QUANDO L’UOMO E’ IL CAPITALE

Lunedì,  23 agosto 2004, ore 11.00 

Relatori:

Bruno Ermolli, Presidente Sin&rgetica; Marco Tronchetti Provera, Presidente Telecom Italia e Presidente Pirelli; Massimo Sarmi, Amministratore Delegato Poste Italiane s.p.a. 

Moderatore: 

Giorgio Vittadini, Presidente Fondazione per la Sussidiarietà. 

Moderatore: Abbiamo organizzato presso lo stand della CdO una mostra sulla innovazione tecnologica della piccola azienda, a mostrare la vitalità in atto del capitale umano italiano, inteso sia come capacità imprenditoriale che come capacità di lavoro, ma questo tema non è secondo noi un tema che può essere ed è riducibile alla piccola impresa, non è “piccolo è bello”, è l’idea di un approccio al mondo dell’azienda piccolo e grande in cui l’aspetto umano, l’aspetto dell’educazione, della formazione e dell’istruzione della risorsa uomo è fondamentale. Dieci anni fa, venti anni fa questo sembrava un tema più umanistico, per dire l’azienda è fatta sulla capacità finanziaria e tecnologica, poi dobbiamo tenere conto dell’uomo per rispettare, per dare delle condizioni buone di lavoro. Negli ultimi anni le evidenze mostrano una sempre più grande importanza dell’aspetto umano, del cosiddetto investimento in capitale umano della vita aziendale. Ma di solito è argomento affrontato più in termini macroeconomici, di politiche economiche. E’ abbastanza raro ancora che dal punto di vista microeconomico aziendale si descriva, e soprattutto da parte degli imprenditori, cosa voglia dire l’aspetto di investimento in risorse umane; tanto è vero che io faccio sempre una considerazione:  dal punto di vista del bilancio se noi guardiamo l’investimento in capitale umano a differenza che l’investimento in tecnologia non vediamo questa possibilità di considerarlo come investimento: se io mando 10, 20 persone a formarsi non posso fare un ammortamento come in termine di macchine; questo lo dico sempre come esempio di ritardo di riflessione che arriva fino all’aspetto contabile. Allora questo dibatto di oggi mi sembra molto originale, nato ragionando col  nostro carissimo amico Bruno Ermolli, uno dei più grandi consulenti italiani, presidente di Sin&rgetica, che ha detto: “Facciamo al Meeting un dibattito con dei numeri uno su cosa voglia dire dal punto di vista dell’azienda questo investimento in capitale umano”. Per questo abbiamo invitato innanzitutto lui, a cui chiederemo il primo intervento che inquadra il problema e lo ringraziamo sia per la presenza che per l’amicizia. E poi l’esempio è il secondo invitato, Massimo Sarni, Amministratore Delegato delle Poste Italiane. Le Poste Italiane sono ancora un’impresa a capitale pubblico, ma che ormai ha una logica di mercato rispetto all’immagine che si aveva delle Poste dieci, venti anni fa; è molto interessante vedere, molto per merito dello stesso Sarni, che cosa è cambiato proprio investendo in persone, come questa è diventata una delle più grandi imprese innovative, pur rimanendo nel pubblico, quindi abbiamo un esempio di questo tipo, di una grande impresa a partecipazione pubblica. Poi forse abbiamo l’impresa che negli ultimi anni, privatizzando, più ha innovato, più ha costruito, più ha generato novità. Girando un po’ per il mondo se ne vedono le presenze positive un po’ ovunque, uno del made in Italy che più va (sono stato l’anno scorso in Brasile e c’è una grande presenza di questo): quindi Marco Tronchetti Provera, presidente di Telecom Italia e Pirelli, abbiamo due dei più grandi gruppi italiani unificati, in un’impresa in cui l’investimento in capitale umano è uno dei fattori più importanti, quindi cosa voglia dire in termini privati. Penso quindi che questo dibattito di oggi sia qualcosa che nasce oggi, ma può essere uno dei life motive non solo del Meeting ma anche della riflessione, anche per uscire da quella logica per cui “piccolo è bello”. Noi non abbiamo il mito della piccola impresa, è una logica che vale per la piccola e per la grande impresa il capitale umano. Per questo pensavo di fare due interventi: un primo in cui il tema è proprio capitale umano e azienda, cosa succede, com’è, come si sta lavorando in questo senso; e la seconda domanda a bruciapelo: sviluppo e declino. Ce la faremo? Questo tipo di innovazione, questo cambiamento di aziende virtuoso si inserisce in un panorama tale per cui possiamo pensare a una capacità dell’Italia di uscire dalla crisi, di ripresentarsi a livello internazionale in termini innovativi?

Bruno Ermolli: Vorrei evitare di fare troppi ampi preamboli anche se collocare le mie riflessioni in un contesto socio economico quale è quello attuale mi sembra indispensabile.

Infatti credo che l’uomo sia sempre stato il Capitale più importante del nostro mondo.

Anche quando si insegnava che i fattori della produzione sono: natura –lavoro e capitale era l’uomo a coordinare i fattori dell’impresa.

Il passaggio etimologico da forza lavoro a risorsa umana ed infine a Capitale Umano indica che la Società post-industriale ha scoperto nella “conoscenza” nell’”uomo che sa” nell’”homo sapiens” il fattore critico di successo di ogni Società, Paese o Continente.

Infatti la strategia di Lisbona vede nell’Europa della conoscenza il punto chiave per un’Europa competitiva nel campo politico-sociale ed economico.

Lo sviluppo della conoscenza corrisponde ad un maggiore benessere psichico e sociale dell’uomo.

Nell’economia post industriale la competizione è divenuta globale ed induce a localizzare gli impianti produttivi in Paesi dove il costo del lavoro è più basso, a ricercare fornitori ove il prezzo dei beni e servizi è più basso, ad individuare clienti nei Paesi che accettino grandi quantità a prezzi elevati, ecc.

A titolo esemplificativo quello che si progetta in Italia, può essere prodotto nei Paesi della costa sud mediterranea o nel sud est asiatico, venduto: nell’Area Mediterranea, est Europea o sud Americana, pagato in Irlanda e contabilizzato da un Account House in India! (in questo modo Telecom è contenta!).

