
La nuova frontiera dell'Employee Life Experience 
La nuova normalità dell'era post-Covid rende necessari nuovi modelli organizzativi e relazionali. 

Assume importanza il valore della "cura" e della presa in carico di esigenze e desideri dei 

dipendenti in una realtà dove i confini tra vita professionale e privata sono sempre più liquidi. 

di Eleonora Dalassena 

C'ERA UNA VOLTA, IN EPOCA PRE-

COVID, L'EMPLOYEE EXPERIENCE. 

Quel l 'approccio a rmon ico e ol is t ico 

al la completezza del la vi ta professio-

nale de l d ipendente , come un viaggio 

che racchiude t u t t a la sua esperienza 

di lavoro, da l l 'on-board ing, all'avanza-

mento di carr iera, f ino al l 'uscita. Senza 

tralasciare gl i incontr i con le persone, 

le sensazioni provate e le grat i f icazio-

ni r icevute. Un'esperienza che si regge 

sul l 'assunto di met tere al p r imo posto 

ciò che la persona cerca e desidera ri-

cevere sul posto di lavoro. 

Appun to , "sul" posto di lavoro. "Posto" 

che, come tan te al t re realtà professio-

nali, è stato, se non spazzato via, pro-

fondamente t ras fo rmato e modi f ica to 

dal la pandemia. 

«Pandemia che, di f ronte al calo di f i-

duc ia nel potere ist i tuzionale e nelle ri-

sposte del lo Stato, ha visto le persone 

r iporre ancora più f iducia nelle aziende 

innalzando così l 'asticella del le aspet-

tat ive. Le aziende hanno dovuto r ispon-

dere al la crisi pandemica incorporando 

un l ivel lo di at tenzione e cura maggiore 

verso le persone accogl iendo le loro 

nuove pr ior i tà : concet t i come salute, 

famigl ia, lavoro hanno assunto ancor 

più valore», osserva Paolo lacci, presi-

dente di AIDP Promot ion (Associazione 

Ital iana per la Direzione de l Personale). 

Non solo, la crisi pandemica ha anche 

modi f ica to gl i orizzonti t empora l i e gl i 

obiet t iv i , rendendo evidente l 'urgenza 

e la necessità di adot tare nuovi model l i 

organizzativi. 

I nuovi model l i di "Cura" 

«Ad oggi, non solo è diff ici le ipotizza-

re un r i torno ai precedent i model l i , ma 

occorre inquadrare le evoluzioni del le 

aziende nei prossimi mesi come parte 

di un processo a lungo te rmine. Uno 

scenario che pone al centro dell 'at-

tenzione un concet to fondamenta-

le del l 'Humanist ic Management: la 

"Cura", una parola di enorme spessore, 

che in t roduce al l 'obiett ivo non tanto di 

definire l 'assetto e la fo rma del le orga-

nizzazioni post-Covid, quanto di ident i-

f icarne gli ambi t i pr ior i tar i di intervento 

e fornire alcune linee guida su come far 

sì che questa evoluzione divent i siste-

mica e si t rasformi in un tu rn ing point 

strategico», commen ta Marco Mughe t -

t i , creatore del la cat tedra di Humanist ic 

Management al l 'Università di Pavia. 

Ed è propr io sul la "Cura" e sul le nuove 

at tenzioni verso le necessità e i deside-

ri dei d ipendent i che si g iocherà la par-

t i ta nei prossimi anni, una par t i ta de l 

t u t t o aper ta e con le regole ancora da 

definire. «Superata la p r ima fase dell 'e-

mergenza e "messa in sicurezza" l'o-

perat iv i tà, si è dovuto pensare a come 

gest i r la, con nuovi model l i organizza-

t iv i e nuovi spunt i per l 'engagement. 

Sono emerse nuove necessità, e si sta 

af f rontando il passaggio dal la gest ione 

del l 'Employee Experience, che già era 

onnicomprens iva, a quel la de l l 'Emplo-

yee Life Experience, ancora più perva-

siva, mi ra ta e personal izzata, con una 

r innovata at tenzione verso le diverse 

esigenze del le varie t ipo log ie di di-

pendent i che si r i t rovano a lavorare da 

casa. Da chi ha famig l ia e f igl i , e deve 

gestire spazi e t emp i comun i ; a chi t ro -

vava negli spazi e nelle relazioni con i 

col leghi non solo la mot ivazione pro-

fessionale ma anche una d imensione e 

una vi ta sociale; a chi, da solo e davant i 

al computer , fat ica a organizzarsi, darsi 

t emp i e r i tmi lavorativi e a "staccare la 

spina" quando è necessario», fa nota-

re Massimo Begelle, Regional Mana-

ger di Top Employers Inst i tute, l 'ente 

cert i f icatore del le eccel lenze HR, che 

può contare su un osservator io di 1700 

aziende in 120 Paesi de l mondo . 

Un'esigenza globale 

La necessità di nuove moda l i t à di at-

tenzione e cura è di f fusa a l ivel lo g lo-

bale, e in t u t t o i l mondo si è a l la r icer-

ca di nuovi approcc i e soluzioni . Una 

r icerca f i rmata da Brian Kopp, di Gart-

ner, società s ta tun i tense di consulen-

za st rategica, me t te in evidenza che 

gl i ob ie t t iv i HR de l 2021 saranno il mi -

g l io ramento de l la v i ta dei d ipendent i , 

il suppor to al le loro famigl ie , l ' imple-

mentazione di soluzioni di Wel lbe ing, 

l 'adozione di soluzioni di flessibilità, 

un nuovo modo di in tendere e valutare 

per fo rmance e r isu l tat i , una regola-

mentazione per garant i re il d i r i t to al la 

d isconnessione e l 'eccessivo sovracca-

rico di inpu t e in formazioni . 

