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PERSONA ED IMPRESA: VALORIZZAZIONE E MERITO

Venerdì, 29 agosto 2008, ore 11.15

Partecipano: 

Pier Luigi Bersani, Deputato al Parlamento Italiano; Edoardo Favro, Direttore Generale di Gallerie Commerciali Italia Spa (Gruppo Auchan); Fausto Marchionni, Amministratore Delegato Fondiaria Sai; Giuliano Zuccoli, Presidente del Consiglio di Gestione di A2A SpA

Moderatore: 

Bernhard Scholz, Presidente Compagnia delle Opere
MODERATORE:

Buon giorno a tutti e benvenuti a questo incontro, “Persona ed Impresa: valorizzazione e merito”, un tema più che mai attuale. Si sta parlando sempre più di meritocrazia, si sta cercando di valorizzare il capitale umano, la persona, la sua creatività, la sua motivazione. Abbiamo invitato, per parlare di questo tema, Pierluigi Bersani, deputato al Parlamento italiano, una persona che da quando ha cominciato a fare politica - ha cominciato da giovane -, si è sempre occupato dei temi che riguardano lo sviluppo economico. E lo ha fatto anche da ministro, come sappiamo. Pensiamo che sia una persona molto autorevole per parlare di questo tema. Ancora, Edoardo Favro, Direttore Generale di Gallerie Commerciali Italia del grande gruppo Auchan, presente in Europa e in Asia; Fausto Marchionni, Amministratore Delegato di Fondiaria Sai, terzo gruppo assicurativo in Italia; Giuliano Zuccoli, Presidente del Consiglio di Gestione A2A. E’ la nuova società nata dalla fusione delle municipalizzate di Brescia e di Milano. Vorrei cominciare con una domanda che tanti giovani mi pongono, e la voglio rivolgere a Eduardo Favro. Nelle grandi multinazionali - e il gruppo Auchan è una multinazionale di rispetto -, si dice sempre che la persona si perde, la persona è un numero, non viene valorizzata, non viene presa sul serio, deve funzionare come un robot: è vero questo? E’ possibile essere uomo, essere valorizzato dentro una grande impresa con un migliaio di dipendenti?

EDOARDO FAVRO:
Senz’altro sì. Innanzitutto esprimo il mio piacere e la mia gratitudine per essere oggi qui con voi a parlare di questo importante argomento. Lasciatemi prima di tutto presentare brevemente la realtà di cui faccio parte. Il Gruppo Auchan è un gruppo internazionale che opera nel mercato della grande distribuzione dal 1961, anno in cui è stato inaugurato dal fondatore Gérard Mulliez il primo ipermercato a Roubaix, in Francia. La famiglia Mulliez detiene ancora oggi circa l’85% del capitale del Gruppo, tramite un’associazione familiare di cui fanno parte oltre 500 membri della famiglia. Il Gruppo coniuga quindi una fortissima cultura familiare con una dimensione multinazionale, giacché il Gruppo opera ormai in 13 paesi tra Europa e Asia con circa 186 mila dipendenti. In Italia siamo 24.000, suddivisi tra quattro società, che corrispondono ai quattro mestieri in cui il gruppo opera anche a livello internazionale:

· Auchan Spa, con 49 ipermercati;

· Sma Spa, con circa 1600 supermercati a insegna Sma, Punto Sma, Simply Sma, Cityper e Ipersimply Sma; 

· Gallerie Commerciali Italia Spa, di cui sono il Direttore Generale, che cura l’acquisto, la promozione, la commercializzazione, la locazione e la gestione immobiliare di 46 centri commerciali in Italia, principalmente a insegna Galleria Auchan;

· Accord Italia Spa che si occupa di servizi finanziari al consumo.

La domanda alla quale vorremmo provare oggi a dare una risposta, stimolati dal tema del convegno odierno, è proprio: è possibile coniugare la dimensione multinazionale con la valorizzazione dell’individualità del singolo lavoratore? In altre parole: è possibile riuscire a far vivere in un’azienda di migliaia di dipendenti una reale cultura dell’uomo, oltretutto in un’arena particolarmente competitiva come quella del commercio? Fin dalla sua fondazione, il Gruppo Auchan ha trovato una propria via per dare una risposta a queste fondamentali domande. Una risposta che è nata dai valori della famiglia fondatrice, e che ha dato vita negli anni a una cultura aziendale che oggi si esprime in tutte le nostre società con iniziative e azioni concrete.

Prima di dare una risposta alla domanda posta, vi vorrei mostrare quindi quali sono queste azioni in cui si concretizza la filosofia Auchan. Il valore fondamentale per il Gruppo Auchan è la condivisione. Condivisione è una parola pregnante che si declina in molteplici aspetti e noi cerchiamo di dare vita ad almeno tre di questi aspetti: la condivisione del sapere, la condivisione del potere e la condivisione dell’avere. Condivisione del sapere, prima di tutto. Sapere come elemento fondante di una professionalità che - sola - può portare alla crescita individuale, sapere come elemento cruciale di emancipazione del singolo all’interno della sua funzione aziendale. Per garantire che questo principio non rimanga solo scritto sulla carta, le società del Gruppo Auchan hanno creato anche in Italia, sulle orme di quanto già fatto in Francia, un Istituto di Formazione Interna che si chiama IFE, Istituto di formazione all’Eccellenza, che dispone di due sedi in Italia - a Milano e a Nola (NA) - per accompagnare al meglio tutti i dipendenti del Gruppo nel loro percorso di crescita professionale. L’IFE è nato in Italia nel 1998 e ha il compito di promuovere e diffondere i valori Auchan, raccogliere e rispondere ai bisogni formativi, progettare ed organizzare i progetti di formazione, individuare e convalidare i formatori, accompagnare, supportare e stimolare le squadre a far vivere la formazione per aumentare ogni giorno il livello di professionalità ed il senso di appartenenza di tutti i collaboratori. Nel 2007 sono state erogate quasi 250 mila ore di formazione, pari a circa 20 ore pro-capite per ogni dipendente delle tre società. Il nostro obiettivo futuro, sicuramente ambizioso, è quello di arrivare ad erogare almeno un’ora di formazione alla settimana a ogni dipendente. Per raggiungerlo Sma Spa ha anche creato nel 2008 il progetto Reparti Scuola, una vera e propria Università interna che eroga formazione teorica e pratica per accompagnare la crescita professionale di tutti i dipendenti.
Alla crescita culturale e professionale del singolo dipendente deve corrispondere un adeguato riconoscimento in termini di potere e responsabilità. Per questo le società del Gruppo Auchan attuano una filosofia manageriale che si sviluppa dal basso, lasciando grande autonomia ai singoli che devono dimostrare uno spirito imprenditoriale fin dai ruoli di ingresso nel nostro gruppo. Il capo reparto Auchan è la migliore dimostrazione di quanto sto dicendo: vero e proprio imprenditore del suo reparto, integra poteri e responsabilità trasversali che richiedono competenze commerciali, manageriali e di gestione delle risorse umane. Per andare ancora di più sul concreto: è il capo reparto che fissa il prezzo di un prodotto di sua competenza, studiando i prezzi praticati dalla diretta concorrenza e valutando le informazioni che gli sono messe a disposizione dalla sede. Il capo reparto può gestire fino a 30 persone - per esempio nel reparto gastronomia dell’ipermercato -per non parlare delle oltre 100 persone che possono essere coordinate e dirette dal capo reparto casse. Siamo l’unica insegna della GDO che lascia un tale livello di autonomia ai capi reparto, e un discorso analogo potrebbe essere fatto in relazione alle competenze dei direttori dei punti vendita in relazione al loro potere decisionale, fermo restando che ovviamente la sede ha poi tutti gli strumenti per supportare e controllare l’operato della rete.   Collaboratori formati e con un elevato livello di responsabilità e potere devono veder riconosciuto anche dal punto di vista economico il loro lavoro. E’ quella che chiamiamo la condivisione dell’avere, cioè far partecipare i collaboratori ai frutti del proprio lavoro, garantendone la soddisfazione individuale e favorendo nello stesso tempo lo sviluppo dell’impresa.

