsi di pitt per
mantenere il posto dilavoro; infi-
ne - ed & forse la riflessione me-
no immediata - 1a ricerca di un
equilibrio tra vita privata e lavo-
rorisultaessere legataallaricer-
ca di un significato: il 60% dei
giovani inglesi trai 25 e i35 anni
affermadi cercare unsignificato
pit alto nel proprio lavoro, pil
sono appassionati dal lavoro
che fanno e meno si preoccupa-
no del work-life balance. Questa
ricerca di significato ¢ parte del
ripensamento della vitain gene-
rale: il work-life balance riguar-
da la sostenibilita, la sopravvi-
venza, il valore dellavita.

In quest’ottica, le iniziative
pensate dalle aziende per i loro
collaboratori non devono avere
come unico o principale obietti-
voquello di far risparmiare tem-
po alle persone o di aiutarle a
staccare dal lavoro. Oggi le
aziende devono innanzitutto ca-
pire qualisonoiproblemi perso-
nalideicollaboratori, comeinci-
dono su loro lavoro e come il la-
voro stesso siinserisce all'inter-
no della vita dei dipendenti.
Non bastano semplici politiche,
bisogna plasmare una cultura
aziendale in cui si affrontino in-

sieme le problematiche del rap-
portotralavoro e vitapersonale.

Riguardo alla cultura del
work-life balance, va pero sotto-
lineato come I'Ttalia, se parago-
nata alla media europea, abbia
ancoramoltastrada da fare.

Sono proprio i collaboratori
delle migliori aziende afar emer-
gere questo gap: la percezione
deidipendentidelle 35 "best" ita-
liane, sul tema del work-life ba-
lance, ¢ costantemente e netta-
mente inferiore rispetto a quella
espressa dai colleghi delle cento
"best" europee.

Work-life balance

oIl termine "work-life balance" &
un concetto ampio cheindicala
capacita di bilanciare in modo
equilibratoiil lavoro (inteso come
carrierae ambizione
professionale) e la vita privata
(famiglia, svago, divertimento).
Con questo significato il termine
é stato usato per la prima voltain
Gran Bretagna alla fine degli anni
Settanta.

Negli ultimianni, come risultato
dello sviluppo tecnologico, c’é
stata una trasformazione dei
luoghi dilavoro. Grazie a e-mail e
smartphone, i dipendenti hanno
sempre maggiore facilita a stare
in contatto conillavoroo
addirittura a svolgerlo al difuori
deltradizionale ufficio. Il che
offre molti vantaggi ma espone
anche a qualche rischio di
compromettere, senza
approccio giusto o i dovuti
accorgimenti, proprio il work-life
balance.

Le aziende italiane spesso cer-
cano soluzioni per rendere piti fa-
cile la vita dei collaboratori e per
far risparmiare loro tempo piutto-
sto che creare una cultura diffusa
che punti acomprendere come le
problematiche dellavita quotidia-
nainfluenzinoillavoro e vicever-
sa. Ancheinrelazione alle possibi-
li modalita di gestione del tempo
lavorativo, le aziende italiane ri-
corrono perlopit all’orario flessi-
bile. Forme alternative, come il
job sharing o il telelavoro, sono
ancorapoco usate.

Un ruolo fondamentale nella
creazione di una nuova cultura
di conciliazione tralavoro e vita
privata ¢ quello del manage-
ment. La presenza di uno spon-
sor, interno all’azienda, che spin-
ga per una concezione del lavo-
ro qualitativamente diversa ¢ la
condizione base per un autenti-
co cambiamento.

E pero significativo vedere co-
me stia aumentando il numero
delle aziende che in maniera de-
terminata perseguono l'obietti-
vodidar vitaauna cultura dima-
nagement che favorisca il work-
life balance, introducendo non
solo pratiche di organizzazione
del lavoro che facilitano la pre-
senza dimodalita flessibili, maan-
che processi di management che
impediscano il presentarsi di si-
tuazioniche ostacolano unaricer-
ca di tale equilibrio (ad esempio:
non fare riunioniin oraricheren-
dano altamente probabile prolun-
gamenti di orario, non prevedere
-dibase - spostamenti per lavoro
ingiornate festive). Ed e quest’ul-
timo punto a rivestire una rile-
vanza significativa per il perse-
guimento dell’obiettivo di bilan-
ciamento: la cultura del manage-
ment che siaorientatain maniera
concretaanonrichiedere attivita
ecomportamentiche possono ge-
nerare extralavoro.

