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Report Istud, Cevis, Cottino Social Impact Campus e Aidp Piemonte e VdA
Caramazza: "Manca ancora un salto di qualità in termini di strategia"

Sostenibifità in azienda
manager dedicati solo
in un'impresa su quattro
L'INDAGINE

177% dei manager con-
corda nel considerare la
sostenibilità in ottica

 strategica per il futuro
dell'azienda. Ma nel Nord
Ovest solo un'impresa su
quattro è dotata di figure de-
dicate alla sostenibilità nei
reparti delle risorse umane.
La fotografia emerge da

una ricerca che Istud Busi-
ness School, insieme al Ce-
VIS, il Centro di Competen-
ze per la Valutazione e Misu-
razione dell'Impatto gestito
dal Cottino Social Impact
Campus, e ad Aidp Piemon-
te&Valle d'Aosta, hanno con-
dotto per approfondire l'im-
patto delle politiche di "peo-
ple management" a partire
dal punto di vista dei mem-
bri della famiglia professio-
nale delle risorse umane.
I manager intervistati con-

cordano in larga maggio-
ranza (77% del campione)
nel considerare la sosteni-
bilità in ottica strategica e
trasformativa: la ricaduta
delle politiche e delle azio-
ni di sostenibilità dell'a-
zienda incide sulla capaci-
tà di innovare modelli di bu-
siness e processi (valore di
9,27 in una scala da 1 a 10),
sulle performance comples-
sive dell'organizzazione e
sulla accresciuta capacità di
intercettare nuove oppor-
tunità in termini commer-
ciali e di vantaggio compe-
titivo (valore di 8,97 in
una scala da 1 a 10).
Un rispondente su due

pensa che la sostenibilità

La sede del Cottino Social Impact Campus di Torino

possa aiutare le aziende a
integrarsi meglio nel terri-
torio e nella comunità di ri-
ferimento.
Se le aziende sono pronte

a fare propri i principi alla
base della sostenibilità e
dell'impatto e ne riconosco-
no l'importanza, ancora pe-
rò non ne fanno una leva
strategica effettiva (per il
70% dei rispondenti). In ge-
nerale c'è consapevolezza
sul valore della sostenibili-
tà, ma questa «non sembra
essere ancora parte di una
cultura organizzativa diffu-
sa». Il 65% delle organizza-
zioni coinvolte nell'indagi-
ne ha introdotto delle figure
dedicate nei propri organi-
grammi, con una crescita
del 70% negli ultimi 4 anni.
Di queste, solo una su quat-

tro si dice in possesso di figu-
re con responsabilità e man-
sioni specifiche nei diparti-
menti Risorse Umane, men-
tre il 41% prevede dei ruoli
tecnici al di fuori di essi.
«Dall'indagine - spiega

Marella Caramazza, diret-
tore generale Istud Busi-
ness School - emerge come
le risorse Umane stiano
prendendo piena coscien-
za del ruolo guida che pos-
sono avere rispetto agli
obiettivi di sostenibilità in
azienda ma come manchi
ancora un salto di qualità
in termini di strategia espli-
cita, di visione e di azioni
di promozione culturale
da condurre dentro all'or-
ganizzazione e verso l'eco-
sistema esterno». L.D.P. -
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Report Istud, Cevis, Cottino Social Impact Campus e Aidp Piemonte e VdA
Caramazza: "Manca ancora un salto di qualità in termini di strategia"

Sostenibifità in azienda
manager dedicati solo
in un'impresa su quattro
L'INDAGINE

177% dei manager con-
corda nel considerare la
sostenibilità in ottica

 strategica per il futuro
dell'azienda. Ma nel Nord
Ovest solo un'impresa su
quattro è dotata di figure de-
dicate alla sostenibilità nei
reparti delle risorse umane.
La fotografia emerge da

una ricerca che Istud Busi-
ness School, insieme al Ce-
VIS, il Centro di Competen-
ze per la Valutazione e Misu-
razione dell'Impatto gestito
dal Cottino Social Impact
Campus, e ad Aidp Piemon-
te&Valle d'Aosta, hanno con-
dotto per approfondire l'im-
patto delle politiche di "peo-
ple management" a partire
dal punto di vista dei mem-
bri della famiglia professio-
nale delle risorse umane.
I manager intervistati con-

cordano in larga maggio-
ranza (77% del campione)
nel considerare la sosteni-
bilità in ottica strategica e
trasformativa: la ricaduta
delle politiche e delle azio-
ni di sostenibilità dell'a-
zienda incide sulla capaci-
tà di innovare modelli di bu-
siness e processi (valore di
9,27 in una scala da 1 a 10),
sulle performance comples-
sive dell'organizzazione e
sulla accresciuta capacità di
intercettare nuove oppor-
tunità in termini commer-
ciali e di vantaggio compe-
titivo (valore di 8,97 in
una scala da 1 a 10).
Un rispondente su due

pensa che la sostenibilità
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La sede del Cottino Social Impact Campus di Torino

possa aiutare le aziende a
integrarsi meglio nel terri-
torio e nella comunità di ri-
ferimento.
Se le aziende sono pronte

a fare propri i principi alla
base della sostenibilità e
dell'impatto e ne riconosco-
no l'importanza, ancora pe-
rò non ne fanno una leva
strategica effettiva (per il
70% dei rispondenti). In ge-
nerale c'è consapevolezza
sul valore della sostenibili-
tà, ma questa «non sembra
essere ancora parte di una
cultura organizzativa diffu-
sa». Il 65% delle organizza-
zioni coinvolte nell'indagi-
ne ha introdotto delle figure
dedicate nei propri organi-
grammi, con una crescita
del 70% negli ultimi 4 anni.
Di queste, solo una su quat-

tro si dice in possesso di figu-
re con responsabilità e man-
sioni specifiche nei diparti-
menti Risorse Umane, men-
tre il 41% prevede dei ruoli
tecnici al di fuori di essi.
«Dall'indagine - spiega

Marella Caramazza, diret-
tore generale Istud Busi-
ness School - emerge come
le risorse Umane stiano
prendendo piena coscien-
za del ruolo guida che pos-
sono avere rispetto agli
obiettivi di sostenibilità in
azienda ma come manchi
ancora un salto di qualità
in termini di strategia espli-
cita, di visione e di azioni
di promozione culturale
da condurre dentro all'or-
ganizzazione e verso l'eco-
sistema esterno». L.D.P. -
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Report Istud, Cevis, Cottino Social Impact Campus e Aidp Piemonte e VdA
Caramazza: "Manca ancora un salto di qualità in termini di strategia"

Sostenibifità in azienda
manager dedicati solo
in un'impresa su quattro

177% dei manager con-
corda nel considerare la
sostenibilità in ottica

 strategica per il futuro
dell'azienda. Ma nel Nord
Ovest solo un'impresa su
quattro è dotata di figure de-
dicate alla sostenibilità nei
reparti delle risorse umane.
La fotografia emerge da

una ricerca che Istud Busi-
ness School, insieme al Ce-
VIS, il Centro di Competen-
ze per la Valutazione e Misu-
razione dell'Impatto gestito
dal Cottino Social Impact
Campus, e ad Aidp Piemon-
te&Valle d'Aosta, hanno con-
dotto per approfondire l'im-
patto delle politiche di "peo-
ple management" a partire
dal punto di vista dei mem-
bri della famiglia professio-
nale delle risorse umane.
I manager intervistati con-

cordano in larga maggio-
ranza (77% del campione)
nel considerare la sosteni-
bilità in ottica strategica e
trasformativa: la ricaduta
delle politiche e delle azio-
ni di sostenibilità dell'a-
zienda incide sulla capaci-
tà di innovare modelli di bu-
siness e processi (valore di
9,27 in una scala da 1 a 10),
sulle performance comples-
sive dell'organizzazione e
sulla accresciuta capacità di
intercettare nuove oppor-
tunità in termini commer-
ciali e di vantaggio compe-
titivo (valore di 8,97 in
una scala da 1 a 10).
Un rispondente su due

pensa che la sostenibilità

La sede del Cottino Social Impact Campus di Torino

possa aiutare le aziende a
integrarsi meglio nel terri-
torio e nella comunità di ri-
ferimento.
Se le aziende sono pronte

a fare propri i principi alla
base della sostenibilità e
dell'impatto e ne riconosco-
no l'importanza, ancora pe-
rò non ne fanno una leva
strategica effettiva (per il
70% dei rispondenti). In ge-
nerale c'è consapevolezza
sul valore della sostenibili-
tà, ma questa «non sembra
essere ancora parte di una
cultura organizzativa diffu-
sa». Il 65% delle organizza-
zioni coinvolte nell'indagi-
ne ha introdotto delle figure
dedicate nei propri organi-
grammi, con una crescita
del 70% negli ultimi 4 anni.
Di queste, solo una su quat-

tro si dice in possesso di figu-
re con responsabilità e man-
sioni specifiche nei diparti-
menti Risorse Umane, men-
tre il 41% prevede dei ruoli
tecnici al di fuori di essi.
«Dall'indagine - spiega

Marella Caramazza, diret-
tore generale Istud Busi-
ness School - emerge come
le risorse Umane stiano
prendendo piena coscien-
za del ruolo guida che pos-
sono avere rispetto agli
obiettivi di sostenibilità in
azienda ma come manchi
ancora un salto di qualità
in termini di strategia espli-
cita, di visione e di azioni
di promozione culturale
da condurre dentro all'or-
ganizzazione e verso l'eco-
sistema esterno». L.D.P. -
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Report Istud, Cevis, Cottino Social Impact Campus eAidp Piemonte e VdA
Caramazza: "Manca ancora un salto di qualità in termini di strategia"

Sostenibifità in azienda
manager dedicati solo
in un'impresa su quattro
L'INDAGINE