In tale prospettiva, e sulla scorta dell’esperienza trentennale maturata dal Gruppo Auchan in altri paesi, nel maggio 2006 Auchan e Gallerie Commerciali Italia hanno lanciato un piano azionario riservato ai lavoratori in Italia. I dipendenti delle due società possono, infatti, acquistare azioni di Auchan e Gallerie Commerciali Italia, il cui valore è annualmente valutato sulla base dell’andamento delle due società nel nostro paese, creando quindi un legame diretto tra i risultati della prestazione lavorativa del singolo e la remunerazione dell’azione. All’interno del Gruppo Auchan, l’Italia è stata il primo paese a vincolare il valore dell’azione ai risultati del singolo paese, e questo proprio per rafforzare il criterio meritocratico di valorizzazione del lavoro del singolo. 

A testimonianza dell’elevato livello di fiducia che i dipendenti ripongono nelle nostre società, circa il 74% dei dipendenti ha aderito al piano, investendo proprie risorse nell’acquisto di azioni offerte a tutti i dipendenti a condizioni vantaggiose. Una fiducia che inizia a ripagare, visto che il valore delle azioni del fondo Valauchan per l’anno 2007 è stato rivalutato del 3.5%, garantendo quindi rendimenti soddisfacenti vista la difficile congiuntura economica di cui tutti abbiamo diretta esperienza. Sulla base di questa esperienza anche Sma Spa ha deciso di lanciare un piano azionario riservato ai suoi 9000 dipendenti. Il piano sarà lanciato nel corso del 2009 e conferma l’impegno del gruppo per far vivere con azioni concrete la nostra visione. 

A livello mondiale, l’azionariato dei dipendenti è stato già lanciato dal Gruppo Auchan in 8 paesi e in totale i dipendenti-azionisti sono oggi 110 mila su 186 mila. Quasi il 15% del capitale del Gruppo è oggi nelle loro mani e non c’è possibilità che la proprietà vada al di fuori della famiglia Mulliez o dei dipendenti: quando un collaboratore lascia l’azienda è infatti tenuto a farsi liquidare le azioni possedute, che tornano di proprietà dell’azienda.

Un ulteriore esempio di condivisione dell’avere è rappresentato dai premi straordinari che le società del Gruppo Auchan hanno concordato con le organizzazioni sindacali nazionali di categoria per fornire ai dipendenti un ulteriore strumento di partecipazione ai successi dell’impresa su base strettamente meritocratica. Mi riferisco al “Premio di Progresso”, che prevede erogazioni trimestrali legate all’andamento dei risultati di ciascun ipermercato Auchan, supermercato Sma o Galleria Auchan, e al “Premio di Reparto”, erogato trimestralmente in funzione dell’andamento commerciale di un singolo reparto dell’ipermercato. Considerate che, per i dipendenti dei punti vendita più performanti, questi premi possono costituire una parte considerevole della retribuzione annua, in alcuni casi pari anche a due mensilità aggiuntive.  

Tirando le fila di quanto esposto vado a concludere il mio intervento. All’inizio ci siamo fatti una domanda: ci siamo chiesti se sia possibile far convivere la cultura dell’uomo e la valorizzazione del singolo dipendente in una realtà multinazionale come quella cui appartengo. Spero di avervi dimostrato con alcuni esempi che la risposta del Gruppo Auchan a questa domanda è sicuramente si, ma ci terrei a precisare che non solo è possibile, ma è l’unica via possibile, sia per la realizzazione della persona sia per il successo dell’impresa. Il capitale umano è il patrimonio più prezioso di un’impresa, che per competere con successo deve offrire gli strumenti ai propri collaboratori perché essi siano sempre più responsabili, professionali, appassionati e valorizzati. È quindi indispensabile mettere i dipendenti nelle condizioni di comprendere che il lavoro è una componente fondamentale per la propria realizzazione come individui. Anche nei ruoli apparentemente più umili e d’ingresso nel mondo del lavoro, quando competenze, responsabilità e gratificazioni sono ancora allo stadio iniziale, i dipendenti devono essere stimolati a far emergere la propria individualità, agendo come imprenditori di se stessi e sapendo che l’azienda per cui lavorano è anche la loro. La loro insostituibile individualità è la più grande ricchezza che possano portare all’organizzazione di cui fanno parte e se hanno la fortuna di entrare in un Gruppo che è in grado di apprezzarla e valorizzarla, essa rappresenterà certamente il primo strumento di successo dell’impresa  e dell’individuo medesimo. Grazie per l’attenzione.

MODERATORE:

Fausto Marchionni, lei ha lavorato, penso, quasi tutta la vita dentro la sua azienda. Volevo farle una domanda rispetto ai sistemi premianti di cui ha appena parlato anche il signor Favro. Questi sistemi premianti sono una grande valorizzazione e vengono molto utilizzati, specialmente nel suo settore, quello delle assicurazioni, per gli agenti. Come vengono percepiti dagli agenti stessi? Quanto questo sistema può anche creare una concorrenza interna che fa diventare meno forte il gioco di squadra?