La nuova Divisione sociale e geografica del lavoro nel processo di globalizzazione che si basa sulla delocalizzazione e sull’outsourcing, vede:

· da un lato i Paesi in via di sviluppo con forza di lavoro a bassa o medio bassa qualificazione con bassi salari (1 ora in Cina $ 1, thinktank 1 ora in Italia $ 24), (labour intensive – low cost)

· dall’altro i Paesi economicamente avanzati: con ricerca di base ed applicata – alto tasso di creatività e progettualità, grande integrazione di sistemi.

Il valore della rapidità di risposta alle attese del mercato (domanda) è esponenziale nella competizione globale. Le imprese USA – Europe e ovest, Giappone devono essere strutturate adeguatamente per competere: tecnologicamente avanzate, “leggere” software oriented, rapide nel percepire ed adeguarsi al cambiamento.

Alcuni esempi significativi: Microsoft ha un valore di Borsa superiore al valore totale borsistico di tutte le case automobilistiche del mondo.

L’economia post industriale fa passare la produzione da beni pesanti a beni pensanti, la Nike che vive di creatività, progettualità e controllo e non possiede né stabilimenti, né reti distributive.

La nuova economia è sempre più sosftware e sempre meno hardware: pensate che la valutazione del prezzo al barile di petrolio, anche nel periodo non congiunturale è per il 50% conoscenza (software), un quintale di mais lo è per il 75%!.

La conoscenza ed il suo contenitore intelligente: l’uomo è il vero fattore critico di successo di un’impresa, un Paese, un continente.

Nel libro di Vittadini c’è anche un utile confronto fra USA ed UE sul peso del Capitale Umano, nelle due economie, rispetto agli altri due fattori della produzione:

	
	USA
	UE

	Risorse Finanziarie
	21%
	38% 

(ex civiltà del capitale)

	Risorse Fisiche
	9%
	7% 

	Capitale Umano (R.U.)
	70%
	54% 


La prima considerazione rispetto a questi dati è che il Capitale Umano è importantissimo nella sfida Paese così come nella competizione fra imprese sia grandi che piccole ed infine nella competizione individuale 

> capitale umano inteso come: 
- sapere (conoscenza)







- capacità (sapere fare)







- comportamenti (saper essere).

E’ proprio perché fattore, più importante di tutti, deve essere “formato, mantenuto aggiornato e sviluppato”.

Anche perché, individualmente parlando, sono scomparse alcune certezze: posto di lavoro, pensione, si è conquistato un allungamento della vita media e per derivata l’individuo ed ogni sistema vive una competizione continua.

Tale sfida può essere affrontata soltanto sul piano della conoscenza (sapere per vincere e salvarsi).

I dati di Vittadini ai quali facevo riferimento sono importanti perché ci dicono anche che gli USA stanno facendo da tempo investimenti, per noi stratosferici, nella formazione dell’elite intellettuale. Questo è un Education Divide che potrebbe incrementare esponenzialmente il divario fra l’economia USA e quella Europea, perché l’elite trainante ed i lavoratori a cultura medio-alta sono i segmenti a più alto indice di contribuzione al Capitale Umano di un Paese.

Questa supremazia nell’Education USA ha due risvolti importanti:

· una formazione delle eccellenze che attrae i migliori cervelli da tutto il mondo

· la disponibilità di impiegare risorse eccellenti nella propria “produzione” migliorando nella “sfida competitiva”.

Per l’Europa e per l’Italia in particolare è importante riuscire a ridurre e colmare tale gap competitivo se è vero, come è vero, che in Italia solo il 30% degli studenti completa l’istruzione con l’Università e negli USA il rapporto è inverso (il 70%).

Per ridurre e colmare il gap si deve impegnare sia il mondo pubblico che quello privato.

Intendendo per mondo pubblico le istituzioni e la Pubblica Amministrazione, le imprese a capitale pubblico, la scuola pubblica e per privato: la scuola privata e le imprese grandi, medie e piccole, le fondazioni, ecc.

I motori sono quindi in sintesi: Istituzioni, Ricerca Pubblica e Scuola, Imprese e P.A.

Ma il problema riguarda la visione e la missione che ogni Paese, ogni territorio, ogni impresa individua per lo sviluppo del proprio Capitale Umano e, prima di ogni altra cosa, il metodo da adottare per rispondere congiuntamente a domande del tipo:

1. di quale formazione ha bisogno la Società Civile, le Imprese e la Pubblica Amministrazione

2. come sviluppare l’offerta formativa verso Istituzioni, Pubblica Amministrazione, Imprese e III settore

3. come e quando finanziare e supportare l’offerta formativa 

4. come misurare l’efficacia dei percorsi formativi

5. posto che è ormai dimostrato che ogni 10 anni il 50% delle nostre conoscenze è obsoleto, come evolvere nel continuo la propria dotazione di conoscenza

6. quali probabilità hanno le persone formate di transitare tra i diversi stadi del mondo del lavoro.

Le risposte sono molteplici e complesse, non basterebbe certo la settimana per concludere qualcosa di sufficientemente approfondito, ma tali problemi devono essere posti, così come pure, il problema di instillare, con il messaggio educativo, il recupero dei valori ideali, religiosi e non, anche perché l’uomo motivato apprende con più entusiasmo e meglio.

Quindi la “visione” è un’Education aggiornata ai fabbisogni di oggi, realistica e meritocratica (abbiamo detto che siamo in presenza di una sfida competitiva che trova solo nella conoscenza la sicurezza del risultato).

La Missione è come ha detto bene il Vostro fondatore Don Giussani fare della formazione “una introduzione alla realtà!”

Infatti la scelta deve essere di porre la realtà come principio e fine dell’education e non come astrazione ideologica.

Per me la realtà è la Società, il mercato, il processo di globalizzazione che stiamo vivendo ed allora se questa è la Missione bisogna individuare un buon metodo.

A scanso di equivoci il Ministro Moratti con il suo approccio alla Riforma della Scuola, dell’Università e della Ricerca è in linea con questa Missione, ma credo che, stante l’urgenza, ci si debba mobilitare di più tutti nel trovare risposte nazionali e se possibili europee ai quesiti che pone la Visione e la Missione. Un esempio positivo di realismo sono gli stage lavorativi presso le aziende che la riforma prevede per gli ultimi anni dell’Istituzione Professionale (delle superiori).

Ma manca un metodo certo per analizzare il fabbisogno di formazione, per forgiarne i contenuti, per verificarne l’efficacia, per verificare quindi quanto tempo intercorre dal completamento della Formazione al I stadio del mondo del lavoro.

