Di “Purpose” e “Talent” ne
abbiam piene le slide.
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I vocaboli che arricchiscono le presentazioni ma nascondono
una cultura manageriale non pilu sostenibile

Prima Scena: effetto giorno, la location (posizione) & una
porzione di hotel destinata ai convegni. Panoramica del luogo:
ampia sala popolata da stand di vario genere in cui su rollup
multicolore e sfondi prestampati spiccano termini moderni a
supporto di pratiche obsolete: “gamification”, “videocv”,
“app”, “welfare”, training”..

La telecamera stringe il campo ed entra in una delle due sale
destinate al primo intervento della giornata, proprio mentre
l'organizzatore ha finito di leggere il fitto programma di
interventi e la biografia del primo speaker.

Questi si alza in piedi, invitato sul palco dal moderatore,
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fra gli applausi dell’audience formata in parte da qualche
(suo) collega ma per la stragrande maggioranza da spacciatori
di servizi che notoriamente popolano qualsiasi convegno
contenga nel titolo la parola “HR” fintamente interessati
all’intervento in corso, ma abili predatori pronti ad
appioppare il loro biglietto da visita ed una promessa di
incontro nei prossimi giorni, non appena il relatore scendera
dal palco, congratulandosi con lui per l’ intervento ricco di
spunti.

Per il momento la futura preda e salita sul palco, impugna
L’apposito attrezzo preposto al giramento di slide e ha gia
speso i primi 15 minuti ad impressionare la platea con numeri
e fatturati che nei successivi 15 tutti avranno dimenticato,
si e un po incastrato col computer, “la tecnologia non ci
aiuta” ha detto lui che viene da un’azienda ad alto tasso di
“industria 4.0”, ma alla fine & riuscito anche a far partire
il consueto filmino corporate da 7 minuti obbligatoriamente in
inglese per farvi capire meglio di cosa parliamo (neanche
avesse finito di spiegare qualche concetto di fisica
quantistica). E finalmente entriamo nel cuore della case
history, motivo per il quale il Nostro e stato invitato ad
esporre a questo Convegno su la gestione dei talenti.

Un “progetto” durato un anno per la selezione di tre
“internship” (stagisti) selezionati all’interno delle maggiori
universita europee attraverso un “contest” (concorso) che ha
coinvolto oltre 600 neolaureati e tutto il board aziendale (la
dirigenza) in una serie di assessment (interviste) che hanno
portato all’individuazione dei tre giovani talenti che per sei
mesi avranno l’opportunita di fare la loro prima esperienza
aziendale. Alla domanda: “ma poi 1li assumerete?” la risposta
arriva precisa come un colpo di lama spuntata dato a casaccio.
“Al momento non abbiamo budget per assumere in quella business
unit (dipartimento), ma in futuro chissa”



La seconda scena e ambientata in un
ufficio. Anzi, in piu uffici.

Marco, in 16 anni & cresciuto molto, non tanto per livello e
stipendio, quanto nelle competenze acquisite con i clienti al
punto tale che si e guadagnato sul campo e grazie ai risultati
ottenuti, il ruolo di Key Account di una delle piu importanti
aziende di servizi del nostro Paese. 0Ogni giorno si confronta
con 1 clienti strategici, disegna offerte molto complesse in
cui 1 tecnicismi del prodotto incidono in modo considerevole.
La configurazione di un’offerta per il suo mercato puo
garantire all’azienda margini elevati oppure rischiare di
lavorare in perdita a causa dell’incidenza del costo delle
manutenzioni.

Da circa 3 anni il direttore del suo reparto e in odore di
pensione e siccome Marco e gia da un po0 che scalpita per
ottenere un ruolo di responsabilita ufficiale, 1'azienda
riconoscendone tanto i risultati quanto le capacita lo mette
“in posizione", promettendo e rassicurandolo periodicamente
sul passaggio di ruolo, che dicono essere niente piu che una
pura formalita. Dopo neanche un mese dall’ultimo colloquio,
Marco e stato convocato dal suo capo diretto, il quale
ha azzeccagarbugliato qualcosa relativo ad un nuovo modello di
organizzazione “agile” per cui il ruolo del direttore non e
piu contemplato.

Le strategie cambiano velocemente a quanto pare e le visioni
sono sempre piu a breve termine.

