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I Delta Index & un osservatorio dedicato
al mondo del lavoro con focus specifico
sul rapporto tra le aziende e le nuove
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in azienda

CAPITALE UMANO Delzio (Luiss): «Le aziende diano spazio decisionali ai giovani sui temi pitl innovativis

1A e Gen Z: una sfida incrociata

i Bruno Bonassi

Ilmondo del lavoro sta vivendo una
doppiarivoluzione: da unlato, I'im-
patto dell'intelligenza artificiale,
che cambiera profondamente i mo-
delli organizzativi; dall'altro, il cam-
bio di paradigma portato dalla Ge-
nerazione Z, che stariscrivendo le
regole del gioco. Francesco Delzio,
esperto di strategie d'impresa, Con-
sigliere d Amministrazione di Svi-
luppo Lavoro Italia, Direttore del
Masterin Relazioni Istituzionalie
Human Capital della Luiss Business
School e autore dellibro «Leradel
lavoro libero» (Rubbettino), ciaiuta
acomprendere meglio questatra-
sformazione e le sue implicazioni
perle aziende.In particolare, come
leimprese debbano svincolarsida
strutture piuttosto incrostate e ver-
ticistiche per affidarsi maggior-
mente alle idee innovative delle
nuove generazioni.

Nel suo libro parla di unarivoluzione nel
mondo del lavoro. In che modo la Gene-
razione Z sta accelerando questa tra-
sformazione?

«Le duerivoluzioni in corso ogginel
mondo dellavoro sonoinedite per
intensita e simultaneitad. Una &
quellalegata all'intelligenza artifi-
ciale generativa, che non ha ancora
raggiunto il suo picco di diffusione,
ma che diventera accessibile atutte
leimprese entro i prossimi due an-
ni.Laltra, meno compresa, & quella
portata avanti dalla Generazione Z.
Igiovanidi oggi cercano nel lavoro
non solo uno stipendio o una car-
riera, ma un senso in quello che
fanno. Questaricerca di significato
ha effetti concreti sulle organizza-
zioni: chiedono flessibilita, autono-
mia e un coinvolgimento reale nei
processi aziendali fin dal primo
giorno. Non vogliono essere nume-
1i, ma protagonisti».

Leaziende faticano arisponderea que-
ste nuove esigenze?

«8}, perché la maggior parte delle
imprese sibasa ancora su modelli
organizzativitradizionali, rigidie
gerarchici.Il problema pit1 grande
che riscontro oggi nei processi di
selezione e I'incomunicabilita tra
datori dilavoro e giovani candidati.
Parlano due linguaggi diversi, han-

generazioni. E basato su dati certificati raccolti
grazie alla partecipazione diretta delle imprese.
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Francesco Delzio (Universita Luiss)

novisioni del mondo opposte. Igiova-
ni chiedono autonomia nella ge-
stione dellavoro, valutazioni basa-
te suirisultati e una cultura azien-
dale fondata sulla collaborazione,
mentre molte aziende restano an-
corate al classico modello “com-
mand and control”. Un altro grande
tema e la trasparenza: la Generazio-
ne Znon accetta promesse vaghe
o percorsi professionali indefiniti.
Vogliono sapere esattamente come
sievolveralaloro carriera e quali
sono le prospettive reali di cresci-
tar.

Lei sostiene una nuova forma di parteci-
pazione dei lavoratori nei processi
aziendali. Ma ce li vede gli under27 ade-
cidere il future di un'azienda?

«Serve unimodello di partecipazio-
ne sumisura perl'Ttalia. Non dob-
biamo pensare alla presenza di gio-
vani nei board aziendali, ma intra-
vedo la necessita di costruire in
modo volontario e flessibile, una
“viaitaliana alla Partecipazione”,
che si discosti dal modello tedesco

rappresentanti deilavoratori ai Cda
o ai Consigli di Sorveglianza, molto
difficile da attuare danoi. Puntando
invece sulla partecipazione econo-
mico-finanziaria comeI'azionariato
diffuso e su quella organizzativa
come commissioni paritetiche con-
sultive».

