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Andrea Agostini

L’artista Andrea Agostini, dopo gli studi all’Istituto
superiore Industrie Artistiche di Urbino, lavora nel
mondo della moda occupandosi dello styling e della
comunicazione visiva e progettazione grafica. Dopo
alcuni anni intraprende la svolta artistica che
rappresenta oggi una parte importante della sua vita
professionale.

Le sue opere pittoriche o “comunicazioni visive”
appaiono in diverse gallerie d’Arte italiane e vengono
impiegate anche come immagini per congressi €
seminari nella scuola e nelle aziende.

Partecipa a mostre internazionali d’illustrazione sui diritti dei bambini e tiene
seminari sulla comunicazione, laboratori presso le scuole e teambuilding aziendali
per Eu-tropia. Dal 2011 ad oggi ¢ impegnato in mostre personali che hanno visto
le sue creazioni a Roma, Como, Torino e Milano.

Ha insegnato propedeutica all’illustrazione presso 1’ISIA di Urbino e attualmente
¢ docente di “educazione alla visione” al Poli Arte di Ancona, sua citta natale.
Vive a Falconara Marittima, citta dove lavora e sogna.

A lui la nostra gratitudine
Il team Eu-tropia
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Prefazione

di Rosanna Gallo

La speranza di benessere é gia benessere.
Enzo Spaltro

Parlare di Benessere e di Sogni organizzativi 20 anni fa era quasi im-
possibile; oggi ¢ un’evidenza, supportata da ricerche in tutto il mondo, che
dimostrano che collaboratori felici rendono le aziende piu ricche con-
sentendo I’evoluzione e sviluppo delle persone e delle organizzazioni per il
successo di tutti.

Le persone e le organizzazioni oggi hanno sviluppato sensibilita verso
valori umani, quali il rispetto, la fiducia, la solidarieta, per cui l'atten-
zione al bene comune, alla sostenibilita ambientale e sociale, diventano
fattori di scelta dei consumatori e indicatori di successo delle aziende Top
Employers che sanno attirare i migliori talenti grazie allo sviluppo di po-
litiche HR che valorizzano il capitale umano e lo curano e accrescono con
logiche di cura e di fluorishing.

Infatti, le aree di wellbeing e di welfare si sono ampiamente sviluppate
negli ultimi tempi e la Pandemia ha accelerato la diffusione di pratiche di
cura e sviluppo dei collaboratori, rispondendo alle loro esigenze sul piano
personale e professionale.

Eu-tropia ¢ stata fondata nel 2001 per promuovere la diffusione del be-
nessere organizzativo come base dello sviluppo umano ed economico e per
immaginare un mondo del lavoro migliore. Sono passati vent’anni e alcune
cose sono cambiate, anche se ¢’¢ ancora molto da fare.

Siamo in un momento storico molto critico a causa della Pandemia
Covidl9 che ha creato un’emergenza sanitaria, ma anche economica e psi-
chica. Eppure abbiamo imparato che avere un sogno mantiene la speranza
e poterla alimentare con una buona progettualita consente normalmente di
realizzare anche i sogni piu audaci.

Quest’anno avremo la sesta edizione del nostro evento annuale: “II suc-
cesso organizzativo da sogno a realta” in cui invitiamo dream manager a
raccontare sogni organizzativi realizzati e a testimoniare che un mondo del
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lavoro migliore ¢ possibile “coniugando il ricavo dell'impresa con la quali-
ta del vivere quotidiano all’interno di un “capitalismo equilibrato™.

Anche questo libro ¢ un sogno realizzato: ¢ il secondo volume con la
raccolta delle pilu belle testimonianze di leader aziendali che hanno realiz-
zato piccoli e grandi Sogni organizzativi con le persone con cui hanno sa-
puto condividere valori ed esperienze, fiducia e responsabilita di un futuro

da costruire insieme.

1. Paolo Pellegrini in 1/ successo organizzativo da sogno a realta, FrancoAngeli, Mi-
lano, 2017.



Presentazione del volume

Questo volume segue il precedente Il successo organizzativo: da so-
gno a realta! Valori, competenze, passione e ascolto: come attivarli per
coltivare organizzazioni da sogno. Testimonianze di manager sognatori e
realizzatori e raccoglie le relazioni di Amministratori Delegati, Direttori e
Manager delle Risorse Umane, Head Hunter ed altri professionisti che sono
intervenuti con bellissime testimonianze alle ultime tre edizioni del nostro
evento annuale sui Sogni organizzativi realizzati che si svolge ogni anno
alla Casa della Psicologia a Milano.

