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Introduzione

In un contesto ad alta complessita come quello
attuale, plasmato da evoluzione tecnologica,
cambiamenti demografici e sfide climatiche
che condizionano il modo in cui viviamo la
nostra quotidianita, le organizzazioni e i loro
leader devono essere sempre piu preparati ed
equipaggiati con le giuste risorse, competenze
e strumenti per affrontare in maniera vincente
numerose sfide per continuare ad essere
competitive e attrattive sul mercato.

Una leva cruciale in questo percorso ¢ la
creazione di una cultura aziendale condivisa
allinterno delle imprese, che sia pensata
anche per premiare i comportamenti
virtuosi, definiti in base all'attuale concezione
di “virtuosita” riconosciuta dalle nuove
generazioni, e che sia in grado di valorizzare
il talento. Saper attrarre e trattenere le
persone con il talento desiderato, in linea con
le aspettative aziendali ed i desiderata delle
nuove generazioni, potenziarne e valorizzarne
le competenze, gestire e valutare in modo
efficace le performance e creare team di lavoro
basati su preparazione e leadership, sono

elementi che possono posizionare Iimpresa
in modo solido e virtuoso, consentendole

di costruire una cultura organizzativa su cui
fondare il proprio vantaggio competitivo e la
propria longevita.

In questo senso, le 79 realta italiane
premiate nellambito della sesta edizione
del Best Managed Companies Award
(BMC), organizzata da Deloitte Private,

con la partecipazione di ALTIS Graduate
School of Sustainable Management
dell'Universita Cattolica del Sacro Cuore,
ELITE-Gruppo Euronext e Piccola Industria di
Confindustria, hanno dimostrato eccellenti
capacita manageriali e la forza di creare ed
implementare modelli esemplari per affrontare
con successo anche il tema della gestione del
talento.

Una capacita, quest'ultima, che, coniugata a
performance virtuose sugli altri pillar esplorati
dal BMC, arricchisce le aziende, rendendole
solide e distintive nel panorama imprenditoriale
italiano.
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Il mondo del lavoro

in evoluzione

Negli ultimi anni, un crescente numero di
persone si e dimostrato propenso a lasciare

o cambiare il proprio posto di lavoro, se
non addirittura a stravolgere completamente la
propria vita professionale. Questo fenomeno,
di portata globale e meglio noto come Great
Resignation, ha coinvolto anche ['ltalia, dove
sono state registrate circa 1,6 milioni dimissioni
volontarie nel 2022 (il 22% in piu rispetto allo
stesso periodo del 2021)'.

Complice di questa dinamica & stata la
pandemia, che ha ridisegnato i modelli di lavoro
e le priorita dei cittadini nel cercare e richiedere
un maggiore equilibrio tra vita privata e
lavorativa.

| talenti, infatti, sia nella ricerca di un nuovo
posto di lavoro, sia nel percorso di crescita
allinterno di un'azienda, sono sempre piu
attratti dalle realta che definiscono e adottano
opportuni strumenti organizzativi e strategie

in grado di valorizzare i differenti aspetti
dell'esperienza lavorativa? e che garantiscano
di svolgere la propria professione secondo

un modello agile e flessibile. Inoltre, oggi gli
italiani alla ricerca di un nuovo posto di lavoro
prediligono le aziende che privilegiano la
sostenibilita a tutto tondo, che include non solo
un contributo attivo alla tutela dellambiente e
alla lotta al cambiamento climatico, ma anche
la cosiddetta human sustainability che ha come
obiettivo il miglioramento del benessere sociale
ed economico delle persone.

Questo cambio di prospettive, pur essendo
trasversale alle fasce d'eta, € guidato
soprattutto dalle generazioni piu giovani,
maggiormente sensibili e attente alla flessibilita,
alla salute mentale e allimpatto ambientale

e sociale, tutte tematiche cruciali nella loro
gerarchia di valori e, conseguentemente, nella
ricerca di un lavoro?.