Se il mondo è in costante cambiamento, il cambiamento della formazione deve essere senza soluzione di continuità e la deriva per il cambiamento deve essere breve, altrimenti l’obsolescenza incombe.

Ebbene la mia proposta, quella che insieme al Presidente della Camera di Commercio di Milano Sangalli ed al Ministro Moratti stiamo elaborando, è un Osservatorio Nazionale per il fabbisogno formativo del nostro sistema economico. Un link permanente fra sistema economico e l’istituzione alla quale fa capo l’Istruzione, l’Università e la Ricerca perché questo è quello che oggi manca. Nei fatti il mondo delle Camere di Commercio è il mondo statuale gestito da rappresentanti di Associazioni di Impresa – sindacati – cooperazione, ecc. più vicino alle Imprese e, più in generale, al Sistema Economico. Le Camere di Commercio sono provinciali e quindi le stazioni più sensibili alle attese del sistema economico del territorio. Con l’aiuto delle Associazioni territoriali di rappresentanza, dei sindacati e di tutte le altre componenti, tale osservatorio territoriale dovrebbe:

· rilevare il fabbisogno e le tendenze nei 3/5 anni successivi di Capitale Umano

· collaborare con il MIUR e le sue emanazioni provinciali-regionali e nazionali nell’elaborazione dei contenuti formativi (di Istruzione – Formazione ed Aggiornamento permanente del Capitale Umano)

· collaborare nel misurare permanentemente l’efficacia, a livello territoriale, dell’azione formativa

Tutto questo se approvato e realizzato eviterebbe scempio di risorse, la misurazione della meritocrazia nell’offerta formativa, di smettere di guardarsi indietro per iniziare a guardare all’oggi ed al domani senza, per altro, perdersi guardando troppo avanti.

Questo ragionamento, questa mia proposta, non riguarda solo il mondo delle PMI, ma anche le poche grandi Imprese, le organizzazioni del III settore, il mondo cooperativo, ecc.

Io credo che anche anche Tronchetti, Azionista e Capo del più grande Gruppo privato del Paese e Sarmi, Amministratore Delegato della più grande Azienda, per numero di dipendenti, ancora di proprietà dello Stato (Poste) trarrebbero un grande giovamento, in termini di tempi e costi, se la scuola e l’università fornissero non solo l’istruzione di base e la tradizionale formazione universitaria, ma anche una formazione all’assunzione delle responsabilità, al metodo per l’assunzione delle decisioni, alla capacità di interagire con la Pubblica Amministrazione, all’approfondimento di valori etici, alla capacità di comunicare all’interno oltre che all’esterno del Gruppo, alla flessibilità nell’assumere le mansioni delegate, ma anche ad adattare i propri comportamenti sul lavoro in linea con quelli attesi dell’Azienda, dagli Azionisti. Anche se dalle grandi imprese ci si attende un forte contributo nella ricerca, sia pura che applicata, e nella formazione ed addestramento nel Capitale Umano, cosa che, guarda caso, mi risulta si faccia copiosamente nel Gruppo Telecom Italia e da qualche tempo anche alle Poste SpA.

Il contributo atteso dalle poche grandi Imprese va a beneficio non solo loro, ma più in generale del Paese se è vero che tutto il comparto ne beneficia, sia perchè le grandi imprese sono fucine di talenti non solo per se stesse, ma anche per tutti i comparti che le riguardano, sia perchè spesso la PMI nasce o per spin-off dalla Grande o per stimolo suscitato dalla Grande sulla produzione di beni e servizi complementari a quelli da loro prodotti od erogati.

Le PMI sono comunque in costante incremento in Italia (nel senso che le morte sono ampiamente superate dalle nate) incremento che smentisce, in parte, i catastrofismi ripetutamente annunciati. Le PMI sono una vera risorsa strategica per il Paese. Io sono per il Grande Gruppo come per la PMI, quando è bella e quando sa stare sul mercato globale, e quando i distretti industriali e le filiere formate dalle PMI sono belli. Ma richiedono “conoscenze”, un Capitale Umano che la scuola non forma ... ancora (lo dico scaramanticamente), mi riferisco:

· al Marketing internazionale

· alla cultura global che mira ad una sana capacità di confrontarsi e di fare partenariato

· alle tecniche di outsourcing come indispensabile strumento complementare alle aggregazioni di Filiera 

· alla conoscenza degli strumenti finanziari ed alla capacità di interagire con le Banche (che non hanno ancora ben capito come aiutarle)

· alla conoscenza rudimentale della Pubblica Amministrazione locale e centrale per quanto serve interagire.

Le organizzazioni “molecolari”, tipo Oracle, hanno molto da insegnare all’evoluzione delle PMI.

Ho nominato più volte la Pubblica Amministrazione perché come voi sapete, me ne sono occupato spesso. Uno dei talloni d’Achille della Pubblica Amministrazione è la formazione di Dirigenti e Funzionari. Malgrado gli sforzi di questi ultimi anni la Scuola Superiore della Pubblica Amministrazione, il Formez e le altre Scuole Pubbliche (quella dei Prefetti al Viminale) ecc. prestano un servizio formativo che è quali-quantitativamente scadente (forse ad esclusione di quella del Ministero delle Finanze!).

Ho sempre caldeggiato come nel caso della Pubblica Istruzione, la possibilità di creare un libero mercato consentendo anche ai privati di competere nell’offerta naturalmente nel rispetto di regole e contenuti.

Ove c’è mercato, c’è competizione, la qualità aumenta i costi di produzione si devono contrarre. Di fatto ho, da circa 10 anni proposto ai diversi Governi la liberalizzazione regolata e controllata del mercato per la Formazione della Dirigenza e dei Funzionari Pubblici.

Mi sembrava di essere riuscito a far passare il concetto che anche per la formazione per la Pubblica Amministrazione si dovrebbe passare gradualmente dal Finanziamento dell’Offerta al Finanziamento della Domanda.

Purtroppo il Decreto Taglia Spese, il Decreto n. 168 del 12/7 ha stravolto tale principio. Credo che l’emendamento si imponga perché in tale decreto, di tipo Bulgaro, si dispone che la Formazione dei Pubblici dipendenti invita ad utilizzare prioritariamente la SSPA, Scuole Pubbliche ed il Formez e solo a fronte di loro documentata impossibilità ad erogare la formazione richiesta, l’ente utente può rivolgersi al mercato, a condizioni economiche, per l’affidamento, inferiore …

Vi ricordo che tale disposizione riguarda, se non sbaglio, 2.100.000 dipendenti pubblici.