FAUSTO MARCHIONNI:

Grazie. Intanto buongiorno a tutti. Sono contento di essere qui, mi si permetta una breve digressione rispetto alla domanda e poi andrò al tema. Mi piace molto il titolo che è stato scelto, “Protagonisti o nessuno”. Perché può creare stupore: cosa vuol dire protagonista? Vuol dire qualcuno che sopravanza gli altri? Troppo spesso si confonde il protagonista con il presenzialista. Non è così. Ognuno è protagonista nella propria vita, può essere un protagonista negativo - e purtroppo noi leggiamo sempre di protagonisti negativi quando succedono fatti particolarmente eclatanti -, ma per ogni protagonista negativo ci sono tanti protagonisti positivi della propria vita, tante madri che si alzano alla mattina, che portano il bambino a scuola, che arrivano, fanno da mangiare, vanno a lavorare, e via dicendo. Questi sono i veri protagonisti della nostra società: quindi credo che, letto correttamente, questo titolo sia particolarmente importante. 
Tutto questo si trasfonde anche nell’azienda dove ci sono diversi tipi di protagonisti, quelli che fanno tutti i giorni il loro lavoro e lo svolgono con diligenza. Non sono i cavalli bianchi, come si dice in azienda: sono i nostri agenti, i collaboratori, i dipendenti, la catena che addirittura dovremmo potere ammortizzare a bilancio, così come fa un’industria. Perché non si vive soltanto di valorizzazione economica, e qui entro nel tema. Si vive di qualcosa di più: di formazione, di arricchimento, si vive di team aziendale, di tante cose che rendono il pacchetto retributivo, che  spiegano il motivo per cui una persona come me, signori, è stata 40 anni nella stessa azienda. Cosa vuol dire nella stessa azienda? Io ci sono stato 40 anni ma l’azienda è cambiata. Si pensi a cosa sarebbe potuto succedere se non ci fosse  stato gioco di squadra e, soprattutto, se non ci fosse  stata la consapevolezza che qualsiasi sistema nasce dalla testa e dalla volontà delle persone. Non esiste, né per gli agenti, né per i collaboratori, un sistema pregnante   automatico, che funzioni senza la loro volontà di collaborare, di essere parte dell’azienda e di renderla vincente. In questi anni siamo passati attraverso una fusione di  due grandi gruppi: la Fondiaria e la Sai. Credetemi, oggi non esiste un gruppo che sopravanzi l’altro, si è creata una squadra che non ricorda nemmeno quale sia la sua provenienza: oggi fa parte del gruppo  Fondiaria-Sai e basta. 
Sapete qual è il fattore comune che ha permesso questo? Un linguaggio comune che è la professionalità.  Con questo linguaggio comune siamo riusciti a creare veramente una squadra, un ambiente dove, nonostante le perturbazioni del mondo  assicurativo, non si è creato un grosso scompenso ma si è continuati ad andare avanti e, bene o male, ad essere oggi il terzo gruppo italiano, che se la gioca un po’ con il secondo. L’altra cosa è che la nostra è necessariamente una struttura matriciale. Pensate che la struttura matriciale è una struttura che coinvolge  molto ma alibizza, perché è una struttura in cui si può sempre dire che la colpa è del vicino. Io sono un agente, non ho fatto qualcosa perché tu non mi hai dato l’assistenza.  Io sono quello che doveva fare l’assistenza, non l’ho fatta perché lui non mi ha dato il prodotto. Ecco, tempo addietro in azienda chiamammo un consulente famoso che mise su il sistema della qualità. Io allora mi occupavo di controllo di pianificazione, controllo di gestione, facevo parte del comitato di direzione, poi, come in tutte le cose della vita, sono stato “punito” e mandato a fare il direttore di un’azienda che non aveva rete commerciale. Sono stato per un po’ di tempo li, e come sempre ho cercato di essere protagonista in quel tipo di esperienza che  mi ha arricchito, sono riuscito a creare qualcosa nel gruppo, poi la MAE e via dicendo. Sono stato usato, nel Gruppo, per risanare le situazioni decotte e poi quotarle. Poi la vita è ricominciata, come sempre. 
Questo mi ha insegnato che puoi essere protagonista in tutte le occasioni; anche quando ti dicono “non devi essere protagonista”, cerca di esserlo lo stesso, a qualcosa arriverai. Io arrivo dalla mostra di Guareschi, dove ho letto il “non muoio neanche se mi ammazzano”. Ecco, vale anche per l’azienda, sarò protagonista anche se me lo impediscono. Questo è particolarmente importante, secondo me. E vale per tutti i protagonisti, siano essi agenti, capi area, collaboratori, qualsiasi cosa. Quando hanno battezzato il  mio nipotino, ho detto: “Spero che vicino a questo bambino ci sia qualcuno che gli dica sempre, sempre,  di non avere paura di tirare il rigore, perché il rigore lo può sbagliare solo chi ha il coraggio di tirarlo”. Ecco la filosofia che oggi c’è nella nostra azienda, ovviamente non dappertutto, ma io spero che scenda. Bisogna avere il coraggio  di prendere delle iniziative, bisogna avere il coraggio di fare qualcosa, di proporlo. Cosa deve dare l’azienda, dall’altra parte? Non punirti se hai avuto il coraggio di fare qualcosa e di sbagliare rigore, perché hai avuto il coraggio di tirarlo. Deve punire quello che si è tirato indietro quando bisognava tirarlo. E’ quello che cerchiamo di fare. Poi, per carità, ci sono un mucchio di  sistemi, ma oggi, con le liberalizzazioni, sono ormai sistemi che rischiano di fare  evitare i costi e pericolosi da usare. Ma cosa si usa allora? Quello che ho detto prima, si usa il fatto di far sentire un’azienda non matrigna ma madre, di far sentire un’azienda vicina quando tu senti di averne bisogno, di far sentire un’azienda che ti fa crescere  professionalmente, che ti dà una  formazione, qualcosa che gli altri non  possono darti: allora c’è senso di appartenenza. Anche una sana concorrenza all’interno dell’azienda, anche un sano  spirito di emulazione o un desiderio di emergere, di essere protagonisti veramente nel senso del successo, anche questo ci vuole. Qualcuno dovrà pure averla, la leadership, qualcuno la dovrà pure usare. L’importante è che sia qualcuno che anche gli altri riconoscono, che la leadership se la sia guadagnata sul campo, che abbia fatto capire che dietro la sua leadership c’è qualcosa, la conoscenza e soprattutto la voglia di rischiare e di tirare rigore.
MODERATORE:
Grazie. Giuliano Zuccoli, lunga carriera professionale, tecnico professionale, altissimo livello di conoscenza specifica: cosa fate voi per valorizzare la professionalità, soprattutto per far crescere la professionalità, in un’azienda che dipende al 100% da conoscenze e competenze molto, molto elevate? 
Giuliano Zuccoli:
