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Q2 Illlflpresa EDITORIALE

L’Italia calcistica,
dalle stelle alle stalle

L’esclusione dal Mondiale
ha ripercussioni anche economiche

di DoMENICO MAMONE - presidente dell/'UNSIC

Delle "notti magiche” restano soltanto i ricordi. Ora siamo alle “notti tragiche”. Il flop contro la modestissima Macedonia
del Nord, di cui ignoriamo quasi tutto, compresi i due milioni scarsi di abitanti (e la 672 posizione nel ranking Fifa) — e
entrato nella storia. Del calcio e del costume. Surclassando anche I'eliminazione — ma nel mondiale del 1966 — da parte
della Corea del Nord. E quello piu recente, anno 2017, da parte dei biondi svedesi. Soprattutto & la prima volta nella
storia che I'ltalia, quattro volte campione del mondo e due volte d'Europa, resta fuori da due mondiali consecutivi.
Perché parlarne su un giornale di imprenditori? Perché la sciagura € anche d'immagine ed economica: stime parlano
di almeno cento milioni di euro bruciati. Oltre alle conseguenze non secondarie di lasciare fuori I'ltalia dal gotha del
calcio per almeno dodici anni.

Con I'estromissione dal precedente Mondiale, I'ltalia ha perso due milioni di dollari destinati ad ogni nazionale qualificata
alla fase finale del torneo, a cui aggiungere i potenziali premi riconosciuti per ogni traguardo raggiunto: 10 milioni di
dollari per la fase a gironi, 20 per le squadre eliminate agli ottavi, 25 milioni di dollari per chi si ferma ai quarti, 40 milioni
di dollari fissati per le finaliste e 50 milioni di dollari per la vincitrice del Mondiale.

L'eliminazione da Qatar 2022 fa venire meno anche gli introiti per i diritti televisivi, per i quali Mediaset aveva investito
78 milioni nel 2018 (senza I'ltalia) e nel 2014 la Rai 180 milioni. Ci sono, poi, il declassamento nei contratti con gli spon-
sor e i minori ricavi dal merchandising.

C'e inoltre il calo di introiti per bar e ristoranti che incassano abitualmente dalla condivisione tra tifosi nel vedere le
partite. Rilevanti perdite anche il settore delle scommesse sportive, una stima parla di almeno 50 milioni.

Secondo Goldman Sachs, il successo azzurro del 2006 in Germania avrebbe fatto crescere il Pil italiano dell’1,9 per
cento. Gli esiti infausti, comunque, sono complessivamente per tutto il “made in Italy” che ha beneficiato negli anni
di un'immagine quasi sempre vincente nel mondo del pallone: oltre ai quattro Mondiali vinti (1934, 1938, 1982 e 2006)
possiamo vantare il secondo posto del 1970, il terzo posto del 1990, il quarto posto del 1978. Ed oltre ai due Europei
vinti (1968 e 2020), abbiamo due secondi posti (2000 e 2012) e un quarto posto nel 1980.

Cio che & successo quest’anno € un disastro, un boccone amaro, un dramma, uno psicodramma, un'apocalisse, un'im-
mersione in balia dei fantasmi. Le frasi di circostanza si sprecano. Ma non possono certo attenuare lo sconforto. L'en-
nesimo mondiale da vivere come spettatori. Non coinvolti direttamente. Pizza e birre, nemmeno piu nell’afa estiva
visto che si disputeranno in inverno, avranno un sapore diverso. Senza riunirsi tra amici e parenti. Scendere in strada
per festeggiare. Assicurare un po’ di vigore al flebile amor patrio.

Un'ltalia, forse, con la pancia troppo piena dopo la vittoria agli Europei. Svuotata di stimoli. Bruttissima perché lenta,
leziosa e inconcludente. Dove i giocatori hanno scaricato sul compagno di turno la responsabilita di ogni pallone, di
ogni giocata, di ogni invenzione. Mai un corner, dei tanti battuti, eseguito in modo decente.