La SSPA ha circa 300 dipendenti ed il Formez brokera le risorse all’esterno. Sono certo che tale decreto verrà emendato e nascerà il vaucher formativo e che si debba riprendere il percorso di una Pubblica Amministrazione più efficace ed efficiente nell’interesse dell’intero Paese e della nostra Economia.

La vera sfida è lo sviluppo del nostro Capitale Umano ed io credo che Voi con la Vostra organizzazione avete dato un grande contributo e continuerete a darlo perché l’obiettivo è lo sviluppo del nostro Paese. E’ un impegno per i prossimi 50 anni della Vostra meravigliosa organizzazione: Auguri!

Massimo Sarmi: Mentre ascoltavo Bruno per tutte le puntualizzazioni fatte  sul tema della formazione che riprenderò, mi capita sempre in queste circostanze di pensare che sarebbe tanto bello, più che parlare, ascoltare. La cosa che mi piacerebbe sapere da voi qui presenti è sapere che cosa pensate di Poste italiane e come le vedete in questo momento. Spero che nell’organizzazione di questo congresso ci siano dei momenti in cui confrontarsi, io ne sento proprio la necessità! Tutte le volte che incontro casualmente una persona o un amico, la domanda che mi viene spontanea è questa: che cosa state vedendo, che cosa state notando? E’ l’unico modo per rendersi conto di questo, di questa grandissima famiglia. Bruno ha detto un numero leggermente approssimato per eccesso, ma siamo 153.000; se aggiungessimo tutte le persone che lavorano con il gruppo Poste italiane nella quotidianità dello svolgimento delle varie attività, sarebbe molto di più! Quanto a presenza con gli uffici postali più delle stazioni dei Carabinieri, secondi solo alle chiese parrocchiali: siamo 14.000. Quando ho cominciato, semplicemente guardando la prima corrispondenza, eravamo quasi alla soglia dell’estate, la carta intestata di un piccolo Comune, di cui non ricordo il nome, il sindaco ed il segretario comunale si preoccupavano se per la stagione estiva avremmo chiuso o meno il suo ufficio postale. Questa fu la prima riflessione! La seconda  quale fu? Fu questa: guardando come si fa necessariamente il conto economico, notai subito che questa azienda aveva solo una prospettiva d’obbligo: quella di crescere nella propria proposizione sul mercato, se voleva mantenere e migliorare quel livello di servizio che tutte le persone richiedevano.

Vediamo come siamo fatti: siamo 153.000, la nostra età media ha superato i 40, io poi sono fuori quota. Quanto al livello di preparazione professionale, negli anni passati, gli aspetti amministrativi erano privilegiati rispetto a quello che sarebbe venuto dopo: l’utilizzo di tecnologie, la propensione commerciale, la visione strategica ed il  marketing: tutte discipline che per un certo periodo -questa è storia- non furono coltivate e sviluppate in questa grande azienda che oggettivamente ebbe dei momenti di riflessione. Una forza risultò così evidente: la determinazione delle persone, uomini e donne, quasi la metà delle persone di Poste Italiane, nel cercare di valorizzare, di rivalutare e di far vedere a tutto l’ambito che le circondava nel mondo del servizio e  della vita sociale, quello che erano in grado di fare e con uno spirito nuovo e con una missione nuova che derivava da un fatto -anno 1998-: la costituzione di una Società per azioni, quindi un soggetto con la possibilità di muoversi liberamente sul mercato, ma anche con i vincoli che devono avere le aziende per poter esercire questa funzione. Questo del resto è storia: i primi 2 bilanci positivi 2002-2003 e con la prudenza doverosa anche il 2004, che serve per poter consolidare lo sviluppo avvenuto fino ad ora. La mia riflessione forse troppo semplice è questa: quello che ha potuto la buona volontà, la determinazione delle persone che sono grandezze, riferimenti e valori fondamentali, poi, ad un certo punto in un’organizzazione così grande e distribuita sul territorio, deve essere sostenuto da aspetti di tipo tipicamente “industriale”, cioè sistemi, infrastrutture, nuovi modi di essere presenti e di interrelare tra le persone, quindi la necessità di mettere in campo strumenti che avrebbero potuto rendere competitiva, efficace, di livello sempre più elevato la propria efficacia sul mercato. Annotazione generale: Poste Italiane, come altre aziende è un’azienda di servizi; forse tra queste è quella in cui il rapporto con le persone e con i clienti è il più diretto, il meno mediato dalla presenza di tecnologie e di sistemi, quindi è proprio nel sapere, nell’atteggiamento e nella determinazione delle persone che risiede il successo dell’azienda tutta, nel gruppo Poste Italiane nella sua interezza. Andiamo a costituire un’altra premessa per trattare poi il tema che mi sembra più vicino allo spirito di questo convegno: valorizzazione del capitale umano. Come ogni azienda ha un proprio sapere dei propri valori e delle proprie conoscenze, tutti quelli che lavorano nelle aziende sanno come è difficile mantenere ed aggiornare questo sapere, e come è difficile aggiungerne del nuovo; per cui con la consapevolezza del sapere e della conoscenza dell’azienda e dello spirito di servizio che sempre ha rappresentato uno dei valori forti di Poste Italiane, nasce la fiducia che hanno le persone in Poste Italiane: sappiamo tutti che gran parte del risparmio di noi tutti è affidato a Poste Italiane (oltre 230 miliardi -fino a qualche mese fa, avrei detto 1/10 del PIL). Ogni giorno il numero delle operazioni che vengono fatte sulla parte economica, quella che tocca tutti noi, si aggira sulla quota di 16.000.000 di transazioni a contenuto economico. Poste Italiane che si presenta con un prodotto nuovo, la carta Poste pay (oggi ci stiamo avvicinando a 600.000 carte vendute dall’inizio di quest’anno). E’ come se la moneta elettronica si stesse facendo strada. Poste Italiane:  il sapere e l’etica della gestione del risparmio, anche la riservatezza della comunicazione e dell’informazione. Fatte tutte queste premesse come andare a generare all’interno di questo capitale umano che ho caratterizzato con due tratti, ma significativi per determinare l’idoneità di tutti noi a muoverci con semplicità, con chiarezza e disinvoltura verso questi obbiettivi più complessi. Anche qui andiamo a caratterizzarci con dei numeri: dal 1998(anno costituzione S.p.a.) ad oggi (giugno 2004), sono stati erogate 3.000.000 di giornate di formazione, indice dell’ impegno con cui questa attività va attentamente studiata e sviluppata. Erogare 500.000 giornate di formazione l’anno significa per Poste Italiane fare in modo che ogni persona possa accedere a 3 giorni di formazione l’anno. Se pensiamo che alcune persone di Poste Italiane vedono il loro intervento formativo remoto negli anni e che quest’anno abbiamo come impegno quello di estendere la formazione ai 40.000 portalettere, dà l’idea di come deve essere organizzata e strutturata questa attività fondamentale.