177% dei manager con-
corda nel considerare la
sostenibilità in ottica

 strategica per il futuro
dell'azienda. Ma nel Nord
Ovest solo un'impresa su
quattro è dotata di figure de-
dicate alla sostenibilità nei
reparti delle risorse umane.
La fotografia emerge da

una ricerca che Istud Busi-
ness School, insieme al Ce-
VIS, il Centro di Competen-
ze per la Valutazione e Misu-
razione dell'Impatto gestito
dal Cottino Social Impact
Campus, e ad Aidp Piemon-
te&Valle d'Aosta, hanno con-
dotto per approfondire l'im-
patto delle politiche di "peo-
ple management" a partire
dal punto di vista dei mem-
bri della famiglia professio-
nale delle risorse umane.
I manager intervistati con-

cordano in larga maggio-
ranza (77% del campione)
nel considerare la sosteni-
bilità in ottica strategica e
trasformativa: la ricaduta
delle politiche e delle azio-
ni di sostenibilità dell'a-
zienda incide sulla capaci-
tà di innovare modelli di bu-
siness e processi (valore di
9,27 in una scala da 1 a 10),
sulle performance comples-
sive dell'organizzazione e
sulla accresciuta capacità di
intercettare nuove oppor-
tunità in termini commer-
ciali e di vantaggio compe-
titivo (valore di 8,97 in
una scala da 1 a 10).
Un rispondente su due

pensa che la sostenibilità
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La sede del Cottino Social Impact Campus di Torino

possa aiutare le aziende a
integrarsi meglio nel terri-
torio e nella comunità di ri-
ferimento.
Se le aziende sono pronte

a fare propri i principi alla
base della sostenibilità e
dell'impatto e ne riconosco-
no l'importanza, ancora pe-
rò non ne fanno una leva
strategica effettiva (per il
70% dei rispondenti). In ge-
nerale c'è consapevolezza
sul valore della sostenibili-
tà, ma questa «non sembra
essere ancora parte di una
cultura organizzativa diffu-
sa». Il 65% delle organizza-
zioni coinvolte nell'indagi-
ne ha introdotto delle figure
dedicate nei propri organi-
grammi, con una crescita
del 70% negli ultimi 4 anni.
Di queste, solo una su quat-

tro si dice in possesso di figu-
re con responsabilità e man-
sioni specifiche nei diparti-
menti Risorse Umane, men-
tre il 41% prevede dei ruoli
tecnici al di fuori di essi.
«Dall'indagine - spiega

Marella Caramazza, diret-
tore generale Istud Busi-
ness School - emerge come
le risorse Umane stiano
prendendo piena coscien-
za del ruolo guida che pos-
sono avere rispetto agli
obiettivi di sostenibilità in
azienda ma come manchi
ancora un salto di qualità
in termini di strategia espli-
cita, di visione e di azioni
di promozione culturale
da condurre dentro all'or-
ganizzazione e verso l'eco-
sistema esterno». L.D.P. -

1
Pagina

Foglio

18-06-2024
47

www.ecostampa.it

1
1
0
2
3
2

Quotidiano

Pag. 5



Home   Lavoro & Capitale Umano   Sostenibilità e impatto sociale. Quale il ruolo dell’Hr in azienda?

Sostenibilità e impatto sociale. Quale il
ruolo dell’Hr in azienda?

La trasformazione sociale, economica e ambientale nel lungo termine può dare un
vantaggio strategico alle imprese. Una ricerca di Istud, Cevis e Aidp

È uno studio originale quello condotto da Istud Business School, insieme al CeVIS (*) e ad AIDP

Piemonte & Valle d'Aosta. Si tratta di una ricerca per indagare come i dipartimenti HR -nel loro

lavoro di people management- stanno affrontando la trasformazione sociale, economica e

ambientale. E come questa trasformazione possa essere interpretata rispetto alle gestione

delle persone, affinché i dipartimenti HR ne possano trarre un ruolo strategico. In altre parole, la

valutazione dell'impatto della trasformazione dove l'impatto è inteso come “gli effetti e i

cambiamenti sociali, ambientali, economici generati nel lungo periodo sulla comunità dalle

attività svolte da un’organizzazione”. Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende

con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest.

Il ruolo della sostenibilità

La sostenibilità viene vista dai manager e dai professionisti intervistati come un elemento

Francesco Oldani 21 Giugno 2024
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strategico e trasformativo. Il 77% ritiene che le politiche e le azioni dell'azienda sui temi della

sostenibilità influiscono sull'innovazione dei modelli di business e sui processi (valore di 9,27

su scala 1-10). Inoltre, il 50% degli intervistati pensa che la sostenibilità possa contribuire

all'integrazione dell'azienda nella comunità circostante. Nonostante l'importanza riconosciuta,

solo il 30% degli intervistati ritiene che la sostenibilità sia una leva strategica efficace e la

cultura organizzativa non sembra ancora prendere in pieno tale concetto.

Il ruolo delle Risorse Umane come agenti di sostenibilità in azienda si concentra sulla Diversity

& Inclusion, il welfare, il benessere e la salute. Tuttavia, questo impegno si limita a temi di

pertinenza diretta delle stesse persone. Mancano iniziative su temi sociali più ampi come la

crisi climatica, l'immigrazione e la povertà educativa. Secondo una survey, il 60% degli

intervistati ha indicato l'importanza di generare impatto tramite formazione, selezione e azioni

di sensibilizzazione interna. Il 35% cita l'impatto generato su "processi aziendali" come il

welfare aziendale e lo smart working. Solo il 5% ha menzionato l'impatto generato

sull'ecosistema esterno.

Sostenibilità in azienda: chi se ne occupa e quali risultati?

Nella ricerca effettuata, il 65% delle aziende ha designato figure specifiche per la sostenibilità,

una crescita del 70% rispetto agli ultimi 4 anni. Il 41% ha introdotto ruoli tecnici e l'1 su 4 ha

posizioni dedicate ai dipartimenti HR. Sebbene i responsabili HR puntino a influire sull'impatto

dell'azienda (80% dei partecipanti), un posizionamento più chiaro dei ruoli e una strategia ben

definita potrebbero consolidare i ruoli nell'HR dedicati alla sostenibilità. Anche perché ogni

attività in azienda deve avere obiettivi individuati e soprattutto richiede una valutazione

oggettiva degli effetti.

In questo ambito solo un terzo delle aziende ha un set di indicatori e metodi generali per

valutare il loro impatto, e solo una su cinque ha gli strumenti per misurare e valutare gli effetti

delle politiche di gestione delle risorse umane. In un mondo interconnesso, comprendere

l'impatto delle azioni verso tutti gli stakeholder e comunicarlo efficacemente è indispensabile.

Ci sono margini di miglioramento e la necessità di adottare metodi, procedure e metriche di

misurazione dell'impatto è alta.

Per Marella Caramazza, (direttore generale ISTUD Business School, Board Member del Cottino

Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS) cresce la consapevolezza

dell'importanza del ruolo del people management in azienda "Dall’indagine emerge come le

Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del ruolo guida che possono avere rispetto

agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma come manchi ancora un salto di qualità in termini di

strategia esplicita, di visione e di azioni di promozione culturale da condurre dentro

all’organizzazione e verso l’ecosistema esterno. Siamo in un cammino di crescita e

apprendimento che può fare diventare l’HR un agente chiave catalizzatore della transizione

sostenibile, per fare questo però tutti i professionisti del people management devono lavorare su

una piena assunzione di ownership e centralità decisionale nella partita della sostenibilità e

dell’impatto".

Per Laura Zanfrini, (responsabile scientifico del Pillar “Diversity, Equity, Inclusion” del Cottino

Social Impact Campus) la sostenibilità in aziende non è solo un percorso obbligato ma un

percorso voluto: "Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi

direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la capacità di

cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle aziende. Ma, insieme, emerge anche la

percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe fare".

Per Giorgio Barbero, presidente AIDP Piemonte e Valle d’Aosta conta molto l'integrazione: "Il

contributo dell’HR nell’ambito della sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra
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con l’intera strategia organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo,

fornire ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori pratiche in questo

senso."

(*) CeVIS - Centro di Competenze per la Valutazione e Misurazione dell'Impatto gestito dal
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L’indagine Istud sulla
sostenibilità: “Le risorse
umane possono diventare la
chiave della transizione”
I risultati dell'indagine condotta in collaborazione con CeVIS e AIDP
Piemonte & Valle d'Aosta. «I temi della sostenibilità e dell’impatto sono
centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici»
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WebTV

Qual è la visione e il parere dei professionisti della gestione delle

Risorse Umane in azienda rispetto ai grandi temi della sostenibilità e

dell’impatto? Come stanno affrontando i dipartimenti HR nel loro lavoro

la trasformazione sociale, economica, ambientale che stiamo vivendo e

quale ruolo e leve possono avere per diventare attori strategici in questa

sfida?

Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la

Valutazione e Misurazione dell’Impatto gestito dal Cottino Social

Impact Campus, e ad AIDP Piemonte & Valle d’Aosta, hanno condotto tra

agosto 2023 e marzo 2024 una ricerca per approfondire l’impatto delle

politiche di people management. L’indagine si è focalizzata sul punto di

vista dei membri della famiglia professionale HR e sul loro livello di

conoscenza, consapevolezza e motivazione su questo tema.

Per impatto, lo studio ha inteso “gli

effetti e i cambiamenti sociali,

ambientali, economici generati nel

lungo periodo sulla comunità dalle

attività svolte da

un’organizzazione”. Hanno

risposto in 119, il 70% dei quali

operanti in aziende con oltre 200

addetti e sedi operative

prevalentemente nel Nord e Nord Ovest.

I manager e professionisti intervistati concordano in larga maggioranza

(77% del campione) nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e

trasformativa. Le politiche e le azioni di sostenibilità aziendale

incidono sulla capacità di innovare modelli di business e processi

(valore di 9,27 su una scala da 1 a 10), sulle performance complessive

Macugnaga imbiancata

Gallerie Fotografiche
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dell’organizzazione e sulla capacità di intercettare nuove opportunità in

termini commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 su una

scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che la sostenibilità possa

aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di

riferimento.

Se le aziende sono pronte ad adottare i principi di sostenibilità e impatto

e ne riconoscono l’importanza, ancora non ne fanno una leva strategica

effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c’è consapevolezza sul

valore della sostenibilità, ma questa non sembra ancora essere parte di

una cultura organizzativa diffusa.

Concentrandosi sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di

sostenibilità e impatto delle Risorse Umane, queste si vedono oggi come

agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza

diretta: Diversity & Inclusion, welfare, benessere e salute; ma non su

temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione, povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle

che operano su gruppi e persone e afferenti alla dimensione “people”

(formazione, selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc.)

menzionate dal 60% dei rispondenti; seguite da quelle sui “processi

aziendali” (iniziative di welfare aziendale, politiche di smart working,

sistemi interni e modelli di governance, ecc.) segnalate dal 35% del

campione. Solo il 5% cita le leve che insistono sull’ecosistema esterno

all’azienda (eventi sul territorio, partecipazione a reti d’impresa, ecc.).

Le risposte denotano un’autopercezione funzionale ed esecutiva, non

pienamente integrata a una visione sistemica di promozione culturale

della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita e

razionalizzata su questi temi. Come diretta conseguenza, anche le altre

funzioni aziendali esprimono un riconoscimento basso o medio basso

(84% delle risposte) del ruolo dell’HR come funzione organizzativa

generatrice di impatto.

Spostando l’attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa

dentro le aziende e come è stata formalizzata questa area di attività? Il

65% delle organizzazioni coinvolte nell’indagine ha introdotto figure

dedicate nei propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi

4 anni. Di queste, 1 su 4 si dice in possesso di figure con responsabilità

specifiche nei dipartimenti Risorse Umane, mentre il 41% prevede ruoli

tecnici al di fuori di essi.