R.Sp.
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Il quadro europeo eitaliano

TRA CASA E UFFICIO

Come conciliano lavoro e vita familiare i residenti nei 27 Paesi Ue. In %
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GESTIONE DEL TEMPO E DELLA FLESSIBILITA
Livello di soddisfazione dei dipendenti delle Best 35 italiane. In %

Job sharing Orario flessibile == Orario continuato
10 20 30 40 == Telelavoro Sabbatici retribuiti
Molto facile | 02 03 04 05 06 o7 08 09 10
100 ; ' ' :
. 90 N N N ®. ®©
Abbastanza facile | 80 @ @ @@ © _ ®
70: :
Abbastanza difficile 60; .
\ 50: ; ;
0
o 30 SN
Molto difficile - e
| 0 Y O~
‘ 10: @ ; ©@ @ @
e : : e ®
0: o H H H N ) 8 @

‘ Fonte: Eurobarometro

‘ Fonte: Great Place to Work Institute

In arrivo l'indice Rewords per misurare le politiche messe in atto dalle imprese

Lanuova frontiera ¢ la sostenibilita

Le organizzazioni impegna-
teamigliorare il proprio ambien-
te lavorativo si stanno rendendo
conto che per aumentare 'orgo-
glio eil senso di attaccamento al-
la propria azienda ¢ sempre piu
necessario provare ad agire da
"buon cittadino". I termine mu-
tuato dall'inglese "good citizen"
sottolinea I'idea che 'azienda si
debba comportare esattamente
come un cittadino responsabile:
faccia la raccolta differenziata,
elimini gli sprechi, non utilizzi
troppacarta, valutile soluzioni di
approvvigionamento energetico
in linea con le nuove tecnologie
meno inquinanti, rispettile diver-
sita, tuteli e valorizzile persone.

Intermini pitigeneralile azien-
de, soprattutto le realta multina-
zionali, si stanno organizzando
in modo tale da gestire le politi-
che di sostenibilita aziendale an-
che trasferendo ai propri dipen-
denti sensibilita ed expertise per
attuare politiche concrete di sup-
porto al’ambiente, alle comunita
locali e, in generale, al benessere
dellacollettivita.

Leffetto di tale trasferimento
nei confronti dei dipendenti non
¢ quindi solo legato al migliora-
mento delle performance am-

bientali o sociali misurate in ton-
nellate di CO2 risparmiate o inri-
duzioni del consumo energetico.
1l pitisottile e meno noto effetto &
quello di aumentare l'attacca-
mento all'impresa. Il lavoratore
sisente cosipit coinvolto nella vi-
taaziendale perché,oltre alavora-
re, sente di fare qualcosa di "giu-
sto" per sé, per I'azienda e per il
futuro; d’altra parte si e riscontra-
to che in organizzazioni che han-
no avuto problemi di reputazio-

GLI SCENARI

Sempre piti multinazionali
investonoin politiche

di supporto allambiente

e riduzione degli sprechi,
sensibilizzando i dipendenti

ne ambientale o sociale i collabo-
ratori hanno subito un calo del
senso di appartenenza dovuto al
parziale senso di colpa.

Questo approccio ¢ riscontra-
bileanche nelle decisioni d’acqui-
sto dei lavoratori/cittadini. Sono
ormai molte le ricerche, non solo
accademiche ma promosse dalla
stessa grande distribuzione, che

dimostrano come ormai il 50%
deiloro clienti reputi importante
verificare la sostenibilita dei pro-
dotti: qualita, rispetto dell’am-
biente e della societa. Anche in
questo caso possiamo notare co-
me lavoratore, cittadino e consu-
matoresi confondano e siinterse-
chino nei comportamenti e, co-
me per il concetto dilavoro e vita
privata, forse non ¢ piti il caso di
parlare di ruoli diversi, tempi di-
versi e diritti e doveri diversi.

Rimane un dubbio: come fa il
lavoratore/cittadino/consuma-
tore a scegliere prodotti e servizi
sostenibili? Qui gli vengono in
aiuto molte locuzioni ed etichet-
te dal "bio" al "no emission" al
"free" allegato a qualsiasi cosa
possanon piacere e "green" colle-
gato aqualunque attributo consi-
derato buono. Inoltre abbiamo a
disposizione una serie di certifi-
cazioni.Il problemaé: quante per-
sone conoscono sigle come OH-
SAS 18001, SA8000, Altromerca-
to, ISO 14001, EMAS, Fairtrade,
PRO-Green? Inoltre tutte queste
sigle certificano, in alcuni casi
vendono, le caratteristiche di un
prodotto e non diun’azienda.