Nel preciso momento in cui sto leggendo su Linkedin il post
del giorno, abilmente pubblicato dal social media manager
dell’azienda di Marco, che riguarda l’'importanza di
valorizzare 1 collaboratori. Segquito da quello in cul si
pubblicizza un’intervista dell’ AD su un giornale nazionale a
proposito di “Innovazione organizzativa, miglioramento
continuo, purpose dell’impresa, formazione e welfare



aziendale”.

Un minestrone ricco di additivi e poca sostanza.

Anche ad Emanuela hanno fatto lo stesso
discorso.

In una delle piu importanti aziende alimentari del Centro
Italia, il capo di Emanuela lascera l’'azienda a marzo ed e
stato proprio lui a indicarla per la sua successione e a
costruire con lei un piano di crescita negli ultimi 5 anni
affinche desse continuita all’area. Evidentemente non ¢
bastato aver lanciato progetti straordinari in culi sono state
coinvolte le “unit” di tutto il mondo, aver vinto ogni anno il
bonus per il raggiungimento dei risultati. Ad Emanuela e stata
preferita una collega piu giovane con una vision piu
internazionale che nessuno ha spiegato precisamente in cosa
consista.

Stefano e uno dei massimli esperti di lean
management.

Impegnato in una di quelle aziende di tecnologia i cuil
prodotti sono nelle tasche o sulle scrivanie di ognuno di noi.
Recentemente ha anche scritto un libro sulle organizzazioni e
viene invitato ad intervenire in convegni di grande prestigio
e nelle universita. Gli e stato proposto di confezionare uno
di quei TEDx che possano ispirare i manager di tutto il mondo
e il suo libro in 3 mesi & alla seconda ristampa. Ma la sua
azienda o forse solo il suo capo, gli ha vietato di
partecipare a qualsiasi tipo di evento pubblico anche solo a
titolo personale.

Potrei andare avanti per ore a parlare di progetti senza senso
spacciati per case history o storie di dipendenti illusi e
spesati con argomentazioni senza significato (per 1’appunto,
“il purpose”). Per non parlare di quei career day in cui le



aziende appoggiano un tavolino presidiato da risorse junior a
raccogliere centinaia di cv di candidati al solo scopo di
promuovere un brand, ma che alla domanda “fatturato e
dipendenti?” o peggio “quali figure state cercando?” iniziano
a balbettare come bambini pescati con 1le mani nella
marmellata. Senza “purpose”, per 1l'appunto.

Ma vorrei fermarmi qui, per lanciare un appello ad ogni
lettore ogni qualvolta sentira parlare a sproposito di
talenti da un signore che di talentuoso non ha assolutamente
nulla e anzi, propone progetti costosissimi e processi che non
hanno senso. 0gni volta che troverete una ricerca per “Talent
Acquisition Manager” dove non viene spiegato da nessuna parte
che piano di crescita viene proposto ad un candidato
individuato come “talento”.

Ma soprattutto: come si riconosce un talento fra coloro che
fino a ieri erano dietro un banco di scuola e quali sono le
caratteristiche che deve avere un talento oltre ad essere
sotto i 25 anni e costare meno di 25000 euro lordi annui?

Qual é il senso di continuare a perdere collaboratori che
hanno dato il cuore per U’ azienda accompagnandoli all’uscita
quando una volta li chiamavamo “talenti”?

Perché c’'e un dato di fatto, misurabile e insindacabile: ci
sono grandi aziende, quelle che amano raccontarsi nei convegni
con le slide approvate dall’ufficio comunicazione su un
formato stabilito dall’'IT, che sono le prime che rendono
inspiegabili i loro comportamenti. Sono quelle con le vision e
le mission incorniciate nelle reception a fianco ai feticci
dei Best Place to Work, i Top Employer Branding e i premi
assegnati da fornitori e societa di consulenza a cui hanno
pagato le consulenze e si spera continuino a pagarne anche per
il prossimo anno. Ma intanto diamogli un premio.

Sono quelle che amplificano 1 casi di successo ma nascondono
1 collaboratori di successo.



Sara negli ultimi 5 anni e stata 1la
bandiera dell’innovazione della sua
azienda.