Anche se HR manager e professionisti dimostrano nell’indagine di

volere incidere in maniera determinante alla generazione di impatto

(80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata

strategia e di un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a

consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità
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anche dentro l’HR.

Qual è infine la fotografia rispetto all’adozione e implementazione di

metodi, procedure e metriche di misurazione e valutazione dell’impatto?

Ampi sono i margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3

del campione non si sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori

generali, e 4 su 5 non hanno strumenti per misurare, valutare e

rendicontare l’impatto generato dalle politiche di gestione delle risorse

umane.

In un mondo complesso e interconnesso, capire e valutare l’impatto

delle azioni verso tutti gli stakeholder, interni ed esterni, e gli effetti

sociali di progetti, politiche e iniziative aziendali, insieme alla loro

efficace comunicazione, è diventato essenziale.

«Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena

coscienza del ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di

sostenibilità in azienda, ma come manchi ancora un salto di qualità in

termini di strategia esplicita, visione e azioni di promozione culturale

da condurre dentro all’organizzazione e verso l’ecosistema esterno»,

dice Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business School,

Board Member del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica

del CeVIS. «Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può

fare diventare l’HR un agente chiave catalizzatore della transizione

sostenibile. Per fare questo, però, tutti i professionisti del people

management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e

centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell’impatto».

«Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di

mettersi direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della

sostenibilità e la capacità di cogliere la rilevanza degli impatti

generabili dalle aziende. Ma, insieme, emerge anche la percezione di un

gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe

fare», afferma Laura Zanfrini, Responsabile scientifico del Pillar

“Diversity, Equity, Inclusion” del Cottino Social Impact Campus.

«Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale occorre seminare

conoscenze e competenze, indispensabili alla progettazione ed

implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti con la più

ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere

riconoscibile e “misurabile” l’impatto, dentro e fuori i confini aziendali,

di una gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai

professionisti del people management».

«Per la nostra famiglia professionale», dice Giorgio Barbero, presidente

AIDP Piemonte e Valle d’Aosta, «i temi della sostenibilità e dell’impatto

sono centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I

colleghi hanno mostrato, nel rispondere all’indagine, piena
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Economia

ECONOMIA

istud istud baveno master istud

L’indagine Istud sulla
sostenibilità: “Le risorse
umane possono diventare la
chiave della transizione”
I risultati dell'indagine condotta in collaborazione con CeVIS e AIDP
Piemonte & Valle d'Aosta. «I temi della sostenibilità e dell’impatto sono
centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici»
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Foto Video

I PIÙ VISTI

Qual è la visione e il parere dei professionisti della gestione delle

Risorse Umane in azienda rispetto ai grandi temi della sostenibilità e

dell’impatto? Come stanno affrontando i dipartimenti HR nel loro lavoro

la trasformazione sociale, economica, ambientale che stiamo vivendo e

quale ruolo e leve possono avere per diventare attori strategici in questa

sfida?

Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la

Valutazione e Misurazione dell’Impatto gestito dal Cottino Social

Impact Campus, e ad AIDP Piemonte & Valle d’Aosta, hanno condotto tra

agosto 2023 e marzo 2024 una ricerca per approfondire l’impatto delle

politiche di people management. L’indagine si è focalizzata sul punto di

vista dei membri della famiglia professionale HR e sul loro livello di

conoscenza, consapevolezza e motivazione su questo tema.

Per impatto, lo studio ha inteso “gli effetti e i cambiamenti sociali,

ambientali, economici generati nel lungo periodo sulla comunità dalle

attività svolte da un’organizzazione”. Hanno risposto in 119, il 70% dei

quali operanti in aziende con oltre 200 addetti e sedi operative

prevalentemente nel Nord e Nord Ovest.

I manager e professionisti

intervistati concordano in larga

maggioranza (77% del campione)

nel considerare la sostenibilità in

ottica strategica e trasformativa.

Le politiche e le azioni di

sostenibilità aziendale incidono

sulla capacità di innovare modelli

di business e processi (valore di

9,27 su una scala da 1 a 10), sulle performance complessive

» Verbania - Sessantenne aggrappato ad un
tronco trovato al largo nel Verbano
domenica all’alba

» Gallarate - I carabinieri sventano
un’aggressione a Gallarate, 18enne (di
nuovo) in manette

» Gallarate - Alberi abbattuti e sottopassi
chiusi a Gallarate. “Grazie a chi ha lavorato
per contenere i disagi”

» Scuola - Nuovi asili nido: il Ministero stanzia
oltre 6 milioni di euro per undici comuni del
Varesotto

» L'intervento - Luca Mercalli: le verità
scomode sul clima che non ci vengono
dette
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dell’organizzazione e sulla capacità di intercettare nuove opportunità in

termini commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 su una

scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che la sostenibilità possa

aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di

riferimento.

Se le aziende sono pronte ad adottare i principi di sostenibilità e impatto

e ne riconoscono l’importanza, ancora non ne fanno una leva strategica

effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c’è consapevolezza sul

valore della sostenibilità, ma questa non sembra ancora essere parte di

una cultura organizzativa diffusa.

Concentrandosi sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di

sostenibilità e impatto delle Risorse Umane, queste si vedono oggi come

agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza

diretta: Diversity & Inclusion, welfare, benessere e salute; ma non su

temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione, povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle

che operano su gruppi e persone e afferenti alla dimensione “people”

(formazione, selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc.)

menzionate dal 60% dei rispondenti; seguite da quelle sui “processi

aziendali” (iniziative di welfare aziendale, politiche di smart working,

sistemi interni e modelli di governance, ecc.) segnalate dal 35% del

campione. Solo il 5% cita le leve che insistono sull’ecosistema esterno

all’azienda (eventi sul territorio, partecipazione a reti d’impresa, ecc.).

Le risposte denotano un’autopercezione funzionale ed esecutiva, non

pienamente integrata a una visione sistemica di promozione culturale

della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita e

razionalizzata su questi temi. Come diretta conseguenza, anche le altre

funzioni aziendali esprimono un riconoscimento basso o medio basso

(84% delle risposte) del ruolo dell’HR come funzione organizzativa

generatrice di impatto.

Spostando l’attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa

dentro le aziende e come è stata formalizzata questa area di attività? Il

65% delle organizzazioni coinvolte nell’indagine ha introdotto figure

dedicate nei propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi

4 anni. Di queste, 1 su 4 si dice in possesso di figure con responsabilità

specifiche nei dipartimenti Risorse Umane, mentre il 41% prevede ruoli

tecnici al di fuori di essi.

Anche se HR manager e professionisti dimostrano nell’indagine di

volere incidere in maniera determinante alla generazione di impatto

(80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata

strategia e di un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a

consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità

Comunità INVIA un contributo
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anche dentro l’HR.

Qual è infine la fotografia rispetto all’adozione e implementazione di

metodi, procedure e metriche di misurazione e valutazione dell’impatto?

Ampi sono i margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3

del campione non si sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori

generali, e 4 su 5 non hanno strumenti per misurare, valutare e

rendicontare l’impatto generato dalle politiche di gestione delle risorse

umane.

In un mondo complesso e interconnesso, capire e valutare l’impatto

delle azioni verso tutti gli stakeholder, interni ed esterni, e gli effetti

sociali di progetti, politiche e iniziative aziendali, insieme alla loro

efficace comunicazione, è diventato essenziale.

«Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena

coscienza del ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di

sostenibilità in azienda, ma come manchi ancora un salto di qualità in

termini di strategia esplicita, visione e azioni di promozione culturale

da condurre dentro all’organizzazione e verso l’ecosistema esterno»,

dice Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business School,

Board Member del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica

del CeVIS. «Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può

fare diventare l’HR un agente chiave catalizzatore della transizione

sostenibile. Per fare questo, però, tutti i professionisti del people

management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e

centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell’impatto».

«Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di

mettersi direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della

sostenibilità e la capacità di cogliere la rilevanza degli impatti

generabili dalle aziende. Ma, insieme, emerge anche la percezione di un

gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe

fare», afferma Laura Zanfrini, Responsabile scientifico del Pillar

“Diversity, Equity, Inclusion” del Cottino Social Impact Campus.

«Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale occorre seminare

conoscenze e competenze, indispensabili alla progettazione ed

implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti con la più

ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere

riconoscibile e “misurabile” l’impatto, dentro e fuori i confini aziendali,

di una gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai

professionisti del people management».

«Per la nostra famiglia professionale», dice Giorgio Barbero, presidente

AIDP Piemonte e Valle d’Aosta, «i temi della sostenibilità e dell’impatto

sono centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I

colleghi hanno mostrato, nel rispondere all’indagine, piena
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consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad affrontare e una

crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà

maggior bisogno di formazione e quali le linee progettuali da

sviluppare. Il contributo dell’HR nell’ambito della sostenibilità è tanto

più determinante quanto più si integra con l’intera strategia

organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo,

fornire ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le

migliori pratiche in questo senso. AIDP è pronta a supportare i colleghi

nell’ampliamento delle competenze professionali anche in questo

ambito, in modo che lo specialista HR possa diventare un esperto di

sostenibilità e impatto e possa consentire all’Organizzazione e alle

Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile».

Redazione VareseNews
redazione@varesenews.it

Noi della redazione di VareseNews crediamo che una buona informazione
contribuisca a migliorare la vita di tutti. Ogni giorno lavoriamo cercando di
stimolare curiosità e spirito critico.
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(a cura di Edoardo Esposito, Project Manager e Research Assistant - lstud

Business School)

CG

In questi giorni di grande fermento politico e sociale, le elezioni europee lasciano

intravedere dei possibili cambiamenti nelle politiche e nelle scelte continentali su

green e sostenibilità a 3600, con la coalizione di maggioranza, composta da PPE,

Renew Europe ed S&D, che appare sempre più "litigiosa e traballante" come da

subito emerso dalle analisi post voto, con la crescita della destra e

l'indebolimento della sinistra e, in particolare, dei verdi.
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Il tema della sostenibilità resta comunque centrale, se non altro per la portata

trasversale e sistemica che influenza la società a più livelli. Non è infatti solo la

politica, col suo ruolo guida, a dover prendere scelte e posizione, ma anche la

società civile ed il settore privato sono chiamati a riflettere e ad agire tenendo in

considerazione gli stili di consumo e produzione ed il modo in cui questi

impattano sul contesto circostante e sulle possibilità delle generazioni future di

soddisfare i propri bisogni.

È in quest'ottica che Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di

Competenze per la Valutazione e Misurazione dell'Impatto gestito dal Conino

Social Impact Campus, e ad AIDP Piemonte e Valle d'Aosta, hanno condotto

un'indagine volta ad approfondire il punto di vista delle Risorse Umane sul tema.