Le aziende che adottano un approccio “olistico”,
in grado di contemplare contemporaneamente
il benessere fisico, mentale e sociale

dei propri dipendentj, risultano quindi piu
attrattive per ilavoratori, attivi e potenziali.

"Il Sole 24 Ore, Lavoro, la grande fuga: 1,6 milioni di dimissioni in 9 mesi, gennaio 2023
2Deloitte, Il Cittadino Consapevole | Comportamenti virtuosi in azienda per raggiungere un successo sostenibile, ma,

3Deloitte, Global GenZ and Millennial Survey, maggio 2023
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In questo quadro, le BMC si dimostrano virtuose
ed allineate ai mutamenti del mercato del

lavoro e dei talenti. Queste aziende, infatti,
ritengono necessario investire sulla crescita

dei propri dipendenti, sulla tutela della salute

e sulla promozione del wellness, nonché

sulla realizzazione di un ambiente flessibile

e rispettoso delle loro esigenze. Questi temi

Figura 1

non solo rinforzano la cultura e il purpose
dell'impresa, ma sono considerati anche
sempre pit funzionali per migliorarne

la produttivita; gli investimenti sostenuti

in questottica dalle BMC sul numero delle
assunzioni e sul benessere dei dipendenti, infatti,
sono cresciuti significativamente rispetto al 2020.

Crescita degli investimenti in aspetti chiave della cultura e del purpose

per migliorare la produttivita aziendale

Numero di dipendenti

Salute e wellness




La “sfida dei talenti” e
una “sfida per la crescita”

Imondo del lavoro sta vivendo mutamenti
profondi dal lato della domanda e le aziende
si trovano quindi ad affrontare un contesto
di assunzione altamente competitivo in
diversi settori.

Oggi il mercato richiede alla forza lavoro una
preparazione sempre maggiore, in termini

di formazione e di competenze hard e soft,
e spesso il mismatch tra le competenze
possedute e quelle attese risulta essere
la principale difficolta per trovare un nuovo
impiego. Infatti, da un lato, troppe persone
non dispongono delle "giuste" competenze
o0 svolgono mansioni in cui il loro talento non
ha modo di esprimersi e, dallaltro, sempre
piu datori di lavoro non riescono a trovare
candidati con le competenze necessarie* per
far fronte alle loro esigenze di business.

Cresce cosl la competizione per assicurarsi

le migliori risorse sul mercato - la cosiddetta
“guerra dei talenti” - che nel concreto si
traduce in una grande difficolta da parte dei
datori di lavoro, prima, nell'attrarre e assumere
i candidati ideali e, in seguito, nel trattenerliin
azienda.

La mancanza di forza lavoro qualificata al
momento e una questione molto urgente e
pit di otto BMC su dieci (82%) riconoscono

la scarsita di risorse sul mercato (skil/
shortage) come la causa principale per cui
possono incontrare difficolta nel trovare e
trattenere persone con le giuste competenze,
soprattutto per quanto riguarda le figure piu
junior. A rendere complessi i processi di ricerca
e retention concorrono anche uno scarso livello
di motivazione (42%) e una preparazione e
formazione inadeguate (29%).

‘Commissione europea, Occupazione, affari sociali e inclusione | Politiche e attivita | Competenze e qualifiche



https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=it&catId=1146
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Figura 2

Le principali difficolta nel reperire e trattenere i talenti con le "giuste" competenze

Scarsita di profili disponibili

Livello di motivazione insufficiente

Livello di preparazione/formazione inadeguato

Sede dell'azienda periferica/poco raggiungibile

Work-life balance non coerente con le aspettative
dei candidati/giovani dipendenti

In questa dinamica, un potenziale limite e
rappresentato dalla tendenza delle BMC a
cercare candidati principalmente all'interno
dei confini nazionali: il 45% dichiara di
guardare solo raramente, se non mai, ai
mercati esteri quando si occupa di recruiting.