Risottolineamo principi già detti e porne altri di stretta necessità aziendale: la formazione non deve essere un sapere generico, ma che serve, accessibile, mirato, operando all’interno dell’azienda, in maniera assolutamente precisa, la tipologia di interventi, di persone a cui sono diretti, la localizzazione, la compatibilità pratica ed economica; per cui efficienza ed efficacia, cioè possibilità di fare e di farlo nell’ambito delle risorse generale dell’azienda. Gli elementi nuovi sono gli strumenti, perchè per un’azienda distribuita sul territorio sono fondamentali! Uno per tutti la formazione a distanza con l’integrazione che stiamo svolgendo in questi giorni con il grande gruppo che è Telecom Italia, perché portare la banda larga su tutti gli uffici postali è l’obbiettivo primario di Poste Italiane che si sta sostanziando giorno per giorno; e portare la banda larga in quell’ufficio piccolissimo di quel comune piccolissimo in cui c’è una sola persona di Poste Italiane che si trova a dover rappresentare alla clientela tutto il portafoglio di prodotti di Poste italiane, soltanto con uno strumento potente di formazione a distanza e quindi con un presupposto che è la banda larga, può avvenire; e può avvenire con il vantaggio immediato di chi usufruisce di questo livello di formazione. Perché le nostre persone non sono solo quelle concentrate nelle grandi città dove l’offerta è plurima, sia da un punto di vista finanziario e logistico. Moltissime delle persone del nostro paese sono nei punti più lontani e remoti del nostro paese ed è proprio lì è utile che le persone abbiamo la possibilità di conoscere e di trasferire la propria conoscenza quelli che interloquiscono con loro. Altro aspetto: Acsitive learning, neologismo inglese, ma che mi piace richiamare come il metodo delle botteghe artigiane quando si creava il capolavoro, il primo lavoro che metteva in condizione un apprendista di poter aver titolo a erogare quel servizio, avere il riconoscimento di professionalità e a fianco a questo,  ingegnerizzare questo primo risultato, poterlo replicare immediatamente e renderlo fruibile da una rete ampia. Poi ancora altri strumenti come laboratori e soprattutto un confronto con se stessi, con i proprio omologhi, con le altre aziende che operano in settori simili, con lo spirito di rendere sempre più vicini all’attuabilità per poter usufruire rapidamente di questi strumenti. Vorrei sottolineare l’importanza che stiamo dando a due temi che sono assolutamente orizzontali rispetto a questi cenni di impostazione sulla formazione in Poste Italiane. Uno è quello della cosiddetta impiegabilità o employ ability, l’altro è della autoresponsabilizzazione. Facciamo un commento su entrambi. Il primo riguarda il sapere: come è stato già detto, il sapere è la parte fondamentale per l’individuo, a vantaggio dell’individuo e dell’azienda in cui esso opera. Ma se il sapere non trova immediata correlazione con la necessità dell’azienda, è un sapere che rimane fine a sé stesso, che rimane sterile, è un sapere che non si può riproporre. Immaginate il turn over interno di Poste Italiane, in cui ancora oggi, quando si chiude un centro di meccanizzazione manuale, si rendono disponibili centinaia di posti di lavoro:  questo strumento della formazione deve mettere le persone in condizione di riproporre il sapere, o di riproporsi verso nuovi saperi utili all’azienda. Questo è un valore su cui noi facciamo forte riferimento. Un altro è la motivazione e la comunicazione, quale azienda di servizi: non può funzionare per responsabilità, per delega affidando alle persone, ai vari livelli dell’organizzazione il compito della comunicazione continua, il compito della motivazione. Questo naturalmente con gradualità diverse e responsabilità diverse a seconda del ruolo. Le quasi 100.000 persone che ogni giorno si confrontano con le altre persone, clienti, il ruolo proprio di spiegazione, di livello di qualità offerto, di modo, di fiducia, di atteggiamento etico da assumere. Poi via via che si sale ai livelli di responsabilità maggiore, il ruolo di analisi continua del funzionamento dei processi organizzativi che sono il tessuto nervoso dell’azienda. Poi a livello del management quello che a mio avviso ha sulle sue spalle le responsabilità maggiori, il compito è quello da un lato di trasferire immediatamente la strategia dell’azienda in opportunità di business, dall’altro quella di essere sì, un capo gerarchico, ma anche di essere di un team che si allarga e restringe a seconda delle necessità. Per arrivare alla conclusione credo che , se questi due valori, l’employ ability e l’autoresponsabilizzazione saranno da Poste Italiane veramente maturati e interiorizzati, questo ci darà la possibilità, non soltanto di formare, come stiamo facendo, uomini di Poste Italiane, ma soprattutto uomini che sappiano cambiare Poste Italiane. Credo che in una società che induce alla frammentazione e alla separazione, il fatto di poter condividere tra tante persone un progetto ampio, di ampia dimensione, ci dia non soltanto voglia di partecipare,  ma veramente ci dia quel valore in più, quella forza per poter dire di aver partecipato al completamento, allo svolgimento di un’opera. Grazie.

