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L inclusione crea piu efficienza

Valorizzare le differenze fa bene alle aziende - Il modello del Diversity & Inclusion Board di Barilla

di Paolo Bricco

a nuova razionalitd economica &
costituita dalla valorizzazione
delle differenze. Lastandardizza-
4 zione dei processie'allineamen-
to pseudo -matematizzante che hanno
caratterizzato I'industria internazionale
negli ultimi due secoli non ci sono piit.
Larigidita nella gestione del personale e
nell’orientamento delle imprese al mer-
cato, che ha caratterizzato un’economia
imbevuta di fordismo e di taylorismo e
convinta che le economie discala potes-
sero essere perseguite solo attraverso il
meccanicismo tecnocratico, ha ceduto
il passo auna forma pit avanzata- elasti-
caemorbida, sinuosa eresiliente - di cor-
porate identity fondata sul binomio «in-
clusione e innovazione».

Andrea Notarnicola & un sociologo
del lavoro che all’attivita di ricerca af-
fiancala quotidianita da consulente nel-
le imprese. Fra poche settimane uscir3,
peritipi diFranco Angeli, un suo saggio
dal titolo Global Inclusion, che avra an-
che una versione in inglese, pubblicata
in e-book. «Il nuovo paradigma fondato
sulla global inclusion - riflette Notarni-
cola-rappresental’evoluzione delle po-
litiche per le pari opportunita, basate
sulle quote rosa, e della responsabilita
sociale di impresa. Eun approccio com-
plessivo: un orientamento globale che
porta ogni azienda, al suo interno e al

suo esterno, aconsiderare le ragioni del-
ladiversitacomelanuova, fondamenta-
le,leva competitivay.

Questa impostazione prova, dunque,
a unire filosofia e prassi in una miscela
sempre piut omogenea di etica e conve-
nienzaeconomica. Differenze di genere.
Di orientamento sessuale. Di credo reli-
gioso. Di appartenenza etnica. Di condi-
zione sociale di partenza. Perfino di eta.
Nellasua varieta composita, ogniimpre-
sa & un piccolo (o grande) universo. Che
funzionameglio se adotta criteri esplici-
ti di inclusione e innovazione. Lo dimo-
stra unaricerca di Catalyst, secondo cui
negli ultimi dieci anni le so imprese glo-
bali statunitensi - punti di riferimento
nella gestione delle diversita - hanno ot-

tenuto risultati - in termini di andamen-.

to del titolo - pii1 alti del 229 rispetto
all'indice Dow Jones Industrial Average
e del 289 rispetto al Nasdaq. McKinsey
ha allargato il campione, costruendo un
insieme di imprese americane, inglest,
-francesi e tedesche. La societa di consu-
lenza strategica ha rilevato gli effetti di

alcuni specifici provvedimenti: le socie-
tache hanno board compostiin maniera
robusta ariche da donne valgono - inter-
mini di efficienza rilevata contabilmen-
te dal Roe e dalla crescita - un quarto in
pil rispetto alle altre. Ma, soprattutto,
ha constatato il miglioramento della fi-
siologiainterna delle aziende che adotta-
no in generale policy diinclusione, in cui
le quote rose sono una parte (non J'uni-
ca): secondo McKinsey una forzalavoro
diversificata e inclusiva genera risultati
superiori per livello di collaborazione
nel lavoro in team (+57% rispetto allo
standard), nella produttivita dei singoli
(+12%) e nella capacita di costruire un
rapporto solido e duraturo conlacliente-
la (+199%).

«L’elemento interessante - nota No-
tarnicola - & la verifica empirica di quan-
ta innovazione venga prodotta dall’in-
clusione. Conlasceltadipolitiche di que-
sto tipo, l'intero profilo dell'impresa si
orienta diversamente». Secondo una ri-
cerca dello European Business Test Pa-
nel effettuata su188 aziende continenta-
liche hanno una agenda di diversity, tut-
tele funzioni vengono valorizzate: gliim-
prenditori e i manager consultati hanno
evidenziato miglioramenti delle perfor-
mance per ilreclutamento nel 619% deica-
si, per il servizio clienti nel 589, per lo
sviluppo deinuoviprodotti nel 49%, per
laformazione nel 45%, per 'ingresso nei
nuovimercato nel 429, periprocessima-
nageriali nel 40% e per il coinvolgimen-
to degli stakeholder nel 30 per cento.