Grazie della precisazione. Innanzitutto desidero salutare i presenti e ringraziare il presidente che ci ha invitato oggi per parlare  di un argomento che ritengo molto importante per il Paese. A2A  è un’azienda in teoria nata a gennaio da una operazione complessa, cioè la fusione di due aziende storiche e municipali come erano quelle della città di Milano e di Brescia. In un Paese dove spesso si arriva a considerare avversario, nemico, quello che abita nella contrada  vicina, vi dico che è stata un’operazione complessa e a tutt’oggi chiede  un impegno continuo per superare questi eventi anche legati alla nostra storia. E’ nata a gennaio, oggi  conta 8500 dipendenti circa, è un gruppo formato da circa 100 società, ognuna delle quali connotata da una forte presenza sul territorio, a parte  una società importante che è la Edison, di cui noi siamo, assieme a ERRE EFFE, i soci di riferimento. E’ forse la più grande multiutility che ci sia in Italia, perché siamo attivi in quattro settori rilevanti e siamo sicuramente il numero uno nel settore nel trattamento dei rifiuti. Abbiamo impianti di avanguardia a Brescia, Milano e in una  parte del nord Italia. Addirittura, nel settore, siamo anche attivi all’estero e rilevanti nel settore del gas, grazie anche a Edison che nei prossimi mesi - credo fra un mese - inaugurerà un momento importante dell’inizio dell’impianto di rigassificazione di Rovigo. Siamo importanti nel settore della distribuzione della energia elettrica e poi - altro nostro fiore  all’occhiello -, nella distribuzione di calore che è uno dei punti importanti per rispondere alle esigenze energetiche del Paese. 
È chiaro, in questo contesto, il meccanismo che spinge l’amministratore delegato a considerare il problema delle risorse umane come un problema prioritario  rilevante. Queste aziende vengono da una storia centenaria di azienda pubblica: il grande cambiamento è stato nel ’96 con la trasformazione in SpA delle aziende municipali. Un primo evento traumatico, per certi aspetti: ma nel ’99 questa grande  legge di liberalizzazione ha permesso a realtà come la nostra di passare da dimensioni territorialmente definite a operatori nazionali. E allora, questo vuol dire mettere assieme culture diverse, rompere  con una storia del passato, una realtà positiva per iniziare un percorso diverso. Dal punto di vista, quindi, della posizione, della funzione che  noi chiediamo ai nostri collaboratori, questi cambiamenti che vengono dall’esterno inevitabilmente ci hanno obbligato a concentrarci sul problema, anche tenendo conto del nostro azionariato. Il nostro azionariato è a maggioranza ancora pubblica e quindi per certi aspetti mancava, come manca, al nostro interno, la figura dell’imprenditore. 
Chi opera in aziende come queste ha doveri ancora più grandi rispetto a chi opera in aziende private: chi opera in queste aziende si deve far carico di essere imprenditore. Cosa vuol dire? Avere una particolare tensione morale, da un lato, ma dall’altro avere la capacità di coinvolgere il sistema aziendale, a tutti i livelli, proprio perché non esiste il proprietario o, quantomeno, esiste il proprietario ma non il padrone. Noi quindi abbiamo cercato di fidelizzare i quadri, i dipendenti, gli ingegneri, i laureati della Bocconi alla nostra realtà attraverso meccanismi di coinvolgimento nel momento decisionale. Ma il punto qualificante rimane sempre quello, condivido quello che ha detto il relatore dell’intervento precedente: la capacità di assumersi il rischio, proprio perché chi intraprende, intraprende con successo se sa prendersi il rischio, chi non sa prendersi il rischio non sbaglia mai ma certamente la sua azienda non migliora. Noi siamo molto attenti al contenuto tecnico e tecnologico dei nostri dipendenti, da sempre quindi cerchiamo di avere un contatto forte con l’Università. Il settore nel quale operiamo è un settore di avanguardia, un settore che comunque deciderà il destino del nostro Paese o del mondo occidentale. Se sarà ben gestito il problema dell’energia, riusciremo a “subire”  il meccanismo della globalizzazione, se non sapremo affrontare il tema dell’energia, che si coniuga poi ovviamente col tema dell’ambiente, per definizione perderemo. In una  recente visita che ho fatto in Cina, ho colto proprio la necessità che noi occidentali metabolizziamo il percorso di cambiamento che è nato nel mondo. Il cambiamento è veloce  in quei posti, in quei Paesi. Non ci rendiamo conto che quel cambiamento potrà metterci di fronte, tra pochi anni, ad una realtà  completamente diversa rispetto a quella di oggi. E comunque, il tema dell’energia  diventa un tema prioritario. 
L’energia oggi, purtroppo, qualche volta viene usata anche per fare politica estera, il nostro Paese è debitore a questa fonte e quindi, a maggior ragione, dobbiamo prestare attenzione. Ai nostri collaboratori chiediamo che in questo settore abbiano la voglia di innovare, di inventare attraverso quel meccanismo che abbiamo indicato di grande capacità di libertà, di grande capacità di azione all’interno però  di un contesto predefinito e concordato. Noi non abbiamo particolari meccanismi premianti, se non  sottolineare il piacere di essere attori di una partita rilevante come quella che ho descritto, e abbiamo molto  consenso. Abbiamo abbassato l’età media dei nostri collaboratori, abbiamo alzato il loro livello di scolarizzazione, abbiamo anche percorso settori innovativi, ad esempio quello del training dell’energia elettrica. Siamo tra i primi in Italia ad averlo adottato e crediamo sia un episodio di successo. Certo, ci rendiamo conto che la nostra dimensione internazionale non è ancora sufficiente, quindi la prossima sfida, per me e per i miei collaboratori, è crescere ancora, in particolare all’estero.
MODERATORE:
Già due volte abbiamo sentito la parola liberalizzazione, onorevole Bersani. Lei è stato il promotore delle liberalizzazioni: guardando il processo della liberalizzazione in generale, e in particolare per certi settori che ha seguito, direbbe che ha portato a una maggiore meritocrazia?
PIERLUIGI BERSANI:
Si, rispondo facendo anche io una premessa. Mi pare che il tema di cui stiamo discutendo sia un sottotitolo del titolo generale, cioè “Protagonisti o nessuno”. Cioè, mi pare che partiamo tutti quanti da un presupposto non scontato: che l’espressività dei talenti e delle vocazioni di ciascuno possa essere condizione dell’efficienza del sistema. Non è scontato perché non tutti la pensano così, soprattutto nel passato non la si è pensata così, anzi, si è pensato spesso che l’efficienza sia il prodotto della stupidità, dell’uomo ricondotto alle sue stupidità o alle sue meccanicità. L’emblema della catena di montaggio o di Tempi moderni di nota memoria ci raffigura questo. Invece prevale, mi pare, una cultura che proprio sul piano concettuale ha delle origini in un orientamento di umanesimo forte, in un personalismo che ha radici sia nelle tradizioni religiose sia in quelle laiche. Quelle religiose, non ho bisogno di dirle qui, a chi fa del desiderio dell’uomo una leva per la società. Dalla tradizione laica, purtroppo, si è caduti anche nell’utopismo, nell’utopia. Adesso io, siccome Tremonti continua a citare Marx, essendo il “ministro ombra” di un “ministro sole” tardo marxista, bisogna che lo citi anch’io, no? Ma è il giovane Marx, che immagina un mondo nel quale deve fare il pescatore che ama fare il pescatore, chi vuole fare il contadino lo faccia, e la cuoca potrà, nel tempo libero, fare governo e tutti quanti staranno bene. Una prospettiva utopica che però ha dentro un messaggio importante, al quale io credo fortemente, intimamente, anche per la mia esperienza personale. Ecco, che questa espressività possa essere tradotta attraverso la chiave della meritocrazia, io sono d’accordo. Però bisogna  anche saper maneggiare la parola merito. Perché se voi chiedete agli italiani - qualcuno l’ha fatto - se pensano che applicando il merito la loro condizione migliorerebbe, il 90% dice sì. Ma la parola in sé presuppone che qualcuno lo giudichi, questo merito. E allora consentitemi un minimo di vena anarchica, che dobbiamo avere tutti se vogliamo essere liberi, un briciolo di ribellione anche di fronte ad una parola importante e giusta. Per dare espressività ai talenti e alle vocazioni, io preferisco invocare altre parole: libertà e cambiamento. Se mi consentite, faccio una parafrasi di temi religiosi: così come non ci può essere merito senza grazia, così non ci può essere merito senza libertà nella vita reale, nell’organizzazione aziendale, nell’organizzazione sociale. Credo quindi che, senza arrivare all’utopia, con la concretezza di chi ama le riforme, noi dobbiamo occuparci di questo. 
E siamo al tema. Ho fatto la liberalizzazione del sistema elettrico nel ’99, ho fatto quella del commercio: credo siano state buone liberalizzazioni, hanno cambiato tantissime cose. Però mi sono accorto che quelle riforme erano interpretate come grande riorganizzazione di settori gnomici, e non arrivava il messaggio che secondo me era fondamentale. Alla seconda esperienza mi è capitato di cercare di riassumere, nelle famose lenzuolate, che  liberalizzazione è un termine un po’ restrittivo. Dentro quelle famose lenzuolate, c’era dentro almeno una norma di liberalizzazione vera e propria, almeno una norma di tutela del consumatore, del cittadino nel mercato liberalizzato, perché la storia non finisce con la liberalizzazione: almeno una norma di semplificazione della pubblica amministrazione, almeno una norma contro  l’evasione e l’elusione  fiscale. In tutte le lenzuolate c’era sempre questo mix. Come a dire che un giovane deve essere libero  di fare il mestiere che sa fare senza andare in giro per le sette chiese: questo è un messaggio fondamentale. Non esiste che un farmacista laureato non possa fare il farmacista se non ha una farmacia, non esiste  che un’estetista o un ragazzo che ha pagato, studiato tre anni, per fare il barbiere, non possa farlo per una distanza minima. Questa è una ingiustizia, oltre che una illiberalità. E anche nel mercato liberalizzato, il consumatore non può essere ingannato: deve essere ingannato come Dio comanda, da cittadino, in piedi. Non può essere preso  in giro da strutture complesse, da strutture potenti. E la pubblica amministrazione deve essere al servizio e non al comando, e ognuno deve fare per bene il suo dovere, a cominciare da quello fiscale: se vogliamo pagare meno tasse dobbiamo pagarle tutti. 
Allora, se noi non recuperiamo un elemento di civismo dentro uno spazio nuovo di libertà, i sistemi relazionali, i sistemi familistici, i sistemi corporativi ci inghiottiranno e faranno strame di ogni meccanismo o merito. Credo che abbiamo davanti questo. E non dico solo la parola libertà ma anche la parola cambiamento: posso renderla concreta con molti esempi. La più grande dissonanza che oggi può vivere un giovane è nell’avere studiato, nell’avere imparato una cosa e poi trovare un lavoro nel quale tutto quello che ha studiato, tutto quello che ha imparato non serve a niente. Questa è una cosa abbastanza drammatica, sia nell’incrocio di domanda e offerta lavoro, sia nell’esperienza di vita. E noi siamo un singolare Paese, che ha meno ingegneri della Slovacchia in proporzione agli abitanti, ma anche tanti ingegneri che fanno fatica a trovare posto di lavoro o a trovarlo nel ruolo e nella funzione per la quale hanno studiato e imparato. E qui c’è un problema  sistemico che si chiama innovazione. Quando una impresa media o grande che sia, ma anche la piccola, fa le cose che deve fare in termini di innovazione, e cioè per esempio si dota di funzioni oggi indispensabili, che sono un po’ di commercializzazione, in alcuni casi, un po’ di ricerca di prodotto, un po’ di nuovi strumenti finanziari, un po’ di informatizzazione per collegare i suoi fornitori, quel diavolo che volete, immediatamente cambia il suo mix professionale e  immediatamente si crea un nuovo innamoramento tra quello che hai studiato e quello che puoi trovare sul lavoro. Senza  innovazione, questo matrimonio non può avvenire. Anche questo è un grande tema, e finisco: per dare spazio al merito, alla libertà-merito, ci vogliono un po’ di condizioni di sistemi. Non possono essere singole avventure aziendali o singole avventure individuali, ci vuole un respiro collettivo. 
E a proposito di liberalizzazione, fatemi dire questo. Con quello che sta succedendo in questi giorni, io sono abbastanza  demoralizzato, lo dico francamente, perché non so con quale credibilità si possa parlare di piccola impresa, concorrenza, avanti, fare. Non lo so, e invece questo tema va assolutamente ripreso perché credo che l’Italia ne abbia assolutamente bisogno: energie compresse da liberare, occupazione qualificata da creare. Ecco, dentro a regole che consentano alle energie di  muoversi, poi, siccome non sono un liberista, io vedo un tema di giustizia nelle cose che ho detto fin qui. E ci aggiungo che una delle componenti per sviluppare libertà e merito sono condizioni di libertà dai fondamentali bisogni: salute, istruzione, sicurezza. Esiste una responsabilità regolatrice pubblica per dare risposte universalistiche: non ci può essere né povero né ricco davanti ad alcuni bisogni. Se vogliamo che poi le libertà si sviluppino, i meriti vadano avanti, ecc., dobbiamo uscire da una società nella quale le differenze rispetto a tutti gli altri Paesi europei sono ancora enormemente vaste, una società nella quale per il figlio del lavoratore è più difficile fare l’ingegnere che in qualsiasi altro posto del mondo occidentale. Questo per me rimane inaccettabile, è un tema sul quale dobbiamo lavorare tutti. 
MODERATORE:

