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Manager: piu glovani, donne e straniert
'mpresa “multi-vocl” lunz

SECONDOUN REPORT
DIGRANT THORNTON
INTERNATIONALVIEUN
NUTRITO GRUPPO DI
IMPRENDITORINEL MONDO
CHERITIENECHELA
DISOMOGENEITA SIA UN
ELEMENTO CRUCIALE PER
LARIUSCITA AZIENDALE

Massimiliano Di Pace

Roma

N onostanteiventi contrari al-

la globalizzazione che soffia-
no a tuite Je latitudini (compresa la
nostra), secondo un report di Grant
Thornton International vi @ un nutri-
to gruppo di imprenditori nel mon-
doche ritiene che la ‘diversity’ siaun
elemento cruciale per il successo
aziendale. In sostanza il 40% delle
2.500 aziende intervistate in 35 Paesi
ha dichiarato che la disomogeneita
del management sul piano non solo
etnico-culturale, ma anche in termi-
ni anagrafici e di genere, possa rap-
presentare un fattore competitivo
sui mercati mondiali.

Le ragioni le ricorda Simonetta
La Grutta, partner di Bernoni -
Grant Thomton: «La diversita con-
sente di sfruttare a pieno le capacita
di cui ciascuno di noi & dotato; per
esempio, le donne, in genere, han-
no una capacita di vedere le questio-
nia 360 gradi, mentre gli uomini rie-
scono pilt spesso a valutare le cose
in un'ottica di medio-lungo perio-
do; pertanto, quando si tratta di defi-
nire delle strategie, un team compo-
sto equamente da donne e uomini
ha maggiori possibilita di succes-

so». Secondo la partner dello studio
Bernoni, anche quando si tratta di
risolvere problemi operativi, il lavo-
ro congiunte di uomini e donne ¢
pit1 efficace: «Le donne hanno una
maggiore attenzione ai dettagli,
mentre gli uomini tendono ad esse-
re pilt pragmatici, e'unione di que-
ste doti consente di prendere le de-
cisioni pili brillanti». Stesso discor-
s0 si puo fare per i team che vedono
la presenza contemporanea di gio-
vani e anziani: «I giovani hanno piu
energia ed entusiasmo - chiosa La
Grutta - mentre le persone pili an-
ziane si caratterizzano per la mag-
giore esperienza. Unendo queste
due capacitd, si arriva presto e bene
alla soluzione dei problemi».

Male aziende italiane sono consa-
pevoli di questi possibili vantaggi?
Secondo Lara Botta, vicepresidente
dei giovani imprenditori di Confin-
dustria, la risposta & s}, ma precisa:
«La valorizzazione della diversita &
sicuramente gia presente nelle mul-
tinazionali italiane, ma molto meno
nellle Pmi. Di certo, oggi, sono leim-
prese che esportano quelle pilt con-
sapevoli del valore della diversity et-
nico-culturale del proprio persona-
le, che costituisce la chiave di acces-
so nei mercati internazionali». Per
questo motivo Confindustria ha av-
viato diverse iniziative per promuo-
vere non solo la multiculturalita, ma
anchel'equita di genere e generazio-
nale: «La nostra associazione - se-
gnala Botta - & impegnata a valoriz-
zare gli sgravi fiscali per I'assunzio-
ne degli under 35, utili anche per ri-
durre il fenomeno del brain drain,
cosl come a dare seguito alla legge

120/2011, nota come Golfo-Mosca,
che prevede che i Cda siano compo-
sti per almeno un terzo da donne.
Per quanto riguarda il multicuturali-
smo, una iniziativa interessante @ il
protocollo firmato a meta 2016 con
il Ministero dell'Interno, finalizzato
all'integrazione deirifugiati median-
te tirocini aziendali».

La questione della diversita non
costituisce solo oggetto di politiche
associative, ma anche ambito di ini-
ziative concrete, come dimostra l'e-
sperienza di Tim e Vodafone Italia,
entrambe impegnate all'inclusione
di diversi profili di diversity.

«Tim - dichiara Andrea Iapichi-
no, responsabile del People Caring -
non silimita a evitare discriminazio-
ni, ma ha una politica attiva di inclu-
sione. Basti pensare che su oltre
40mila dipendenti, abbiamo circa
2mila lavoratori con ‘special needs’
derivanti da problematiche fisiche.
Peresempio, coloro che hanno diffi-
colta visive, hanno diritto a un com-
puter adeguato, cosi come i dipen-
denti sordomuti possono contare su
un interprete in grado di comunica-
re con il linguaggio dei segni».

Nel caso di Vodafone Italia & stata
elaborata un’agenda dell'inclusio-
ne, che tiene conto delle diversita di
genere, orientamento sessuale, ge-
nerazionale e di background. I no-
stro obiettivo - spiega Donatella Isa-
ia, direttore delle risorse umane - &
fare in modo che il dipendente viva
in modo autentico la sua esistenza
all'inteno  dell'azienda, cosi da
esprimere al meglio il proprio poten-
ziale. In questa ottica abbiamo previ-
sto una serie di misure, come, ad
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esempio, la possibilita di usufruire
di2 giorni di smartworking a settima-
nainvece dil al rientro da maternita
e paternita, la licenza matrimoniale
el'estensione della copertura sanita-
ria integrativa per le unioni civili, il
supporto dei piti giovani nei confron-
ti dei dipendenti senior per muover-
si nell'ecosisterna digitale». Insom-
ma, la politica di inclusione passa
per il coinvolgimento dei dipenden-
ti. Ne & convinto anche il manager di
Tim: «Abbiamo creato una commu-
nity di 200 persone che si sono impe-
gnate a fare proposte in materia diin-
clusione - sottolinea Iapichino - che
si affiancano ai circa 200 eventi che
VEngono organizzati ogni anno pres-
so le sedi aziendali in occasione de}-
la‘Equity & Inclusion week’. 1.’ obiet-
tivo & quello di sensibilizzare tutto il
personale su questi temi, accrescen-
do in questo modo il senso di appar-
tenenza all' aziendan.

Ivantaggi di una politica di inclu-
sione non sono pochi, comme eviden-
zia Isala di Vodafone Italia: «Una
maggiore vicinanza ai clienti, grazie
a un personale che rispecchia la di-
versita della societa civile, processi
decisionali migliori, per effetio della
considerazione di tanti punti di vista
diversi, e una valutazione dei dipen-
denti basata sul merito, in conse-
guenza dell'eterogeneitd degli stili
di leadership». In conclusione, uno
staff eterogeneo puo essere un fatto-
re di successo aziendale, come am-
mette Botta di Confindustria: «lo ne
sono convinta, e credo che sia impor-
tante diffondere i casi di successo, e
evidenziarli come modelli positivi».
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