Ha inventato un “job title” moderno e ci ha scritto pure un
libro, vendutissimo. Non si contano i convegni, gli incontri
con i ragazzi, le ospitate nelle aziende e nelle universita in
cui a fianco al suo nome e comparso quello della sua azienda,
che nel frattempo di innovazione ne ha fatta ben poca. Per la
sua azienda ha accettato anche di lavorare piu lontano,
innamorata com’era.

Ha reso simpatica la multinazionale di lavoro interinale per
cui lavorava e le ha dato una visibilita importante a costo
zero, spesso spiegando meglio dei manager strapagati, di
investimenti pubblicitari e sponsorizzazioni (sempre le
stesse, sempre negli stessi posti) quale fosse il vero senso
del suo mercato.

Ma quando a causa di scelte strategiche si e dovuto tagliare
qualche collaboratore, l’'azienda innovativa ha preferito
lasciarla a casa e dare spazio a chi dava meno significato, e
certamente anche meno costi. In tre mesi Sara ha trovato di
nuovo un lavoro, senza cercarlo.

Di talenti e significati mi sembra siano piene le slide dei
convegni, ma in azienda si fa ancora fatica a trovare pareti
dove proiettarle.

La Good Land di Cavazzoni:
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«La mia agricoltura etica che
fa bene ai lavoratori»

| _ A
La nuova avventura professionale dell’imprenditore che porto
ai vertici Alce Nero

Si chiama Good land la nuova avventura professionale di Lucio
Cavazzoni. Dopo aver portato ai vertici Alce Nero («insieme a
tanti altri», ci tiene a specificare), si fermd per una
profonda riflessione. Ha fatto 1’'esatto contrario del piu
semplicistico «squadra che vince non si cambia» e si & rimesso
in gioco. In un cammino all’interno del quale nel tempo «ho
provare a progredire». Le sue riflessioni che guardano al
contempo indietro e verso il futuro lo hanno dunque portato a
fondare Good land. Il progetto e stato presentato
ufficialmente martedi. Si tratta di una start up innovativa
agricola, che ha gia lavorato e realizzato il primo prodotto
in collaborazione con l’'associazione No Cap, no caporalato, e
che ha una profonda attenzione «all’ambiente e alle persone» e
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al tema dei diritti ai lavoratori

Cavazzoni, partiamo dal nome ben augurante che vi siete
dati. «I1 nome 1’'ho preso dalla tribu degli indiani nativi
americani Lakota (parola che significa “amici”) che quando
vennero deportati dalle Black Hills in un territorio chiamato
Badlands (terre cattive), perché impraticabili, un territorio
fatto di terreni argillosi al 100%, non si sono arresi perché
sostenevano che non esistono terre cattive: la terra e sempre
madre e sorella. Un messaggio forte, positivo. Bello».

Lo scopo di «Good land» invece? «E uno solo: realizzare
progetti che abbiano un forte impatto ambientale e sociale. La
gestione delle risorse umane e naturali di questo pianeta si
preoccupa soltanto di prendersi tutte le risorse, consumarle
fino all’osso, distruggendole e non pensa alla 1loro
rigenerazione. Vogliamo essere avamposto di un nuovo modello
di impresa che unisce nella sua missione il proprio core
business insieme alla protezione e alla riparazione, alla
rigenerazione a partire dal proprio territorio».

Non semplice.. «Certo, ma si puo fare. Societa e ambiente non
possono essere legati ad un banale bilancio sociale, ad una
azione di marketing».

I vostri primi obiettivi? «La nostra €& una start up aperta.
Per ora ci occupiamo di terre, come quasi tutto il nostro
Appennino, terre fra le piu abbandonate, piu fragili e
marginali. Significa costruire su questi territori, insieme
alle persone che vi vivono, dei progetti, lavorare dei
prodotti che siano in grado di portare economia, valore,
salute ambientale ai territori stessi. In Appennino stiamo
lavorando sul latte di pascolo e da fieno e sui grani antichi
autoctoni».

