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nche in ambito Risorse Umane, in
poco meno di tre anni é cambiato
tutto. O quasi. L'onda lunga delle
grandi trasformazioni indotte dal-
la pandemia ha lasciato il segno an-
che nella gestione HR, che giaerada
tempo sotto pressione, soprattutto
nei settori dove la carenza di skill &
strutturale, come accade per esem-
pio nell'ambito IT, giusto per non
andare troppo lontano.

Ifenomeni in atto sono molteplici: si
va dall’'ormai acquisita modalita ibri-
da di lavoro in presenza e a distanza
al crescente focus sull employee ex-
perience, passando per un costante
reskilling e per un talent manage-
ment sempre pit sofisticato, che ten-
ga in debito conto le nuove istanze
espresse dalle persone, soprattuttoin
termini di work-life balance. Questo
Speciale di ImpresaCity si propone
di operare una ricognizione su come
si sta evolvendo la funzione HR alla
luce dei nuovi scenari, esaminando
le sfide che si trovano ad affrontare

oggi gli HR manager ¢ in che modo
vengono supportati dai vendor atti-
vi nell'ambito delle Risorse Umane.

A inquadrare lo scenario attuale ci
pensa Sergio Patano, Associate Di-
rector, Consulting and Custom So-
lution di IDC Italia, che sottolinea
come oggi i responsabili delle risor-
se umane hanno numerosi obiettivi
di cui tenere conto, trai quali vi so-
no “l'attrazione e la conservazione
dei talenti, che sono direttamente
collegati alla capacita diun'azienda
di raggiungere i propri obiettivi di
business; |"Employee Experience,
oppure esperienza dei dipendenti
(EX), argomento interfunzionale
gestito dalle risorse umane, che ha
un forte impatto sulla fidelizzazio-
ne ¢ sulla produttivita dei talenti;
prontezza della forzalavoro: in que-
sto ambito, la funzione HR moni-
tora lo sviluppo del pool di com-
petenze aziendali in un ambiente
sempre piu basato sulla conoscen-
za; ¢ infine cultura e brand, con le
risorse umane che partecipano al-
la gestione dell’employer brand e
dei temi associati, come la diversi-

ta, l'equita ¢ I'inclusione, che sono
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un elemento chiave nelle strategie
ESG delle organizzazioni”.

In questo contesto, “gli effetti del-
la trasformazione digitale accelera-
ta durante i primi anni della pan-
demia sono visibili nelle sfide che
le risorse umane stanno affrontan-
do per acquisire, conservare ¢ con-
tinuare a pianificare le competenze
necessarie per il futuro del lavoro’,
prosegue Sergio Patano, spiegan-
do che un altro elemento che arriva
a seguito della pandemia ¢ “il fatto
che mentre le organizzazioni conti-
nuano a ottimizzare il loro ambiente
di lavoro che sara sempre piu ibri-
do, i dirigenti delle risorse umane
si concentrano sulla misurazione
del coinvolgimento, della diversi-
ta, dell’equita e dell'inclusione dei
dipendenti, nonché della loro sa-
lute mentale e della loro felicita. Si
tratta di aspetti che fino a pochi an-
ni fa erano senzaltro dichiarati co-
me clementi importanti nelle stra-
tegic aziendali, ma che adesso sono
diventati veramente elementi chia-
ve che influiscono direttamente sul
successo dei progetti HR aziendali”.
E anche per tutto questo che il ruo-



lo della funzione HR “sta evolven-

do in modo sempre pit rapido, per
includere tra le proprie competen-
ze quelle sull'IT e sull’analisi dei da-
ti", fa notare Sergio Patano, eviden-
ziando che “per raggiungere questi
obiettivi, i leader delle risorse uma-
ne, cio¢ i CHRO, di domani saranno
molto pit coinvolti nella selezione e
nell'implementazione di soluzioni
per le risorse umane in una varieta di
aree che andranno dall’'amministra-
zione dei dipendenti, al loro coinvol-
gimento e fino alla loro formazione.
I CHRO dovranno acquisire nuove
competenze tecnologiche oltre a svi-
luppare una collaborazione sempre
pit stretta con il reparto IT".