Come da mission di Eu-tropia, questo evento vuole testimoniare la
possibilita di creare processi e pratiche aziendali che davvero mettano le
persone al centro e perseguano l'idea di Dream Company come il luogo
in cui si pud esprimere “la miglior versione di sé stessi” (cit.) per creare la
miglior versione dell’Azienda.

Questi “manager da sogno” sanno condividere la vision ed aggregare le
persone nell’orientamento al “bene comune”, ad un futuro migliore a van-
taggio di tutti: collaboratori e famiglie, clienti e fornitori, azionisti, cittadi-
ni e territorio. Sono persone coraggiose, ma che non corrono da sole, per-
ché sanno che il benessere ¢ collettivo, per cui condividono uno scenario di
successo per tutti sul medio-lungo periodo.

I dream manager sono consapevoli che il fattore umano fa la differen-
za e investono sulla crescita e lo sviluppo delle persone sapendo che queste
contribuiranno alla crescita e sviluppo dell’organizzazione. Sognare vuol
dire guardare avanti, costruire futuro, avere una progettualita.

Siamo ormai giunti alla 6* edizione dei Sogni organizzativi e 'obiettivo
dei Convegni annuali resta quello di condividere storie di sogni organizza-
tivi realizzati per diffondere best practices, modelli e strumenti per dimo-
strare che si puo realizzare un mondo del lavoro migliore.
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La prima parte documenta gli interventi della 3* edizione del 2017 e
si apre con il primo capitolo di Cristiana D’Agostini HR di Coesia che ci
presenta un intervento di gestione e sviluppo dei millennials, a cui segue
quello del’HR Aline De Lucca sulla gestione della diversity e inclusion in
Google.

Il terzo capitolo vede Gherardo Madri, AD di Vaillant, raccontare il
suo uso dell’osservazione delle nuvole insieme ai collaboratori per stimola-
re la creativita e nel quarto capitolo Andrea Morocutti, HR di Tech Data,
ci illustra un ampio intervento di benessere organizzativo.

Il quinto capitolo chiude la prima parte con una ricchissima carrellata
di interventi di sviluppo delle persone e dell’organizzazione in Schaeffler,
raccontata dal’HR Luca Resnati.

La seconda parte ¢ relativa alla quarta edizione del 2018 e nel primo
capitolo Alberto Busnelli, HR di Basf, illustra come siano riusciti a dare
consistenza ai valori organizzativi nella pratica della gestione e sviluppo
delle persone.

Il secondo capitolo vede Silvia Florean, HR di Metro, raccontare un
progetto di sviluppo manageriale che lascia aperta la dimensione del sogno
di una leadership in ascolto e imprenditoriale.

Il terzo capitolo vede Gianluigi Russo, Executive Search di Alexander
Hughes, illustrare 1'evoluzione professionale di questo ruolo a vero e pro-
prio advisor per la governance e leadership aziendale.

Il quarto capitolo ¢ a cura del Comandante di Airltaly Alberto Zambo-
ni, che si occupa di formazione sui Fattori Umani e sulla gestione delle ri-
sorse dell’equipaggio (Crew Resource Management) riportandoci interventi
molto avanzati nella gestione e sviluppo del team.

Barbara Cometti, HR di Mediobanca Innovation Service nel quinto
capitolo racconta di un difficile change management, riuscito grazie ad una
continua condivisione e chiarezza di valori e di vision.

La terza parte del libro ¢ riferita alla quinta edizione del 2019 e si
apre con una bella testimonianza di social dreaming a cura di Eusebio Ba-
locco, Consulente HR e Fernanda Sibilio, Presidente AIED Milano.

Nel secondo capitolo Emanuele Scotti, CEO di Feedback Loop raccon-
ta un intervento in Sanofi con un’applicazione su smartphone per scam-
biare liberi feedback, in tempo reale, noti solo ai colleghi, allo scopo di
aumentare I'autosviluppo delle persone.

Il terzo capitolo si apre con Federica de Gennaro, HR di SFI EMEA,
che illustra un bel processo di change management partito dall’ascolto del-
le persone e costruito insieme ad esse.
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Il quarto capitolo vede Maria Emanuela Salati, HR di ATM, raccontar-
ci l'applicazione delle interessanti scoperte di neuroscienze allo sviluppo
delle persone nelle organizzazioni, con un particolare riferimento alle spe-
rimentazioni su inclusione ed esclusione e ai colloqui di valutazione della
performance.