Qual è la visione e il parere dei manager HR rispetto a sostenibilità e impatto

sociale? Come stanno affrontando nel loro lavoro le trasformazioni che stiamo

vivendo e quale ruolo e leve possono avere per diventare attori strategici in

questa sfida?

Dall'indagine. a cui hanno preso parte, in veste di rispondenti, 119 professionisti

delle Risorse Umane di aziende private (il 40% delle quali sopra ai mille

dipendenti) emerge in prima battuta una concezione trasformativa della

sostenibilità e dell'impatto. II 77% dei rispondenti considera infatti queste due

dimensioni come fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e di

innovazione strategica riconoscendo il legame della sostenibilità sia con la

capacità di innovare prodotti e processi, sia con la generazione di opportunità

commerciali e di vantaggio competitivo.

A questo dato, relativo alla vision sul tema, si associa il percepito rispetto al clima

interno: se le aziende sembrano pronte a fare propri i principi alla base della

sostenibilità e dell'impatto e ne riconoscono l'importanza, ancora però non ne

fanno una leva strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c'è

consapevolezza sul valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere

ancora parte di una cultura organizzativa diffusa.

Focalizzandoci invece sui dipartimenti Risorse Umane, circa 1'80% dei rispondenti

sostiene la centralità della funzione rispetto gli obiettivi dí sostenibilità ma una

percentuale ancora maggiore, 1'84%, è altresì convinta di come tale centralità non

sia riconosciuta dal resto dell'organizzazione. Approfondendo altri aspetti quali, a

titolo d'esempio, le sfide sociali su cui si ritiene di poter influire, gli strumenti a

propria disposizione e la presenza di ruoli dedicati alla sostenibilità nei

dipartimenti HR, la contraddizione tra centralità percepita e riconosciuta sembra

parzialmente chiarirsi. Difatti, le risposte pervenute sembrano denotare una

autopercezione funzionale ed esecutiva, non pienamente integrata a una visione

sistemica e di promozione culturale della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza

di una strategia esplicita, razionalizzata e finalizzata su questi temi.
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In conclusione, possiamo affermare che, nonostante resti ancora molta strada per

trasformare le intenzioni in realtà concrete, le funzioni HR si mostrano

dall'indagine, per utilizzare un'espressione della Prof.ssa Laura Zanfrini, ordinaria

presso la Facoltà di Scienze Politiche e Sociali dell'Università Cattolica di Milano e

responsabile scientifica del pillar "Diversity, Equity & Inclusion" del Cottino Social

Impact Campus, come un "terreno fertile sul quale seminare conoscenze e

competenze indispensabili a rendere riconoscibile e "misurabile" l'impatto, dentro

e fuori i confini aziendali".

È importante sottolineare, infatti, il desiderio di raccogliere la sfida della

transizione sostenibile e la consapevolezza del proprio ruolo, precondizioni

necessarie ad un salto di qualità della funzione. Resta comunque aperta la

questione del "come", domanda che necessita dialogo continuo, sperimentazione

e coraggio.
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Innovazione e crescita in azienda passano dalla sostenibilita'

Lo conferma un´indagine condotta da Istud Business School e CeVIS: per il
77% dei manager delle Risorse Umane, sostenibilità e impatto sociale
sono fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e di innovazione
strategica (a cura di Edoardo Esposito , Project Manager e Research
Assistant ‐ Istud Business School) In questi giorni di grande fermento
politico e sociale, le elezioni europee lasciano intravedere dei possibili
cambiamenti nelle politiche e nelle scelte continentali su green e
sostenibilità a 360°, con la coalizione di maggioranza, composta da PPE,
Renew Europe ed S&D, che appare sempre più ​litigiosa e traballante​ come da subito emerso dalle analisi post voto,
con la crescita della destra e l´indebolimento della sinistra e, in particolare, dei verdi. Il tema della sostenibilità resta
comunque centrale, se non altro per la portata trasversale e sistemica che influenza la società a più livelli. Non è infatti
solo la politica, col suo ruolo guida, a dover prendere scelte e posizione, ma anche la società civile ed il settore privato
sono chiamati a riflettere e ad agire tenendo in considerazione gli stili di consumo e produzione ed il modo in cui
questi impattano sul contesto circostante e sulle possibilità delle generazioni future di soddisfare i propri bisogni. È in
quest´ottica che Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la Valutazione e Misurazione dell
´Impatto gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad AIDP Piemonte e Valle d´Aosta, hanno condotto un´indagine
volta ad approfondire il punto di vista delle Risorse Umane sul tema. Qual è la visione e il parere dei manager HR
rispetto a sostenibilità e impatto sociale? Come stanno affrontando nel loro lavoro le trasformazioni che stiamo
vivendo e quale ruolo e leve possono avere per diventare attori strategici in questa sfida? Dall´indagine, a cui hanno
preso parte, in veste di rispondenti, 119 professionisti delle Risorse Umane di aziende private (il 40% delle quali sopra
ai mille dipendenti) emerge in prima battuta una concezione trasformativa della sostenibilità e dell´impatto. Il 77% dei
rispondenti considera infatti queste due dimensioni come fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e di
innovazione strategica riconoscendo il legame della sostenibilità sia con la capacità di innovare prodotti e processi, sia
con la generazione di opportunità commerciali e di vantaggio competitivo. A questo dato, relativo alla vision sul tema,
si associa il percepito rispetto al clima interno: se le aziende sembrano pronte a fare propri i princìpi alla base della
sostenibilità e dell´impatto e ne riconoscono l´importanza, ancora però non ne fanno una leva strategica effettiva (per
il 70% dei rispondenti). In generale c´è consapevolezza sul valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere
ancora parte di una cultura organizzativa diffusa. Focalizzandoci invece sui dipartimenti Risorse Umane, circa l´80% dei
rispondenti sostiene la centralità della funzione rispetto gli obiettivi di sostenibilità ma una percentuale ancora
maggiore, l´84%, è altresì convinta di come tale centralità non sia riconosciuta dal resto dell´organizzazione.
Approfondendo altri aspetti quali, a titolo d´esempio, le sfide sociali su cui si ritiene di poter influire, gli strumenti a
propria disposizione e la presenza di ruoli dedicati alla sostenibilità nei dipartimenti HR, la contraddizione tra
centralità percepita e riconosciuta sembra parzialmente chiarirsi. Difatti, le risposte pervenute sembrano denotare una
autopercezione funzionale ed esecutiva, non pienamente integrata a una visione sistemica e di promozione culturale
della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita, razionalizzata e finalizzata su questi temi. In
conclusione, possiamo affermare che, nonostante resti ancora molta strada per trasformare le intenzioni in realtà
concrete, le funzioni HR si mostrano dall´indagine, per utilizzare un´espressione della Prof.ssa Laura Zanfrini, ordinaria
presso la Facoltà di Scienze Politiche e Sociali dell´Università Cattolica di Milano e responsabile scientifica del pillar
​Diversity, Equity & Inclusion​ del Cottino Social Impact Campus, come un ​terreno fertile sul quale seminare conoscenze
e competenze indispensabili a rendere riconoscibile e ​misurabile​ l´impatto, dentro e fuori i confini aziendali​. È
importante sottolineare, infatti, il desiderio di raccogliere la sfida della transizione sostenibile e la consapevolezza del
proprio ruolo, precondizioni necessarie ad un salto di qualità della funzione. Resta comunque aperta la questione del
​come​, domanda che necessita dialogo continuo, sperimentazione e coraggio. Commenta con i lettori
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Indagine su Hr, per 77% la sostenibilita' genera vantaggio competitivo

Indagine Istud, Cevis, Cottino Social Impact Campus, Aidp Piemonte e Valle d
´Aosta 13 giugno 2024 | 12.30 LETTURA: 5 minuti Sostenibilità e impatto fonti
di vantaggio competitivo di lungo termine e innovazione strategica. E´ la visione
e il parere dei professionisti della gestione delle Risorse Umane in azienda
emersa da una ricerca che Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di
Competenze per la Valutazione e Misurazione dell´Impatto gestito dal Cottino
Social Impact Campus, e ad Aidp Piemonte&Valle d´Aosta, hanno condotto tra
agosto 2023 e marzo 2024, per approfondire l´impatto delle politiche di people
management a partire dal punto di vista dei membri della famiglia professionale HR e dal loro livello di conoscenza,
consapevolezza e motivazione su questo tema. Per impatto lo studio ha inteso ´gli effetti e i cambiamenti sociali,
ambientali, economici generati nel lungo periodo sulla comunità dalle attività svolte da un´organizzazione´. Hanno
risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord
Ovest. I manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del campione) nel considerare la
sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell´azienda
incide sulla capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1 a 10), sulle
performance complessive dell´organizzazione e sulla accresciuta capacità di intercettare nuove opportunità in termini
commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 in una scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che la
sostenibilità possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di riferimento. Se le aziende
sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e dell´impatto e ne riconoscono l´importanza, ancora
però non ne fanno una leva strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c´è consapevolezza sul valore
della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una cultura organizzativa diffusa. Restringendo il
focus sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di sostenibilità e impatto delle Risorse Umane, queste si
vedono oggi come agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza diretta: Diversity&Inclusion,
Welfare, benessere e salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione, povertà educativa. Le leve
per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle che operano su gruppi e persone e afferenti alla
dimensione ´people´ (formazione, selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc...) menzionate dal 60% dei
rispondenti; seguite da quelle sui ´processi aziendali´ (iniziative di Welfare aziendale, politiche di Smart Working,
sistemi interni e modelli di governance, ecc...) segnalate dal 35% del campione. Solo il 5% cita le leve che insistono sull
´ecosistema esterno all´azienda (eventi sul territorio, partecipazione a reti d´impresa, ecc...). Le risposte sembrano
denotare una auto‐percezione funzionale ed esecutiva, non pienamente integrata a una visione sistemica di
promozione culturale della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita, razionalizzata e finalizzata
su questi temi. Come probabile diretta conseguenza anche le altre funzioni aziendali esprimono nell´indagine un
riconoscimento basso o medio basso (84% delle risposte) del ruolo dell´HR come funzione organizzativa generatrice di
impatto. Spostando l´attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le aziende e come è stata
formalizzata questa area di attività? Il 65% delle organizzazioni coinvolte nell´indagine ha introdotto delle figure
dedicate nei propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi 4 anni. Di queste 1 su 4 si dice in possesso di
figure con responsabilità e mansioni specifiche nei dipartimenti Risorse Umane, mentre il 41% prevede dei ruoli tecnici
al di fuori di essi. Anche se HR manager e Professional dimostrano nell´indagine di volere incidere in maniera
determinante alla generazione di impatto (80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata strategia e di
un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla
sostenibilità anche dentro l´HR. Qual è infine la fotografia rispetto all´adozione e implementazione di metodi,
procedure e metriche di misurazione e valutazione dell´impatto? Ampi sono i margini di miglioramento, considerando
che 2 aziende su 3 del campione non si sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le
aziende che non hanno strumenti per misurare, valutare e rendicontare l´impatto generato dalle politiche di gestione
delle risorse umane. "Dall´indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del ruolo guida
che possono avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma come manchi ancora un salto di qualità in
termini di strategia esplicita, di visione e di azioni di promozione culturale da condurre dentro all´organizzazione e
verso l´ecosistema esterno ‐ dice Marella Caramazza, direttore generale Istud Business School, Board Member del
Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS ‐ Siamo in un cammino di crescita e apprendimento