Mentre la r icerca di Megan Orr, di Rise, 

società canadese di People Manage-

men t , p ropone ob ie t t iv i de t tag l ia t i e 

mirat i , in o t t i ca di suppor to a l l 'Emplo-

yee Life Experience. Dalla se t t imana 

lavorat iva di 4 g iorn i , al l 'assicurazione 

per gl i an imal i da compagn ia , a sussidi 

per gli i s t ru t to r i di f i tness, a con t r ibu t i 

per le cure o f ta lm iche e occhial i ant i 

stress così come per gl i in tervent i di 

fert i l izzazione in v i t ro. 

Le o p p o r t u n i t à del l 'era post-Covid 

In I tal ia «mo l te sono le incogni te anco-

ra i r r iso l te, ma l'era post Cov id - i9 può 

essere vista anche come una grande 

oppor tun i tà , a condiz ione di abbrac-

ciare davvero il camb iamen to e r idi-

segnare t o ta lmen te l 'organizzazione», 

sost iene Rosario Sica nel suo l ibro 

Dall'employee experience all'emplo-
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Iniziative di Wellbeing 

Straordinari 

Eccesso di input 

70.27% 

72,57% I 
41,44% 

46,42% 

24,32% 

39.86% 

I Europa 

Dati relativi alle iniziative di Wellbeing adottate da aziende italiane ed europee per 

scoraggiare gli straordinari, limitare la lettura delle email al di fuori dell'orario di 

lavoro, favorire momenti di pausa e proporre programmi che aiutino a gestire l'ec-

cesso di input e il sovraccarico di informazioni. Fonte: Top Employers Institute 

Cultura della fiducia 

48,65% 

65,61% 

Fiducia 
70,27% 

65,61% 

I Europa 

Dati relativi alle iniziative e best practices adottate da aziende italiane ed euro-

pee per favorire una cultura aziendale di fiducia, autonomia e responsabilità e 

programmi di supporto, sia professionali sia personali, particolarmente mirati 

per le persone che lavorano da casa. Fonte: Top Employers Institute 

yee caring. Le organizzazioni nell'era 
post Covid-ig. «Il remote working ha 
acqu is ta to un r i l ievo che non aveva 

mai avuto p r ima e, se co r re t tamen te 

impos ta to , rappresenterà una grande 

var iazione de l lavoro, ma, per evi tare 

cr i t i c i tà , occor re r ipensare l 'Employee 

Experience p rendendo in considera-

zione in modo più comp le to i b isogni 

del le persone e, dunque , andando 

verso la d imens ione del l 'Employee 

Caring», scrive Sica, p resentando una 

serie di casi emb lemat i c i , racconta t i 

d i re t tamen te dai rappresentant i di al-

cune del le più impor tan t i aziende ita-

l iane e internazional i . 

Le iniz iat ive di W e l l b e i n g 

E propr io le soluzioni adot ta te dal le 

aziende, con un part icolare focus sulle 

iniziative di Wel lbeing, sono quel le ana-

lizzate da Top Employers Inst i tute. 

«Abbiamo esaminato le offerte im-

p lementate dal le aziende in te rmin i di 

f lessibi l i tà, Wel lbe ing e suppor to psi-

cologico e professionale in un'ott ica 

di cu l tura di sempre maggiore f iducia, 

au tonomia e responsabi l i tà», spiega 

Massimo Begelle, i l lustrando i r isultat i 

relativi alte aziende ital iane ed europee, 

dove l 'Italia a vol te si posiziona come 

leader europea, al tre vol te deve colma-

re dei gap più o meno signif icativi. 

Per quan to r iguarda of fer te di lavoro 

f lessibi le, par t - t ime, smar twork ing , 

scambio di banca ore, le aziende ital ia-

ne le ado t tano nel 9 3 % dei casi, a f ron-

te di un 8 9 % del le europee. 

Le iniziat ive mi ra te a r idu r re lo stress 

d i chi lavora da casa, favor i re le pause 

e a iu tare a "s taccare la sp ina" d o p o 

l 'orar io di lavoro sono ado t t a te da l 

78 ,38% de l le aziende i ta l iane, a f ron te 

de l 64 ,61% europee. 

Ancora Ital ia v i r tuosa quando si par la 

di iniziat ive per incoraggiare la cul-

t u ra de l la f iduc ia , de l l ' au tonomia e 

responsab i l i tà , present i nel 7 0 , 2 7 % 

de l le aziende i ta l iane a f ron te d i un 

65,61% di med ia europea. 

I tal ia e Europa sono pressoché in l i-

nea nel le po l i t i che per scoraggiare g l i 

s t raord inar i ( I ta l ia 7 0 , 2 7 % - Europa 

72,57%) e la le t tu ra de l le ema i l fuor i 

da l l 'o rar io d 'uf f ic io ( I ta l ia 41 ,44%, Eu-

ropa 4 6 , 4 2 % ) . 

Dove invece il gap è più evidente è nei 

p rogrammi per af f rontare l 'eccesso di 

input e il sovraccar ico di in formazioni , 

present i nel 3 9 , 8 6 % del le aziende eu-

ropee e solo nel 24 ,32% del le i ta l iane; 

così come le l inee di suppor to perso-

nale, at t ive nel 65,61% del le aziende 

europee e nel 48 ,65% del le i tal iane. 

«Un t rend di iniziative di "cura" che 

sot to l inea la necessità dì un camb io di 

prospet t iva, in cui i l d ipendente viene 

"preso in car ico" nelle sue esigenze e 

aspet tat ive, in una nuova real tà dove il 

conf ine t ra le due d imension i , profes-

sionale e pr ivata, è sempre più l iqu ido 

e necessita di nuove regole e d imensio-

ni», conc lude Begelle. © 
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