Bene. Grazie per questo intervento. Vorrei fare la stessa domanda a tutti quattro gli ospiti. Da una parte abbiamo la persona che lavora dentro l’azienda, dall’altra abbiamo l’azienda che poi, tra l’altro, è fatta di persone. Abbiamo sentito da tutti la possibilità che un’azienda cresca per dare anche un contributo al bene comune - perché un’azienda che lavora bene è un contributo al bene comune, crea occupazione, crea ricchezza. Quali sono le sfide che vedete? La dico in un altro modo: a un giovane che entra oggi in un’azienda, che cosa chiedete, che cosa desiderereste che lui esprimesse e come valorizzate il suo sforzo?
EDOARDO FAVRO:

Bella domanda. Io penso che la prima cosa sia un entusiasmo. Io non ho ancora deciso cosa farò da grande però penso che quello che ho fatto fino ad oggi mi ha entusiasmato ed  emozionato, mi ha dato soddisfazione. Quindi penso che il giovane d’oggi deve entrare in una azienda con buona volontà, non già con delle idee preconcette, carriera, status, ma sapendo cosa lo rende contento, cosa  lo fa infelice. Deve metterci se stesso, prima di tutto, deve avere la volontà di realizzare se stesso e deve avere anche fortuna, bisogna dirlo, perché deve trovare la giusta azienda e non è facile. Dico sempre ai miei collaboratori che la mia fortuna e la mia disgrazia consistono nel fatto che tutto ciò che ho gestito, e l’azienda che gestisco oggi che vale vari miliardi di euro in valori immobiliari, l’ho considerato mio. E, prima di tutto, il mio capo è il mio cliente. I miei azionisti hanno capito questo e mi sopportano, forse è la mia fortuna e la mia disgrazia, però fa sì che ogni giorno riesco a realizzare me stesso. Poi naturalmente si parla di merito, cos’è che deve giudicare il merito? I risultati che ci devono essere e vanno giudicati. Secondo me, il giovane d’oggi deve mettere una buona volontà, deve mettere energia, deve mettere se stesso, senza guardare al successo che è la velina o il grande fratello. Il successo, come giustamente diceva il dottore qui di fianco, è tirare questo calcio di rigore: se lo sbaglia pazienza, lo ritira, però non deve pensare che lui non lo può fare, che non l’hanno formato, non glielo hanno detto, è sempre colpa di qualcun altro. Onestamente mi metto in gioco e vado avanti. E se non è l’azienda giusta, che cambi, perché se no sarà sempre scontento. Quindi, ci vogliono capacità e fortuna, come in tutte le cose nella vita. Grazie.

FAUSTO MARCHIONNI: 

Io mi riallaccio anche a qualche intervento precedente, che cosa ci vuole l’ho detto prima. Bisogna avere il coraggio di tirare il calcio di rigore e l’azienda deve punirti se non hai il coraggio di tirarlo, non se lo sbagli. Però deve anche insegnarti a tirarlo: questo è importante, perché se non ti insegna i fondamentali del calcio, sicuramente il calcio di rigore lo sbaglierai. Proprio per questo mi riallaccerei al discorso precedente dell’onorevole Bersani, che sicuramente condivido. Però mi piacerebbe sentire una risposta che raramente sento, forse anche da me stesso. E’ tutto vero, è difficile dire che non ci deve essere meritocrazia, che il giovane non deve metterci tutta la volontà, tirare il calcio di rigore, ecc. E’ difficile dire che non ci deve essere uguaglianza, l’università deve preparare. Guardate, io all’Università insegno due giorni alla settimana. Mi accorgo, per esempio, che il linguaggio di questi ragazzi è un linguaggio universitario quando aprono il giornale: non c’è nessuna parentela con quello che leggono, non sono assolutamente in grado di legare quello che leggono su un giornale con quello che studiano a scuola. Di chi è la colpa? Non lo so. Dico soltanto che il mio piccolo sforzo è sedermi sulla cattedra e dire loro: “aprite un giornale e leggiamolo insieme”, uno sforzo isolato, che non so neanche se sia per loro un bene o un male. E’ difficile contestare che occorra rispettare i bisogni basilari come la sanità, il welfare o cose del genere, credo che su questo siamo d’accordo. La domanda che io vorrei fare a tutti è: chi comincia? Perché questo è il problema del nostro Paese. Prendete il tema del welfare, è difficile fare un welfare senza risolvere il problema delle pensioni, senza il contributo pubblico e privato. Ecco, sono anni che diciamo queste cose: chi comincia? Nella nostra azienda, ho inserito nel piano triennale di fare un polo: welfare, sanità… Non sto a tediarvi su cosa significhi, credo che molti di voi lo sappiano. Non so se avrò successo o meno, dipenderà anche da chi saranno i miei interlocutori, perché è vero che uno deve fare quello che vuole, quello che è portato a fare, che si sente di fare, e deve avere anche l’occasione di farlo, ma bisogna che ci siano le strutture che glielo insegnano, bisogna che ci siano le occasioni per fare dell’apprendistato, deve avere dei maestri pazienti e capaci, deve trovare chi gli lascia tirare il rigore senza punirlo se sbaglia: scusate, mi viene sempre lo stesso esempio. Ecco, deve trovare tutte queste cose, non si può non fare qualcosa di sistemico. Comunque una volta tanto cominciamo da qualche parte, non sarà di tutto un sistema. Il ministro Bersani dice che in quelle che chiama lenzuolate c’erano tutte queste cose, sì, ma era pronto il sistema a recepirle? Era pronto il sistema a fare qualcosa? Comunque è una cosa che ha fatto, a cui sicuramente plaudo. Ricordo di avergli detto che era un problema di tempi… Aveva ragione, l’ha fatto, siamo andati un po’ nel marasma ma poi la cosa si è sistemata. In altri casi la penso diversamente da lui, però il problema non è tanto se siamo d’accordo su questi obiettivi - voglio vedere chi non è d’accordo -, il problema è chi comincia a farli, chi è disponibile a partecipare, altrimenti non si farà mai innovazione. Perché l’innovazione è una bella cosa ma bisogna trovare chi investe nell’innovazione, chi comincia a fare qualcosa di nuovo, a buttare qualcosa in un organismo che è più o meno capace di recepirlo. Pensate al ciclo economico che stiamo attraversando adesso: chi si inventerebbe qualcosa da buttare su un mercato come questo? 
Io ho fatto recentemente un’operazione finanziaria di delisting di una società: guardando un monitor con le quotazioni di borsa si è visto che avevo ragione. Però allora il direttore di un grande giornale mi disse: “Sicuramente la sua operazione è giusta, per farla adesso però ci vuole un bel coraggio”. Il problema è se si è maturi per recepirlo. Allora, torniamo indietro, se non lo si è, visto che la strada è giusta, prima prepariamo il terreno perché queste cose possano succedere, poi troviamo chi investe perché avrà un ritorno, successivamente probabilmente otterremo qualcosa, cominciando anche dalle cose, che banali non sono, come la salute e altre cose che sono importanti ma non sono ancora tutto il sistema. Dopo allargheremo a tutto il sistema. Comunque, il problema resta sempre lo stesso: sono giusti tutti gli obiettivi che ci diamo, ma chi comincia? In sostanza, chi è il primo protagonista?
GIULIANO ZUCCOLI:

Io  credo che ormai siamo tutti convinti che nel Paese c’è questo rumore di fondo, che proviene forse dalla parte più giovane della nostra società, che chiede di cambiare, in particolare sul tema di cui stiamo discutendo, nella logica di ridare dimensione e spazio al concetto del merito. Detto questo, come uomo di azienda, devo ricordare che ci sono ancora in Italia delle istituzioni molto conservatrici, molto legate al passato. Immaginate cosa dobbiamo fare noi per far capire agli attuali sindacalisti che è finito il momento del contratto nazionale unico, che equalizza tutti i dipendenti, e che dovremmo dire no, in modo corretto e trasparente: il dipendente che più dà, più deve avere. Se non si fa questo passaggio, tutto quello che abbiamo detto questa mattina non si può fare. Quindi è necessario che all’interno della nostra civile società si percepisca questa necessità di cambiare anche quei settori che sembrano dei santuari intoccabili, che spesso hanno difeso i privilegi di chi già aveva, a svantaggio dei bisogni di chi non aveva. Questa sarà una sfida rilevante, importante, sulla quale noi certamente chiameremo i sindacalisti a confronto. Per quanto riguarda la domanda del quesito specifico, cosa chiediamo noi a quei giovani che andiamo ad assumere, dipende ovviamente a quale livello li vogliamo assumere. Se si tratta di operai qualificati, chiaramente gli chiederemo di saper far bene il mestiere, se si tratta di giovani laureati, cioè di soggetti che secondo noi costituiranno la classe dirigente dei prossimi cinque o dieci anni, allora chiederemo delle cose diverse. La cosa più rilevante che chiediamo, é che siano convinti che il mestiere che vanno a fare è il mestiere che gli piace. Perché la mia esperienza mi insegna che un imprenditore che non ama il prodotto che fa, anche se è intelligente e conosce tutto, è destinato a far fallire l’azienda. Quindi, la prima cosa importante che chiediamo a  chi viene nella nostra azienda è: vuoi venire nella nostra azienda, vuoi occuparti di energia, vuoi occuparti di rifiuti, ti piace questo mestiere? Se non ti piace, ti sconsiglio di venire da noi. Questo è quanto.

PIERLUIGI BERSANI:
Mi pare che siamo un po’ tutti d’accordo sul fatto che, per far qualcosa sulla strada segnata dal titolo della nostra discussione, bisogna privilegiare modelli partecipativi, formativi, modelli di responsabilizzazione, piuttosto che modelli di tipo gerarchico e burocratico. Mi pare anche che forse qui ci sarebbe da discutere su quali siano poi gli strumenti da utilizzare di più dentro questi modelli. La valutazione ci vuole, il merito ci vuole, ci vuole una valutazione a un certo punto, e qualcuno credibile deve fare la valutazione. Questo è importantissimo, credibile perché autonomo, credibile perché onesto, credibile perché autorevole. Incentivi economici: un po’ di prudenza, è chiaro che il vantaggio economico dovrebbe essere un corollario conseguente ad una dinamica in cui una certa funzione, una certa leadership viene riconosciuta, se no facciamo una inversione singolare dei ruoli per cui uno vale per quello che prende. Cioè, quanto vale Ronaldinho? Lo sappiamo perché prende tot soldi, non sappiamo ancora se è in condizione di far dei goals. Sta avvenendo così anche per molte funzioni manageriali. Io constato che si è creata una forbice - Krugman la descrive per gli USA ma è vera anche qua - fra retribuzione dei manager e retribuzione dei lavoratori dipendenti che non c’è mai stata nella storia umana e che galoppa ancora, C’è qualcosa che non gira, così come meccanismi tipo stock-options che mettono tutti gli esiti addosso a risultati di tipo finanziario, di breve respiro, e che possono affossare le prospettive industriali di un’azienda. Insomma, attenzione! Non di solo pane vive l’uomo, ci vuole anche il pane ma la gratificazione sul lavoro, la sicurezza che possono esserci degli slittamenti delle funzioni dirigenziali che danno un occasione anche a te, la possibilità di andare a fare finalmente quello che ti piace fare, la possibilità di stare in un gruppo che… Poi, naturalmente, c’è un corrispettivo che è di ordine economico, però la chiarezza della missione… La mia esperienza è tutta nella pubblica amministrazione, ho cercato sempre di darmi come compito di lasciare le cose meglio di come le avevo trovate. Verissimo i fannulloni, sono d’accordissimo, però qui siamo alla sineddoche, una figura retorica dove si chiama il tutto con una parte. Ormai la politica è tutta una sineddoche, va bene i fannulloni ma la pubblica amministrazione è una cosa più complicata. Sono d’accordo che c’è un problema nomadi ma la sicurezza è più complessa! Sulla condotta posso discutere ma non chiamo questo riforma della scuola. Cerchiamo di dare alle cose il loro peso e dire per esempio che nella pubblica amministrazione, finché non entrano dei meccanismi di chiarezza della missione, di possibilità di riorganizzazione su basi di obiettivi industriali - perché un’azienda di queste, se si passa dal gas alla luce, chiama la gente e dice: guarda che il mio progetto industriale adesso è questo, la novità è questa, devo far questo, un po’ li devo mettere negli ammortizzatori, devo prendere su dei giovani… - non è in condizioni di fare questo. Io sono andato in un posto, ci ho messo dentro le politiche di liberalizzazione con cose che erano li da 30 anni, perché non ho la possibilità di riorganizzare tutto: senza questo, è inutile che ci raccontiamo storie, ho capito che i fannulloni sono una cosa importante, ma un’azienda non risolve i suoi problemi solo con questo. 