Da settembre la nazionale ha iniziato a farsi male da sola. L'assurdo pareggio con la Bulgaria. Quello con I'lrlanda del
Nord. Lostacolo svizzero. | due rigori sbagliati. Fino al paradosso di Palermo, davanti a 35mila tifosi: I'incapacita di fi-
nalizzare negli ultimi venti metri e la classica beffa a due minuti dalla fine nell’'unica seria azione d'attacco degli avversari.
“Nella notte del Barbera il pit grande avversario della Nazionale & la Nazionale stessa” ha scritto giustamente Claudio
Savelli sul quotidiano Libero.

Ed ora? Lennesima rifondazione, riaffidata allo stesso Mancini, I'amato Mancho, il marchigiano che pubblicizza la sua
terra, che perd non & pit I'invincibile. Anzi. Pero & giusto riprovarci con lui perché, come ha scritto Mario Sconcerti sul
Corriere della sera all'indomani della beffa, “la prima cosa da evitare adesso ¢ il Grande Gesto di Mancini”. Sosteneva,
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L'ltalia campione d'Europa festaggia il 12 luglio 2021 al Quirinale (foto Quirinale.it)

a ragione, che non servono martiri e nemmeno gentiluomini esasperati. Il problema, forse, & che in un torneo, come
I'Europeo, a campionato concluso, la concentrazione € sempre alta. Quando la serie A € in piena fibrillazione, I'impegno
in nazionale & purtroppo differente.

Forse, pero, I'Europeo dello scorso anno per noi & stata un'eccezione. Indubbiamente anche la fortuna & stata dalla
nostra parte. E la bravura di Mancini ha fatto il resto. Perché molti giocatori non sono onestamente dei fuoriclasse.
Non a caso le squadre di club italiane, benché imbottite di giocatori stranieri, non vincono nulla a livello internazionale
da quattordici anni.

Ci affideremo, allora, alle ennesime “nuove leve”. Sui giornali gia c'é una lista di nomi: Cancellieri, Fagioli, Lovato,
Lucca, Parisi, Rovella, Ricci, Viti. Di molti ignoriamo anche la squadra di appartenenza. Ma sono acerbe ambizioni nate
nel nuovo millennio, tutte da verificare. E un viatico, una scommessa, un sogno. Un modo per indorare la pillola. Anche
perché s'investe pochissimo sui vivai, si preferisce pescare il calciatore straniero spesso spacciandolo per un campione
e poi, nei fatti, emergono sempre “le difficolta di adattamento”, etichetta utile per nascondere i veri motivi perché il
club straniero I'abbia ceduto. La realta, purtroppo, richiede davvero un nuovo miracolo.

Ha evidenziato Fabrizio Roncone sul Corriere della sera: “La notte di Londra, quella di Palermo: Mancini, adesso, si
prepari a crudele irriconoscenza, I'invidia covata esplodera come un bubbone”. Vero. Perd questo ¢ il calcio. Sarebbe
bastato differente esito per un rigore di Jorginho o per un tiraccio di Berardi dopo il regalo del portiere avversario per
raccontare tutta un’altra storia. Fato e scaramanzia. Chissa dov'era Giampiero Ventura, martirizzato dopo il “pasticcio
svedese”, di fronte a questa disfatta ancora pit clamorosa perché subita da un avversario modestissimo. Gli eroi italiani
sono tornati sulla Terra. Dopo la tragedia, si € riaffermato il partito del “non abbiamo campioni e nemmeno fuoriclasse”.
Immobile e Insigne, poco piu di due comparse. E tornata la polemica su un campionato con i giocatori italiani ormai
residuali, non pit di uno o due a squadra. Con i vivai poco valorizzati e utilizzati. E Londra e stata una vittoria di squadra
pit che di singoli. Quasi certamente con Belotti, Scamacca o Zaniolo, forse anche con Chiesa, contro la Macedonia
del Nord la musica non sarebbe cambiata.