Per ovviare a tutto cio Great
place to work institute insieme a

Vera srl e Alessandro Zollo, ad
della societa Rewords, hanno
pensato aunmetodo per rendere
note quelle aziende che fanno del-
lasostenibilitala propria caratte-
ristica distintiva sia internamen-
te che esternamente; rewords®,
responsible workplace develo-
ping sustainability, ¢ uno stru-
mento innovativo di analisi delle
politiche disostenibilitaazienda-
li basato su un solido apporto ac-
cademico e una metodologia uti-
lizzata da 25 anni in tutto il mon-
do. Si tratta di un nuovo modello
di indagine che vede coinvolte
tutte le funzioni aziendali di
un’organizzazione e gli stakehol-
der di riferimento per conoscere
ilgrado disoddisfazione e di effi-
caciadelle politiche disostenibili-
taadottate. Analizza siale perce-
zioni interne che esterne
all'azienda e valuta i processi in-
dustriali ed etico-decisionali. I ri-
sultati vengono poi sottoposti al-
lavalutazione di autorevoli orga-
nizzazioniindipendentie costitu-
isconolabase perI'indice disoste-
nibilita che sara pubblicato nel
2011 con le stesse logiche della li-
stadi Great place to work.

R.Sp.
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Visto dal grande schermo. Nei numerosi film «aziendali» molta satira e qualche consiglio utile

Se la cinepresa entra in ufficio

di Michele Pignatelli

n portone si apre, una fol-

' | ladilavoratori - perlo pitt
donneinabbigliamento fi-

ne Ottocento - escono in massa,
attraversano la strada un cane,
una bicicletta, una carrozza. So-
no leimmagini, sbiadite e in bian-
coenero,di L'uscita dalle officine
Lumiere; il cortometraggio, uno
dei primi della storia del cinema,
¢ ’'emblema del sodalizio tra cel-
luloide ¢ mondo del lavoro. Un
rapporto continuato negli anni at-
traverso le pellicole piu diverse,
capaci di tratteggiare ora in mo-
do ironico ed esilarante, ora
drammatico e didenunciaproble-
matiche e cambiamentidellareal-
ta lavorativa. Come se la settima

CINEMA PER TUTTII GUSTI
Dal popolare Fantozzi

al sofisticato von Trier
sorprendentiintrecci

tra la settima arte e i modelli
delle societa di consulenza

arte si intrecciasse con i modelli
messiapunto dalle societadicon-
sulenza, offrendo spunti dirifles-
sione per manager e dipendenti.
Uno dei maggiorisuccessi del-
la stagione cinematografica 2on
¢ stato Horrible bosses, black co-
medy americana diretta da Seth
Gordonacuinonrende forse giu-
stizia il titolo italiano: Come am-
mazzareil capo... e vivere felicil. 1l
film, realizzato con un budget di
circa 35 milioni di dollari, € uscito
negli Stati Uniti a luglio e, a fine
ottobre,avevagiaincassatointut-
to il mondo oltre 200 miliardi.
Racconta la vicenda, grottesca e
surreale, di tre amici che metto-
no a punto un disperato quanto
sgangherato progetto per liberar-
sidi capi che stanno rendendo la
loro vita lavorativa impossibile.
Al di 1a della satira, che si avvale
di un cast di tutto rispetto, dove
svettano Kevin Spacey, Colin Far-
rell, Jennifer Aniston e Jamie Fo-
XX, si possono cogliere nel film
istanze e frustrazioni legate al
proprio ambiente di lavoro e al

rapporto conil capo: su tutti, 'esi-
genzache siarispettatalapropria
professionalita e che ci siano giu-
stizia nel riconoscere i meriti ed
equita di trattamento dei dipen-
denti. Rispetto, equita:nonacaso
due parole chiave nel modello
messo a punto da Great Place to
Workper valutarelaqualitadelle
relazioniin azienda.