Mario Tronchetti Provera: Mi è particolarmente gradito essere qui oggi, perché venendo a questo incontro ho cercato di vedere un po’ la storia di questi 25 anni, quali sono stati i temi e mai come quest’anno il tema che viene affrontato a Rimini è il tema che affronta l’imprenditore ogni giorno. Per chi davvero ama l’impresa, ama fare impresa considera che non si è mai arrivati, che il cammino riprende ogni giorno. Si ha anche il grande privilegio e la grande di responsabilità di partecipare alla costruzione di qualcosa che va ben al di là della nostra vita. Se non c’è una tensione morale anche nel costruire impresa, in fondo la costruzione è molto difficile che duri nel tempo. Vedo qui un grande punto di incontro, perché senza valori condivisi non penso che un’azienda possa vivere, possa durare a lungo nel tempo, possa avere un successo. Questi valori condivisi devono ovviamente basarsi sul capitale umano. I valori condivisi permettono ad un’azienda di vivere se questo capitale umano ha la formazione adeguata, ha gli strumenti per poter lavorare, sia finanziari sia tecnologici, ma soprattutto quella tensione che fa sì che uno abbia dentro l’orgoglio di appartenenza. Vengo da diverse vicende industriali che mi portano oggi a seguire due gruppi che hanno una natura ed una origine molto diversa: uno è il gruppo più multinazionale fra i gruppi italiani, che è il gruppo Pirelli, che si è trovato ad affrontare una gravissima crisi all’inizio degli anni novanta, gruppo che aveva più di cent’anni di storia e che per la prima volta vedeva che non c’era una via d’uscita. Mi sono trovato a guidarlo in quel momento e grazie al senso di appartenenza che la gente aveva, grazie alla volontà di recupero si è riuscito a ristrutturare e allo stesso tempo a innovare riportando il gruppo Pirelli in una posizione di leadership nel mondo. Oggi le gomme Pirelli, lo dico con un certo orgoglio, ma con una verifica tecnologica, sono le migliori al mondo. Questo è un fatto. Nel 1991 i pneumatici Pirelli erano considerati fuori dal mercato. Questo è un mercato di cosa gli uomini possono fare. Poi come gli uomini possono fare questo mi apre l’elemento importante da valutare. Lo possono fare innanzitutto se ci credono e se hanno gli strumenti. Quando mi sono trovato di fronte ad una azienda sconfitta, dovevo far leva sull’orgoglio di appartenenza, sulla storia dell’azienda, sulla capacità di innovare. Tutto questo richiedeva selezione degli uomini, e talvolta questa è dolorosa, perché si ha il dovere di scegliere. Mi è capitato di girare per tutto il mondo subito per vedere in faccia quelli che erano a capo delle diverse unità di Pirelli nel mondo, di doverne cambiare molti, cercando però di spiegare ad ognuno il motivo per cui il cambiamento avveniva. Questo cambiamento ha fatto sì che molte persone hanno accettato di rimanere nel gruppo, anche in una posizione inferiore a quella in cui erano, non per salvaguardare la propria posizione, il proprio stipendio, ma lo hanno fatto per contribuire al rilancio del gruppo. Questa è una cosa che mi ha colpito, è parte della storia Pirelli; un giorno mi auguro qualcuno lo scriva, perché è stato un esempio etico che aveva alle spalle la storia di una famiglia che aveva dedicato all’impresa la propria esistenza e l’aveva dedicata sempre basando il proprio lavoro su dei valori. Questa è in estrema sintesi la storia di Pirelli, poi in mezzo a tutto questo ci sono le ore di formazione, la focalizzazione sulla tecnologia senza la quale non si produce valore aggiunto e non si può competere. Questa focalizzazione sulla tecnologia e l’organizzazione del lavoro richiedono metodo perché fare l’imprenditore è entusiasmante, da un certo punto di vista, perché permette di continuare ad innovare, ma l’80% del tempo è fatto di fatica, il 20% è fatto di creatività. Bisogna avere la capacità di mantenere i piedi per terra e giorno per giorno, con grande costanza, non mollare mai la presa, sapendo che il mondo ha cicli, mutamenti veloci e bisogna essere sempre presenti, sempre pronti ad agire in tempo reale. Tutto questo tenendo una rotta e continuando a costruire con metodo, formazione, sviluppo di rapporti con partner, attenzione alla concorrenza, attenzione ai mutamenti dei mercati. Tutto questo avendo uomini di qualità. Il risultato lo si ottiene se la formazione c’è, e se si fa sistema. Un altro elemento fondamentale è quello di non immaginare mai che l’impresa sia da sola nella società. L’azienda vive con i suoi collaboratori, i suoi dipendenti, con i fornitori, con i clienti, con i concorrenti e vive in un tessuto sociale. L’azienda cresce bene se è anche integrata nel tessuto sociale. Noi siamo brasiliani in Brasile, argentini in Argentina, italiani in Italia. Questo è il messaggio che si cerca sempre di dare, ma per esserlo bisogna partecipare alla vita della società. Un’azienda non può crescere in modo armonioso se la società non cresce in modo armonioso: subisce turbative, decade in funzione anche dell’ambiente in cui vive. E se ha la fortuna o ha avuto la capacità di crescere, ha anche un dovere sociale, cioè di far sì che la società, intorno, cresca nei limiti nei quali l’azienda può agire, in modo tale da costruire in modo armonioso diversi pilastri che insieme possono dialogare, costruire quella classe dirigente che poi permette al paese di camminare. 