1 / 2
Pagina

Foglio

13-06-2024

www.ecostampa.it

1
1
0
2
3
2

Pag. 22



che può fare diventare l´HR un agente chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però tutti i
professionisti del people management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e centralità decisionale
nella partita della sostenibilità e dell´impatto". "Dall´indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di
mettersi direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la capacità di cogliere la
rilevanza degli impatti generabili dalle aziende. Ma, insieme, emerge anche la percezione di un gap che è necessario
colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe fare ‐ afferma Laura Zanfrini, responsabile scientifico del Pillar
´Diversity, Equity, Inclusion´ del Cottino Social Impact Campus ‐ Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale
occorre seminare conoscenze e competenze, indispensabili alla progettazione ed implementazione di pratiche
maggiormente mirate e coerenti con la più ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere riconoscibile
e ´misurabile´ l´impatto, dentro e fuori i confini aziendali, di una gestione consapevole delle leve e degli strumenti
attivabili dai professionisti del people management". "Per la nostra famiglia professionale ‐ dice Giorgio Barbero,
presidente Aidp Piemonte e Valle d´Aosta ‐ i temi della sostenibilità e dell´impatto sono centrali già da alcuni anni, e
diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno mostrato, nel rispondere all´indagine, piena consapevolezza delle
sfide che saranno chiamati ad affrontare e una crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà
maggior bisogno di formazione e quali le linee progettuali da sviluppare. Il contributo dell´HR nell´ambito della
sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra con l´intera strategia organizzativa in questo campo: sarà
importante, nel prossimo periodo, fornire ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori pratiche
in questo senso. Aidp è pronta a supportare i colleghi nell´ampliamento delle competenze professionali anche in
questo ambito, in modo che lo specialista HR possa diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire
all´Organizzazione e alle Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile". Doctor´s Life, formazione
continua per i medici Il primo canale televisivo di formazione e divulgazione scientifica dedicato a Medici di Medicina
Generale, Medici Specialisti e Odontoiatri e Farmacisti. Disponibile on demand su SKY
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Sostenibilità, solo un'azienda su quattro ha
figure dedicate nei dipartimenti Hr
La ricerca condotta da Istud Business School, CeVIS e AIDP Piemonte & Valle

d'Aosta tra agosto 2023 e marzo 2024 ha esplorato la visione dei professionisti HR

sulla sostenibilità e l'impatto

13 Giugno 2024 di 4 Redazione 4 minuti di lettura

Sostenibilità in azienda? Solo una su quattro ha figure dedicate nei dipartimenti

Human Resource. Questo è quanto è emerso da una ricerca condotta da Istud Business

School, CeVIS e AIDP Piemonte & Valle d'Aosta tra agosto 2023 e marzo 2024 e che

ha esplorato la visione dei professionisti Hr sulla sostenibilità e l'impatto.

II 77% dei rispondenti vede la sostenibilità come una fonte di vantaggio competitivo e

innovazione strategica. Ma nel 67% delle aziende mancano metriche di misurazione

dell'impatto.

L'importanza della sostenibilità in azienda

La ricerca di Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la

Valutazione e Misurazione dell'Impatto gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad

AIDP Piemonte & Valle d'Aosta, ha analizzato il livello di conoscenza, consapevolezza e

motivazione su questo tema. Per impatto lo studio ha inteso "gli effetti e i cambiamenti
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sociali, ambientali, economici generati nel lungo periodo sulla comunità dalle

attività svolte da un'organizzazione". Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in

aziende con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest.

I manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del

campione) nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la

ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell'azienda incide sulla capacità di

innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1 a 10), sulle

performance complessive dell'organizzazione e sulla accresciuta capacità di intercettare

nuove opportunità in termini commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 in una

scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che la sostenibilità possa aiutare le

aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di riferimento.

Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e dell'impatto

e ne riconoscono l'importanza, ancora però non ne fanno una leva strategica effettiva (per

il 70% dei rispondenti). In generale c'è consapevolezza sul valore della sostenibilità,

ma questa non sembra essere ancora parte di una cultura organizzativa diffusa.

La percezione della sostenibilità

Se si parla di Welfare aziendale, benessere e salute e delle tematiche dedicate alla

Diversity & Inclusion, la percezione delle Risorse Umane è quella di vedersi come agenti

diretti. Mentre, le figure Hr si sentono meno coinvolte su tematiche quali crisi

climatica, immigrazione, povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle che operano su

gruppi e persone e afferenti alla dimensione "people" (formazione, selezione, azioni di

sensibilizzazione interna, ecc...) menzionate dal 60% dei rispondenti; seguite da quelle sui

"processi aziendali" (iniziative di welfare aziendale, politiche di smart working, sistemi

interni e modelli di governance, ecc..) segnalate dal 35% del campione. Solo il 5% cita le

leve che insistono sull'ecosistema esterno all'azienda (eventi sul territorio, partecipazione

a reti d'impresa, ecc...).

In sintesi, l'autopercezione è quella di non essere pienamente integrati in una

visione sistemica di promozione culturale della sostenibilità a 360 gradi. Mancanza

di una strategia esplicita, razionalizzata e finalizzata su questi temi ha fatto sì che le altre

funzioni aziendali abbiano espresso un riconoscimento basso o medio basso (84% delle

risposte) del ruolo dell'Hr come funzione organizzativa generatrice di impatto.

I ruoli della sostenibilità

II punto cruciale della ricerca, però, ha riguardato il 65% delle organizzazioni coinvolte

nell'indagine che ha introdotto figure dedicate nei propri organigrammi (+70% negli ultimi

quattro anni). Solo una su quattro, però, si dice in possesso di figure con responsabilità e

mansioni specifiche nei dipartimenti Hr. Anche se Hr manager e Professional

dimostrano nell'indagine di volere incidere in maniera determinante alla

generazione di impatto (80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e

finalizzata strategia e di un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a
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consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità anche dentro l'HR.

Cosa fare?

Considerando che 2 aziende su 3 del campione non si sono ancora dotate di un set di

metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le aziende che non hanno strumenti per

misurare, valutare e rendicontare l'impatto generato dalle politiche di gestione

delle risorse umane, c'è ancora molta strada da fare.

"Dall'indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del

ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma come

manchi ancora un salto di qualità in termini di strategia esplicita, di visione e di azioni di

promozione culturale da condurre dentro all'organizzazione e verso l'ecosistema esterno —

ha detto Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business School, Board

Member del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS —

Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può fare diventare l'HR un agente

chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però tutti i professionisti

del people management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e

centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell'impatto".

"Dall'indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi

direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la capacità di

cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle aziende. Ma, insieme, emerge anche la

percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe

fare — ha aggiunto Laura Zanfrini, Responsabile scientifico del Pillar "Diversity,

Equity, Inclusion" del Cottino Social Impact Campus -. Potremmo parlare di un

terreno fertile sul quale occorre seminare conoscenze e competenze, indispensabili alla

progettazione ed implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti con la più

ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere riconoscibile e "misurabile"

l'impatto, dentro e fuori i confini aziendali, di una gestione consapevole delle leve e degli

strumenti attivabili dai professionisti del people management".

"Per la nostra famiglia professionale — ha concluso Giorgio Barbero, presidente AIDP

Piemonte e Valle d'Aosta — i temi della sostenibilità e dell'impatto sono centrali già da

alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno mostrato, nel rispondere

all'indagine, piena consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad affrontare e una

crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà maggior bisogno di

formazione e quali le linee progettuali da sviluppare. Il contributo dell'HR nell'ambito della

sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra con l'intera strategia

organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo, fornire ai colleghi

gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori pratiche in questo senso. AIDP è

pronta a supportare i colleghi nell'ampliamento delle competenze professionali anche in

questo ambito, in modo che lo specialista HR possa diventare un esperto di sostenibilità e

impatto e possa consentire all'Organizzazione e alle Persone che ci lavorano di svilupparsi

in modo equo e sostenibile".

00©0O

3 / 3
Pagina

Foglio

13-06-2024

www.ecostampa.it

1
1
0
2
3
2

Pag. 26



BusinessWeekly
BUSINESS. INNOVAZIONE. TECNOLOGIA

AMBIENTE

Attualità Approfondimenti Opinioni Recensioni libri business (. Q

Indagine Istud: "Sostenibilità in Azienda"

Di Redazione Pubblicato 1) ore fa f f1 l S

A che punto sono le aziende sulla sostenibilità? L'indagine Istud.

Sostenibilità e impatto, il punto di vista delle Risorse Umane, intervistate da Istud:

solo 1 azienda su 4 ha figure dedicate alla sostenibilità nei dipartimenti HR.

L'analisi

Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la

Valutazione e Misurazione dell'Impatto gestito dal Cottino Socíal Impact Campus,

e ad AIDP Piemonte & Valle d'Aosta, hanno condotto tra agosto 2023 e marzo

2024, una ricerca per approfondire l'impatto delle politiche di people management

a partire dal punto di vista dei membri della famiglia professionale HR e dal loro

livello di conoscenza, consapevolezza e motivazione su questo tema. Per impatto

lo studio ha inteso "gli effetti e i cambiamenti sociali, ambientali, economici

generati nel lungo periodo sulla comunità dalle attività svolte da

un'organizzazione". Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende

con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest.

PIÙ LETTI OGGI

Reporting di sostenibilità:
l'Italia recepisce la norma
europea

Presentazione bilancio
d'esercizio: le scadenze
2024

CCNL Pubblici esercizi,
ristorazione collettiva,
commerciale e turismo:
siglato il rinnovo 2024-2027

Ritardo approvazione
bilancio: sanzioni e
implicazioni fiscali

Logitech: l'importanza del
digital marketing -
Intervista a Laura Canova

MAIN PARTNER EVENT

I manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del World
campione) nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la Business
ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell'azienda incide sulla Forum
capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1

a 10), sulle performance complessive dell'organizzazione e sulla accresciuta

capacità di intercettare nuove opportunità in termini commerciali e di vantaggio

competitivo (valore di 8,97 in una scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa

che la sostenibilità possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e

nella comunità di riferimento.
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Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e

dell'impatto e ne riconoscono l'importanza, ancora però non ne fanno una leva

strategica effettiva (per i170% dei rispondenti). In generale c'è consapevolezza sul

valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una cultura

organizzativa diffusa.