Nel frattempo avete pero presentato il vostro primo prodotto,
il pomodoro No Cap. Ci racconti la storia. «Lo abbiamo
realizzato insieme all’associazione che si batte contro il



caporalato, ed & lo specchio della nostra missione e del
progetto di Good land. In un territorio difficile come
l’entroterra foggiano una importante cooperativa agricola bio
ha accettato di realizzare la raccolta a mano di piu di venti
ettari di pomodoro per la durata di un mese e mezzo, con
decine di lavoratori provenienti dai ghetti del territorio
circostante, che pochi sanno essere una ventina nella
capitanata. A questi braccianti e stato garantito con il
lavoro organizzativo di No Cap, <con 1'aiuto di
amministrazioni, un tetto sotto cui riparare, servizi,
trasporti, visita medica preventiva come prevede la legge, con
l’aggiunta di bagni chimici in aperta campagna. Questo
prodotto e la dimostrazione che e possibile con costi
accessibili realizzare produzioni pulite e giuste nella
retribuzione e nel valore del lavoro».

Ci aiuta a capire meglio la differenza di costo della mano
d’opera, fra legalita e 1illegalita in questo caso
specifico? «Un’ora di lavoro pagata secondo le tariffe
sindacali costa all’azienda 11,70 euro di cuili 6,50 netti
arrivano al bracciante per sei ore e mezza al giorno
lavorativo. La gestione dei caporali sullo stesso territorio
prevede dieci ore di lavoro per 3 euro l’ora. La cosa
interessante e che le migliorate condizioni di lavoro previste
dalla legge, stimolano la qualita del lavoro e l'attenzione
che vi dedicano 1 braccianti stessi. Le imprese con cuil
abbiamo lavorato sono tutte soddisfatte. E tenendo presente
che i1l costo della materia prima incide del 15% sul prodotto
finale e assolutamente praticabile 1'assunzione di contratti
giusti e delle regole previste dal nostro codice. Tutta
l’agricoltura per quanto schiacciata nei prezzi delle materie
prime, € portata a praticare una illegalita oggettiva nel
ridurre il costo del lavoro. Vi sono studi su cui sta
lavorando la Flai Cgil secondo i quali si stimano fino quasi a
un milione i lavoratori del sud Europa in agricoltura al nero
e senza regole.



Italiani scettici sul
“Purpose” dichiarato dalle
aziende, lo studio di Omnicom
PR Group

S
Il “Purpose” aziendale, vale a dire il valore autentico e il
ruolo sociale di una marca che le permette simultaneamente di
accrescere il proprio business e avere un impatto positivo sul
mondo, viene dichiarato da un numero sempre crescente di
brand. Ma come viene percepito dagli italiani? Per rispondere
a questa domanda Omnicom PR Group — societa di consulenza
strategica in comunicazione con oltre 6,500 addetti nel mondo
— presenta “Purpose Italia”, lo studio che, per la prima
volta, ha analizzato 12 settori chiave dell’economia italiana
e 25 dei top brand ad essi associati. Tra gli elementi piu
importanti emergono: Meno del 40% degli italiani dice di
conoscere aziende che operano con un “ruolo sociale”. Il 39.9%
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degli intervistati fa riferimento ad aziende italiane, il
37.1% anche a quelle internazionali; Le aziende che si
impegnano per un obiettivo di interesse comune sono preferite
dai consumatori (74.3%) ma e difficile capire quali hanno
davvero a cuore la societa in cui operano (70.2%) anche perché
spesso le aziende associano la loro immagine a quelle di
obiettivi di interesse comune solo per rafforzare il proprio
business (63.0%) e, in generale, sono poco interessate al
mondo che 1le circonda (66.6%); Poco piu della meta del
campione (51.5%) preferisce che i prezzi siano i piu bassi
possibili, che non ci sia alcuna forma di contribuzione al
“ruolo sociale” dell’azienda da parte del consumatore; Al
crescere dell’eta del rispondente cresce la positivita verso
le aziende con un purpose (82% del campione tra i 55 e 65 anni
preferirebbe prodotti di queste aziende rispetto ad altri
mentre questo valore scende al 59% nella fascia 18-24 anni) ma
anche la diffidenza in merito alle effettive intenzioni delle
aziende (74% degli intervistati tra 1 55 e 65 anni e il 55%
nella fascia 18-24). Ricerca condotta da AstraRicerche per
conto di Omnicom PR Group su un campione di 1.024 italiani tra
i 18 e i 65 anni. “Il Purpose aziendale é un concetto
relativamente recente ma sempre piu rilevante per indirizzare
le scelte consapevoli dei consumatori e dei manager. In Italia
il quadro é con luci ed ombre, meno del 40% degli intervistati
dichiara di conoscere aziende con un Purpose dichiarato e il
63% lo vede solo come un’altra opportunita di business.
Tuttavia, il 63,6% degli intervistati consiglia 1 marchi
virtuosi mentre il 55% degli italiani vorrebbe lavorare 1in
aziende con un purpose riconosciuto dal mercato” dichiara
Massimo Moriconi Amministratore Delegato di Omnicom PR Group
Italia.