Su questo noi abbiamo basato -e vengo  ora a Telecom Italia-, il nostro progetto Italia, che è un progetto che, anche lì, si basa sugli uomini, uomini che devono essere in grado di dare un contributo nel sociale, un contributo nella parte culturale del paese. Il tutto non solo per un ritorno di immagine, per quello basta pagare, ma lavorare nel sociale come azienda porta -sì- un ritorno di immagine, ma crea anche una mentalità all’interno dell’azienda, mentalità per cui uno si sente orgoglioso di essere parte dell’azienda e nello stesso tempo permette alla società di vivere il rapporto con l’azienda come un rapporto positivo. Il contributo dell’azienda stessa può dare una sensazione che si partecipi tutti ad un Paese che crede in certi valori e che mette al centro l’uomo; e l’uomo ha il dovere, quando ne ha le possibilità, di trasferire le sue conoscenze verso l’esterno, collaborando con gli altri. Questo è stato il percorso che abbiamo fatto. Telecom era una società che aveva fatto le telecomunicazioni Italia che erano fatte di voce, la telefonia. Era un monopolio, si era trovata a navigare nelle acque del privato e del mercato. L’avvento del privato è stato un avvento che non ha dato stabilità all’azienda, ma questa, che doveva affrontare il mercato la concorrenza, ha avuto in 5 anni 5 presidenti diversi. Ha avuto una perdita di fiducia nelle proprie capacità di competere, si è trovata la telefonia mobile, che era parte del gruppo, che però si batteva con la telefonia fissa. La telefonia fissa non cresceva fissa, si erano creati due mondi totalmente separati; in più arrivavano le regole, che impedivano di muoversi liberamente come prima avveniva. Tutto questo doveva esse metabolizzato, bisognava creare una cultura che (nel filone di quello che era la tradizione di un’azienda che aveva costruito le telecomunicazioni in Italia, e quindi doveva avere l’orgoglio di aver fatto tutto questo) non la poneva nella logica dell’ex-monopolista che si difendeva e basta, e che cercava di usare le regole che venivano messe per frenarla, per ottenere invece delle posizioni di privilegio. Questo ha comportato l’inserimento di uomini, uomini diversi, che venivano dal mercato, dalla concorrenza, che si integrassero con quelli che stavano all’interno. Uomini che venivano da Pirelli, che avevano vissuto l’esperienza insieme a me, degli ultimi 15 anni. Questo mix tra persone che venivano dall’esterno e avevano combattuto Telecom dall’altra parte del tavolo come sue concorrenti, persone che venivano dalla concorrenza più brutale, come gente che veniva dal mondo dei pneumatici, dove non esistono monopoli, dove ogni giorno si combatte sul prezzo, sul mercato, sulla qualità del prodotto: ecco tutto questo affinché si creasse un mix di professionalità che piano piano, attraverso la formazione continua (anche noi siamo a tre giorni di formazione media annua dal 2002), e attraverso un messaggio che dall’alto scende verso il basso e cerca di creare questo senso di appartenenza, deve però avere il ritorno dal basso. Deve avere quindi degli strumenti per avere costantemente quello che è il sentimento, la percezione di quello che noi non riusciamo a percepire:  per quanto si possa fare al vertice di un’azienda non riusciamo a filtrare oltre un certo livello; in aziende che hanno più di 100.000 persone, riuscire ad avere delle analisi di clima che ci possano far capire quali sono le cose che vengano percepite in modo corretto, cosa la gente pensa che sia sbagliato, in un azienda che ogni giorno riceve 700.000 telefonate a cui deve rispondere, che ogni giorno deve installare 15.000 nuovi servizi, che ogni giorno vede ognuno dei coloro i quali rispondono al telefono essere considerato Telecom, che ogni giorno, certamente, ha alcune centinaia di migliaia di persone che non sono soddisfatte. Avendo, nel mondo, 70 milioni di clienti, è chiaro che alcune centinaia di migliaia, essendo ottimista, è insoddisfatto e quindi vede l’azienda in modo negativo. Fa molto più rumore l’insoddisfazione di un singolo che non quella che è considerata la normale soddisfazione di 50 milioni, e vi garantisco che per me è una sofferenza ricevere una e-mail in cui ci sono alcune decine di righe di insulti all’azienda. Io le sento come se fossero a me stesso, e tutto questo mi rimotiva per far sì che anche questo sia di stimolo. Questi sono casi che noi portiamo all’attenzione della gente perché ognuno di noi è l’azienda. Allo stesso tempo bisogna badare alle tecnologie: anche lì formazione per come sviluppare le tecnologie. Un esempio per tutti, sia Pirelli che Telecom: quando mi è capitato di avere la responsabilità di guidarle, brevettavano l’una e l’altra per un caso circa 10-12 brevetti l’anno. Oggi fanno, sia l’una che l’altra come gruppo, oltre 100 brevetti l’anno, ma questi brevetti sono depositati mediamente in 10-15 paesi. Questo vuol dire che ogni anno dall’Italia 1500 brevetti ognuno dei due gruppi li deposita in giro per il mondo. Questo richiede  anche qui formazione e capacità di organizzazione, soprattutto bisogna crederci, bisogna che la gente creda che il metodo che noi diamo sia quello corretto. Però, perché la gente creda, occorre che noi abbiamo sempre, costantemente la capacità di ascoltare coloro che collaborano con noi. Perché la responsabilità di chi guida un’azienda è soprattutto quella di capire, perché non c’è visione che possa essere geniale, non c’è capacità di inventare un percorso nuovo che regga se la gente non viene ascoltata, se la gente non capisce qual è il messaggio e se con si capisce qual è il  messaggio che viene dal basso. Mentre noi immaginiamo la formazione come formazione di operai, impiegati, dirigenti, c’è una formazione della classe imprenditoriale che penso sia estremamente importante. Dobbiamo imparare a capire che privilegio abbiamo se facciamo gli imprenditori, a capire che abbiamo un diritto di restituire parte di quello che riceviamo avendo il privilegio di trovarci in una posizione di poter realizzare le nostre idee. Solo capendo coloro i quali lavorano con noi, secondo me, abbiamo possibilità di successo. Considero che far gli imprenditori sia uno dei mestieri più belli del mondo; considero che riuscire a farlo in un ambiente positivo dove la gente si senta coinvolta sia un esigenza per garantire che questo lavoro non sia fine a sé stesso, non sia fine al puro risultato economico, ma possa durare nel tempo e garantire la vita di tante famiglie che lavorano nell’azienda e per l’azienda. Grazie.

Moderatore: Questo primo intervento è ricchissimo e lo riprenderemo senz’altro. Una cosa mi colpisce, le parole uomo e cambiamento. Rispetto a tante cose che si sentono c’è una disponibilità al cambiamento, non a mantenere uno status quo. Per questo rivolgo la seconda domanda, chiedendo brevità. Ma questa disponibilità al cambiamento, così articolata, sia nel pubblico che nel privato, con delle aziende che si stanno innovando enormemente, l’idea delle Poste che avevamo qualche anno fa non è questa, Telecom e Pirelli, due cose che qualunque italiano ha dentro come questione quotidiana, non avremmo mai pensato avessero questa capacità innovativa e di sviluppo, è abbastanza? E’ abbastanza per superare quel clima di declino e di crisi incombente che leggiamo sui giornali, che sentiamo continuamente ripetere? 

