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[ manager che ricuciono gli strappi generazionali

TRALICENZIAMENTIE
PREPENSIONAMENTIMOLTE
REALTA PRODUTTIVEHANNO
PERSO PARTEDELLA
CONTINUITA DELSAPERE
AZIENDALE CHE ST
TRASMETTEFRA
GENERAZIONI DIVERSE

Sibilla Di Palma
Tra licenziamentie prepen-
sionamenti,un’ondad’ur-
to si & abbattuta in questi anni
sulle aziende, che sisono trovate
di fronte a un nuovo problema.
Fronteggiareilbucodiknowhow
causato dalla crisi che ha inficia-
to il naturale passaggio genera-
zionale. Tantochealcuneimpre-
se sono state costrette a richia-
mare in servi-
zio, spesso
con contratti
di consulenza
oaprogetto,le
professiona-
lita strategi-
cheperil busi-
ness o con
competenze
specialistiche
etecniche. Eil
clamoroso ca-
so di Daimler-
Mercedes, big
automobili-
stico tedesco,
che ha deciso
di richiamare
centinaia di
pensionatiper
sfruttare la lo-
ro specifica
esperienza e
preparazione.
Insomma, le
. aziende ta-
gliano o pre-
pensionano,
secondo logi-
che di spendig
review di cui si
falargo uso di
questi tempi,
matrovandosi

in seguito di
fronte a una
perdita di
competenze
che non sem-
pre sono in
grado di col-
: mare.

«Oggi le imprese che funzio-
nano e competono meglio e fan-
no profitti e occupazione sono
quelle che puntano sulle perso-
ne», sottolinea Marisa Monte-
giove, responsabile gruppo don-
ne manager di Manageritalia.
«Troppe nostre aziende non lo
hanno ancora capito. Provane &
lascarsaattenzione alla collabo-
razione in azienda tra tutte le
funzioni,lecompetenzeeleetar.

Come conferma anche Anna
Simioni, executive director di
Boston Consulting Group: «Fino
apoco tempo fale aziende han-
noincentivatol'uscitadiungran

numero di persone senza aver
gestito con lungimiranza il pas-
saggio generazionale». A diffe-
renza di quanto accade all'este-
10, in particolare nel mondo an-
glosassone, «dove i lavoratori
con maggior seniorify vengono
spesso utilizzati come mentor
per i dipendenti pil1 giovani per
facilitare in modo strutturato il
passaggio delle competenze».
Anchesecondo Andrea Tabla-
dini, partner Kpmg esperto di
change management, organiz-
zazione e risorse umane, tra le
aziende italiane non c'¢ sempre
attenzione a che le conoscenze
vengano presidiate. «Molti diret-
tori del personale subiscono
pressioniperridurrel’organicoe
hanno cosi difficolta a gestire il
travasodelleconoscenzenonso-
lo dai pil1 anziani, ma anche da
professioni critiche per il busi-
ness aziendale verso i pil1 giova-
ni». Eppure gli sttumenti non
mancano. Ad esempio, Eni adot-
ta delle politiche di pianificazio-
nedel personale alungo termine
incuivalutaqualisonolecompe-
tenze che gli serviranno nel tem-

po cosida poterle presidiare.

Mentre«alcunebanchepreve-
dono percorsi di affiancamento
dei giovani alavoratori con mag-
gior seniority per favorire il pas-
saggio delle conoscenze», ag-
giunge Tabladini. E ancora: Fin-
meccanica ha puntato su alcune
figure specialistiche particolar-
mente importanti peril business
aziendale per evitare che nel
tempo si possa perdere questo
knowhow, mentre «altreaziende
investono in sistemi tecnologici
che spingono alla condivisione
della conoscenzan.

Segue con attenzione il pas-
saggio di competenze tra diverse
generazioni in azienda anche la
Continental Italia, azienda pro-
duttrice di pneumatici. «In Italia
abbiamo 150 dipendenti e tra
questi ci sono persone che sono
connoianche da 25 anni», sotto-
linéa Alessandro De Martino,
amministratore delegato della
societa. «Non vogliamo infattiri-
nunciare ai profili con una certa
anzianita aziendale». Per favori-
re il presidio delle competenze
I'azienda punta in particolare su
programmi di job rotatione sulla
formazione collettiva per i di-
pendenti di tutte le fasce d’eta.

Tra le aziende italiane che
hanno avuto lungimiranza sul
tema c’e anche il gruppo Loccio-
ni, societa con 400 dipendenti
chesioccupadellosviluppo disi-
stemi automatici di misura e di
controllo. «Per noi & molto im-
portante riuscire a generare dei
“ponti. generazionali”, facendo
inmodo chel'impresavenga vis-
suta come un momento di in-
contro tra i dipendenti», spiega
Renzo Libenzi, general manager
delgruppo.«Noncipossiamoin-
fatti permettere di perdere il

know how tecnico e tecnologico
cheéstatoaccumulato». Perque-
sto I'azienda promuove diversi
progetti:ilgruppohaad esempio
individuato dei dipendenti guru
nel loro campo che vengono in-
caricati di formare i giovani.

Mentre il progetto Silverzone in-
dividuaespertidelsettoreinpen-
sionedautilizzare come tutorper

* i pili giovani. E ancora con il pro-

gramma Bluzone «ogni anno
ospitiamo un migliaio distuden-
ti, provenienti da corsi di laurea
comeingegneria, agrariaescien-
ze, per trasmettergli il nostro
know how aziendale. Tra questi,
facciamo poi in modo che i pilt
bravirestino», conclude Libenzi.
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i KNOW HOW

L'insieme delle conoscenze
aziendali si tramanda di generazione
in generazione nel luogo di lavoro.
Generalmente il passaggio delle
competenze avviene in maniera
graduale ma ci sono eccezioni

LE POLITICHE INTERGENERAZIONALI

La sua azienda le sta valutando o gia attuando?
Risposte in %

NO
75,8%

S STAGIA
ATTUANDO
8,7%

Qui sopra,
Renzo
Libenzi (1),
del Gruppo
Loccioni,
Marisa
Montegiove
(2), di
Manageritalia
e Anna
Simioni (3),
executive
director Beg

Fonte: Indagine A

Managentala (mao 2014 676 anende)
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