Paolo Condo, su Repubblica, ha parlato di “capitale perduto di personalita” e di “ectoplasma di squadra in balia dei
propri fantasmi”. Belle locuzioni, ma a Roma si direbbe “consolamose co |'ajetto”. Perod ci offre un ragionamento par-
ticolarmente acuto: la nazionale era I'unica ciambella di salvataggio in questa fase di quotidianita critica per tutti. Tra
guerre, Covid, bollette e scontrini alle stelle. Sarebbe stato un toccasana, oltre che economico, anche sociale. Peccato.
Una postilla: al Mondiale 2026, che si giochera in America (Canada, Stati Uniti e Messico) sara difficile non qualificarsi
in quanto le squadre passeranno dalle attuali trentadue a quarantotto. Perlomeno dovremmo disattendere la legge del
“non c'é due senza tre”. Lo speriamo davvero tutti perché ¢c’'e ormai quasi una generazione che non ha visto una na-
zionale italiana ai Mondiali.
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Lavoro, il tema del logoramento
e 1l problema dell’abbandono

Tra “Great attrition” e “Great attraction”

di MARIA DI SAVERIO

consulenza manageriale, ha promosso una ri-

cerca analizzando la natura e le caratteristiche
del logoramento sul posto di lavoro. La ricerca intitolata
“Great attrition or Great attraction”, ha come scopo
quello di analizzare i motivi dell'abbandono da parte di
molti dipendenti del proprio posto di lavoro.
Nell'ultimo anno, infatti, si & assistito ad un rapido au-
mento di dimissioni da parte di moltissimi lavoratori. Al
fine di comprendere tale fenomeno, sono stati intervi-
stati, in maniera separata, i datori di lavoro e i dipen-
denti, di diversi settori e di diverse nazioni (Australia,
Canada, Singapore, Regno Unito e Stati Uniti). L'indagine
sui dipendenti ha coinvolto 5.774 persone in eta lavora-
tiva, mentre quella sui datori di lavoro, 250 manager spe-
cializzati in talenti (ad esempio, chief talent officer).
Questi manager sono stati equamente suddivisi tra le
grandi organizzazioni (con oltre un miliardo di dollari di
fatturato) e quelle di medie dimensioni (con ricavi da $
50 milioni a $ 1 miliardo).
La ricerca ha evidenziato come circa 15 milioni di lavo-
ratori statunitensi hanno lasciato il lavoro dall'aprile 2021.
Un numero consistente che ha iniziato a far preoccupare
le aziende, che non comprendono concretamente i mo-
tivi per i quali i loro dipendenti se ne vadano, € non
sanno come arginare tale fenomeno.
Al momento le aziende stanno adottando soluzioni ra-
pide, ma poco produttive (ad esempio: aumento degli
stipendi, vantaggi finanziari, bonus, etc.) in quanto non
strettamente legate alle cause del problema.

N el 2021 la McKinsey, societa internazionale di

LIMPORTANZA
DEI LEGAMI

La ricerca ha messo in luce come sia necessario lavorare
sul rafforzamento dei legami relazionali che le persone
hanno con i loro colleghi e con i loro datori di lavoro. I
mancato rafforzamento di tali legami relazionali deter-
mina nel dipendente, infatti, un mancato apprezzamento

e un inefficace soddisfacimento dei loro bisogni reali.
Se gli ultimi 24 mesi hanno insegnato qualcosa, € che i
dipendenti bramano investimenti in aspetti umani del la-
VOro, nuovi scopi e hanno necessita di avere maggiori
connessioni sociali e interpersonali con i loro colleghi e
manager. Vogliono cioe provare un senso di identita con-
divisa.

Seppure interessati ad aumenti retributivi, benefici e
vantaggi, questi non riescono perd a colmare il loro bi-
sogno di sentirsi apprezzati dalle loro organizzazioni e
dai loro manager. Vogliono interazioni significative,
anche se non necessariamente di persona e non solo
transazioni.

Non comprendendo da cosa stanno scappando i loro di-
pendenti e verso cosa potrebbero gravitare, i leader
aziendali stanno mettendo a rischio le loro stesse atti-
vita. Inoltre, molti datori di lavoro stanno gestendo la si-
tuazione in modo simile, non riuscendo ad investire in
un'esperienza lavorativa piu appagante e non riuscendo
a soddisfare le nuove esigenze di autonomia e flessibi-
lita sul lavoro. Per questo alcuni dipendenti scelgono de-
liberatamente di ritirarsi completamente dalle forme
tradizionali di lavoro a tempo pieno.