Bruno Ermolli: Per mestiere devo essere ottimista, credo nell’uomo, credo che l’uomo per sua natura non cambierebbe mai, ma quando è minacciato, è costretto a modificare qualcosa, a questo punto si butta. Ho la sensazione che, dopo la crisi strutturale che abbiamo vissuto e stiamo ancora vivendo, il nostro paese in mezzo a molte turbolenze, ad un eccesso di litigiosità, abbia capito che deve cambiare. Il governo stesso che ha fatto un sacco di cose buone e non ha fatto ancora un sacco di cose che noi ci aspettiamo; è certamente pronto, è spinto in questi ultimi anni e mezzo a dimostrare che le riforme si possono fare. Tutto è perfettibile, quando si fa una riforma c’è sempre una categoria di persone che non sono favorite, che si mettono di traverso, noi non siamo avvezzi alle riforme perché devo dire che negli ultimi 50 anni si contano sulle punte delle vita. E’ evidente che questo avvio darà certamente un risultato positivo, tra lo zero e il molto che ci attendiamo. Credo che, in particolare, il capitale umano che noi abbiamo, dopo le parole del dottor Tronchetti e del dottor Sarmi, nelle grandi imprese ci sia e si stia evolvendo. Penso che le nostre piccole e medie imprese, organizzate adeguatamente siano competitive anche nella globalizzazione, e quindi ritengo che con tanto impegno e facendo sistema, essendo noi partecipi di un calo della litigiosità che in questo momento anima le forze politiche, noi ce la faremo. Io speriamo che me la cavo, insomma.

Massimo Sarmi: Provo a rispondere alla domanda da un angolo. Mi piace poter vedere il ruolo che le aziende di servizi possono recitare in un ambito più ampio, cioè quello della crescita economica, che evidentemente si fonda su tanti altri elementi e presupposti. Mi piace poter vedere un’azienda di servizi come un sensore attentissimo del mercato, cioè un’azienda che da un lato media tra quelle che sono le necessità delle persone singole, organizzate in aziende, in amministrazioni, e quello che è il portato delle tecnologie che via a via si sviluppano. Questo ruolo di azienda di servizi come integratore di sistema porta vantaggio a sé stessa, al paese, in quanto costituisce infrastruttura, e fa da motore e da aggregazione e da indirizzo anche ad una parte industriale che vive di indirizzi e di logiche spesso proprie.  Per un’azienda di servizi il fatto di poter creare un miglioramento della vita privata, ma anche nella vita di sviluppo della vita delle altre aziende, è un elemento in cui il nostro paese ha dimostrato di saperci fare, l’ha dimostrato in varie occasioni nel tempo. Ancora le integrazioni fra le grandi aziende e tutto il tessuto di piccole e medie aziende, che formano il cosiddetto indotto, può generare quel valore che io credo sia necessario e sia nelle premesse e nelle capacità del nostro paese. 

Marco Tronchetti Provera: Non voglio  fare dell’ottimismo di maniera, la mia vita professionale ha dimostrato a me stesso che situazioni di grave crisi si possono risolvere, anche quando vengono considerate non risolvibili dall’esterno. Il nostro paese ha affrontato delle crisi come quella del 1992, dove sembrava che non ci fosse via d’uscita: è riuscito ad entrare nella moneta unica, è un paese che riesce, in alcuni settori, ad esser ancora leader. E’ chiaro che è un paese che ha molte complicazioni, un tasso di litigiosità elevatissimo, e qui mi  rifaccio a quello che ha detto prima il professor Ermolli. Bisogna, assolutamente, che ciascuno faccia il proprio mestiere al meglio. Innanzitutto, parlando di imprenditori, facendo il nostro mestiere al meglio, le grandi aziende possono fare moltissimo per le piccole aziende. Stiamo organizzando in Confindustria un sistema di brevettazione, da poter estendere alle piccole aziende, che tante volte hanno del grosso valore che non sono in grado di brevettare perché non conoscono le metodologie, o ne temono i costi e quindi perdono del valore. Possiamo dare, attraverso le nostre tecnologie, un contributo alle piccole medie aziende perché possano lavorare meglio, ma dobbiamo lavorare insieme, rispettando e mantenendo i ruoli, collegando i diversi aspetti della società. Nel rispetto dei ruoli, perché si lavori insieme, stigmatizzando con forza chiunque delegittimi l’altro, stigmatizzando con forza chiunque cerchi la rissa per proprio profitto, contro l’interesse generale non andremo da nessuna parte. Su questo bisogna essere non fermi, fermissimi. 

Moderatore: L’applauso dice come condividiamo questi temi trattati che, appunto come si deve per un incontro di questo tipo, non sono slogan, ma cose da riprendere. Tanto è vero che noi avevamo pensato di fare delle scuole di impresa i cui riprendere questi temi, dialogando tra realtà di piccole imprese e di grandi imprese. Anche l’idea della mostra sulla tecnologia è proprio per  di mostrare come tutto si sta muovendo. Dico solo una questione che sta venendo fuori anche dai giornali, che è il nostro contributo più specifico a quanto detto. L’educazione, cioè l’idea che, come è stato detto qua, ci vogliono valori: non basta l’istruzione senza una posizione umana che motiva la persona, che la fa capace di fare sistema, di appartenere ad una azienda, ma di tener conto di valori sociali, di motivarsi al sacrificio, di volersi istruire. Noi il contributo più grande che vorremmo dare è quello di educazione, come ci ha insegnato Monsignor Giussani, come introduzione alla realtà. Non basta istruire, non basta formare se non c’è qualcuno che ha una ragione ideale, qualunque sia la sua posizione ideale, per stare a questo gioco, per costruire nel lungo, per non avere l’idea di un profitto di brevissimo periodo. Questo si fa anche con qualcosa che viene prima dell’azienda, qualcosa che viene molto prima della politica, che intende la politica come ricerca del bene comune e che vuole innanzitutto formare uomini che siano pronti a qualsiasi compito, superando quell’antinomia per cui i valori ideali sono il non-profit, e l’impresa e il profitto sono la rapina. Mentre per noi il valore ideale è formare un uomo che è capace di essere a disposizione di chi comanda un’impresa, di essere disposto ad andare all’estero a lavorare, di essere disposto a formarsi, di essere disposto a fare i sacrifici necessari, non solo per sé, ma perché un’impresa intera brevetti costruisca. Questa è la nostra idea di educazione che si coniuga bene con un’idea di impresa così nuova come quella che abbiamo sentito oggi. Penso che nei prossimi giorni potremo approfondire ancora questo tema per uno sviluppo che, quindi, è ancora possibile. Grazie.
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