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* Competizione di mercato, pressione su risorse, evoluzione valori

culturali, sociali, professionali In blu trends maggiormente connessi con mondo lavoro



DISRUPTION CAMBIA IL MONDO DEL LAVORO

IMPATTI CONNESSI A MONDO LAVORO

GIG ECONOMY

NUOVE PROFESSIONI

AUMENTO TURN
OVER e NUMERO
ESPERIENZE

ORGANIZZAZIONE

e Cambia concezione del lavoro

» Skill mismatch

« |dentificazione e descrizione nuove
professioni

» Employability
* Life Long Learning

* |dentificare
* Descrivere
e Formare

* Mix di generazioni al lavoro
* Ageing

* Donne

 Contratti lavoro

* Nuovo contratto psicologico
* Centralita competenze e produlttivita

 Importanza Work Experience
» Aumento flessibilita e Smart Solutions
» Molteplici contratti in azienda

(M&A o partnership/ snella-piatta/ aperta a cambiamento/ orientata a risultati/
basata su fiducia, responsabilizzazione, flessibilita, collaborazione, proattivita)

A 4

v' Competenze sviluppate
v' Formazione offerta

v  WLB

v' Benessere

v" Ambiente Lavoro




6 PRINCIPALI SFIDE EMERSE DALL’ANALISI

Utilizzo PEOPLE ANALYTICS

Assicurare le COMPETENZE necessarie allo sviluppo del business

LIFE LONG LEARNING:
Formazione e sviluppo che prevedano autodeterminazione, strumenti innovativi, experience

REINVENTARE FUNZIONE HR:
Rafforzare competenze HR (basics HR, analytics, finance, proattivita)

o 61 GROWP company
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OBIETTIVO DELLA RICERCA

. STATO DELLE FUNZIONI HR

+ Caratteristiche
+ Rilevanza Strategica

+ Investimenti previsti nei prossimi 12-18 mesi nella Funzione

. SFIDE 2017 PER LE FUNZIONI HR

PRINCIPALI ATTIVITA CHE ASSORBIRANNO LE FUNZIONI HR NEL 2017

. COMPETENZE CHE DEVE POSSEDERE FUNZIONE HR 2017

CONFRONTANDO FRA LORO ESPERIENZE E OPINIONI
DI PROFESSIONISTI IN RUOLI HR E IN RUOLI DIRIGENZIALI

VERIFICANDO RISULTATI EMERSI CON TREND INTERNAZIONALI

o Gl GROUP compan:
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PARTECIPANTI
125 Rispondenti

10 Agenda HR 2017

CHI SONO

DOVE
LAVORANO
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CHI SONO A9

111 Rispondenti HR

Sesso Ruolo Esperienzain altre funzioni

51,4% uomini 53,2% pirettore HR 55,9% si

l

30,6% Amm. Finanza Controllo

51,4% 30-45 anni 49,5% 15 anni e oltre 17,7% Altro
16,1% Qualita

Classe Eta Anzianita nella Funzione HR

16,1% Vendite
Titolo studio

49 ; 5% Laurea Magistrale

Tipo di formazione

43,6% Umanistica

o 61 GROUP company
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CHI SONO

14 Rispondenti Direzione

Sesso

100,0% Uomini

Classe Eta

50,0% 46-55 anni

Ruolo

50,0% General Manager
35,7% anp.
14,3% Dirigenti con

responsabilita strategica

Titolo studio

50 ; O% Laurea Magistrale

Tipo di formazione

35 ; 7% Economica
35 ; 7% Scientifica

Agenda HR 2017
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Esperienzain altre funzioni

71,4% si

l

35,7% Risorse Umane
35,7% Vendite
28,6% Sistemi informativi

28,6% Direzione Generale

o 61 GROUP company
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DOVE LAVORANO ale