L'analisi della ricerca McKinsley, oltre ad evidenziare le
cause dell’abbandono del posto di lavoro da parte dei
lavoratori, fornisce alle aziende uno strumento utile per
gestire il fenomeno, facendo diventare quindi il “great
attriction” un “great attraction”, ossia una grande occa-
sione di attrarre e trattenere i propri dipendenti.

Il volume evidenzia quali siano le azioni significative da
intraprendere da parte delle aziende, per ottenere un
vantaggio nella corsa per attrarre, sviluppare e trattenere
i talenti di cui hanno bisogno e per creare una fiorente
organizzazione post-pandemica.

Tutto cio non € ovviamente semplice e facile. Primo per-
ché richiede alle aziende e ai loro leader di comprendere
veramente i loro dipendenti; secondo perché richiede ai
leader di sviluppare un'empatia molto piu profonda per
cid che i dipendenti stanno attraversando e di associare
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tale empatia alla compassione e alla determinazione per
agire e cambiare. Solo allora i datori di lavoro potranno
riesaminare adeguatamente i desideri e le esigenze dei
propri dipendenti e iniziare a fornire la flessibilita, la con-
nettivita e il senso di unita e scopo che le persone bra-
mano.

E cosi che molti dirigenti senior sono chiamati a reinven-
tare il modo in cui guidano le proprie aziende. Le abilita
che hanno reso i leader efficaci prima della pandemia di
Covid-19 - coaching forte, mentoring, creazione di team
forti - sono solo la posta in gioco per la sfida dei mesi e
degli anni a venire.

LESODO
DALLA SANITA

Quei dirigenti che pensano che l'attrito dei dipendenti si
stia attenuando, o che sia limitato a particolari settori, ri-

schieranno di perdere molti talenti. Infatti, il 40 per cento
dei dipendenti del sondaggio ha affermato che € almeno
in qualche modo probabile che smettera di lavorare nei
prossimi tre-sei mesi. Il 18 per cento degli intervistati ha
rivelato che le proprie intenzioni variano da probabili a
quasi certe. Questi risultati si sono verificati in tutti e cin-
que i Paesi esaminati (Australia, Canada, Singapore,
Regno Unito e Stati Uniti) e sono stati ampiamente coe-
renti tra i settori.

Le aziende nel settore del tempo libero e dell'ospitalita
sono le piu a rischio di perdere dipendenti, ma anche
molti operatori sanitari e impiegati affermano di voler
smettere di lavorare. Lo stesso dicasi degli educatori - i
dipendenti meno propensi a dire che potrebbero smet-
tere - quasi un terzo ha riferito di avere almeno una certa
probabilita di farlo.

Queste tendenze inoltre tendono a persistere. Infatti, il
53 per cento dei datori di lavoro ha affermato di avere
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un turnover volontario maggiore rispetto agli anni pre-
cedenti e il 64 per cento si aspetta che il problema con-
tinui, o peggiori, nei prossimi sei mesi.

Questa tendenza non solo € destinata a continuare, ma
potrebbe peggiorare notevolmente. E non deve trarre in
inganno il fatto che il 60 per cento dei dipendenti del
sondaggio ha affermato che non era affatto probabile
che si dimettesse nei prossimi tre-sei mesi, perché non
vi & la sicurezza che nel breve periodo possa esserci, in
questi dipendenti un forte logoramento, soprattutto per-
ché vi sono sempre piu datori di lavoro che offrono
scelte di lavoro a distanza per talenti difficili da reperire,
cio potrebbe quindi indurre questo 60 per cento del
campione a cambiare le loro intenzioni.