Restando negli Stati Uniti e
nell’ambito della commedia, non
sipuo tralasciare un classico trai
film "aziendali": Il segreto del mio
successo (1987) di Herbert Ross,
con Michael J. Fox, nei panni di
un giovane neolaureato che dal
KansasarrivaaNew York per cer-
care fortuna. Brantley - questo il
nome del protagonista- ¢ il tipico
self-made man che, congrandein-
traprendenza e una buona dose
difortuna, riesce ascalarel’azien-
dain cui ¢ stato assunto come fat-
torino; ma la sua parabola offre
anche uno spaccato della vita di
un grande gruppo, dei rapporti
traicolleghi, delle dotirichieste a
un buon manager a cominciare
dalla sua credibilita: competen-
za, integrita, capacita di comuni-
care. Emblematiche alcune battu-
tedel film («Esperienza? In prati-
canessuna, ma credo in me stes-
so») o alcune sequenze, come
quelle in cui Brantley mette ripa-
ro ad alcuni aspetti di cattiva ge-
stione aziendale.

Tutt’altro tono mascenari e te-
mimolto similinel pitt recente La
ricercadellafelicita (2006), opera
primaamericanadel registaitalia-
no Gabriele Muccino. 11 film, al-
tro campione di incassi al botte-
ghino, siispira all’ascesa di Chris
Gardner (interpretato da Will
Smith), che diventaimprenditore
milionario dopo aver superatoun
durissimo periodo di poverta che
lo costringe a trascorrere le notti
neidormitori per i senzatetto con
ilfigliobambino, studiandolanot-
teper farsiassumere daunasocie-
ta di consulenza. Ma alla fine
Chris ce la fa, soprattutto grazie
all'orgoglio e alla consapevolezza
del proprio valore, altre parole
chiave del modello gia citato di
Great Place to Work. «Non per-
mettere mai a nessuno - dichiara
aun certo punto il protagonista -
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Lalocandina ditre pellicole
ambientateinazienda

didirti che nonsai fare qualcosay.

Una visione molto negativa
della realta aziendale emerge in-
vece da Il grande capo (2007) di
Larsvon Trier, unasortadispieta-
ta allegoria dei rischi a cui la glo-
balizzazione espone il mondo del
lavoro: non solo il dipendente,
chesubisce decisionilontane ein-
comprensibili, maanche il mana-
ger,incapace distabilire conicol-
laboratoriun rapporto autentico.
Nel film infatti il proprietario di
una grande azienda di informati-
ca- che ai dipendenti si € sempre

presentato come il portavoce di
un"grande capo" acuihaattribui-
to tutte le decisioni "scomode" -
assume un attore per recitare il
ruolo del boss nel momento della
cessione aun’altraimpresa.

Entrando nell’ambito del cine-
madidenuncia, meritano almeno
unacitazioneifilm diimpegno so-
ciale, che descrivono le condizio-
ni di alienazione o sfruttamento
dellaclasse operaia,dal capolavo-
ro di Charlie Chaplin, Tempi mo-
derni (1936) all’ampia produzio-
nedelregistabritannico KenLoa-
ch. Sitratta di pellicole con un ta-
gliodiverso,dovel'ambientedila-
vorononrimaneil focus dellanar-
razione che punta a un discorso
pittampiosullasocieta, il progres-
so,irapportidiclasse.

Sono tematiche che ritrovia-
mo anche - e qui ci spostiamo in
Ttalia - in Tutta la vita davanti, la
commedia amara di Paolo Virzi
(2008) ambientata in un call cen-
terdellaperiferiaromana.In que-
sto film pero 'ambiente dilavoro
torna centrale e alcune questioni
essenziali della vita aziendale,
dalla formazione alla motivazio-
ne dei dipendenti, si impongono
all’attenzione, seppure nella luce
negativao caricaturaledicuiilre-
gistale circonda.

Una carrellata su cinema e
mondo del lavoro, in questo caso
quello impiegatizio, non puo che
concludersi con un vero e pro-
prio cult della commedia italiana,
la saga di Ugo Fantozzi, ideata e
portata sul grande schermo (per
la prima volta nel 1975, con la re-
giadiLuciano Salce) daPaolo Vil-
laggio. Nelle vicende surreali e
tragicomiche del goffo ragionie-
re,zimbello deidirigentie deicol-
leghi, ¢’¢ una satira che diventa
acuta analisi delle dinamiche
dell’ufficio di quegli anni (e non
solo): lo scatto da centometristi
dei dipendenti all’'uscita da un la-
voro chiaramente subito, irappor-
ti smaccatamente adulatori con i
vertici, 'odiato cineforum e le gi-
teaziendali...L’ironiaferocele ad-
dita come elementi negativi: tut-
to quello che non fa del posto di
lavoro un "great workplace". Un
suggerimento da tener presente.
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