Emerge infine in modo evidente quanto, per
le BMC, lindividuazione, assunzione e
successiva retention dei talenti sia |a sfida
cardine da affrontare (74%); la sua rilevanza

e cresciuta notevolmente rispetto al 2020,
quando veniva citata solo da un‘azienda su tre
(36%). La capacita di assumere e trattenere
talenti € oggi uno dei punti di attenzione e

di rischio di cui tenere conto per la crescita
dell'azienda, sia nell'immediato (49%), sia
soprattutto nel prossimo futuro. La necessita
di assicurarsi i migliori talenti disponibili sul
mercato, come gia suggerito dalle aziende
intervistate nell'ambito del Deloitte Private

Deloitte Private, Private Company Qutlook: raising capital, settembre 2023

82%

Company Outlook 2023 - dove il 55% dichiara di
ritenere assolutamente prioritaria per i prossimi
mesi lassunzione di nuove risorse® - da qui in
avanti sara cruciale anche per i leader delle
BMC. Essi dichiarano, infatti, che assicurarsi

la disponibilita di dipendenti con le giuste
competenze e capacita sara l'elemento di
maggiore impatto sul successo del proprio
business nei prossimi cinque anni (77%),
ancora piu cruciale rispetto alle questioni di
approvvigionamento e finanziarie, relative
allaumento dei costi delle materie prime (65%)
e dell'energia elettrica (52%).

Vincere questa sfida, riuscendo quindi ad
attrarre e mantenere i talenti nel tempo,
significa assicurare la crescita futura
dell'azienda. Per farlo, € necessario che le
organizzazioni individuino i talenti con le
competenze necessarie e promuovano la loro
formazione e sviluppo nel tempo.


https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/us-private-company-outlook-raising-capital-final.pdf
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Quanto contano le “giuste
competenze in azienda?

Nel contesto odierno, possedere le appropriate
competenze (di base, professionali o tecniche),
cosi come le capacita imprenditoriali, mette

le persone, e soprattutto i giovani®, nella
condizione di potere affrontare con successo
I'evoluzione del mercato del lavoro, di cogliere
le opportunita lavorative che si presentano e di
avere un ruolo attivo nella nostra societa.

Inoltre, una forza lavoro preparata e formata
contribuisce alla crescita generale delle
imprese e, in ultima istanza, del Paese. E infatti
dimostrata l'esistenza di una correlazione tra
qualita del talento e risultati di business:
avere un management capace e talentuoso,
spesso in possesso di un elevato livello di
istruzione e di capacita imprenditoriale, va di
pari passo con la crescita della produttivita
aziendale. Infatti, tanto piu e la competenza
dei manager, tanto € maggiore la loro capacita
di individuare negli altri il talento, valutarne le
performance e valorizzarne i punti di forza,
collocandoliin ruoli nei quali possono portare
maggiore valore aggiunto’.

Le competenze a cui le aziende non possono
rinunciare in questo momento storico,
profondamente rivoluzionato dalle innovazioni
tecnologiche e dall'emergere di lavori ad

alto valore aggiunto, sono quelle digitali ed
informatiche. Basti pensare che nel 2025, tra
soli due anni, il volume del mercato digitale in
Italia si aggirera intorno ai 90 miliardi®. Tuttavia,
su questo tipo di conoscenze, emerge ancora
oggi un forte ritardo: nel nostro Paese oltre la
meta dei cittadini italiani non dispone neppure
di competenze digitali di base®, mentre in
Europa quattro adulti su dieci e un lavoratore
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b/stat, Rapporto annuale 2023, luglio 2023
’Banca d'ltalia, Managerial talent and managerial practices: are they complements?, aprile 2021

