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 Lavoro 24 

Le soft skills
del  capo ibrido?
Primo ascoltare
e poi comunicare 

Mondo HR. Il lavoro smart resta in 2 imprese su 3 
e chiede nuove competenze ai leader, secondo 
una survey di Randstad e Asag tra 350 hr manager

Fonte: HR Trends & Salary Survey 2021 di Randstad Professionals e l’Alta Scuola di Psicologia
Agostino Gemelli 

Nota: La ricerca è stata condotta tra 350 direttori HR italiani 

Con speci�co riferimento alla situazione ibrida che si è venuta a creare
nelle aziende, quali sono le caratteristiche che il “remote leader” deve avere?
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INIZIATIVE PER INCENTIVARE I DIPENDENTI
Quali iniziative i remote leader hanno previsto per mantenere e alimentare
il senso di appartenenza dei dipendenti o collaboratori delloro team?

Programmi o iniziative
di gami�cation

Figura a cui l’azienda ha
assegnato questo ruolo

Non è stato
previsto niente

5% 2% 10%

Monitoraggio e iniziative
di engagement

Proposte formative per
la gestione dell'hybrid…

Figura che per iniziativa
spontanea svolge questo…

31% 22% 10%

Rotazione
delle presenze

Momenti di condivisione
formali

Momenti di condivisione
informali

58% 52% 49%

Leader tradizionale versus remote leader

adobestock

Cristina Casadei

Primo, imparare ad ascoltare 
i collaboratori. Poi comuni-
care efficacemente. Moti-
varli. Coinvolgerli. Stabilire 
obiettivi chiari e misurare i 

risultati del team. Marco Ceresa, 
group ceo di Randstad Italia conta 
sulle dita di una mano le caratteristi-
che che dovranno avere i capi nella 
nuova normalità, a cui tutti ci stiamo 
preparando. «Per adattarsi e avere 
successo in questa nuova normalità i 
manager devono essere “remote lea-
der”, cioè leader capaci non soltanto 
di essere dei “capi” ma soprattutto di 
prendersi cura delle persone che gui-
dano, in presenza e a distanza». Già 
perchè in futuro il lavoro sarà sempre 
più così e il suo carattere ibrido in-
fluenzerà soprattutto lo stile di lea-
dership. Per l’hr trends & salary sur-
vey, Randstad professionals, in colla-
borazione con l’Alta Scuola di Psico-
logia Agostino Gemelli 
dell’Università Cattolica, ha intervi-
stato 350 direttori delle risorse uma-
ne, per ricostruire le tendenze che ci 
aspettano nei prossimi mesi.   

Lo smart working
Dalle interviste emerge che allo scop-
pio dell’emergenza sanitaria soltanto 
il 18% delle imprese ha continuato a 

lavorare in presenza, il 19% ha intro-
dotto o potenziato lo smart working 
per tutti i dipendenti e il 53% per al-
meno una parte dei lavoratori. In un 
terzo delle aziende che ha adottato il 
lavoro a distanza, questo era già pre-
sente ed è stato potenziato, mentre il 
67% lo ha introdotto a seguito della 
crisi Covid. L’86% ha continuato a uti-
lizzare lo smart working nel 2021, con 
il 66% che continuerà a utilizzarlo an-
che in futuro e il 20% che invece ha in-
tenzione di interromperlo. Media-
mente oggi lavora in modalità agile il 
54% della forza lavoro per una media 
di 2,5 giorni a settimana. Ammini-
strazione e contabilità (86%), hr (81%), 
it (71%), marketing e comunicazione 
(70%) e vendite e contatto con il pub-
blico (67%) sono le funzioni aziendali 
più coinvolte nel lavoro da remoto. 
Tra le conseguenze del lavoro ibrido 
c’è anche il fatto che quasi un’azienda 
su due ha in programma un ripensa-
mento degli spazi di lavoro, di cui il 
13% con lo scopo di diminuire gli spa-
zi, alla ricerca di maggiore efficienza, 
e il 34% con l’obiettivo di ottimizzarli.