Settore Merceologico Classe Dimensionale Tipologia Azienda
55,0% Industria 61,3% Medie 44,1% Divisione IT multinazionale estera
42,9% Servizi 50,0% Piccole 50,0% Az. Italiana no sedi estere
Ripartizione Geografica Situazione Aziendale
2016 HR Direz.
itto i i 44,1% 57,1%
66.7% Profitto in crescita 1% 1%
50,0% " Profitto stabile 34,2% 21,4%
»19,8% o
‘ ’ 14,4% 7,1%
28.6% Profitto in riduzione 0 0
n.d. 7,2% 14,3%
Cambiamento Pianificato
2017 HR Direz.
Aumento personale 46,87% 71,4 %
5.4% Personale stabile 37,8% 21,4%
7,1% Riduzione personale 15,3% 7,1%
Realta in espansione/ crescita O W
13 Agenda HR 2017 . HR . Direzione
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STATO DELLE FUNZIONI HR

CARATTERISTICHE RILEVANZA
STRATEGICA



CARATTERISTICHE
FUNZIONE HR

FUNZIONE HR E PRESENTE IN AZIENDA

B HR 94,6%

min 1 persona — max 160 persone

47,6% Funzioni HR composte da 2-5 persone

[El 5

B Direzione 57,1%

min 2 persone — max 70 persone
37,5% Funzioni HR composte da 2-5 persone
37,5% Funzioni HR composte da 6-10 persone

PREVALGONO FUNZIONI HR CON ELEVATO POTERE DECISIONALE

Direzione

51,4%

HR
48,6%

0% 20% 40% 60%

15 Agenda HR 2017

87,5%

= Esiste una funzione HR che dispone
di ELEVATO potere decisionale

B Esiste una funzione HR ma dispone
di LIMITATO potere decisionale

o 61 GROUP company

ODAM
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FOCUS DELLA FUNZIONE HR

[El

Direz. HR 1,213 HR Direz.
57,1% Amministrazione (47,7%) (52,3%) Strategia 42 ,9%
57,1% Breve periodo  (52,3%) (47,7%) p(tlrjiggg 42,9%
50,0% Singole attivita ~ (37,8%) (62,2%) Sistema g:t:gir\‘z:g 50,0%
71,4% Persona (37,8%) (61,3%) Organizzazione 28,6%
85,7% Interno azienda  (81,1%) 3”$ (18,9%) deII’EzSil:rrgg 14,3%
50,0% I('\;?]a;t(ievrgan d) (56,8%) (43,2%) Proattivo 50,0%
57,1% Efficientamento  (64,9%) (35,1%) Innovazione 42,9%
57,1% ggnmt?;:féo € (48,6%) (51,4%) Leadership diffusa 42,9%
64,3%  goanrensdon  (68,5%) (315%)  TotalReward  357%
57,1% ool C  (69,4%) (30,6%) e 42.9%

TRADIZIONALE:
«AMMINISTRAZIONE PERSONALE»

16
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R HR

«BUSINESS ENABLER»

55

Focus
DESTRO

x Direzione

>
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RILEVANZA STRATEGICA FUNZIONE HR 8

7,2 8,9
0% valutazione media : . valutazione media
| |
| |
50% | I 50,0%
| |
40% I I
| |
| |
30% l
|
|
20%
10% |
1,9%
1,0% 0 : 4,8%
0%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Per nulla Del tutto
strategica strategica

—8—HR —@-Direzione

Your People, Our Work



LIVELLI STRATEGICITA FUNZIONE HR 8

62.5% Direz.
Direzione - | 37.5% 100%
0,0%
HR
87,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Molto strategica (9-10) = Strategica (6-8)  ® Non strategica (1-5)

18 Agenda HR 2017
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STRATEGICITA FUNZIONE NON SOLO ]
PERCEPITA...

ALMENO UN SENIOR MANAGER HR PARTECIPA Al BOARD AZIENDALI

B HR 82,0% B Direzione 85,7%

| SENIOR HR TENDONO AD AVERE UN RUOLO NELLA DEFINIZIONE DELLA STRATEGIA

57,1%
o8 6% ’ J 85,7%
Direzione 14.3%

% . ) .
0,0% Coinvolti nella definizione della

strategia

29,7% :| 71.2% H Coinvolti nel fornire informazioni

HR 41,4% utili alla costruzione della strategia
% 21,6% m Non strategici
7,2%

® Non coinvolti
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

19 Agenda HR 2017
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FATTORI CHE LIMITANO L’'AUMENTO DEL
CONTRIBUTO STRATEGICO FUNZIONE HR
ALLA COSTRUZIONE DELLA STRATEGIA