Il quinto ed ultimo capitolo vede ancora Alberto Zamboni e Gianluigi
Russo intervenire sul critical decision making che ci ha portati a progettare
una leadership multicolore® che tenga conto non solo di tutti gli step di un
processo decisionale, ma soprattutto del presidio dei fattori umani, in parti-
colare dei fattori emotivi che possono favorire o bloccare il decision making.

Le testimonianze che abbiamo registrato in questi tre eventi, lette e
approvate dai relatori stessi, sono un indicatore di sempre maggior atten-
zione ai collaboratori aziendali, ma anche al territorio e alla responsabilita
sociale che le aziende hanno assunto nelle loro mission, sapendo che esse
stesse ne avrebbero tratto un vantaggio competitivo per I'engagement delle
persone, la visibilita del brand e I'impatto positivo sui consumatori.
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1.1. Cristiana D’Agostini, Coesia

Io sono meta sognatrice e meta razionale. Ho fatto due vite in una,
perché sono partita dal mio sogno, che era la danza, quindi una cosa com-
pletamente diversa da quella che faccio oggi, e poi invece mi sono dedicata
alla parte di me piu razionale che mi ha portato a lavorare in azienda.
Quindi ho cominciato ad occuparmi di persone: inizialmente in una socie-
ta di consulenza, l'attuale Willis Towers Watson, poi ho avuto una lunga
esperienza in Generali e oggi sono in Coesia.

Coesia ¢ veramente un’azienda tra sogno e realta perché unisce i valori
forti che derivano dalla nostra Presidente, che ha come primario interesse
il benessere delle persone e della comunita, alla capacita gestionale di un
management preparato e visionario.

Nel 2009, grazie ad un nuovo management voluto dalla nostra Presi-
dente, ¢ iniziato un viaggio importante di crescita, organica e inorganica,
che ha portato Coesia ad essere oggi una realta internazionale presente in
35 paesi, composta di 21 aziende con circa 9.000 collaboratori in tutto il
mondo e un fatturato di pit di 2 miliardi di euro. Si tratta di un’azienda
che opera nel mercato delle macchine automatiche e dei processi industria-
li e che ¢ riconosciuta nel mercato per 'eccellenza tecnologica e la capacita
di mettere il cliente al centro. Cio che guida la nostra ambizione, la nostra
strategia, ¢ infatti 'innovazione al servizio del cliente. Coesia & composta
da ingegneri appassionati del proprio lavoro, dei prodotti e servizi che pro-
gettano e costruiscono. La sfida, iniziata nel 2009, ¢ stata quella di rendere
Coesia sempre piu diversificata, manageriale, con una cultura integrata e
una nuova agenda per la gestione delle persone.

Nella gestione delle risorse umane quindi si ¢ partiti da zero, di-
segnando ed implementando nuovi processi e strumenti fondamentali
per garantire il supporto alla crescita delle persone e del business in un
processo di continua evoluzione e innovazione che adesso ci sta facendo
affrontare anche i temi dell’Artificial Intelligence come parte integrante
del nostro operare. Si tratta infatti di argomenti importanti per i nostri
prodotti e servizi, ma che possono portare un grande valore anche nella
ridefinizione dei processi di gestione delle persone in modo da focalizzar-
ci sempre di piu sulle attivita in cui possiamo portare un valore aggiunto
all’organizzazione. Da qualche anno abbiamo lanciato in tutto il gruppo
un programma di Operational Excellence che mira principalmente a dif-
fondere i principi Lean Six Sigma per il miglioramento continuo. Anche
nei processi risorse umane questi principi sono applicabili e noi siamo in
continua evoluzione.
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Ovviamente abbiamo disegnato e reso operativi tutti i necessari pro-
cessi: un performance management, delle politiche retributive, un processo
di selezione e on boarding, una Accademy con una bella offerta di percorsi
formativi e un sistema di sviluppo che supporta la crescita professionale e
di leadership delle persone. Abbiamo poi una serie di iniziative che mirano
al benessere delle persone: un’analisi di clima che facciamo ogni due anni
per capire i reali bisogni dei nostri collaboratori, un sistema integrato di
welfare, iniziative per la conciliazione vita-lavoro, attivita per i figli dei
collaboratori, ecc. Tutta questa architettura ha poi un elemento cardine che
per noi ¢ imprescindibile e cioe I'investimento nei manager affinché diven-
tino responsabili della crescita delle loro risorse. Processi e strumenti HR
sono funzionali a questo, ma non si possono sostituire al rapporto quotidia-
no tra i manager e i loro collaboratori.