SAnitec-Assinform, Il Digitale in [talia 2022 Vol.2, novembre 2022
*Commissione Europea, Digital Decade Country Report 2023 Italy, settembre 2023



https://www.istat.it/storage/rapporto-annuale/2023/Rapporto-Annuale-2023.pdf
https://deliverypdf.ssrn.com/delivery.php?ID=167106127002030076067098023109009089022020095078034062005090088014029065004003026117052006044120112038124024105116020072020107041091082060074092013071020099097090018001038008127127086123006105025017067095087004064106028000125124004118106102001087003&EXT=pdf&INDEX=TRUE
https://www.anitec-assinform.it/pubblicazioni/il-digitale-in-italia/edizioni-precedenti/il-digitale-in-italia-2022-vol-2.kl
https://ec.europa.eu/newsroom/dae/redirection/document/98615
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su tre non le possiedono'. Questo si traduce
in una carenza di posti di lavoro nel settore
tecnologico, dove un ulteriore problema

e rappresentato dalla diffusa mancanza di
personale femminile.

La difficolta nel reperire talenti con competenze
tecnologiche e scientifiche sembra riguardare
marginalmente le BMC, le quali, negli ultimi due
anni, dichiarano di essere riuscite con successo
ad attrarre profili con competenze STEM
(90%). Attualmente si stanno muovendo per
assumere quelli pit giovani, tramite scouting in
contesti quali Universita e Centri di ricerca, che
risultano essere il primo bacino di riferimento
(99%). In seconda battuta, ci si rivolge a coloro
che gia lavorano nelle PMI (51%) e nelle grandi
organizzazioni (47%).

Nonostante siano ancora poco presenti sul
mercato rispetto alla domanda', i profili STEM
sono considerati strategici per il business, e,
potendo far leva sul vantaggio di essere realta
aziendali di eccellenza, le BMC risultano a

loro volta contesti lavorativi particolarmente

Figura 3

attrattivi per queste figure: la quasi totalita
delle BMC vincitrici di questa edizione dichiara
infatti che nei prossimi due anni sara in grado
di attrarre figure con queste competenze
specifiche.

Pur essendo le competenze STEM estremamente
rilevanti, le BMC considerano altrettanto
importante puntare anche su altri fattori e abilita.
Infatti, una best practice di queste aziende
virtuose ¢ la promozione dell'eterogeneita delle
competenze, al fine di integrare profili differenti
tra loro nei processi decisionali (84%), e fare leva
sulle migliori qualita e punti di forza unici dei
dipendenti (91%).

Anche per questa ragione, cercano di
completare l'identikit del talento con
spiccate caratteristiche attitudinali e
comportamentali (soft skill), tra le quali
emerge come vincente la presenza di un set
valoriale allineato al purpose aziendale (65%),
oltre che elevati livelli di motivazione (51%) e
un'attitudine caratteriale positiva (42%).

Limportanza dei profili STEM per le aziende Best Managed

Negli ultimi 2 anni, la mia
azienda é riuscita ad
attrarre profili con
competenze STEM

Per la mia azienda e
strategico avere profili con
competenze STEM

(

90%

68%

Nei prossimi anni 2 anni

la mia azienda sara in grado
di attrarre profili con
competenze STEM

100%

( 96%

Poco d'accordo m Abbastanza d'accordo m Molto d'accordo

""Commissione Europea, Competenze e posti di lavoro digitali, ottobre 2023
""Deloitte, Osservatorio STEM 2° Edizione | Rethink STE(A)M education, luglio 2022



https://digital-strategy.ec.europa.eu/it/policies/digital-skills-and-jobs
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/it/Documents/about-deloitte/2022_Osservatorio_STEM_FondazioneDeloitte.pdf

Figura 4
Le caratteristiche ricercate in un potenziale talento, a prescindere dalle competenze tecniche

Set valoriale allineato al purpose aziendale @ . . ‘ . ' ' 65%
Livello di motivazione ‘..‘{ 51%

Attitudine caratteriale positiva ‘ . . ‘ 42%

Capacita relazionali e di comunicazione . ‘ ‘ 40%
Curiosita e intuito creativo @ . ‘ ' 36%