Un po’ di Danimarca a Milano

Gabriel, azienda specializzata nella produzione e nella
fornitura di prodotti tessili per l’arredamento, sharca nella
citta meneghina e inaugura il suo primo showroom in Italia

Milano sta vivendo un periodo storico molto positivo. Attrae
diverse realta internazionali, in particolar modo legate al
mondo del design, che reputano fondamentale la propria
presenza in citta. Come Gabriel, marchio danese di prodotti
tessili per l’arredamento, che ha scelto il capoluogo lombardo
come meta per 1l’inaugurazione del suo primo showroom 1in
Italia.
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CEO Anders Hedegaard Petersen, Head of branch in Italia Paola
Monzani, Chief Commercial Officer Claus Mgller

“Parte della Global Strategy di Gabriel e 1’espansione
attraverso nuovi showroom a livello internazionale. Lo spazio
di Milano diventera una parte fondamentale di questa strategia
al fine di ampliare la presenza dell’'azienda nei mercati in
crescita. Il nostro obiettivo € quello di creare opportunita
uniche per lo sviluppo del prodotto, Academies ed eventi”,
afferma Claus Meller, Chief Commercial Officer.



Area clienti, showroom Milano

Lo store ha una superficie di 150mg ed e inserito in un
prestigioso palazzo storico dei primi del ‘900 nel cuore della
citta, in Piazza Castello 24, con vetrate con vista sul
Castello Sforzesco. Una posizione funzionale che consentira
allo showroom di diventare un punto d’incontro per i
professionisti del settore dell’arredo per meeting,
presentazioni di prodotti e workshop. All’interno le nuove
collezioni e i tessuti di maggior successo di Gabriel, tra
cui Breeze, Harmony, Just, Mica e Mood.



Area clienti, showroom Milano
Lo stesso Claus Mgller racconta i motivi che hanno spinto
Gabriel a compiere questa scelta: “Avere uno showroom con il
proprio customer service e parte integrante della nostra
strategia per essere vicini ai nostri clienti. Gabriel avra
un’organizzazione piu solida e un posizionamento piu forte sul
mercato come fornitore leader di tessuti e servizi per
1l’industria del mobile”.



Showroom Milano

Gabriel possiede una storia centenaria: fondata in Danimarca
nel 1851 da tre soci con l'ambizioso obiettivo di creare una
fabbrica di produzione tessile sostenibile, ora e presente
anche negli Stati Uniti e in Asia. L’'azienda, che conta circa
1000 dipendenti in diversi paesi, ha sede ad Aalborg.
Particolarmente interessante il programma di Corporate Social
Responsibility incentrato sulla sostenibilita ambientale lungo
tutta la catena di produzione fino al consumatore finale.



Headquarter Aalborg, Gabriel

Le 1nnovazionl 1n campo
biometrico consentono una
riduzione dei costi in cambio
dell’accesso privilegiato ai
nostri dati
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Big Data e algoritmi, lo stato sociale digitale é una realta
Intelligenza artificiale.

Non & il malgoverno populista a mettere a repentaglio le
democrazie liberali europee. 0 meglio, non solo. Il 5
febbraio, la corte olandese ha ordinato l’arresto del sistema
informatico SyRI (System Risk Indication), utilizzato dal
governo per identificare possibili frodi fiscali, con 1’accusa
di non superare il vaglio della Convenzione europea dei
diritti umani, e di mettere troppa pressione a soggetti
economicamente vulnerabili.

SVILUPPATO dal Ministero affari sociali olandese, SyRI era in
grado di prevedere chi tra i beneficiari del welfare sia piu
incline a commettere frodi a danno dello stato, dichiarare il
falso per ottenere sussidi economici e violare schemi
lavorativi che garantiscono l’accesso a certi servizi. I dati
dei beneficiari venivano saccheggiati da banche, societa
recupero crediti e registri abitativi, per sviluppare un grado
di sorveglianza «indicato» ai soggetti a rischio frode, e
preservare il benessere economico della societa.