E B

HR Direzione

La Funzione HR tende a concentrarsi piu su questioni operative che strategiche 48,6% 35,7%
La d|_re2|one/propr|eta/500| accentra in sé le decisioni strategiche senza lasciare 46.8% 21 4%
spazio alla Funzione HR
La I':un2|o_ne HR sta lavorando bene, ma non rende i suoi risultati visibili al resto 39.6% 21.4%
dell'organizzazione
La Funzione HR corporate limita la Funzione HR locale 20,7% 0,0%
La Funzione HR non misura i propri risultati 20,7% 42,9%
La Funzione HR dialoga poco con la direzione 10,8% 7,1%
La Funzione HR non conosce e non capisce abbastanza il business 8,1% 21,4%
La Fur_12|one HR nhon pos_5|ec_le le competenze finanziario-contabili necessarie per 7.2% 21.4%
partecipare al comitato direttivo
La Funzione HR non € in grado di portare valore aggiunto mettendo in discussione

: : : .0 . 7,2% 14,3%
le scelte organizzative attraverso ragionamenti solidi/sensati
Altro 5,4% 14,3%

20 Agenda HR 2017
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INVESTIMENTI PREVISTI NELLA FUNZIONE
NEI PROSSIMI 12-18 MESI B

MAGGIOR PARTE DELLE AZIENDE HA PIANIFICATO UN AUMENTO DI INVESTIMENTI NELLA FUNZIONE

0,0%

Riduzione

7,2%

30,8%
25,8%

Nessun investimento

69,2%
67,0%

Incremento

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

H Direzione EHR

21 Agenda HR 2017
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“STATO” DELLE FUNZIONI HR PER
RILEVANZA STRATEGICA FUNZIONE

CARATTERISTICHE RILEVANZA
STRATEGICA



CARATTERISTICHE FUNZIONE HR
PER STRATEGICITA FUNZIONE Liv

ALL’AUMENTARE DELLASTRATEGICITA FUNZIONE AUMENTA LA PERCENTUALE DI AZIENDE IN CUI
FUNZIONE HA ELEVATO POTERE DECISIONALE

81,3%

Molto strategica

53,3%
46,7%

Strategica

_ 0,0%
Non Strategica

100,0%

Esiste una funzione HR che dispone di ELEVATO potere decisionale

m Esiste una funzione HR ma dispone di LIMITATO potere decisionale

ODM

23 Agenda HR 2017 FCONSULTL
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FOCUS DELLA FUNZIONE HR PER
STRATEGICITA DELLA FUNZIONE

[El i3

Non . Molto Molto . Non

Strategica Sl Strategica L Z g g Le Strategica Sl Strategica
AMMINISTAT | (100%) | 42.7%) | (313%) 2‘ (68,8%) | (57,3%) | (00%) | ¢ Strategia
S, (100%) | (467%) | (31.3%) % (68,8%) | (53,3%) (0,0% (é@

2
Singole Sistema
Stivita (76,9%)| (33.3%) | (18.8%) (81,3%) | (66,7%)| (23.1%)| 4 integrato
di attivita

Persona (61,5%) | (37,3%) (25,0%) (75,0%) (62,7%) | (38,5%) Organziizozr?e-
Int Est
;Zg:ga (92,3%) | (81,3%) (68,8%) 286 (31,3%) (18,7%) | (7,7%) de",azsi:rzgg
('T;a;“e"r‘;an g | (923%) (52,0%) (438%) (56,3%) | (48,0%) | (7.7%) @
ifgigitﬁnta- (100%) | (61,3%) (43,8%) (56,3%) | (38,7%) | (0,0%) @
Comandoe | @am) o7 | s @10 | G| g | v e
g%n; ﬂ:‘:t (92,3%)  (66,7%) (56,3%) (43,8%) (33,3%) (7,7%) Total Reward
Prestazi B
i ;«f:oar\‘zelone (100%) | (65,3%)| (56,3%) ?_ (43,8%) (34,7%) (0%) e;zrsss:rzg

TRADIZIONALE

24

«AMMINISTRAZIONE PERSONALE»