Un altro tema per noi importante ¢ quello della diversity & inclusion. Di
fatto si tratta di qualcosa che per noi ¢ parte del nostro DNA e anche i col-
laboratori lo riconoscono (¢ uno degli elementi con un risultato pit positivo
nella nostra indagine di clima). Per noi diversity non ¢ solo di genere, che
ovviamente nel nostro caso risente del settore in cui operiamo anche se i
nostri rating non evidenziano problematiche in tal senso nemmeno nei ruoli
manageriali, ma & anche di eta, cultura, nazionalita, professionalita, religione,
orientamento politico e sessuale. La nostra gestione quotidiana trasmette que-
sto valore, la nostra diversita € la nostra stessa forza e fonte di innovazione.

In questo momento, come per tutte le aziende, un tema molto caldo ¢ la
gestione dei millennials. Questa generazione ha portato la necessita di intro-
durre modi di lavorare e di pensare molto diversi da quelli delle altre gene-
razioni. Nelle organizzazioni abbiamo oggi pili generazioni che lavorano in-
sieme e sicuramente il rapporto tra queste non ¢ sempre facile ed immediato
perché hanno caratteristiche e bisogni molto diversi tra loro. I millennials
sono persone che investono su sé€ stesse e cercano uno sviluppo personale
veloce, hanno bisogno di un certo grado di indipendenza e scelgono 'azien-
da in cui lavorare anche in base a quello che ¢ il senso di realizzazione che
l'azienda puo proporre loro e il benessere che viene loro garantito. L’analisi
di questa generazione e di questi aspetti ci ha aiutato a costruire meglio il
nostro programma di sviluppo delle giovani generazioni che ¢ un percorso
per certi aspetti tradizionale, ma che contiene elementi di innovazione e so-
prattutto € stato costruito per stimolare proprio questi aspetti molto rilevanti
per i millennials. Ad esempio, la necessita di ricevere feedback continuo, la
necessita anche di avere una guida all’interno dell’organizzazione che costi-
tuisca per loro un punto di riferimento professionale senza comprometterne
I'indipendenza. Vogliono fare esperienze diverse, quindi, hanno bisogno di
variare molto altrimenti rischiano di demotivarsi, hanno bisogno di conti-
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nuare ad imparare, di sfide anche al di 1a di quella che ¢ la loro job descrip-
tion. Non sono troppo interessati alla casella organizzativa che ricoprono,
ma voglio capire qual ¢ la sfida che sta dietro a questo. Sono animati da uno
spirito imprenditoriale, hanno bisogno di innovare e fare cose nuove, ancora
meglio se queste cose hanno un impatto sociale perché per loro & importante
riuscire ad avere un impatto positivo sull’ambiente e sulla societa. E inoltre
hanno un senso di collaborazione e di apertura rispetto alle relazioni molto
piu evidente rispetto alle generazioni precedenti. Quindi, sulla base di que-
ste considerazioni e di caratteristiche quali I'essere sempre connessi, essere
globali, avere la capacita di fare tantissime cose contemporaneamente e di
mostrare impazienza rispetto allo scorrere del tempo e delle attivita, abbia-
mo provato a immaginare come potesse essere un percorso di sviluppo che
valorizzasse appunto questi aspetti.

Millennials & Gen-Zers: born since early 1980 and after

=, ——

T

F;_smg:al ...Inspired by ...caring about
Development Independence Welfare and Purpose

* Mentoring and fesdback * Nobadging +  Organization ethics

* New experiences * Choice on projects lo run + Corporate social

* Portlolio careers * Challenges instead of jobs responsibility

*  Job rotation *+ Home office * Comporste athistes

* Leamings *  Supplier rather than * Family connections

* Value added tasks employee mindset * Purpose

* Value on contribution *  Individual p hip + Company teambuilding

activities

coesia

Il programma che ne ¢ nato, quindi, parte da un processo di asses-
sment virtuale che si basa su strumenti seri e diffusi nel mercato e su
una intervista strutturata in inglese. Tutti i partecipanti ricevono poi un
feedback dettagliato sulla base del quale le persone sono chiamate a fare
le loro prime riflessioni. In base ai risultati dell’assessment partono poi dei
percorsi differenti, basati appunto sui bisogni e sul potenziale delle perso-
ne. Abbiamo quindi dei percorsi individuali tarati sulle esigenze specifiche,
un programma di sviluppo della leadership e un programma sull’innova-
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