Restringendo il focus sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di

sostenibilità e impatto delle Risorse Umane, queste si vedono oggi come agenti di

sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza diretta: Diversity &

Inclusion, welfare, benessere e salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi

climatica, immigrazione, povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle che

operano su gruppi e persone e afferenti alla dimensione "people" (formazione,

selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc...) menzionate dal 60% dei

rispondenti; seguite da quelle sui "processi aziendali" (iniziative di welfare

aziendale, politiche di smart working, sistemi interni e modelli di governane,

ecc..) segnalate dal 35% del campione. Solo il 5% cita le leve che insistono

sull'ecosistema esterno all'azienda (eventi sul territorio, partecipazione a reti

d'impresa, ecc...).

Le risposte sembrano denotare una autopercezione funzionale ed esecutiva, non

pienamente integrata a una visione sistemica dí promozione culturale della

sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita, razionalizzata e

finalizzata su questi temi. Come probabile diretta conseguenza anche le altre

funzioni aziendali esprimono nell'indagine un riconoscimento basso o medio

basso (84% delle risposte) del ruolo dell'HR come funzione organizzativa

generatrice di impatto.

Spostando l'attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le

aziende e come è stata formalizzata questa area di attività? I165% delle

organizzazioni coinvolte nell'indagine ha introdotto delle figure dedicate nei

propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi 4 anni. Di queste 1 su 4

si dice in possesso di figure con responsabilità e mansioni specifiche nei

dipartimenti Risorse Umane, mentre i141% prevede dei ruoli tecnici al di fuori di

essi. Anche se HR manager e Professional dimostrano nell'indagine di volere

incidere in maniera determinante alla generazione di impatto (80% dei

rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata strategia e di un chiaro

posizionamento di funzione potrebbe aiutare a consolidare posizioni

organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità anche dentro l'HR.

P Cos'è — Cose d'azienda
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Oual è infine la fotografia rispetto all'adozione e implementazione di metodi,

procedure e metriche di misurazione e valutazione dell'impatto? Ampi sono i

margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3 del campione non si

sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le

aziende che non hanno strumenti per misurare, valutare e rendicontare l'impatto

generato dalle politiche di gestione delle risorse umane. In un mondo complesso e

interconnesso come quello dí oggi, capire e valutare l'impatto delle azioni verso

tutti gli stakeholder, interni ed esterni, e gli effetti sociali di progetti, politiche e

iniziative aziendali, insieme alla loro efficace comunicazione, è diventato

elemento essenziale.

«Dall'indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del

nolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma

come manchi ancora un salto di qualità in termini di strategia esplicita, di visione e di

azioni di promozione culturale da condurre dentro all'organizzazione e verso

l'ecosistema esterno» dice Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business

School, Board Member del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica

del CeVIS. «Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può fare diventare

1 un agente chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però

tutti i professionisti del people management devono lavorare su una piena assunzione

di ownership e centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell'impatto».

«Dall'indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi

direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la

capacità di cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle aziende. Ma, insieme,

emerge anche la percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e

ciò che si potrebbe fare» — afferma Laura Zanfrini, Responsabile scientifico del

Pillar "Diversity, Equity, Inclusion" del Cottino Social Impact Campus — «Potremmo

parlare di un terreno fertile sul quale occorre seminare conoscenze e competenze,

indispensabili alla progettazione ed implementazione di pratiche maggiormente

mirate e coerenti con la più ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a

rendere riconoscibile e misurabile" l'impatto, dentro e fuori i confini aziendali, di una

gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai professionisti del people

management».

«Per la nostra famiglia professionale — dice Giorgio Barbero, presidente AIDP

Piemonte e Valle d'Aosta — i temi della sostenibilità e dell'impatto sono centrali già

da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno mostrato, nel

rispondere all'indagine, piena consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad

affrontare e una crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà

maggior bisogno di formazione e quali le linee progettuali da sviluppare. Il contributo

del? HR neIl'ambito della sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra

con l'intera strategia organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo

periodo, fornire ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori

pratiche in questo senso. AIDP è pronta a supportare i colleghi nell'ampliamento delle

competenze professionali anche in questo ambito, in modo che lo specialista HR possa

diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire all'Organizzazione e

alle Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile».
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ISTUD 12:09 pm, 12 Giugno 24

Risorse umane, il 77% vede la
sostenibilità come vantaggio
competitivo
Di: Redazione Metronews

Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la Valutazione e

Misurazione dell’Impatto gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad AIDP

Piemonte & Valle d’Aosta, hanno condotto tra agosto 2023 e marzo 2024, una ricerca

per approfondire l’impatto delle politiche di people management a partire dal punto

di vista dei membri della famiglia professionale HR e dal loro livello di conoscenza,

consapevolezza e motivazione su questo tema. Per impatto lo studio ha inteso “gli

effetti e i cambiamenti sociali, ambientali, economici generati nel lungo periodo sulla

comunità dalle attività svolte da un’organizzazione”. Hanno risposto in 119, il 70%

dei quali operanti in aziende con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza

Nord e Nord Ovest.

I manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del

campione) nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la

ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell’azienda incide sulla
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capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1 a

10), sulle performance complessive dell’organizzazione e sulla accresciuta capacità di

intercettare nuove opportunità in termini commerciali e di vantaggio competitivo

(valore di 8,97 in una scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che la sostenibilità

possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di

riferimento.

Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e

dell’impatto e ne riconoscono l’importanza, ancora però non ne fanno una leva

strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c’è consapevolezza sul

valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una cultura

organizzativa diffusa.

Restringendo il focus sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di

sostenibilità e impatto delle Risorse Umane, queste si vedono oggi come agenti di

sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza diretta: Diversity &

Inclusion, welfare, benessere e salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi

climatica, immigrazione, povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle che operano

su gruppi e persone e afferenti alla dimensione “people” (formazione, selezione,

azioni di sensibilizzazione interna, ecc…) menzionate dal 60% dei rispondenti;

seguite da quelle sui “processi aziendali” (iniziative di welfare aziendale, politiche di

smart working, sistemi interni e modelli di governance, ecc..) segnalate dal 35% del

campione. Solo il 5% cita le leve che insistono sull’ecosistema esterno all’azienda

(eventi sul territorio, partecipazione a reti d’impresa, ecc…).

Le risposte sembrano denotare una autopercezione funzionale ed esecutiva, non

pienamente integrata a una visione sistemica di promozione culturale della

sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita, razionalizzata e

finalizzata su questi temi. Come probabile diretta conseguenza anche le altre funzioni

aziendali esprimono nell’indagine un riconoscimento basso o medio basso (84% delle

risposte) del ruolo dell’HR come funzione organizzativa generatrice di impatto.

Spostando l’attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le aziende

e come è stata formalizzata questa area di attività? Il 65% delle organizzazioni

coinvolte nell’indagine ha introdotto delle figure dedicate nei propri organigrammi,

con una crescita del 70% negli ultimi 4 anni. Di queste 1 su 4 si dice in possesso di

figure con responsabilità e mansioni specifiche nei dipartimenti Risorse Umane,

mentre il 41% prevede dei ruoli tecnici al di fuori di essi. Anche se HR manager e

Professional dimostrano nell’indagine di volere incidere in maniera determinante alla

generazione di impatto (80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e

finalizzata strategia e di un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a

consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità anche dentro

Diminuzione della
disoccupazione a marzo 2024:
dati positivi riportati dall’Istat
Di: Redazione Metronews
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l’HR.

Qual è infine la fotografia rispetto all’adozione e implementazione di metodi,

procedure e metriche di misurazione e valutazione dell’impatto? Ampi sono i margini

di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3 del campione non si sono ancora

dotate di un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le aziende che non hanno

strumenti per misurare, valutare e rendicontare l’impatto generato dalle politiche di

gestione delle risorse umane. In un mondo complesso e interconnesso come quello di

oggi, capire e valutare l’impatto delle azioni verso tutti gli stakeholder, interni ed

esterni, e gli effetti sociali di progetti, politiche e iniziative aziendali, insieme alla

loro efficace comunicazione, è diventato elemento essenziale.

«Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del

ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma

come manchi ancora un salto di qualità in termini di strategia esplicita, di visione e di

azioni di promozione culturale da condurre dentro all’organizzazione e verso

l’ecosistema esterno» dice Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business

School, Board Member del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica del

CeVIS. «Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può fare diventare l’HR

un agente chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però tutti

i professionisti del people management devono lavorare su una piena assunzione di

ownership e centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell’impatto».

«Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi

direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la

capacità di cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle aziende. Ma, insieme,

emerge anche la percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò

che si potrebbe fare» – afferma Laura Zanfrini, Responsabile scientifico del Pillar

“Diversity, Equity, Inclusion” del Cottino Social Impact Campus – «Potremmo parlare

di un terreno fertile sul quale occorre seminare conoscenze e competenze,

indispensabili alla progettazione ed implementazione di pratiche maggiormente

mirate e coerenti con la più ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a

rendere riconoscibile e “misurabile” l’impatto, dentro e fuori i confini aziendali, di

una gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai professionisti del

people management».

«Per la nostra famiglia professionale – dice Giorgio Barbero, presidente AIDP

Piemonte e Valle d’Aosta – i temi della sostenibilità e dell’impatto sono centrali già

da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno mostrato, nel

rispondere all’indagine, piena consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad

affrontare e una crescente   maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà

maggior bisogno di formazione e quali le linee progettuali da sviluppare. Il contributo

dell’HR nell’ambito della sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra
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con l’intera strategia organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo

periodo, fornire ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori

pratiche in questo senso. AIDP è pronta a supportare i colleghi nell’ampliamento delle

competenze professionali anche in questo ambito, in modo che lo specialista HR possa

diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire all’Organizzazione e

alle Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile».
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Sostenibilità in
azienda, qual è il punto
di vista delle risorse
umane?
Uno studio si è concentrato sulla percezione dell'importante tema ambientale e

dell'impatto aziendale nel settore HR

Cristiano Bolla | 12 Giugno 2024

      

sostenibilità

Il tema della sostenibilità ambientale e dell’impatti del mondo aziendale sul tema è sempre

più pressante. Recenti studi condotti anche in Italia hanno certificato che la maggior parte

delle pmi locali considera la de-carbonizzazione come una priorità, ma qual è il punto di vista

delle risorse umane sull’argomento?
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A fornire una risposta è Istud Business School, che insieme al Centro di Competenze per la

Valutazione e Misurazione dell’Impatto (CeVIS) gestito dal Cottino Social Impact Campus e a

AIDP Piemonte & Valle d’Aosta, ha condotto tra agosto 2023 e marzo 2024 una ricerca per

approfondire l’impatto delle politiche di people management a partire dal punto di vista dei

membri della famiglia professionale HR e dal loro livello di conoscenza, consapevolezza e

motivazione su questo tema.