I remote leader
Se la prospettiva ci dice che in due ter-
zi delle imprese si lavorerà in maniera 
ibrida, questo significa che insieme al 
lavoro, anche la leadership dovrà es-
sere esercitata sempre più da remoto. 
E chiederà nuove competenze da par-
te dei manager. «Parliamo sempre 
più spesso dell’importanza delle soft 

skills - interpreta Maria Pia Sgualdi-
no, head of professionals in Randstad 
Italia - quando generalmente ci rivol-
giamo ai candidati. Ma lo stesso con-
cetto vale anche per chi siede dall’al-
tra parte. Il remote leader deve avere 
maggiore capacità di ascolto, empatia 
e capacità comunicativa rispetto a 
qualità più “tradizionali” un tempo 
più richieste, come la capacità di vi-
sione o l’autorevolezza. La restituzio-
ne del feedback e la condivisione degli 
obiettivi, per esempio, in un momen-
to così particolare sono strumenti 
quasi necessari che solo la metà delle 
aziende mette in campo». La capacità 
di ascolto e l’empatia possono sicura-
mente essere considerate caratteri-
stiche condivise con i manager tradi-
zionali, fondamentali per quasi un 
quarto dei capi, ma ai nuovi “remote 
leader” sono richieste caratteristiche 
diverse (si veda l’infografica). Per 
esempio la capacità di comunicare ef-
ficacemente (24%), di coinvolgere i 
collaboratori (19%), l’abilità di gestio-
ne e pianificazione che deve essere 
più alta, così come la capacità di co-
struire legami di fiducia. O l’attenzio-
ne alla misurazione dei risultati.

Le iniziative
Le principali iniziative che i remote 
leader hanno messo in campo per 
mantenere il senso di appartenenza 
all’azienda sono la rotazione delle 
presenze (58%), momenti di condivi-
sione formali (52%) e informali (49%), 
monitoraggio e iniziative di engage-
ment (31%) e proposte formative per 
la gestione del lavoro ibrido (22%). Più 
della metà ha avviato azioni per la 
condivisione degli obiettivi aziendali 
e personali con maggiore frequenza 
(50%), per la condivisione di feedback 
(55%) e per stimolare la costruzione e 
il mantenimento dei legami fra colle-
ghi (56%), mentre solo un quarto ha 
promosso momenti per il recupero 
delle energie (26%).

Il senso del lavoro
Cambiamenti di portata così profon-
da e radicale come quello che stiamo 
vivendo «toccano il tema identitario 
- osserva Caterina Gozzoli, direttore 
del’alta scuola di Psicologia Agostino 
Gemelli dell’Università Cattolica -. 
Essere professionisti e pensare di es-
serlo in un certo modo viene scosso e 
messo in discussione. Per questo i la-
voratori hanno oggi bisogni più o me-
no accentuati di essere aiutati a capire 
e costruire un nuovo senso del pro-
prio lavoro». Più che trovare un equi-
librio tra vita e lavoro, questo significa 
«trovare un equilibrio tra pratiche e 
significati di valore del precedente 
modo di lavorare, e spazio e tempo di 
sperimentazione. Va individuato e 
compreso cosa sia necessario/utile 
lasciare andare per trovare possibilità 
più funzionali e sostenibili». Per i ma-
nager delle risorse umane il percorso 
per ridare senso al lavoro dovrà «ac-
cogliere e trattare eventuali resisten-
ze e fatiche delle proprie risorse uma-
ne e orientare in stretta connessione 
e coerenza con il management verso 
obiettivi sostenibili e condivisi».
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‘ «Nel new normal servono 
“remote leader”, capaci  
di gestire le   persone 
in presenza  e a distanza»
MARCO CERESA

Panorama

Cerved e Lhh (the adecco group)

