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Tecnologia
e Corporate Wellness

di STEFANO CANAPA

Eppure gia nel 700, agli albori della
rivoluzione industriale, Adam Smith
diceva “Un womo lavora produtti-
vamente se si sente trattato da nomo
dove lavora e se sa che dove lavora c?
interesse a che lui stia bene”: che il
corporate wellness sia fondamentale
per raggiungere gli obiettivi di busi-
ness sembra ormai una verita sconta-
ta, non solo per pochi manager o im-
prenditori illuminati. Scontata? ma
se guardiamo meglio, ci accorgiamo
che le difficolta non sono né piccole
né poche:

o per lo meno a:

che dovrebbe prendersi cura dellé
persone? rispondere il Direttore del -

Personale appare _anc_'g'ra-._' l'lna__‘zv'ol'

ta scontato, ma non del tutto vero.
Per quanto bravo sia, nessun Diret-
tore del Personale puo sobbarcarsi
da solo questo fardello sperando di
riuscire nell'intento: la sua prima
preoccupazione dovra essere quella
di

In secondo luogo, cosa vuol dire
prendersi cura? Seguendo la traccia
etimologica (radice indoeuropea
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Parole chiave

People Relationship
Management / community
/ benessere in azienda

/ coaching / internal

branding / comunicazione
interna / team working /
social network / content
management / know how
aziendale

KU = “guardare, osservare”), il pre-
supposto della cura sarebbe l'osser-
vazione, la conoscenza; cosi come

il presupposto della conoscenza,
- U &

do si parla di persone, ¢ la
‘comunicazione. Curare dovrebbe
significare innanzitutto comuni-
care.

E questo lo scenario a cui assistiamo
‘tutti i giorni nella nostra vita azien-

dale i '
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il 40%
dei salariati intervistati non si sente
sostenuto dal proprio capo diretto, e
quasi il 50% ha Uimpressione che la
gerarchia della propria azienda non li
sostenga: e anche fra chi pensa di rice-
vere sostegno, il 62% percepisce questo
sostegno come insufficiente. Pin grave
ancora, la mancanza di comunicazio-
ne nell’impresa comporta molto spesso
effetti negativi sull equilibrio persona-
le degli impiegati.

soltanto il 9% delle
Direzioni HR focalizza in modo rile-
vante le proprie risorse sulla comuni-
cazione interna, a fronte del 44% che
la ritiene strategicamente priorvitaria;
addirittura nel 48% dei casi la comu-

nicazione non é neanche presidiata
dalla Direzione HR
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Potremmo provare a sintetizzare cosi

(fig.3)

Rimane aperta la questione di come
riusciamo, nella quotidianita azien-
dale, a concretizzare questa “cura’:

poco e male, in realta, al punto che
si potrebbe anche sostenere che i
sistemi hanno una forte responsabi-
lita nell’arretratezza della situazio-
ne attuale. Infatti, come dicono le
parole stesse, si tratta di sistemi di
gestione delle persone, peggio, delle

risorse umane. In realtd, gli HRMS
sono strumenti di back office, pen-
sati per gli uffici del personale e non
per il resto dell’'azienda (dipendenti
¢ manager): l'obiettivo resta quello
dell’efficienza e della gestione, non
quello della comunicazione.

Un esempio concreto: nellottica
della “cura” ci aspetteremmo che il
nostro sistema per il personale sfrut-
ti al massimo tutte le occasioni per
ricevere “messaggi” dalle persone.
Quale occasione di comunicazione
(e di coinvolgimento per i manager)
pitt frequente dei giustificativi di as-
senza? eppure la gestione delle pre-
senze rimane al limite della esten-
sione funzionale di un HRMS, non
solo perché molti sistemi fra i piu
diffusi sul mercato non la compren-
dono, ma anche perché la materia
¢ sentita come componente ammi-
nistrativa e rimane quindi lontana
dalla zona “nobile” dello “sviluppo”
del personale, territorio di caccia
elettivo degli HRMS. Come se la
frequenza delle malattie a ridosso
del fine settimana non fosse un ele-
mento di valutazione...

E d’altra parte, 'atteggiamento delle
aziende stesse ¢ orientato in questa
direzione: anche in presenza di un
HRMS, spesso e volentieri la gestio-
ne delle presenze ¢ demandata ad un
applicativo esterno alla suite, come
un’appendice dell’applicazione di
payroll.