Allo studio hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende con oltre 200 addetti e

sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest. Quello che è emerso è che il 77% del

campione concorda nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la

ricaduta delle politiche di sostenibilità incide sulla capacità di innovare modelli di business e

processi (9,27/10), sulle performance complessive dell’organizzazione e sulla accresciuta

capacità di intercettare nuove opportunità in termini commerciali e di vantaggio competitivo

(8,97 su a 10).

Per il 70% dei rispondenti, tuttavia, le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base

della sostenibilità e dell’impatto e ne riconoscono l’importanza, ma ancora non ne fanno una

leva strategica effettiva. La consapevolezza c’è, quindi, ma non fa ancora parte di una

cultura organizzativa diffusa. Le risorse umane oggi si vedono come “agenti di sostenibilità”

soprattutto sui temi di loro pertinenza diretta: Diversity & Inclusion, welfare, benessere e

salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione, povertà educativa.

«Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del

ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma come

manchi ancora un salto di qualità in termini di strategia esplicita, di visione e di azioni di

promozione culturale da condurre dentro all’organizzazione e verso l’ecosistema esterno – ha

dichiarato Marella Caramazza, Direttore Generale ISTUD Business School, Board Member

del Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS – Siamo in un cammino di

crescita e apprendimento che può fare diventare l’HR un agente chiave catalizzatore della

transizione sostenibile, per fare questo però tutti i professionisti del people management

devono lavorare su una piena assunzione di ownership e centralità decisionale nella partita

della sostenibilità e dell’impatto».
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Analisi, scenari, inchieste, idee per costruire l'Italia del futuro

RIPARTE L'ITALIA
THINKTANK
QUOTIDIANO

14 GIUGNO 2024

Per i tre quarti dei direttori
HR la sostenibilità genera un
vantaggio competitivo
L'analisi

OSSERVATORIO

Tempo di lettura: 4 min

Sostenibilità e impatto fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e innovazione strategica.

E' la visione e il parere dei professionisti della gestione delle Risorse Umane in azienda emersa da una ricerca che

Istud Business School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la Valutazione e Misurazione dell'Impatto

gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad Aidp Piemonte&Valle d'Aosta, hanno condotto tra agosto 2023 e

marzo 2024, per approfondire l'impatto delle politiche di people management a partire dal punto di vista dei membri

della famiglia professionale HR e dal loro livello di conoscenza, consapevolezza e motivazione su questo tema.

Per impatto lo studio ha inteso 'gli effetti e i cambiamenti sociali, ambientali, economici generati nel lungo periodo

sulla comunità dalle attività svolte da un'organizzazione'.

Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza

Nord e Nord Ovest.

I manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del campione) nel considerare la

sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell'azienda

incide sulla capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1 a 10), sulle

performance complessive dell'organizzazione e sulla accresciuta capacità di intercettare nuove opportunità in termini

commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 in una scala da 1 a 10).
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Un rispondente su due pensa che la sostenibilità possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella

comunità di riferimento.

Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e dell'impatto e ne riconoscono

l'importanza, ancora però non ne fanno una leva strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti).

In generale c'è consapevolezza sul valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una

cultura organizzativa diffusa.

Restringendo il focus sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di sostenibilità e impatto delle Risorse

Umane, queste si vedono oggi come agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di loro pertinenza diretta:

Diversity&Inclusion, Welfare, benessere e salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione,

povertà educativa.

Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono quelle che operano su gruppi e persone e

afferenti alla dimensione 'people' (formazione, selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc...) menzionate dal

60% dei rispondenti; seguite da quelle sui 'processi aziendali' (iniziative di Welfare aziendale, politiche di Smart

Working, sistemi interni e modelli di governante, ecc...) segnalate dal 35% del campione.

Solo il 5% cita le leve che insistono sull'ecosistema esterno all'azienda (eventi sul territorio, partecipazione a reti

d'impresa, ecc...).

Le risposte sembrano denotare una auto-percezione funzionale ed esecutiva, non pienamente integrata a una

visione sistemica di promozione culturale della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita,

razionalizzata e finalizzata su questi temi.

Come probabile diretta conseguenza anche le altre funzioni aziendali esprimono nell'indagine un riconoscimento

basso o medio basso (84% delle risposte) del ruolo dell'HR come funzione organizzativa generatrice di impatto.

Spostando l'attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le aziende e come è stata formalizzata

questa area di attività?

II 65% delle organizzazioni coinvolte nell'indagine ha introdotto delle figure dedicate nei propri organigrammi, con

una crescita del 70% negli ultimi 4 anni.

Di queste 1 su 4 si dice in possesso di figure con responsabilità e mansioni specifiche nei dipartimenti Risorse

Umane, mentre il 41 % prevede dei ruoli tecnici al di fuori di essi.

Anche se HR manager e Professional dimostrano nell'indagine di volere incidere in maniera determinante alla

generazione di impatto (80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata strategia e di un chiaro

posizionamento di funzione potrebbe aiutare a consolidare posizioni organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità

anche dentro I'HR.
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Qual è infine la fotografia rispetto all'adozione e implementazione di metodi, procedure e metriche di misurazione e

valutazione dell'impatto?

Ampi sono i margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3 del campione non si sono ancora dotate di

un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le aziende che non hanno strumenti per misurare, valutare e

rendicontare l'impatto generato dalle politiche di gestione delle risorse umane.

"Dall'indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del ruolo guida che possono avere

rispetto agli obiettivi dí sostenibilità in azienda ma come manchi ancora un salto di qualità in termini di strategia

esplicita, di visione e di azioni di promozione culturale da condurre dentro all'organizzazione e verso l'ecosistema

esterno - dice Marella Caramazza, direttore generale Istud Business School, Board Member del Cottino Social Impact

Campus e Direzione Strategica del CeVIS - Siamo in un cammino di crescita e apprendimento che può fare diventare

I'HR un agente chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però tutti i professionisti del people

management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e centralità decisionale nella partita della

sostenibilità e dell'impatto".

"Dall'indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi direttamente e responsabilmente in

gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la capacità di cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle aziende.

Ma, insieme, emerge anche la percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò che si

potrebbe fare - afferma Laura Zanfrini, responsabile scientifico del Pillar 'Diversity, Equity, Inclusion' dei Cottino Social

Impact Campus - Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale occorre seminare conoscenze e competenze,

indispensabili alla progettazione ed implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti con la più ampia

strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere riconoscibile e 'misurabile' l'impatto, dentro e fuori i confini

aziendali, di una gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai professionisti del people

management".

"Per la nostra famiglia professionale - dice Giorgio Barbero, presidente Aidp Piemonte e Valle d'Aosta - i temi della

sostenibilità e dell'impatto sono centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici.

I colleghi hanno mostrato, nel rispondere all'indagine, piena consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad

affrontare e una crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà maggior bisogno di formazione

e quali le linee progettuali da sviluppare.

Il contributo dell'HR nell'ambito della sostenibilità è tanto più determinante quanto più si integra con l'intera strategia

organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo, fornire ai colleghi gli strumenti necessari a

valutare e applicare le migliori pratiche in questo senso.

Aidp è pronta a supportare i colleghi nell'ampliamento delle competenze professionali anche in questo ambito, in

modo che lo specialista HR possa diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire

all'Organizzazione e alle Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile".
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ECONOMIA

(Adnkronos) - Sostenibilità e impatto fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e

innovazione strategica. E' la visione e il parere dei professionisti della gestione delle

Risorse Umane in azienda emersa da una ricerca che Istud Business School, insieme al

CeVIS, il Centro di Competenze per la Valutazione e Misurazione

dell'Impatto gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad Aidp Piemonte&Valle d'Aosta, hanno condotto tra

agosto 2023 e marzo 2024, per approfondire l’impatto delle politiche di people management a partire dal punto di

vista dei membri della famiglia professionale HR e dal loro livello di conoscenza, consapevolezza e motivazione

su questo tema.  

Per impatto lo studio ha inteso 'gli effetti e i cambiamenti sociali, ambientali, economici generati nel lungo
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periodo sulla comunità dalle attività svolte da un’organizzazione'. Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti

in aziende con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest. I manager e Professional

intervistati concordano in larga maggioranza (77% del campione) nel considerare la sostenibilità in ottica

strategica e trasformativa: la ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell’azienda incide sulla

capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala da 1 a 10), sulle performance

complessive dell’organizzazione e sulla accresciuta capacità di intercettare nuove opportunità in termini

commerciali e di vantaggio competitivo (valore di 8,97 in una scala da 1 a 10). Un rispondente su due pensa che

la sostenibilità possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel territorio e nella comunità di riferimento.  

Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e dell’impatto e ne riconoscono

l’importanza, ancora però non ne fanno una leva strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c’è

consapevolezza sul valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una cultura

organizzativa diffusa. Restringendo il focus sulla percezione e sulle azioni concrete a supporto di sostenibilità e

impatto delle Risorse Umane, queste si vedono oggi come agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui temi di

loro pertinenza diretta: Diversity&Inclusion, Welfare, benessere e salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi

climatica, immigrazione, povertà educativa. Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono

quelle che operano su gruppi e persone e afferenti alla dimensione 'people' (formazione, selezione, azioni di

sensibilizzazione interna, ecc...) menzionate dal 60% dei rispondenti; seguite da quelle sui 'processi aziendali'

(iniziative di Welfare aziendale, politiche di Smart Working, sistemi interni e modelli di governance, ecc...)

segnalate dal 35% del campione. Solo il 5% cita le leve che insistono sull’ecosistema esterno all’azienda (eventi

sul territorio, partecipazione a reti d’impresa, ecc...). 

  

Le risposte sembrano denotare una auto-percezione funzionale ed esecutiva, non pienamente integrata a una

visione sistemica di promozione culturale della sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita,

razionalizzata e finalizzata su questi temi. Come probabile diretta conseguenza anche le altre funzioni aziendali

esprimono nell’indagine un riconoscimento basso o medio basso (84% delle risposte) del ruolo dell’HR come

funzione organizzativa generatrice di impatto.  