Non solo: secondo quanto emer-
ge dalle ultime analisi compiute da
IDC, un leader delle risorse umane
su sctte si aspetta un maggiore coin-

volgimento nella pianificazione ¢

nella strategia aziendale, in una sor-
ta di “allontanamento significativo
dal ruolo transazionale che le risor-
se umane hanno svolto e continuano
a svolgere in molte organizzazioni,
spiega Sergio Patano.

In un contesto di questo tipo, “I'a-
genda per il miglioramento delle
competenze ¢ la riqualificazione, ov-
vero upskilling e reskilling, ha reso
la gestione dell'apprendimento una
delle principali iniziative tecnologi-
che per le risorse umane, in quanto
il miglioramento delle competen-
ze e la riqualificazione del perso-
nale consentono alle organizzazio-
ni di far fronte alla carenza di talen-
ti ¢ garantire il mantenimento delle
competenze critiche dei dipendenti
all'interno dell’organizzazione”, evi-
denzia IDC.

Va anche osservato che oggiileader
delle risorse umane “stanno cercan-
do di adattare gli sforzi di appren-
dimento a una nuova realta ibrida
in cui la tradizionale formazione in
aula viene sempre pit sostituita da
nuovi formati di formazione digitale,
grazie all'innovazione nella gestio-
ne dell'esperienza di apprendimen-
to, nei nuovi formati e nelle nuove
tecnologie di apprendimento: mi-
cro, adattivo, mobile ¢ social”, rac-
conta Sergio Patano.

Ma ¢ anche tutta l'area di azione
delle risorse umane che si sta am-
pliando, “in quanto le organizzazio-
ni stanno passando da risorse umane
nazionali o regionali ad approcci HR
globali che, grazie all'adozione di so-
luzioni tecnologiche, possono offri-
re servizi self-service di dipendenti
¢ manager, migliori report sulla for-
za lavoro e sulla fornitura di servizi
HR, sottolinea IDC, evidenziando
che “il ruolo dell’HR aziendale si &
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trasformato notevolmente nel cor-
so degli ultimi anni anche per quan-
to riguarda i processi decisionali e il
funding. Secondo le ultime survey,
infatti, oltre il 70% dei CHRO non
solo sono finanziatori delle iniziativi
di trasformazione digitale ma sono
anche stakeholder o final decision
maker”. Questo, nelle valutazioni di
IDC, fa si che “la funzione HR pas-
si da transazionale, ovvero impegna-
ta in funzioni amministrative, senza
un vero coinvolgimento nelle de-
cisioni strategiche, con un approc-
cio transazionale al reclutamento e
all'onboarding, con un uso minimo
della tecnologia, a strategico, ovvero
con funzioni di facilitazione e con-
sulenza, membro chiave della board
aziendale, con un approccio olistico
a lungo termine a ogni fase del ciclo
divita dei dipendenti, esperto di tec-
nologia e guidato dall’analisi dei da-
tie collaborativo e connesso ad altre
funzioni aziendali”.

In base alla vostra espe-
rienza, quali sono le sfide pian
pressanti oggi per i manager
delle Risorse Umane?