Nel 2022 gli occupati
vicini al pre Covid

Per crescere i futuri protagonisti del mondo della moda, 
il gruppo Otb (Only The Brave), attraverso la società 
Staff international, lancia una scuola d’impresa con il 
nome di Staff academy. È una vera e propria  accademia 
delle competenze che partirà con 8 studenti, selezionati 
in istituti scolastici e scuole professionali del settore,  e 
sarà orientata a trasmettere alle nuove generazioni i 
saperi e le competenze della società. Nella visione del 
gruppo, promuovere il talento e fornire opportunità 
per coltivarlo è infatti la chiave per lo sviluppo della 
moda italiana, così come per trasferire la tradizione e 
l’innovazione dell’artigianalità. L’academy è formata 
da un team interno cross-funzionale, di cui fanno parte 
19 maestri del sapere, dipendenti di Staff International, 
e coinvolgendoli nella formazione di una nuova 
generazio. L’Academy utilizzerà un metodo didattico 
che integrerà teoria ed esperienze pratiche, come 
l’affiancamento in laboratorio per 3 giorni a settimana e 
momenti di formazione teorica con i maestri del 
sapere. Il percorso prevede uno stage formativo di 6 
mesi, a cui seguirà un apprendistato di 24 mesi, con la 
possibilità di assunzione all’interno dell’azienda. «È un 
modo per restituire ai giovani, che sono il nostro futuro, 
esperienza, professionalità e competenze artigianali 
costruite nel tempo dalla generazione precedente - 
afferma l’amministratore delegato del gruppo OTB, 
Ubaldo Minelli -. Siamo convinti, infatti, che solo 
attraverso uno scambio sinergico fra generazioni 
diverse il nostro Paese e le sue eccellenze possano 
conservarsi ed innovarsi nel tempo».
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Tra 2021 e 2022 saranno recuperati 531mila posti di 
lavoro. Il rimbalzo, però, non consentirà di colmare i 
622mila posti persi nel 2020: saremo ancora al di sotto 
dei livelli occupazionali del 2019 per 91mila unità. A 
fronte di questi dati, il tasso di disoccupazione, dopo un 
picco del 10,7% nel primo trimestre 2021, tornerà a 
scendere, chiudendo il 2022 al 9,2%, quindi al di sotto del 
2019. Sono questi i dati che emergono dall’indagine sul 
mercato del lavoro elaborata da Cerved, in 
collaborazione con LHH, società internazionale 
specializzata in progetti di riorganizzazione, sviluppo 
manageriale e transizione di carriera, che fa parte di The 
Adecco Group. Nell’economia di questi dati, un ruolo 
molto importante, secondo lo studio, va attribuito alle 
misure prese per mitigare gli impatti della crisi: senza, la 
perdita occupazionale avrebbe toccato 1,2 milioni di 
lavoratori a fine 2021, con un recupero solo parziale che 
avrebbe portato il gap di occupati a -800mila, a fine 
2022. Per le imprese medio-grandi, il 2022  segnerà il 
ritorno ai livelli pre-Covid, mentre nelle aziende medio 
piccole mancheranno all’appello 110mila addetti. I 
settori più colpiti dalla perdita di occupazione sono i 
servizi, dove si stimano 107mila addetti in meno. Diversi 
sono però quelli in crescita: tra questi la filiera chimico-
farmaceutica, l’hi tech e le costruzioni. In termini 
assoluti, la ristorazione è invece il settore con la 
maggiore perdita prevista, con 86mila addetti in meno 
tra 2022 e 2019. «La pandemia non ha fatto altro che 
esacerbare segni di debolezza del mercato del lavoro già 
presenti nel nostro Paese che a fine 2019 faceva 
registrare un tasso di occupazione più basso rispetto agli 
altri Paesi europei, ossia circa il 60% contro una media 
del 73%», spiega Cristiano Pechy, country manager di 
LHH Italia. A questo bisogna aggiungere «un tasso 
superiore della quota di Neet, ossia under 24 che non 
lavorano e non studiano, il 26% contro una media Ocse 
del 14%, l’occupazione femminile ferma al 50,7% contro 
una media europea del 63% e il forte peso della 
disoccupazione a livello territoriale che nelle regioni del 
sud schizza al 17,6%», continua Pechy.  Per la costruzione 
di un mercato del lavoro flessibile e resiliente, anche in 
tempi di crisi, «è indispensabile continuare a lavorare su 
occupabilità e formazione delle risorse - conclude Pechy 
- strappando letteralmente dall’inattività giovani e 
donne su cui ha pesato maggiormente la pandemia».
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formazione

Otb lancia l’academy
dei fashion makers 4.0

Gestire 
a distanza.
Tra le iniziative 
che i remote 
leader hanno 
favorito per 
mantenere il 
senso di apparte-
nenza ci sono la 
rotazione delle 
presenze, mo-
menti di condivi-
sione formali e 
informali (49%), 
monitoraggio e 
iniziative di enga-
gement e propo-
ste formative per 
la gestione del 
lavoro ibrido

66%
Aziende smart
Nella nuova 
normalità lo smart 
working rimarrà in 
due aziende su 3 e 
questo chiederà ai 
leader una gestio-
ne ibrida struttura-
le del lavoro I maestri dei saperi. Nella Staff academy saranno 19

La top ten delle start up
Nella top ten delle start up italiane di 
LinkedIn  nel 2021 al primo posto si 
classifica la fintech Banca AideXa. Al 
secondo Poke House (food), poi Casa-
vo (immobiliare), BOOM (fotografia), 

Credimi (fintech). Al sesto posto I 
Love Poke, al settimo Scalapay 
(pagamenti), poi Everli (consegne), 
Milkman (logistica) e La Double 
(abbigliamento). Per saperne di più: 
www.ilsole24ore.com