Spostando l’attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le aziende e come è stata formalizzata

questa area di attività? Il 65% delle organizzazioni coinvolte nell’indagine ha introdotto delle figure dedicate nei

propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi 4 anni. Di queste 1 su 4 si dice in possesso di figure

con responsabilità e mansioni specifiche nei dipartimenti Risorse Umane, mentre il 41% prevede dei ruoli tecnici

al di fuori di essi. Anche se HR manager e Professional dimostrano nell’indagine di volere incidere in maniera

determinante alla generazione di impatto (80% dei rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata

strategia e di un chiaro posizionamento di funzione potrebbe aiutare a consolidare posizioni organizzative e ruoli

dedicati alla sostenibilità anche dentro l’HR.  

Qual è infine la fotografia rispetto all’adozione e implementazione di metodi, procedure e metriche di misurazione

e valutazione dell’impatto? Ampi sono i margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3 del campione

non si sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le aziende che non hanno

strumenti per misurare, valutare e rendicontare l’impatto generato dalle politiche di gestione delle risorse umane.  

"Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena coscienza del ruolo guida che possono

avere rispetto agli obiettivi di sostenibilità in azienda ma come manchi ancora un salto di qualità in termini di

strategia esplicita, di visione e di azioni di promozione culturale da condurre dentro all’organizzazione e verso

l’ecosistema esterno - dice Marella Caramazza, direttore generale Istud Business School, Board Member del

Cottino Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS - Siamo in un cammino di crescita e

apprendimento che può fare diventare l’HR un agente chiave catalizzatore della transizione sostenibile, per fare

questo però tutti i professionisti del people management devono lavorare su una piena assunzione di ownership e

centralità decisionale nella partita della sostenibilità e dell’impatto".  

"Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di mettersi direttamente e responsabilmente

in gioco rispetto ai temi della sostenibilità e la capacità di cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle

aziende. Ma, insieme, emerge anche la percezione di un gap che è necessario colmare tra ciò che già si fa e ciò

che si potrebbe fare - afferma Laura Zanfrini, responsabile scientifico del Pillar 'Diversity, Equity, Inclusion' del

Cottino Social Impact Campus - Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale occorre seminare conoscenze e
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competenze, indispensabili alla progettazione ed implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti

con la più ampia strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere riconoscibile e 'misurabile' l’impatto,

dentro e fuori i confini aziendali, di una gestione consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai

professionisti del people management".  

"Per la nostra famiglia professionale - dice Giorgio Barbero, presidente Aidp Piemonte e Valle d’Aosta - i temi della

sostenibilità e dell’impatto sono centrali già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno

mostrato, nel rispondere all’indagine, piena consapevolezza delle sfide che saranno chiamati ad affrontare e una

crescente maturità nel comprendere quali siano i temi su cui ci sarà maggior bisogno di formazione e quali le

linee progettuali da sviluppare. Il contributo dell’HR nell’ambito della sostenibilità è tanto più determinante quanto

più si integra con l’intera strategia organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo, fornire

ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori pratiche in questo senso. Aidp è pronta a

supportare i colleghi nell’ampliamento delle competenze professionali anche in questo ambito, in modo che lo

specialista HR possa diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire all’Organizzazione e alle

Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e sostenibile". 
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Indagine su Hr, per 77% la sostenibilità
genera vantaggio competitivo
POSTED BY: REDAZIONE WEB  13 GIUGNO 2024

Sostenibilità e impatto fonti di vantaggio competitivo di lungo termine e
innovazione strategica. E’ la visione e il parere dei professionisti della gestione
delle Risorse Umane in azienda emersa da una ricerca che Istud Business
School, insieme al CeVIS, il Centro di Competenze per la Valutazione e
Misurazione dell’Impatto gestito dal Cottino Social Impact Campus, e ad Aidp
Piemonte&Valle d’Aosta, hanno condotto tra agosto 2023 e marzo 2024, per
approfondire l’impatto delle politiche di people management a partire dal
punto di vista dei membri della famiglia professionale HR e dal loro livello di
conoscenza, consapevolezza e motivazione su questo tema.

Per impatto lo studio ha inteso ‘gli effetti e i cambiamenti sociali, ambientali,
economici generati nel lungo periodo sulla comunità dalle attività svolte da
un’organizzazione’. Hanno risposto in 119, il 70% dei quali operanti in aziende
con oltre 200 addetti e sedi operative con prevalenza Nord e Nord Ovest. I
manager e Professional intervistati concordano in larga maggioranza (77% del
campione) nel considerare la sostenibilità in ottica strategica e trasformativa: la
ricaduta delle politiche e delle azioni di sostenibilità dell’azienda incide sulla
capacità di innovare modelli di business e processi (valore di 9,27 in una scala
da 1 a 10), sulle performance complessive dell’organizzazione e sulla
accresciuta capacità di intercettare nuove opportunità in termini commerciali e
di vantaggio competitivo (valore di 8,97 in una scala da 1 a 10). Un rispondente
su due pensa che la sostenibilità possa aiutare le aziende a integrarsi meglio nel
territorio e nella comunità di riferimento.

Se le aziende sono pronte a fare propri i principi alla base della sostenibilità e
dell’impatto e ne riconoscono l’importanza, ancora però non ne fanno una leva
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strategica effettiva (per il 70% dei rispondenti). In generale c’è consapevolezza
sul valore della sostenibilità, ma questa non sembra essere ancora parte di una
cultura organizzativa diffusa. Restringendo il focus sulla percezione e sulle
azioni concrete a supporto di sostenibilità e impatto delle Risorse Umane,
queste si vedono oggi come agenti di sostenibilità in azienda soprattutto sui
temi di loro pertinenza diretta: Diversity&Inclusion, Welfare, benessere e
salute; ma non su temi sociali più ampi: crisi climatica, immigrazione, povertà
educativa. Le leve per la generazione di impatto ritenute più importanti sono
quelle che operano su gruppi e persone e afferenti alla dimensione ‘people’
(formazione, selezione, azioni di sensibilizzazione interna, ecc…) menzionate
dal 60% dei rispondenti; seguite da quelle sui ‘processi aziendali’ (iniziative di
Welfare aziendale, politiche di Smart Working, sistemi interni e modelli di
governance, ecc…) segnalate dal 35% del campione. Solo il 5% cita le leve che
insistono sull’ecosistema esterno all’azienda (eventi sul territorio,
partecipazione a reti d’impresa, ecc…).

 

Le risposte sembrano denotare una auto-percezione funzionale ed esecutiva,
non pienamente integrata a una visione sistemica di promozione culturale della
sostenibilità a 360 gradi e la mancanza di una strategia esplicita, razionalizzata
e finalizzata su questi temi. Come probabile diretta conseguenza anche le altre
funzioni aziendali esprimono nell’indagine un riconoscimento basso o medio
basso (84% delle risposte) del ruolo dell’HR come funzione organizzativa
generatrice di impatto.

Spostando l’attenzione sui ruoli della sostenibilità, chi se ne occupa dentro le
aziende e come è stata formalizzata questa area di attività? Il 65% delle
organizzazioni coinvolte nell’indagine ha introdotto delle figure dedicate nei
propri organigrammi, con una crescita del 70% negli ultimi 4 anni. Di queste 1
su 4 si dice in possesso di figure con responsabilità e mansioni specifiche nei
dipartimenti Risorse Umane, mentre il 41% prevede dei ruoli tecnici al di fuori
di essi. Anche se HR manager e Professional dimostrano nell’indagine di volere
incidere in maniera determinante alla generazione di impatto (80% dei
rispondenti), la definizione di una precisa e finalizzata strategia e di un chiaro
posizionamento di funzione potrebbe aiutare a consolidare posizioni
organizzative e ruoli dedicati alla sostenibilità anche dentro l’HR.

Qual è infine la fotografia rispetto all’adozione e implementazione di metodi,
procedure e metriche di misurazione e valutazione dell’impatto? Ampi sono i
margini di miglioramento, considerando che 2 aziende su 3 del campione non si
sono ancora dotate di un set di metodi e indicatori generali, e 4 su 5 sono le
aziende che non hanno strumenti per misurare, valutare e rendicontare
l’impatto generato dalle politiche di gestione delle risorse umane.

“Dall’indagine emerge come le Risorse Umane stiano prendendo piena
coscienza del ruolo guida che possono avere rispetto agli obiettivi di
sostenibilità in azienda ma come manchi ancora un salto di qualità in termini di
strategia esplicita, di visione e di azioni di promozione culturale da condurre
dentro all’organizzazione e verso l’ecosistema esterno – dice Marella
Caramazza, direttore generale Istud Business School, Board Member del Cottino
Social Impact Campus e Direzione Strategica del CeVIS – Siamo in un cammino
di crescita e apprendimento che può fare diventare l’HR un agente chiave
catalizzatore della transizione sostenibile, per fare questo però tutti i
professionisti del people management devono lavorare su una piena assunzione
di ownership e centralità decisionale nella partita della sostenibilità e
dell’impatto”.

“Dall’indagine emerge la disponibilità, se non addirittura il desiderio, di
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mettersi direttamente e responsabilmente in gioco rispetto ai temi della
sostenibilità e la capacità di cogliere la rilevanza degli impatti generabili dalle
aziende. Ma, insieme, emerge anche la percezione di un gap che è necessario
colmare tra ciò che già si fa e ciò che si potrebbe fare – afferma Laura Zanfrini,
responsabile scientifico del Pillar ‘Diversity, Equity, Inclusion’ del Cottino Social
Impact Campus – Potremmo parlare di un terreno fertile sul quale occorre
seminare conoscenze e competenze, indispensabili alla progettazione ed
implementazione di pratiche maggiormente mirate e coerenti con la più ampia
strategia aziendale; ma indispensabili anche a rendere riconoscibile e
‘misurabile’ l’impatto, dentro e fuori i confini aziendali, di una gestione
consapevole delle leve e degli strumenti attivabili dai professionisti del people
management”.

“Per la nostra famiglia professionale – dice Giorgio Barbero, presidente Aidp
Piemonte e Valle d’Aosta – i temi della sostenibilità e dell’impatto sono centrali
già da alcuni anni, e diventeranno sempre più strategici. I colleghi hanno
mostrato, nel rispondere all’indagine, piena consapevolezza delle sfide che
saranno chiamati ad affrontare e una crescente maturità nel comprendere quali
siano i temi su cui ci sarà maggior bisogno di formazione e quali le linee
progettuali da sviluppare. Il contributo dell’HR nell’ambito della sostenibilità è
tanto più determinante quanto più si integra con l’intera strategia
organizzativa in questo campo: sarà importante, nel prossimo periodo, fornire
ai colleghi gli strumenti necessari a valutare e applicare le migliori pratiche in
questo senso. Aidp è pronta a supportare i colleghi nell’ampliamento delle
competenze professionali anche in questo ambito, in modo che lo specialista HR
possa diventare un esperto di sostenibilità e impatto e possa consentire
all’Organizzazione e alle Persone che ci lavorano di svilupparsi in modo equo e
sostenibile”.

(ADNKRONOS)
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