Analizzando le risposte fornite dai dipendenti si nota, in-
fatti, che molti di questi non sono affatto propensi a
smettere in quanto gli piace il luogo in cui vivono; nello
stesso tempo, pero, tra i nuovi assunti quasi il 90 per
cento non si & dovuto trasferire grazie allo smart wor-

king. Avere, quindi, piti opzioni tra cui scegliere potrebbe
indurre i dipendenti, piu soddisfatti, a ripensare al loro
impegno nei confronti delle aziende in cui ora lavorano,
in particolare se i dirigenti gestiscono male la transizione
ad un ambiente di lavoro ibrido o ostinatamente non rie-
scono a offrirne uno a tutti. Per arginare questo feno-
meno, i dirigenti devono comprendere velocemente i
motivi per i quali i propri dipendenti lasciano il lavoro.
Molti si stanno impegnando concretamente. Infatti,
quando é stato chiesto ai datori di lavoro perché i loro
dipendenti si erano licenziati, hanno citato la compensa-
zione, l'equilibrio tra lavoro e vita privata e la scarsa sa-
lute fisica ed emotiva. Questi problemi erano importanti
per i dipendenti, ma non tanto quanto pensavano i datori
di lavoro. Tra i primi tre fattori citati dai dipendenti come
motivi per smettere vi era il non sentirsi apprezzati dalle
loro organizzazioni (54 per cento) o dai loro manager (52
per cento) e il non sentire un senso di appartenenza al
lavoro (51 per cento).
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IL RUOLO
DEL COVID

La pandemia ha irrevocabilmente cambiato cid che le
persone si aspettano dal lavoro. Il panorama continuera
a cambiare man mano che le aziende sperimenteranno
nuovi approcci di lavoro ibrido. In questo momento, in-
fatti, una politica di ritorno pesante in ufficio o impartito
dall’alto potrebbe ritorcersi contro i datori di lavoro. E
quindi fondamentale, in questa fase, includere nelle de-
cisioni anche i dipendenti, chiedendo loro di partecipare
alla creazione di soluzioni.

Alcune indicazioni, su come analizzare la propria strut-
tura organizzativa e riuscire a capire le esigenze dei pro-
pri lavoratori, vengono fornite dalla ricerca stessa.
Questi alcuni consigli presenti nella ricerca. Viene con-
sigliato, ai datori di lavoro, di circondarsi di dirigenti che
valorizzino i dipendenti, motivandoli e ispirandoli, ma so-
prattutto diinserire le persone giuste nei posti giusti (so-
prattutto manager). Molti datori di lavoro, infatti, nel
sondaggio hanno riferito di avere le persone giuste, ma
non necessariamente nei posti giusti. Quando si tratta

di manager, questo problema pud essere particolar-
mente dannoso, soprattutto in ambienti ibridi, dove
sono richieste nuove capacita di leadership. La forma-
zione e lo sviluppo delle capacita saranno, quindi, cru-
ciali per manager e dirigenti che non provenissero da
ambienti ibridi o virtuali, in altre parole, per tutti, dal C-
suite alla prima linea.

Altre indicazioni fornite nella ricerca riguardano la capa-
cita di far sentire apprezzati i propri dipendenti. Infatti,
se pur molte aziende hanno aumentato i propri benefit
ai dipendenti (ad esempio: parcheggio gratuito, intratte-
nimento, etc.) questi, seppure importanti e apprezzati,
potrebbero non essere una priorita per i dipendenti in
questo momento. Infatti, tra gli intervistati che avevano
lasciato il lavoro, il 45 per cento ha citato la necessita di
prendersi cura della famiglia come un fattore influente
nella loro decisione, e una percentuale simile di persone
che stanno pensando di smettere, ha citato le esigenze
dell'assistenza familiare come fattore predominante.
L'espansione dell'assistenza all'infanzia, dei servizi infer-
mieristici o di altri vantaggi incentrati sulla casa e sulla
famiglia potrebbe aiutare a impedire a tali dipendenti di
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andarsene. Tali accorgimenti, infatti, fanno sentire i di-
pendenti apprezzati.

