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La nuova fisionomia della funzione Risorse umane che punta anche su agilita e flessibilita

Il digitale per gestire le persone

Automaszione dei processi e analisi dei dati nel post Covid
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iu del 90% dei respon-

sabili delle risorse

umane prevede cam-

biamenti significativi
nel modello operativo di gestio-
ne del personale nell'ambito
delle organizzazioni aziendali
nei prossimi due o tre anni. Le
conseguenze derivanti dalla
pandemia hanno, infatti, acce-
lerato la transizione della fun-
zione HR verso nuovi paradig-
mi. A rilevarlo sono gli esiti
dell'indagine «Reimmaginare
le risorse umane» condotta da
McKinsey & Company sull'evo-
luzione della funzione HR, frut-
to di un sondaggio che ha coin-
volto pit di 80 responsabili del
personale di alcune delle pin
grandi organizzazioni negli
Stati Uniti e in Europa. Princi-
palmente, la funzione delle HR
dovra trasformarsi adottando i
principi organizzativi e gli indi-
catori chiave di performance
delle funzioni di core business.
Comerilevano gli analisti, mol-
te organizzazioni seguono fe-
delmente il modello Ulrich, os-
sia lo schema che individua i
compiti di business partner, ge-
store delle attivith amministra-
tive e sviluppo delle competen-
ze del personale. A giudizio dei
responsabili delle risorse uma-
ne coinvolti nell'indagine il fu-
turo modello operativo sara ca-
ratterizzato da una serie di
cambiamenti, In primis, il mi-
glioramento della gestione del-
le risorse umane dovra necessa-
Tiamente passare attraverso la
digitalizzazione, quindi auto-
matizzandoi processi, in parti-
colare icompiti amministrativi
tradizionali, e raccogliendo,
analizzando e agendo sui dati
dei dipendenti per prendere de-
cisioni piti consapevoli. Inoltre,
bisognera rendere possibile
Tagilita e la flessibilita non solo
in tutta l'azienda ma anche
all'interno della stessa funzio-
ne HR, creando nuovi modelli
operativi che favoriscano la
creazione di un pool di profes-
sionisti che pogsono essere rapi-
damente impiegati per affron-
tare le eriticita e le priorita. E
ancora, particolare attenzione
andra rivolta all'organizzazio-
ne della gestione dell'esperien-
za dei dipendenti, identifican-
doimomentiche perloroconta-
nodi pin e distribuendo le rela-
tive risorse. Sara importante
anche dare la responsabilita
dei tradizionali compiti HR ai
manager di linea, ossia il pote-
redecisionale e la responsabili-
té per processi come il recluta-
mento e la valutazione delle
performance.

Lanuova sfida: attrarre e
mantenere in azienda i ta-
lenti. Il ruolo sempre piu cen-
trale e strategico del responsa-
bile risorse umane nelle azien-
de nel post Covid si giocher# an-

che nella selezione dei talenti e
nel riuscire a trattenerli in

azienda. «L'emergenza sanita-
ria che auspicabilmente ci stia-
mo lasciando alle spalle ha di-
mostrato quantole figure depu-
tate alla gestione delle risorse
umane si siano rivelate strate-
giche per ogni tipologia di
azienda, di qualunque settore
e dimensione» evidenzia Paola
Marchesi, manager della divi-
sione HR di Hunters, brand di
Hunters Group, «stiamo assi-
stendo da tempo alla nascita di
nuovi job title e quindi mansio-
ni che sottolineano la necessita
di maggiore attenzione alle per-
sone nell'organizzazione, al lo-
ro  benessere  all'interno
dell'azienda. Siamo passati dal-
la suddivisione della funzione
HR per tematica alla segmenta-
zione, in parallelo, per busi-
ness e funzioni aziendali con
gli HR business partner, siaa li-
vello nazionale che internazio-
nale, per le strutture pit corpo-
se. Una delle sfide maggiori ad
oggi e riuscire non soloaidenti-
ficare i candidati ideali ma an-
che “ingaggiarli” nell'organiz-
zazione perché rimangano a
medio-lungo termine»,
L’identikit del nuovo ma-
nager. Leader strategici, mol-
to preparati, in grado di gestire
team complessi, attenti al bi-
lanciamento tra vita professio-
nale e vita privata di clascun
componente del team. Sono le
caratteristiche vincenti per gui-

dare le aziende in epoca post
Covid — 19 secondo Executive
Hunters, «Negli ultimi due an-
ni & cambiato radicalmente il
modo di lavorare e, di conse-
guenza, anche i manager han-
nodovute adattarsi al new nor-
mal» sottolinea Federico Mata-
loni, senior partner di Executi-
ve Hunters, altro brand di Hun-
ters Group, «stiamo vivendo un
periodo molto complesso che ri-
chiede grande capacita di adat-
tamento ed elevata preparazio-
ne. Chi si trova a guidare un
team di risorse, che magari la-
vorano da remoto da ogni parte
del mondo, deve esser in grado
di comprendere le caratteristi-
che e le potenzialita di ciaseu-
no per fare emergere il talento
eraggiungere gli obiettivi dibu-
siness stabiliti. Dobbiamo pen-
sare ad un manager come a un
coach che lavora a stretto con-
tatto con le proprie risorse e
chein grado di ascoltarle, gui-
darle e risolvere eventuali pro-
blemi». Dal sondaggio condotto
da Executive Hunters tra circa
1000 aziende e candidati, emer-
ge che un buon manager deve
essere molto preparato (30%),
deve saper guidare team etero-
genei, multi-generazionali e
multi-etnici (30%) e deve pren-
dere decisioni melto rapida-
mente per adattarsi a un mer-
cato in costante evoluzione e
sempre piti competitivo (40%).
I ruolo fondamentale
dell’employee experience.