Velocita di apprendimento ‘ ‘ 22%

Capacita di leadership @ ‘ 15%

Capacita di prendere decisioni @ ‘ 14%

Ambizione e desiderio di eccellere @ ‘ 13%
Dare rilevanza e peso a queste caratteristiche, obiettivi dell'azienda, questo permette di
unite alle competenze tecniche, € il primo vedere le persone come individui completi, con
passo da compiere per sviluppare modelli competenze e capacita da impiegare in modo
di lavoro basati pit sul bagaglio di skill flessibile in attivita che corrispondono ai loro
possedute, che sulla posizione ricoperta interessi e inclinazioni, cosi come alle priorita
rispetto alla gerarchia organizzativa. Oltre a aziendali in evoluzione'™.

consentire un migliore raggiungimento degli

"2Deloitte Insights, The skills-based organization: A new operating model for work and the workforce, settembre 2022



https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/organizational-skill-based-hiring.html
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L'importanza

della formazione

Riuscire ad attrarre e trattenere lavoratori

con le caratteristiche desiderate passa

anche dall'implementazione di diverse azioni
da parte dei datori di lavoro. Tra queste,
spicca la promozione della formazione e
sviluppo delle proprie risorse e l'offerta di
programmi di leadership che velocizzino

il processo di decision making e preparino

le persone a rendere I'azienda in grado di
adattarsi rapidamente ai fenomeni disruptive.
La formazione non e solo uno strumento
funzionale alla crescita e valorizzazione del
talento, ma e anche una leva strategica per le
aziende per fronteggiare l'attuale mancanza di
competenze disponibili sul mercato investendo
sulle risorse gia in organico.

Oggi oltre tre quarti delle imprese operanti
nell'UE stanno riscontrando difficolta

nel trovare lavoratori con le competenze
necessarie, mentre solo quattro adulti su
dieci intraprendono regolarmente attivita
di formazione™. Questo ha indotto I'UE a
porre degli obiettivi sociali per promuovere
il coinvolgimento delle persone in attivita di
formazione - anche rispetto all'acquisizione
di competenze digitali - con il fine ultimo di
aumentare il livello di occupazione, almeno
fino al 78%'.

Ad ulteriore dimostrazione della rilevanza e
dell'attualita del tema, I'UE ha proclamato il
2023 "Anno europeo delle competenze"
con il preciso scopo di: promuovere
maggiori investimenti nella formazione e nel
miglioramento del livello delle competenze;
favorire I'inserimento di donne e giovani e
attrarre persone provenienti da paesi terzi;
nonché garantire un allineamento tra le
competenze e le esigenze del mercato del
lavoro, anche cooperando con le parti sociali
e le imprese'’™.

Nell'ottica dell’'UE, quindi, le organizzazioni
ricoprono un ruolo chiave tanto nel formare
quanto nel valorizzare il capitale umano a loro
disposizione, nonché nel costruire percorsi

di crescita che vadano in continuita con le
direttrici tracciate dagli attori pubblici e in ottica
di collaborazione con altri stakeholder privati.

In continuita con le azioni dell'Europa, nel
nostro Paese il sostegno a progetti finalizzati
al miglioramento del livello delle competenze,
della formazione e della riqualificazione dei
lavoratori, con particolare attenzione ai piu
giovani, e favorito dallo strumento del PNRR.
Investire sulle nuove generazioni e sul loro
sviluppo significa credere nelle loro capacita
e investire sul futuro dell'ltalia.

3Commissione Europea, Anno europeo delle competenze 2023, dicembre 2022

“Commissione Europea, La Commissione accoglie con favore gli obiettivi degli Stati membri per un'Europa pit sociale entro il 2030, giugno 2022

>Commissione Europea, Al via i lavori sullAnno europeo delle competenze, ottobre 2022


https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/european-year-skills-2023_it#un-nuovo-slancio-per-lapprendimento-permanente
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/it/ip_22_3782
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/it/ip_22_6086

Figura 5
Le modalita per valorizzare i propri talenti

91% |

88%

|

Puntare sullo sviluppo
delle competenze

In merito alla formazione, le BMC si mostrano
ancora una volta virtuose con la quasi totalita
che afferma di puntare sullo sviluppo delle
competenze della propria forza lavoro (91%)
e, nella maggior parte dei casi, di offrire anche
programmi di supporto e formazione
(coaching e mentorship) ai dipendenti (71%),
cosl da poter affidare loro ruoli e mansioni piu
complessi, nonché maggiori responsabilita,
contribuendo a rendere il loro lavoro sempre
sfidante e stimolante (88%).