| lavoratori vogliono, inoltre, percorsi di carriera e oppor-
tunita di sviluppo e I'azienda deve essere in grado di for-
nirli. Molti dipendenti sono alla ricerca di lavori con
traiettorie di carriera migliori e piu solide. Desiderano sia
il riconoscimento delle proprie competenze sia lo svi-

luppo di carriera. Le aziende piu attente riescono a tro-
vare il modo di premiare le persone promuovendole non
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solo in nuovi ruoli, ma anche in livelli aggiuntivi rispetto
a quelli esistenti. Si pensi, ad esempio, alla Waffle House
che ha creato tre livelli per le posizioni della griglia, men-
tre nelle altre aziende € solo un ruolo. Alla Waffle esi-
stono quindi i cuochi di livello base, ossia i "grill
operators", i cuochi piu esperti, i "master grill operators"
e i migliori cuochi sono conosciuti come "rock star grill
operators" o piu colloquialmente come "Elvis sulla gri-
glia". Le aziende dovranno, inoltre, creare un senso di
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comunita. Infatti, il lavoro a distanza non € una panacea,
ma nemmeno un ritorno completo in loco pud essere la
soluzione. Il problema maggiore resta la relazione e con-
nessione tra le persone.

Questa richiedera, pero, una notevole attenzione da
parte della direzione per ottenere risultati corretti soprat-
tutto perché le esigenze e le aspettative dei dipendenti
sono cambiate (si pensi, ad esempio, ai dipendenti con
bambini piccoli non vaccinati che possono sentirsi insi-
curi in occasione di grandi riunioni di persona).

ORIGINALI
BENEFIT

Diverse organizzazioni hanno adottato un approccio in-
clusivo inviando pacchetti di "soggiorno" a tema: una se-
rata al cinema con popcorn e una carta regalo; una
serata di gioco per famiglie, patatine e salsa; una "gior-

nata virtuale alle terme" completa di maschere per il viso,
té e cioccolato. Alcune aziende, inoltre, hanno integrato
questi benefit creando un canale S/ack per pubblicare
foto e storie, incoraggiando i dipendenti a condividere
queste esperienze. Un'altra organizzazione ha incorag-
giato la connettivita tra i dipendenti offrendo buoni re-
galo caffé a coloro che si sono iscritti per partecipare a
"chat caffe one-to-one" con dipendenti che non conosce-
vano, un vantaggio che ha migliorato la connettivita e ha
aiutato le persone a espandere le proprie reti.

In conclusione possiamo affermare che questo periodo
puo rappresentare per le aziende una grande opportu-
nita per migliorare la propria organizzazione aziendale.
Per cogliere queste opportunita sara perd fondamentale
fare un passo indietro, ascoltare, apprendere e appor-
tare i cambiamenti desiderati dai dipendenti, iniziando
con un focus sugli aspetti relazionali del lavoro perso du-
rante la pandemia.

11
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Mantenere 1 talenti

con il potere della riconoscenza

I consigli dell’Employee appreciation day

di MARIA DI SAVERIO

n occasione della giornata dedicata all'apprezza-

mento dei collaboratori, un panel di esperti & sceso

in campo a supporto dei leader d'azienda con indi-
cazioni e teorie efficaci.
“L'apprezzamento € una cosa meravigliosa; fa si che cio
che e eccellente negli altri appartenga anche a noi”.
Sono le parole di Voltair, che suonano da monito, anzi
da insegnamento applicabile a qualsiasi campo e situa-
zione della vita quotidiana.
| professionisti che non sentono riconosciuto il proprio
lavoro emergono in uno scenario globale influenzato for-
temente dalla Great resignation e dalla crescente esi-
genza di cambiare aria. Stando al report Recognition in
the workplace, negli Usa un dipendente su due (52,5 per
cento) non si sente sufficientemente apprezzato dal pro-
prio capo, mentre quattro su dieci (41 per cento) non av-
vertono riconoscenza da parte dei propri colleghi. E non
e tutto. Il 22 per cento dei collaboratori non ha mai rice-
vuto forme di apprezzamento dal proprio datore di la-
voro. Ulteriori indicazioni giungono da Medium: il 69 per
cento dei lavoratori statunitensi lavorerebbe con mag-
giore impegno nel caso in cui i propri sforzi fossero piu
presi in considerazione.
Secondo Unleash, portale del settore risorse umane
(HR), i dipendenti non apprezzati hanno il doppio delle
probabilita di licenziarsi.
Una domanda sorge spontanea: € possibile ridurre gli
effetti di questo fenomeno?
Secondo Business Insider la risposta & la cultura azien-
dale: risulta essenziale, infatti, realizzare un ambiente di
lavoro inclusivo attraverso azioni mirate ed efficaci. Que-
ste fanno si che il tutto diventi appetibile sia agli occhi
dei lavoratori sia dei possibili nuovi talenti.
Quindi quali azioni possono essere messe a terra dai
manager? Ascoltare le esperienze dei dipendenti vissute
all'interno dell’'organizzazione e lasciare che i professio-
nisti raccontino all’esterno la propria visione dell'azienda.
E per acquisire nuovi talenti? Ecco alcuni spunti dall’/n-
dia Times: il successo di ogni capo d'impresa passa da