Tutto cio lascia intravedere uno spa-
zio importante che gli HRMS tra-
dizionali non occupano, uno spazio
che cambia il paradigma stesso degli
applicativi software: non piu l'ob-
biettivo di gestire, e cio¢ di far calare
la strategia aziendale sulle persone;
non pit, in fin dei conti, un capito-
lo del grande libro ERP. Se questo
vecchio paradigma ha avuto enorme
successo nel caso dell’ERP, al punto
da renderlo un fenomeno a diffusio-
ne universale, non altrettanto si puo
dire dei sistemi per il personale, la
cui diffusione ¢ invece circoscritta a
un numero molto limitato di azien-
de (che spesso lo sottoutilizzano). E
anche questo ¢ un indice dello sfa-
samento fra lofferta di sistemi in-
formatici e il reale fabbisogno delle
aziende.
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In una nuova generazione di appli-
cativi l'accento deve spostarsi verso
le persone, mettendole al centro
dell'applicativo stesso, e lasciando

all'ufficio del personale la funzione
di regia complessiva.

Quello che serve ¢ un sistema che
favorisca e stimoli la comunicazio-
ne bilaterale fra I'azienda e le per-
sone,

Team
working

Analisi
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People Talent srl
www.peopletalent.it

¢ una software factory
dedicata allo sviluppo
del prodotto omonimo:
una soluzione innovati-
va, che mira a coinvol-
gere tutta 1’azienda,
assegnando a tutte le
persone un proprio ruolo
nei processi del per-
sonale. L’applicativo,
oltre ad abilitare gli
obbiettivi strategici
della Direzione del Per-
sonale (Selezione, For-
mazione, Valutazione),
si occupa dei processi
che interessano la sua
operativita quotidiana
(Presenze/Assenze, Tra-
sferte e Note Spese),
strettamente connessi
alla dimensione strate-
gica sia come condizio-
ne essenziale per in-
crementare 1’efficienza
del reparto HR, sia come
fonte di informazioni
necessarie ad una cono-
scenza completa e cor-
retta del dipendente. Le
funzionalita suddette
trovano riscontro in mo-
duli dedicati, a cui si
aggiungono altri moduli
per la gestione dell’or-
ganizzazione, 1’anagra-
fica del personale con
dati attuali e storici,
17analisi retributiva,
il budget. Tecnologie di
integrazione consento-
no lo scambio di infor-
mazioni con gli altri
applicativi aziendali,
primo fra tutti il si-
stema paghe, in modo da
velocizzare i processi e
garantire 1’affidabilita
del dato.




nostro Direttore del Personale avra
anche il compito di animare questa
comunita, agendo come Communi-
ty manager: ma non ¢ questo forse
il modo di assicurare il benessere, ai
tempi del web 2.0?

In secondo luogo, il “team wor-
king”: le tecnologie wiki, ormai ma-
ture, sono pensate per formalizzare,
e mettere a disposizione della com-
munity, una conoscenza che deriva
dal contributo di singoli, e che ¢ in
qualche modo superiore alla somma
delle conoscenze dei singoli; e que-
sto avverra permettendo comunque
il riconoscimento del contributo dei
singoli o il “filtraggio” dei contenuti
stessi.

In terzo luogo, l'analisi organizzati-
va: ricostruendo un grafo sulla base
delle comunicazioni, attraverso gli
strumenti di social network analysis,
potremmo affiancare alla nostra or-
ganizzazione programmata, ai nostri
organigrammi, uno schema “reale”
della nostra organizzazione azienda-
le, ricavandone elementi di criticita
e spunti di miglioramento.

Inoltre, gli strumenti di content
management, applicati non solo ai
contenuti della posta elettronica (in
qualche modo sentita come “for-
male”), ma anche agli altri mezzi di
comunicazione meno ‘strutturati’,
permetteranno un approccio diver-
so, ¢ probabilmente piu veritiero,
alle analisi di clima.

E nel momento in cui siamo riusciti
a rendere vitale questa community,
avremo ottenuto anche lobiettivo
che gli stessi strumenti, diventa-
ti uno dei modi di comunicazione
pit diffusi all'interno dell'azienda,
veicoleranno anche frammenti im-
portanti di know how aziendale, che
nessun intervento formativo strut-
turato puo surrogare, ¢ che potran-
no costituire “LA” knowledge base
aziendale, il valore stesso dell’azien-

da.

A questo punto, potremo avere
anche una testimonianza diretta
dell'autorevolezza della  persona
all’interno dell’azienda, in base al

suo contributo alla knowledge base,
al di fuori delle qualifiche e dei ruo-
li. Non ¢ forse questo che cercavamo
quando abbiamo parlato di valuta-
zione a 180 o a 360 gradi? non ci
aiuta forse a scoprire i nostri tanto
ricercati “talenti”?

E questo ¢ un futuro possibile, per-
ché gli strumenti esistono, ¢ sono
ampiamente collaudati: questa ¢ la
direzione imboccata dalla prossima
release di People Talent.

Amministratore di People Talent
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