Agenda HR 2017

x Non strategica

5,3
Focus
DESTRO

x Strategica

«BUSINESS ENABLER»

x Molto Strategica

o Gl GROUP co
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PARTECIPAZIONE A BOARD E
E CONTRIBUTO A COSTRUZIONE STRATEGIA
AZIENDALE PER STRATEGICITA FUNZIONE

ALL’AUMENTARE DELLA STRATEGICITA FUNZIONE AUMENTA LA PARTECIPAZIONE DEI SENIOR MANAGER
Al BOARD

B Non strategica (1-5) 53,8% Il Strategica (6-8) 85,3% B Molto Strategica (9-10) 100%

AL CRESCERE DELLA STRATEGICITA FUNZIONE AUMENTA IL COINVOLGIMENTO DEI SENIOR HR
NELLA DEFINIZIONE DELLA STRATEGIA

93,8%
76,0% 1
60% [
50,0%
50%
43,8%
®m Non coinvolti
40% —
m Non strategici
30% [
m Coinvolti nel fornire informazioni utili
20% - alla costruzione della strategia
Coinvolti nella definizione della
10% strategia
0% : : e
Non Strategica Strategica Molto strategica O D M
25 Agenda HR 2017
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INVESTIMENTI PREVISTI NELLA FUNZIONE

PER STRATEGICITA FUNZIONE

El E

ALL’AUMENTARE DELLA STRATEGICITA DELLA FUNZIONE AUMENTA LA PERCENTUALE DI AZIENDE
CHE HA PIANIFICATO DI AUMENTARE GLI INVESTIMENTI NELLA FUNZIONE NEI PROSSIMI 12-18 MESI

90%

84.6%

80%

70%

06,37

60%

50%
40%

30%

20%
10%
0%

Non Strategica

Strategica

Molto strategica

... E QUELLE CHE PREVEDONO DI FARE INVESTIMENTI >5%

Molto strategica 25,0%

Strategica [NERLZ)

45,3%

43,8%

Non Strategica [MEZ4 30,8%
26 Agenda HR 2017

53,8%

63% kL  18,8%
20,0% H0F4,0% 13,39

7,7%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

B Incremento
m Nessun investimento
m Riduzione

m [ncremento significativo (pit del 5%)
® Incremento (1% - 5%)
m Nessun investimento (0%)
Riduzione degli investimenti (1% - 5%)
m Significativa riduzione degli investimenti

(piu del 5%)
m Non so/Non voglio rispondere
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SFIDE HR

HR 2017

1
2
3

59 5% Supporto ai line manager per
migliorare la loro gestione persone

55,0% Gestione del cambiamento

54,1% Sviluppo della leadership

1
2

3

HR 2016

65,5%

64,5%

63,6%

Rendere piu flessibile e agile I'organizzazione

v" Sviluppo engagement
v’ Supporto a line manager per migliorare la
gestione delle persone

v' Cultura performance
v' Gestione cambiamento

DIREZIONE 2017

1

28

v’ Cultura performance
64,3% v Gestione del cambiamento
v" Indentificazione competenze e
attitudini che creano valore per
I'organizzazione

57.1% v’ Incremento della produttivita
v Gestione dei talenti
v" Allineamento della strategia HR
con gli obiettivi aziendali

50,0% v Smart working
v Innovazione

DIREZIONE 2016

1
2
3

v Gestione assunzioni a seguito della
riduzione/eliminazione degli incentivi

governativi

58,3%
54,2%

50,0%

Incremento produttivita
Cultura performance
v" Sviluppo engagement

v' Gestione cambiamento
v" Innovazione

o 61 GROUP company
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SFIDE HR 2017 - VISIONE HR & DIREZIONE

Percepite da almeno la meta dei rispondenti

Sfide HR 2017
Supporto ai line manager per migliorare la
loro gestione delle persone

Gestione del cambiamento

Sviluppo della leadership

Sviluppo engagement persone

Allineamento della strategia HR con gli
obiettivi aziendali

Direzione

Creazione e diffusione della cultura della
performance

Gestione del cambiamento

Indentificazione delle competenze e delle
attitudini che rendono le persone capaci di
creare valore per I'organizzazione