un approccio ponderato in fase di assunzione e dal con-
seguente sviluppo di una cultura aziendale basata sul la-
voro di squadra.

Ecco quanto emerge da una ricerca condotta con un
panel di esperti accademici da Espresso Communica-
tion per Senso, marchio di proprieta di Younitestars e
leader italiano nel settore degli iPhone ricondizionati. “Lo
scenario attuale impone agli imprenditori nuovi standard
circa l'investimento e lo sviluppo del proprio capitale
umano in azienda — spiega Gianmaria Monteleone, Ceo
e founder di Senso e di Younitestars. “Dobbiamo smet-
tere di cercare talenti altrove e preoccuparci di iniziare a
sviluppare quelli che abbiamo in casa: per questo, fin
dall'inizio del nostro percorso, abbiamo dato assoluta
centralita all'argomento, riconoscendo quello che defi-
niamo come ‘human value'. Fin dal processo di sele-
zione scendiamo in campo per far comprendere ai
candidati la sfida per la quale si sono proposti. Una volta
acquisito il talento, ogni passo successivo diventa una
priorita del piano strategico aziendale. Per questo mo-
tivo, all'interno di Younitestars e delle societa controllate
il dipartimento Human Value & considerato parte inte-
grante del core business. In azienda abbiamo abbando-
nato l'idea di gerarchia per definire vere e proprie ‘isole
del benessere’, ovvero gruppi di persone che vivono il
rapporto aziendale secondo le proprie regole. Il tutto e
arricchito da benefit, vantaggi e responsabilita adeguate
al raggiungimento dei risultati. Molte realta, sia univer-
sitarie sia aziendali, abbracciano il nostro modello: a tal
proposito, abbiamo gia partnership attive con la piatta-
forma di formazione H-Farm, Afol citta metropolitana di
Milano e I'Universita Cattolica del Sacro Cuore”.
L'opinione di Monteleone corre di pari passo con le idee
esposte da un panel di esperti del settore che sono
scesi in campo con l'obiettivo di guidare i leader
d'azienda in questo momento storico delicato.

[l primo della lista € Alessandro Sancino, professore di
Management presso I'Universita di Milano Bicocca: "At-
trarre e mantenere i talenti, dimostrando anche apprez-
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zamento nei loro confronti, & un compito difficile. Da
esperto del settore, consiglio di disegnare un lavoro fles-
sibile che preveda un assetto misto dal punto di vista
della presenza fisica. Inoltre, ogni anno vanno assegnati
ai professionisti responsabilita di progetti che consen-
tano loro di migliorarsi e di imparare. Al tempo stesso,
e fondamentale curare il benessere del personale anche
nella vita privata, garantire fast track di carriera per per-
sonale ad elevato potenziale e comunicare l'intenzione
di attrarre e sviluppare talenti nella propria mission. E an-
cora, risulta rilevante puntare sulla comunanza di valori
al fine di creare un team affiatato e, infine, sviluppare un
legame forte con il territorio attraverso eventi e azioni
simboliche”.

Il percorso alla scoperta delle strategie utilia mantenere
i migliori talenti aziendali prosegue con le dichiarazioni
di Lucia Marchegiani, professore associato di Organiz-
zazione aziendale e HRM presso I'Universita Roma Tre:
“Limpresa che perde un talento rischia di assistere ad
un effetto domino: per questo motivo le strategie dire-
tention basate sulla riconoscenza sono diventate centrali
nelle politiche HR. Raccomando a tutte le organizzazioni
un'impostazione delle politiche con al centro la persona
nell'ottica di migliorar