La quotidianita e la strategia vengono
modellate dal binomio inclusione-inno-
vazione. Fra queste imprese, nell’82,1%
dei casi una policy votata alla global in-

clusion ha offerto molteplici prospetti-
ve sulle operations; nel 92,9% & servitoa
comprendere nuovi mercati e nuovi
clienti; nell’89,3% a generare nuove
idee; nel 67,9% a generare efficienze or-
ganizzative e nel 60,7% per ottenere, al-
la fine, piu profitti.

La progressiva evoluzione verso un
crescente livello di eterogeneita ed in-
clusione -un trend che in Italia si sta po-
co alla volta diffondendo - & una opera-
zione sia culturale che strategica. «Negli
ultimi cinque anni - spiega Mariapaola
Vetrucci, chief strategy officer diBarilla-
le donne in ruoli dirigenziali sono passa-
te dal 7 al 14 per cento. All'estero siamo
gia al 20 per cento. La valorizzazione
dell’elemento femminile &, pero, soltan-
to uno degli elementi di una visione piu
complessiva». L’azienda, che peraltro
ha allacciato una partnership con Ca-

talyst, a Human Rights Campaign e a
Parks, ha formato un Diversity & Inclu-
sion Board costituito daun Advisory Bo-
ard di esperti esterni indipendenti e da
un Operating Committee interno. Barilla
stacostruendouno stile di leadership ba-
sato su competenze e percorsi differen-
ti. «E utile - aggiunge Vetrucci, che & a
direttoriporto del’amministratore dele-
gato Claudio Colzani-avere gruppidila-
voro disomogenei all'interno diuna cul-
tura inclusiva». In questa maniera si co-
struisce un occhio collettivo sofisticato,
chesiposasuunmondo incontinuaevo-
luzione. «La meta del nostro personale -
chiosa Vetrucci - & all’estero. Noi siamo
una multinazionale. La multiculturalita
e unvalore indispensabile, per chi come
noi serve consumatori in tutto il mon-
dow. Dice Colzani: «Promuovere diversi-
ta e inclusione non significa solo "fare la
cosa giusta”, ma anche sostenere la no-
strastrategiadi crescita. Unaforzalavo-
ro diversa e una cultura inclusiva accre-
scono I'impegno e tengono conto di una
comprensione pili profonda della socie-
ta per chi come noiserve consumatoriin
tutto il mondo».

Una identitad di impresa orientata
all’inclusione e all'innovazione non de-
ve soltanto confrontarsi con 'universo
mondo: Deve anche misurarsiconle spe-
cificita del proprio Paese. Telecom Ita-
lia, per esempio, ha dovuto gestire il te-
madellinnalzamento dell’etd pensiona-
bile. «Prima delle riforme delle pensioni
- nota Fabio Galluccio, diversity mana-
ger di Telecom - I'etd media era intorno
ai 40 anni. Ora & salita a 47. Per questo,
molti dei nostri programmi sono finaliz-
zari a rimotivare chi pensava di andare
presto a casa. E a costruire punti di rac-
cordo fra le generazioni, mostrando a
ciascunal'utilita delle altre. Euna opera-
zione complessa. Ma assai sfidante».
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LAMALISIE LE ESPERIENZE
Secondo McKinsey una forza
lavoro diversificata e inclusiva
ottiene risultati superiori

e aumenta del 12%

la produttivita dei singoli
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LA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

La misurazione delle performance
prevede obiettivi di global inclusion? In %

Altro
4

ik
ey

-

Si, compresa
esplicitamente
linclusione

delle persone GLBT

/ﬁ4

! 4

No

IMIGLIORAMENTI

In quali ambiti imprenditori e manager
evidenziano performance migliori. In %

Reclutamento

61

Servizio clienti

58

Sviluppo nuovi prodotti

49

Formazione

Ingresso nei nuovi mercati

45

42

Processi manageriali

Coinvolgimento degli stakeholder

40

30

ﬁcrrltet P;rks GLBT Diversity Index in Italia, 2014; European Business Test Panel
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