Incremento della produttivita

Creazione e diffusione della cultura della 41.4% 10
performance

Ind'ent.|f|_ca2|one delle competenze e delle 48,6% 6
attitudini

Incremento della produttivita 42,3% 8
Gestione dei talenti 42,3% 8
Smart working 21%6 19
Innovazione 43,2% 7
Gestione delle assunzioni a seguito della

prevista riduzione/eliminazione degli incentivi| 18,0% 24
governativi

29 Agenda HR 2017

. sfide legate alla persona . sfide legate all’organizzazione

Gestione dei talenti

Allineamento della strategia HR con gl
obiettivi aziendali

Smart working: rendere piu flessibile e agile
l'organizzazione (flessibilita numerica,
organizzativa)

Innovazione (sistemi, procedure, processi di
lavoro)

Gestione delle assunzioni a seguito della
prevista riduzione/eliminazione degli incentivi
governativi

2017

Supporto ai line manager per migliorare

. 42,9% 4
la loro gestione delle persone
Sviluppo della leadership 42,9% 4
Sviluppo engagement m 42,9% 4
Efficientamento costi personale ﬁ 42,9% 4
. You
Cura aspetto relazionale e cura delle 42.9% 4

persone




SFIDE HR 2017 PER STRATEGICITA FUNZIONE

Percepite da almeno la meta dei rispondenti

ALL’AUMENTARE DELLA STRATEGICITA DELLA FUNZIONE AUMENTANO LE SFIDE RICONOSCIUTE DA ALMENO IL 50% DEI RISPONDENTI
NESSUNA SFIDA E INDICATA DA ALMENO IL 50% DELLE AZIENDE CHE RITENGONO LA FUNZIONE HR «NON STRATEGICA»

Sfide HR

Sviluppo della leadership

Supporto ai line manager per migliorare la loro gestione delle persone

Gestione del cambiamento

Sviluppo dell'engagement delle persone

Allineamento della strategia HR con gli obiettivi aziendali

Strategica

Identificazione delle competenze (trasversali, tecniche e tecnologiche) e delle attitudini (valoriali,
relazionali) che rendono le persone capaci di creare valore per I'organizzazione

Sfide HR

Supporto ai line manager per migliorare la loro gestione delle persone

Sviluppo dell'engagement delle persone

Gestione del cambiamento

Identificazione delle competenze (trasversali, tecniche e tecnologiche) e delle attitudini (valoriali,
relazionali) che rendono le persone capaci di creare valore per I'organizzazione

Cura/recupero dell'aspetto relazionale e di attenzione alle persone

Molto Strateg

Innovazione (sistemi, procedure, processi di lavoro)

Allineamento della strategia HR con gli obiettivi aziendali

Inserimento/Gestione del Welfare Aziendale

Incremento della produttivita

Sviluppo della leadership

Contribuzione allo sviluppo dell'employer branding e della reputazione aziendale

Gestione talenti // Disegno ed efficientamento processi HR // Efficientamento costi

. sfide legate alla persona

Bl sfide legate alllorganizzazione
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ATTIVITA HR 2017

HR

Raggiungere gli obiettivi fissati lavorando in
modo efficace con le persone a tutti i livelli
dell'organizzazione senza violare i principi
morali o compromettendo I'etica e i valori
aziendali

Creare un ambiente di lavoro aperto al
cambiamento in cui le persone sono engaged,
stanno bene e riconoscono il valore del proprio
lavoro

Gestire efficacemente le tensioni fra la
necessita di cambiamento (agilita, flessibilita,
adattabilita) e stabilita (standardizzazione)

Dar vita a una cultura organizzativa capace di
sostenere il raggiungimento dei risultati
organizzativi

52,3%

Direzione

Creare un ambiente di lavoro aperto al cambiamento
in cui le persone sono engaged, stanno bene e
riconoscono il valore del proprio lavoro

Dare un contributo effettivo alla definizione

dell'agenda strategica dell'azienda v

Dar vita a una cultura organizzativa capace di
sostenere il raggiungimento dei risultati organizzativi

Trasformare le pressioni di cambiamento interne ed
esterne in processi di cambiamento aziendale,
coinvolgendo opportunamente le persone

Attrarre le persone "giuste" per I'organizzazione e
curare lo sviluppo delle loro competenze applicando
opportuni modelli di sviluppo del talento

Attrarre le persone "giuste" per
I'organizzazione e curare lo sviluppo delle loro
competenze applicando opportuni modelli di
sviluppo del talento