Inoltre, le BMC si stanno attivando anche per
favorire un allineamento della formazione

alle esigenze della propria organizzazione,
interagendo anche con il mondo dell'Istruzione,
in particolare quello del territorio di
appartenenza (92%).

La formazione e quindi un fattore di attrattivita
per le imprese, poiché le aiuta a trattenere

i talenti che hanno gia in casa e allo stesso
tempo ad ingaggiarli dall’'esterno. E
questo vale sia per quanto riguarda quei
profili piu giovani che hanno del potenziale

e una formazione teorica adeguata e che
I'azienda puo formare al meglio in un'ottica di
crescita, sia per quelli che hanno gia acquisito
le competenze necessarie per svolgere |l
lavoro, ma che comungue necessitano di

1
|

Contribuire a rendere il lavoro
sempre sfidante e stimolante

|

Offrire programmi di supporto e
formazione (coaching e mentorship)

una formazione continua. Con riferimento

a questi ultimi, le BMC dichiarano di dare
assoluta priorita alla valorizzazione delle risorse
umane attraverso il reskilling e 'upskilling
(97%), considerati indispensabili per prepararsi
a operare nel nuovo scenario competitivo.

Alla luce di cid, non sorprende il fatto che in
generale la maggior parte delle BMC si senta

in grado di riuscire ad assumere e trattenere |
migliori talenti (65%).

Una direzione di questo tipo consente alle
organizzazioni di mettersi in condizione di
affrontare la “sfida del talento” e avere buone
possibilita di vincerla. Va tuttavia considerato
che, per avere successo a lungo termine, le
organizzazioni non possono fare a meno di
integrare sinergicamente questo aspetto nel
loro purpose, sviluppando e promuovendo una
solida cultura aziendale che metta il talento
stesso al suo centro.

13
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Una cultura aziendale solida
non puo prescindere dalla
valorizzazione dei talenti

La presenza di una cultura aziendale ¢
considerata da quasi la totalita delle BMC
(969%) come un elemento importante, se

non indispensabile, alla base del successo
dell'impresa. Per concretizzare tale successo,
non si puo prescindere dal valorizzare i

propri talenti, promuovendone lo sviluppo e
motivandoli ad offrire performance di qualita.
In effetti, oltre sette BMC su dieci (74%)
concordano sul fatto che coinvolgere le proprie
persone e assicurare un forte impegno puo
consentire loro di guadagnare una posizione
di vantaggio sul mercato e di differenziazione
rispetto ai competitor.

Diffondere una “cultura del talento” che
valorizzi il contributo di tutti i dipendenti,
mettendoli in condizione di acquisire nuove
competenze e di rafforzare quelle esistenti,
consente alle aziende di capitalizzare il proprio
vantaggio competitivo; in questo modo, infatti,
le organizzazioni possono ottimizzare i propri
sforzi sia nel trattenere i dipendenti - perché
questi si sentono parte integrante di un‘azienda
in cui possono far sentire la propria voce e in
Cui si crea una sinergia tra i loro valori personal
e la mission, le strategie e le politiche aziendali
- sia nell'attrarre i talenti dall'esterno - perché
riconoscono che in un contesto organizzativo
Virtuoso possono avere l'opportunita di
crescere e affermarsi nel mondo del lavoro.

Per assicurarsi che la cultura del talento venga
concretamente adottata, € importante avere
piani di sviluppo dei dipendenti 0 un proprio
sistema di Talent Management. Sempre piu

aziende virtuose come le BMC ne riconoscono
l'importanza, tanto che ben il 76% di esse lo
ha gia attivato, con un ulteriore 20% che ha in
programma di farlo entro I'anno. Inoltre, piu
della meta (57%) delle aziende negli ultimi 12
mesi ha effettuato una serie di investimenti
per migliorarlo in termini di innovazione e
tecnologia.