Secondo uno studio di McKin-
sey, 1l 40% dei lavoratori a livel-

lo mondiale & intenzionato a
cambiare lavoro nei prossimi
4-6 mesi, 11 53% dei datori di la-
voro ha registrato un turnover
volontario maggiore rispetto
agli anni precedenti e il 64% si
aspetta che il problema conti-
nui, o peggiori, nei prossimi sei
mesi. Nel ritorno a una norma-
lita post pandemia, gli indivi-
dui stanno rivalutando le pro-
prie priorita e le dimissioni con-
tinuano a prendere piede in tut-
toil mondo. «Simili dati sottoli-
neano I'importanza di mante-
nere il personale soddisfatto e
felice, assicurando una em-
ployee experience di alto livel-
lo, condensando la percezione
del dipendente e i relativi senti-
menti provocati dagli effetti
singoli e cumulativi di tutte le
interazioni vissute in azienda,
dall’assunzione fino alla pen-
sione» commenta Massimilia-
no Grippaldi, regional sales
manager PFU Italia, «non ri-
guarda semplicemente 'aspet-
to economico, ma l'intero am-
biente di lavoro compresi gli
strumenti e la teenologia utiliz-
zati per operare. Risorse fideliz-
zate sono generalmente felici e
chi & felice & piti motivato e im-
pegnato nel proprio lavoro e
nel garantire qualita. Per mi-
gliorare l'esperienza dei dipen-
denti, i datori di lavoro devono
sforzarsi di rendere le attivita,
in particolare quelle ripetitive,

il pin semplici possibile. Que-
sto significa adottare tecnolo-
gie nuove e innovative, anche
per evitare di perdere vantag-
gio competitivo rispetto ai con-
correnti».

Miglior work-life balance
e piani di carriera di breve
durata. Il fenomeno della
“great resignation” sta dispie-
gando i suoi effetti anche sul
mercatodel lavoro italiano. Wy-
ser, brand globale di (i Group,
ha indagato nella sua commu-
nity di professionisti se e come
il fenomeno cosiddetto delle
sgrandi dimissioni» incida
sull’approecio e sugli investi-
menti delle organizzazioni in
strumenti e politiche per at-
trarre e trattenere talenti e an-
che per valorizzare al meglio le
loro competenze durante la per-
manenza in azienda. [1 56% in-
dica la garanzia di un miglior
equilibrio tra lavoro e vita pri-
vata come un fattore chiave sia
per attrarre nuovi talenti, sia
per mettere a frutto quelli pre-
senti nell'organizzazione. «K
un dato che non sorprende, so-
prattutto se si pensa all'impor-
tanza crescente che Millen-
nials e Gen Z, ossia la nuova e
la prossima generazione di ma-
nager, attribuiscono alla possi-
bilita di conciliare la carriera
con la sfera personale, fattore
ritenuto paritario o addirittu-
ra di maggiore importanza ri-
spetto alla retribuzione nella
valutazione di una nuova op-
portunita di carriera» afferma
Carlo Caporale, ad di Wyser,
Gli strumenti per rendere effet-

tivo il bilanciamento tra vita
privata e professionale hanno
molto a che fare con laflessibili-
tadel luogo e dell’orario di lavo-
ro, in un’ottica di valutazione
della performance orientata al
raggiungimento degli obietti-
vi. «Da un’altra recente survey
di Wyser & emerso che oltre il
90% degli intervistati darebbe
una chance a un’esperienza la-
vorativa da remoto per
un’azienda con sede all’este-
ro», continua Caporale, «nel
mondo del lavoro post-pande-
mico si sono aperti orizzonti di
collaborazione a lungo raggio e
questoimplica che, per le azien-
de, garantire un miglior equili-
brio vita-lavoro significa anche
offrire la possibilita di lavorare
a molti chilometri di distanza,
addirittura da un paese diver-
go da quello in cui ha sede
Tazienda, con un minor impat-
tosu altri aspetti della vita per-
sonale». Per 1 sud traiparteci-
panti al sondaggio, le aziende
maggiormente in grado di met-
tere a frutto i talenti sono quel-
le che offrono piani di carriera
abreve termine. Coerentemen-
te, il 20% indica lattrattivita
delle posizioni interne tra gh
strumenti migliori per far fron-
te al fenomeno delle grandi di-
missioni.
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Le priorita di cambiamento

Elevare le risorse umane
attraverso la digitalizzazione

Favorire I'agilita e la fluidita

Rifocalizzazione dei partner

Creazione di gruppi HR

Organizzarsi attorno
all'esperienza del dipendente

Virtualizzare centri
di eccellenza e centri
di competenza

Mettere il business
al centro

Fonte: analisi McKinsey
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Costruire competenze dedicate alla digitaliz-
zazione e utilizzare I'automazione dei processi
robotici per elevare la qualita dei risultati

Creazione di nuovi modelli operativi e respon-
sabilita, superando il tradizionale modello a

tre pilastri

Concentrazione dei partner sulla consulenza
al top management e conversione di centri di
eccellenza e partner esperti in team agili

Affrontare priorita HR specifiche e interfunzio-
nali, dissolvendo la consueta separazione tra
compiti strategici e transazionali

Concentrarsi sui momenti che contano di pit
per il dipendente e distribuire le risorse di
conseguenza

Dare ai partner delle risorse umane un duplice
ruolo: supportare aree specifiche del business
e avere una specializzazione funzionale che
abbraccia sia le risorse umane che I'organiz-
zazione

Spostare il potere decisionale e la responsa-

bilita ai manager di linea per processi come il
reclutamento e la valutazione delle prestazioni
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