52,3%

Sostenere il cambiamento assicurando alle persone
le risorse necessarie per affrontarlo e mantenendole
aggiornate rispetto ai progressi raggiunti v

2017

57,1%

Gestire efficacemente le tensioni fra i bisogni
individuali delle persone e gli obiettivi aziendal

51,4%

Sviluppare le competenze (tecniche,
tecnologiche, trasversali e relazionali) dei
leader in base a criteri stabiliti valutandoli
attraverso metriche definite

50,5%

Introdurre/gestire un sistema di performance
management che colleghi il reward alla performance
misurando risultati e comportamenti delle persone e
che preveda la restituzione accurata e continuativa
nel tempo del feedback v

57,1%

32 Agenda HR 2017

Raggiungere gli obiettivi fissati lavorando in modo
efficace con le persone a tutti i livelli
dell'organizzazione senza violare i principi morali 0
compromettendo l'etica e i valori aziendali

50,0%

Comprendere e interpretare le aspettative dei clienti
esterni e degli investitori v

50,0%

Sviluppare le competenze dei leader in base a criteri
stabiliti valutandoli attraverso metriche definite

50,0%



ATTIVITA HR - QUALI COMPETENZE HR

Modelli HR Competency sviluppati da Ulrich e colleghi negli anni (RBL Group)

1987

1992

1997 2002

Talent
manager Guida
/

della

Architet

Capacita \\_ Disegnat culturae to della
organizzative E 5 cambiam strategia
organizz
] Total
Rewards
Esecutor Alleato Steward
s del
Sistemi e PR business
processi @
Strategic
Attivista Pasitioner
credibile
Relazioni
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Direzione del personale

Technology
and Media
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Analytics
Designer and
Interpreter

Integrator




HR COMPETENCY MODEL OVERALL

Human

Capital
PEOPLE Culture Curator Total
and Change Rewards

Champion Steward

INDIVIDUAL COMPETENCES
ROLE COMPETENCES

KEY STRATEGIC POSITIONS

CORE Strategic Paradox Credible
COMPETENCES Positioner Navigator Activist

S Technology
Compliance o Modia
Analytics Integrator
Designer and
Interpreter

Manager

o 61 GROUP company
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Modello di Ulrich (2016)

Organization
Enablers

Core
Competencies

Delivery
Enablers
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Culture
and Change
Champion

Compliance
Manager

3,02

Agenda HR 2017

Human

Capital

Curator

Analytics
Designer and
Interpreter

Credible
Activist

Technology
and Media
Integrator

2,9

3,34

2016 HR Competency UE
Credible Activist 4,36 4,23
Strategic Positioner [EECME 4,07
Paradox Navigator 4,01 3,94
Culture & Change
Champion 4,09 3,95
Human Capital 4.06 3,90

3,89 3,75
Compliance 4,38 4,26
Manager
Analytics Designer 4,08 3,93
& Interpreter
Technology & Media 3,94 3,71

Integrator

Direzione

Credible Activist
Strategic Positioner
Paradox Navigator

Culture & Change Champion

Human Capital Curator

Total Reward Steward
Compliance Manager

3,18 (50,0%)

3,33 (42,9%)

3,29 (50,0%)

3,79 (78,6%)

3,41 (71,4%)

3,54 (57,1%)

3,21 (42,9%)

Analytics Designer & Interpreter

3,18 (42,9%)

Technology & Media Integrator

3,07 (35,7%)




ATTIVITA HR - QUALI COMPETENZE HR
PER STRATEGICITA DELLA FUNZIONE

ALL’AUMENTARE DELLA STRATEGICITA DELLA FUNZIONE AUMENTA IL
NUMERO DI COMPETENZE CHE ALMENO IL 50% DEI| RISPONDENTI RITIENE
LA FUNZIONE SIA CHIAMATA A POSSEDERE PER AFFRONTARE IL PROSSIMO ANNO