Figura 6
La presenza del Talent management o di
strategie e piani di sviluppo per i dipendenti

Attualmente e gia attivo

Verra attivato nei prossimi 6 mesi
Verra attivato nei prossimi 12 mesi

Verra attivato nei prossimi 24 mesi o oltre



Tale sistema deve contemplare una pluralita

di misure volte, in primo luogo, a valutare

e, in secondo luogo, a premiare i talenti,
cosicché le organizzazioni possano contare su
dipendenti motivati e produttivi. Per valutare
le proprie persone, le BMC si concentrano
principalmente sulla creazione di un processo
strutturato e formalizzato per la revisione
delle prestazioni dei dipendenti (73%) o

sulla somministrazione di questionari volti a
rilevare la loro soddisfazione, effettuata da
quasi una su due BMC (47%). Per motivare i
propri dipendenti, invece, quasi tutte le BMC
offrono pacchetti retributivi piu stimolanti, che
includono il riconoscimento di componenti
variabili e bonus (96%), altri benefit, come
I'accesso a un‘auto aziendale (96%), sistemi

di compensazione e di rewarding (77%) o
programmi di welfare aziendale (69%). Queste
misure sono inoltre integrate da una serie di
attivita volte a coinvolgere i dipendentie a
mantenere alto il loro impegno, come training
organizzati per aree funzionali (95%), attivita
di team building (71%) o eventi a loro riservati
(66%).

Perché il sistema di Talent Management
funzioni, tuttavia, € importante che le
organizzazioni si muovano al passo con i tempi
e promuovano una cultura innovativa che,
tenendo conto dell'evoluzione del mondo del
lavoro, definisca dei nuovi fondamenti per il
lavoro del futuro.
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Gli elementi distintivi
da implementare per
una cultura aziendale

di successo

I'mondo del lavoro di oggi € molto diverso se
confrontato a soli dieci anni fa e al periodo
pre-pandemico, con dinamiche incentrate molto
di piu sulle persone, sulla loro esperienza e sul
loro modo di interagire con il lavoro stesso. Le
organizzazioni e i dipendenti devono affrontare
questo nuovo contesto insieme, diffondendo una
cultura aziendale che sifondi su una nuova serie
di elementi che consentano loro di navigare in un
mondo sempre piu dinamico.

Una serie di studi Deloitte svolti a livello
internazionale dedicati al tema del capitale
umano presenta alcuni fattori chiave che
dimostrano I'impegno delle imprese nella
costruzione di una cultura aziendale di
successo, anche in relazione alla gestione
dei talenti.

Confrontando i dati delle aziende italiane
emersi dall'edizione 2023 della Global Human
Capital Trends Survey'® con il dichiarato delle
BMC, emerge che queste ultime risultano
attente e particolarmente virtuose rispetto ad
alcune aree specifiche:

Dare rilevanza alla voce dei dipendenti
Q nella vita aziendale per guidare il

cambiamento: il 97% delle BMC (vs 84%

delle organizzazioni italiane coinvolte

nello studio Deloitte Global Human Capital

Trends 2023) dichiara che la liberta di scelta
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delle persone nel contesto aziendale e
importante o molto importante per il
successo delle loro organizzazioni, ma

solo il 43% (vs 10% in Italia) crede che la
propria organizzazione sia molto pronta ad
affrontare questo cambiamento.

Sviluppare un ambiente di lavoro
adeguato, flessibile e coinvolgente nel
rispetto delle esigenze dei dipendenti:
il 97% delle BMC (vs 93% in ltalia) sostiene
che un adeguato e strutturato «workplace
model» e importante per il successo
dell'organizzazione e ben il 54% (vs 12% in
ltalia) crede che la propria organizzazione
sia veramente pronta ad implementare

un ambiente lavorativo flessibile e
coinvolgente.