Con quali offerte di so-
luzioni specifiche vi propo-
nete di supportare gli HR
manager?
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NEL NUOVO SCENARIO HR E LORA
DI SUPERARE SCHEMI ORMAT OBSOLETI

Una piattaforma integrata per tutte le esigenze

Angelica Coviello,
Communication and Marketing Manager
di Talentia Software

Negli ultimi anni abbiamo as-

sistito a una serie di sconvol-

gimenti nel mondo del lavoro:
dalla profonda accelerazione del
percorso di digitalizzazione delle
imprese e l'adozione di modalita
dilavoro ibrido, all’impatto emo-
tivo sulle persone che hanno ri-
considerato le proprie priorita e ri-
scoperto le proprie aspirazioni. I
tema del well-being, della sosteni-
bilita e dell’equilibrio tra il tempo
dedicato al lavoro e alla vita priva-
ta & divenuto sempre pit centrale.
Molte aziende hanno scoperto
di essere ancora schiave di sche-
mi obsoleti, una parte imprepa-
rata alla necessita di ripensarsi in
chiave digitale, una parte di fron-
te alla sfida di ricostruire team,
cultura e clima all’interno dell’a-
zienda. Queste carenze rendono le
aziende poco attrattive e questo le
porta a fare fatica a trovare perso-
nale. Anche il modo di lavorare &
cambiato e la storia recente ci ha
insegnato che non ¢ possibile im-
postare un rapporto di lavoro sul
solo controllo. Oggi ¢ necessario
lavorare sulla motivazione, sulla
creativita, sul pensiero e sulle in-
clinazioni dei singoli, nel rispetto
degli obiettivi aziendali e dei vin-
coli di budget. Offrire la possibili-

ta dilavorare a distanza é divenuta

una condizione fondamentale per
attrarre nuovi talenti.

Perannile organizzazioni si sono
basate su un’idea di gestione ba-
sata sul capo e su chiriportaa chi.
Oggi ¢ neces-
sario ragiona-
re sull’assegna-
zione di obiet-
tivi, sui risultati
da raggiungere
€ su un pit am-
pio livello di de-
lega nel trovare
il miglior equi-
librio tra vita
personale e pro-
fessionale per
raggiungerli. In questo contesto
il manager deve assumere il ruo-
lo di facilitatore, di leader di una
trasformazione che mette la com-
prensione delle persone dei loro
bisogni e il loro ingaggio al centro
del successo.

Talentia propone alle aziende
di medie e grandi dimensioni
la propria piattaforma integra-
ta Talentia HCM che consente, con
lo stesso strumento, sia la digitaliz-
zazione di molti processi HR sia la

OCCORRE LAVORARE
SULLA MOTIVAZIONE,
SULLA CREATIVITA,

SUL PENSIERO E SULLE
INCLINAZIONI DEI SINGOLL,
NEL RISPETTO DEGLI OBIETTIVI
£ DEI BUDGET AZIENDALI

raccolta el'analisi dei dati che ne di-
scendono, anchein delega arespon-
sabili e leader con vista parziale sui
propri team. La soluzione supporta
gli HR manager nel processo di se-
lezione, nella valutazione dei candi-
dati e nella definizione delle policy
salariali. Il processo di recruiting
viene gestito online elamodalita di
interazione e la velocita di feedback
permettono una valutazione evolu-
ta del candidato e al tempo stesso
forniscono a quest’ultimo un’im-
magine moderna dell’azienda.

La suite supporta i nuovi leader
e i dipendenti nell’adozione degli
Objective and Key Results (OKR),
scelta sempre pit preferenziale ri-
spetto alle re-
view annuali e
ai tradiziona-
li MBO perché
favorisce l'asse-
gnazione e la mi-
surazione con-
tinua di micro
obiettivi sempre
pertinenti e al
passo con i biso-
gni del business.
Peridipendenti,
offre strumenti integrati di conti-
nuous feedback, social and col-
laboration, poll e survey, perché
si sentano sempre contributor di
decisioni, scelte, contenuti e idee,
consolidando il senso di apparte-
nenza a cultura e valori aziendali.
L'intero processo, dalla raccolta
dei bisogni fino all'esecuzione e al
follow-up, puod essere monitorato
attraverso dashboard dedicate per-
ché Talentia HCM é strutturatain
modo da mettere a frutto il poten-
ziale dei talenti e coinvolgerli nel
loro sviluppo di carriera.