Infine, un’ultima cosa volevo rispondere a Marchionni. Lui ha fatto l’esempio che mi aiuta a chiarire: chi deve cominciare? Perché stiamo dicendo che ci vuole anche un quadro nel quale siano possibili cose di libertà, di merito, ecc. Io non posso non dire che la responsabilità è della politica, che prima di tutto deve correre dei rischi lei, percepirsi come un soggetto e, come i soggetti che vivono nella società, deve rischiare qualcosa. Marchionni si riferiva ai giorni cruciali nei quali si partiva o non si partiva con l’indennizzo diretto sugli incidenti stradali, che è una rivoluzione organizzativa. Sentivo della gente seria che mi diceva: non  siamo pronti, bisogna rinviare. Sapevo anche che però in quel mondo c’era gente che era pronta. Insomma, c’erano delle resistenze, non tutti avevano la stessa velocità. Il rischio era se avevano ragione loro: il primo gennaio si rischiava di andare in confusione e Bersani finiva, col suo buon nome, con la sua buona reputazione, con tutto quello che aveva fatto in 20 anni. Cosa fai, sapendo che in Italia quando rinvii una cosa non succede mai più? Adesso vedrete con la class action che hanno rinviato, cosa succede. O rischi o se no cambi mestiere. Io ho rischiato ed è andata bene: alla mattina ho detto aboliamo le licenze nel commercio, potevo rimanerci sotto. Era credibile che la vita politica di uno ci rimanesse sotto. Abbiate pazienza, allora, ad un certo punto, ragazzi, se qui aspettiamo di essere pronti per fare… Io do ragione a Marchionni, a volte ho sbagliato misure, però se non gli dai il colpetto e poi aggiusti, non vieni mica mai fuori da queste situazioni. 

La seconda cosa sul chi comincia: io comincerei dall’idea di dirigente. Cosa pensiamo che sia un dirigente, un manager? Lo diceva lei, Marchionni, ci ha messo dentro il concetto di leadership, è quello che scegli tu che sei sopra, ma che al meglio, in condizioni di trasparenza e di ottimalità, sceglierebbero anche quelli che sono sotto. Perché? Perché ha il massimo di competenza tecnica? Può essere, ma io dico soprattutto perché questo dirigente ha la capacità di valorizzare al meglio le risorse che gli vengono attribuite, di chiarire la missione. E questo nella pubblica amministrazione è facile da dire, mica da fare: sistemi, burocrazie varie, concorsi, ecc. Nella mia testa ho sempre pensato: una volta che nomino un dirigente, se mi costringessero a chiamare tutti i collaboratori nel salone del ministero per spiegare le ragioni, non basterebbe. Io credo che basterebbe avere la possibilità di misurare se quel dirigente è in grado di essere percepito come un valorizzatore. L’ho sempre detto a quelli che facevano con me i dirigenti: come diceva il grande stratega cinese, se vuoi comandare non dare ordini. E come diceva il più grande Papa che ho studiato, Gregorio Magno, che comandava mica poco e si inventò il “servus servorum dei” come principio di autorità, servo dei servi. Ecco, c’è un modo di comandare che valorizza, se ne parlassimo un po’ di più, a partire dalla pubblica amministrazione…Quella figura del dirigente, del manager, credo sia cruciale per il tema che abbiamo discusso oggi. Grazie.
MODERATORE:

Io penso che abbiamo sentito degli esempi di protagonismo, perché le persone che hanno parlato hanno avuto una caratteristica comune che penso sia importante da valorizzare, da far crescere per chiunque entri in azienda. Si sono assunti la responsabilità, anche in situazioni difficili, anche conflittuali. Si sono messi in gioco. Io penso che chiunque lavori dentro un’azienda sia una provocazione per l’azienda, perché l’azienda deve fare i conti con lui, deve scommettere su di lui, perché da lui dipende in parte o, per certe mansioni, anche quasi in tutto, la riuscita dell’azienda, il successo dell’azienda. L’azienda deve tener conto del singolo, delle sue capacità. E il singolo deve giocare le sue capacità in quell’ambiente specifico, deve tener conto dei fattori in gioco. Abbiamo sentito anche esempi di strumenti per l’organizzazione, abbiamo sentito che ci sono modelli, abbiamo visto che c’è qualcosa da migliorare: però io penso sia importante un dialogo responsabile continuo fra chi lavora dentro l’azienda e l’azienda stessa. Già questo dialogo di per sé non è scontato per niente, l’abbiamo appena sentito dall’onorevole Bersani. Questo dialogo non è scontato, ma se avviene è già una valorizzazione, perché ci si prende sul serio, c’è stima, c’è reciprocità. E poi insieme si troveranno anche le varie strade, perché una persona che si sente coinvolta e non trattata da esecutore dà anche di più, forse anche il meglio di sé e l’azienda ne avrà un vantaggio. Io penso che un dialogo in certe aziende sia già molto avanti, in altre deve iniziare, in altre deve essere approfondito: ma la valorizzazione non è uno schema. Come il sistema premiante, come il merito, non sono schemi da applicare, sono tante forme da inventare nello specifico. Occorre il dialogo e io penso che questa mattina sia stato un bellissimo esempio di come, in aziende grandi e anche molto strutturate, questo sia possibile. Abbiamo visto che c’è una continua evoluzione e quindi una prospettiva per affrontare difficoltà che certamente non mancano mai. Perché ogni azienda deve affrontare giorno per giorno nuove sfide. Io ringrazio i nostri quattro ospiti e vi auguro ancora un buon proseguimento al Meeting.