Definire in maniera ottimale il ruolo
del purpose nel rapporto dipendente-
datore di lavoro e assumere talenti
che condividano etica e convinzioni
dell’organizzazione: il 96% delle BMC (vs
92% in Italia) sostiene che la definizione

e comunicazione del purpose aziendale
nella relazione tra lavoratore e azienda
determina il successo dell'organizzazione, e
il 469% (vs 18% in Italia) delle organizzazioni
Si sente molto pronto a muoversi in questa
direzione.


https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html

Allineare l'operativita dell’azienda alle Incorporare le tematiche ESG e DE&I
skill dei dipendenti, andando oltre la all'interno dell’'organizzazione e

formalita del ruolo: il 94% delle BMC definire le relative responsabilita dei
(vs 96% in Italia) sostiene che adottare dipendenti: il 93% delle BMC (vs 82%
un approccio skills-based fondato su in Italia) afferma che e importante che la
competenze, interessi e passioni delle propria organizzazione sia impegnata in
persone, in sostituzione al “focus on jobs”, programmi e iniziative di sostenibilita, ma
e importante per il successo della propria solo il 37% (vs 16% in Italia) crede che la
organizzazione, ma solo il 26% (vs 9% propria organizzazione sia molto pronta
in Italia) € pronta per affrontare questo ad adottare la sostenibilita in tutti i propri
cambiamento di approccio. processi organizzativi.
Sviluppare programmi di leadership Utilizzare maggiormente la

@ per efficientare il decision-making zDtecnologia per migliorare i risultati
e rendere l'azienda resiliente ai e le prestazioni dei team: il 92% delle
fenomeni disruptive: il 94% delle BMC BMC (vs 89% in Italia) sostiene che
(96% in Italia) ritiene che le capacita e I'utilizzo della tecnologia sia importante
I'efficacia della leadership siano importanti per migliorare la performance lavorativa
per il successo della propria organizzazione, delle persone/o dei team, e addirittura il
e circa la meta delle aziende (vs 19% in 61% (vs 18% in Italia) crede che la propria
Italia) ritiene che i propri leader abbiano organizzazione effettivamente pronta a
le competenze necessarie per gestire un utilizzare la tecnologia al fine di supportare
mondo in continuo cambiamento. e aumentare le capacita umane,

migliorandone performance e produttivita.

Figura 7
Limportanza e I'impegno delle BMC nell'implementare tematiche determinanti

per la cultura e i valori aziendali

“Sentirsi pronti”
Priorita del tema* ad affrontare il tema**

Dare rilevanza alla voce dei dipendenti nella vita 97%
aziendale per guidare il cambiamento
Sviluppare un ambiente di lavoro adeguato,
flessibile e coinvolgente nel rispetto 97%

delle esigeze dei dipendenti

54%

Definire il ruolo del purpose nel rapporto
dipendente-datore di lavoro e assumere talenti che 96% 46%
condividano etica e convinzioni dell'organizzazione

Allineare I'operativita dell'azienda alle skill dei

dipendenti, andando oltre la formalita del ruolo .

26%

Sviluppare programmi di leadership per
velocizzare il decision making I'azienda 94%
resiliente ai fenomeni disruptive

49%

Incorporare le tematiche ESG e DE& all'interno
dell'organizzazione e definire le relative 93%
responsabilita dei dipendenti

37%

Utilizzare maggiormente la tecnologia

per migliorare i risultati e le prestazioni dei team 92%

61%

Nota: *la percentuale si riferisce a chi ha espresso parere positivo, rispondendo “Abbastanza” e “Molto”; **la percentuale si riferisce a chi ha espresso parere
estremamente positivo, rispondendo “Molto”

Fare leva su queste aree consente di dellimpresa, la quale deve essere fattore di
impostare una cultura sana, sostenibile e aggregazione interna e di attrazione per
vincente, intesa come quell'insieme di valori I'esterno.

e comportamenti che determinano l'identita
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