GLI ORGANI DI GIUSTIZIA statali, su cul si basa l’essenza



normativa del liberalismo stesso, fanno sempre piu fatica a
conciliarsi con la prorompenza della tecnologia, che agisce
ormai indisciplinata anche all’'interno dello stato sociale.
Non vi sono piu arene pubbliche che non siano totalmente fuse
con la scienza dei dati, ma e nella gestione del welfare che
si intravede la deriva di austerita delle democrazie europee.
Lo stato sociale digitale e una realta, alimentato da
innovazioni in campo biometrico (impronte digitali e scansione
dell’iride) e fomentato dall’interesse governativo verso
un’'efficienza automatica e rigorosa. Con la promessa di
fornire accuratezza scientifica e riduzione di costi
amministrativi, machine 1learning e algoritmi vengono
sovvenzionati in cambio di un accesso privilegiato e sregolato
aili nostri dati.

ANCHE LA DANIMARCA ha sperimentato l’'intelligenza artificiale
per monitorare minori a rischio maltrattamento. Presentato in
via sperimentale dall’Alleanza Liberale e congelato dopo le
critiche dell’opposizione, il progetto Gladsaxe utilizzava 1
dati forniti dal sistema centralizzato di welfare per creare
un vero e proprio modello di punteggio comportamentale. Gli
algoritmi incrociavano il numero di identificazione attribuito
alla nascita con i dati raccolti sul nucleo familiare,
assegnando ai genitori un punteggio in base a indicatori quali
reddito, educazione, divorzio, quartiere di residenza, ritardo
dal dentista (300 punti) o dal dottore (1.000 punti), e
problemi di salute mentale (3000 punti). Un punteggio anomalo
allertava i servizi sociali, che intervenivano per prevenire
abusi e procedere all’affido. Al governo danese era stato
concesso di ricorrere a una scappatoia nelle nuove norme
europee suli dati digitali per utilizzare i dati raccolti con
un unico pretesto per scopi completamente diversi.

LA DIGITALIZZAZIONE del welfare, scrive il relatore Onu Philip
Alston, non e maligna in sé, ma si adatta al solco scavato
dalle politiche neoliberali che ovunque in Europa hanno
tagliato i budget per le politiche sociali, introdotto modelli



comportamentali e forme di condizionalita molto rigide,
stravolgendo 1’idea moderna che lo Stato debba rendere conto
all’individuo. Echeggiando il Foucault di Sorvegliare e
Punire, Alston scrive che in tempi di austerita digitale i
cittadini diventano sempre piu visibili ai loro governi,
mentre essi svaniscono.

IN QUESTE ZONE D'OMBRA le big tech proliferano. L’avvento del
digitale in politica ha permesso al settore privato di
appropriarsi di grandi fette di servizi pubblici, come 1in
Germania, Canada e Usa, dove Ibm ha contribuito a
informatizzare 1 sistemi di assistenza sociale (Sams), o
Mastercard e Visa che in Sud Africa e Australia distribuiscono
i bonifici sussidiari. Il ruolo di queste compagnie & troppo
spesso opaco e «sostituisce 1 legislatori nel determinare le
direzioni in cui si muoveranno le societa e i valori che
guideranno questi sviluppi», scrive Alston.

CON IL WELFARE STATE digitale, tra le numerose criticita, la
perdita di interazione umana e sicuramente la piu rilevante. I
servizi digitali rischiano di eliminare gran parte
dell’empatia necessaria per fornire cura e assistenza
adeguata, qualita non piu indispensabile per resistere
all’automazione. Nel caso danese, i funzionari pubblici che
lavorano per individuare abusi su minori e frodi non saranno
in grado di capire e spiegare perché un algoritmo ha
identificato una famiglia per un intervento precoce o un
individuo per un controllo approfondito. Con il progredire del
deep learning i processi algoritmici diventeranno solo piu
incomprensibili per gli operatori sociali, relegati ad
affidarsi ai risultati di questi processi, senza alcun accesso
significativo ai dati e alla loro elaborazione