Strategic
Positioner
Compliance ;ﬂMeda
e
Designer and
Interpreter
\

Non strategica Strategica Molto Strategica
edible A 2,42 (23,1%) 3,46 (65,3%) 3,66 (56,3%)
ategic Positione 1,85 (0,0%) 3,08 (50,7%) 3,56 (75,0%)
Paradox Navigato 2,81 (38,5%) 3,42 (53,3%) 4,19 (87,5%)
e & Change Champic 2,62 (30,8%) 3,54 (64,0%) 4,06 (87,5%)
an Capita ato 2,40 (30,8%) 3,28 (53,3%) 3,81 (75,0%)
otal Reward Steward 2,35 (23,1%) 3,39 (56,0%) 3,97 (87,5%)
Compliance Manager 2,38 (15,4%) 3,01 (41,3%) 3,41 (62,5%)
Analytics Designer & Interpreter 1,96 (7,7%) 2,81 (28,0%) 3,34 (56,3%)
Technology & Media Integrator 2,46 (7,7%) 3,00 (33,3%) 3,75 (68,8%)

o Gl GROUP compan:

OD*M
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SFIDE E STRATEGICITA
DELLA FUNZIONE

Sbebommomeaomn | PRINCIPALIINSIGHT DALLA

mpEOorO0EEEOORO SURVEY DI ODE&M CONSULTING
ED ESTE EDIZIONI



STRATEGICITA FUNZIONE HR

(o)

FUNZIONE HR

o Tende ad avere elevato
potere decisionale

o E ancora caratterizzata da

UN APPROCCIO
TRADIZIONALE

(Amministrazione Personale)

Nelle aziende in cui la Funzione HR
e «Molto Strategica» prevale

UN APPROCCIO DA
BUSINESS ENABLER

(o))

DIREZIONE
GENERALE

o Riconosce la strategicita della
funzione HR per il business

o Richiede alla Funzione HR
di misurare i risultati prodotti

INVESTIMENTI NELLA FUNZIONE HR



SPECIFICITA DELLE SFIDE PERCEPITE

SFIDE DELLA FUNZIONE HR SFIDE DELLA DIREZIONE GENERALE

GUIDA OBIETTIVI
NAZENDA E RISULTATI
o Supporto ai Line Manager per una migliore o Promozione della Cultura

gestione delle Persone della Performance
o Incremento della produttivitd

o Sviluppo della Leadership




O O O
aNaY 0

SVILUPPO DELL DERSONE

Eiene=t1ENL Y 1GlUSTE”

o |dentificazione delle Competenze Chiave
o Gestione del Talenti




U

INNOVAZIONE

o Sistemi, Procedure e Processi
o Nuovi modi di lavorare
(Smart Working)




UNA SFIDA CONDIVISA:

GESTIONE DEL
CAMBIAMENTO

ggggggggggggg

ALLINEAMENTO
DELLA STRATEGU




ATTIVITA 2017

-



OBIETTIVIE O
RISULTATI

PORTARE ON BOARD
LE PERSONE “GIUSTE"

1
| .

GUIDADELLE 3
PERSONE IN AZIENDA

[1 WELLBEING

]
La FUNZIONE HR sare

particolarmente coinvolta nellc

GESTIONE DELLE TENSIONI




TIME FOR CHANGE

TRADIZIONALE CULTURE & CHANGE CHAMPION  PARADOX NAVIGATOR

CREDIBLE ACTIVIST

TOTAL REWARD STEWARD

HUMAN CAPITAL CURATOR



COMPLIANCE MANAGER STRATEGIC POSITIONER

O O

TECHNOLOGY & MEDIA INTEGRATOR ANALITYCS DESIGNER & INTERPRETER

O O

BUSINESS
ENABLER




FUNZIONI HR BUSIN ESS
“MOLTO STRATEGICHE” E NAB L E R
SONO GIA

E riconoscono di dover possedere tutte e nove Ie

COMPETENZE
CHIAVE



BIEEEIE B OO PARADOX NAVIGATOR
OOO0O0000  CULTURE & CHANGE CHAMPION
OOo0o0on0  TOTAL REWARD STEWARD
ooood  HUMAN CAPITAL CURATOR
OO0O0  TECHNOLOGY & MEDIA INTEGRATOR
OO0  CREDIBLE ACTIVIST
OO0  STRATEGIC POSITIONER
O COMPLIANCE MANAGER

ANALITYCS DESIGNER & INTERPRETER




3 Gl GROUP company
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www.odmconsulting.com