Inunmondo del lavoro molto competi-
tivodoveil tempo trascorsoinazienda
ha ancora un peso, laGen Z stadicendo
esattamente il contrario: menotempo
al lavoro ma pill produttivo perdare an-
che spazio alla vita personale. Come
possono le aziende adattarsi?

«Oggile imprese hanno troppi livelli
gerarchici, il che porta auna perdita
di produttivita e di coinvolgimento
dei giovani. Senza stravolgere l'or-
ganizzazione, si possono introdurre
modelli di mentoring, affiancamen-
to su progetti specifici e strumenti
di tutoraggio. Soluzioni che permet-
tono ai giovani diesprimereil pro-
prio potenziale e alle aziende di te-
stare il talento senza scardinare le
gerarchie tradizionali. Cié che man-
caspesso e il coraggio di sperimen-
tare. Un altro aspetto fondamentale
élaculturadellafiducia: i giovani
vogliono essere valutati suirisulta-
ti, non sul numero di ore passate in
ufficio. Le imprese che sapranno
adattarsi a questo mindset avranno
un vantaggio competitivo enorme».

E sullo smart working? Le aziende sem-
brano fare passi indietro...

«Losmart working e unarichiesta
chiave della Generazione Z eha gia
dimostratolasuaefficacia in termini

noné se mantenetlo o meno, maco-
me gestire il passaggio delle compe-
tenze. Molte aziende stanno tormnan-
doindietro per paura cheillavoroa
distanza ostacoli l'apprendimento
informale tra generazioni Mainvece
di abolirlo, servirebbero soluzioni in-
novative: sessioni dedicate, incontri
periodiciin presenza, strumenti digi-
tali perlacollaborazione. Invece, as-
sistiamo a una “pigrizia manageria-
le” che spinge molte imprese a elimi-
nare del tutto lo smart working inve-
cediriorganizzarlo in modo efficace.
Laquestione vera & che molte azien-
denon hanno ancoracompreso che
la flessibilita lavorativa & un asset,
nonun problemas.

Ci sono barriere specifiche in Italia che
rendono difficile I'inserimento dei gio-
vani nel mondo del lavoro?

«La principale barriera & economi-
ca. [ giovani italianinei primi cin-
que-sette anni di carriera guada-
gnano meno rispetto ailoro coeta-
nej europei. Secondo Eurostat, sia-
mo al penultimo posto in Europa,
davanti solo alla Romania. Questo
nonriguarda tantoleimprese ma-
nifatturiere, quanto il settore dei
servizi ele professioni, dove spesso
igiovani affrontano lunghi periodi
di apprendistato con compensi
molto bassi. Un altro problema &l
mancato utilizzo dellapprendistato
eilritardo nella formazione profes-
sionale, che solorecentemente ha
ricevuto piu attenzione. Inoltre, il
mondo dellavoroitaliano &ancora
molto lepato a criteri di seniority
piuttosto che di merito, e questo
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«Abbiamo gia strumenti validi, co-
me gliIts e le Academy aziendali,
ma il problema e che restano inizia-
tive isolate. Dovremmo espanderle
all'intero ecosistema industriale,
coinvolgendo filiere diimprese. Ce
ancora un enorme gap culturale: gli
Its sono percepiti come percorsi di
serie C, e ilmondo manifatturiero
& visto con pregiudizio. Dobbiamo
cambiare questa mentalita e far ca-
pire che questi percorsi offrono rea-
li opportunita di carriera».

Molti giovani lasciano I'ltalia per lavora-
re all'estero. Cosa manca alle nostre
aziende per trattenerli?

«Qltre agli stipendi pit1 bassi, c'e
una questione di attrattivita. Ab-
biamo un enorme patrimonio di
brand Made in Italy, riconosciuti a
livello globale, ma non siamo capaci
di tradurre questa forza in opportu-
nitd concrete perigiovani. Le no-
stre imprese devono imparare a co-
municare meglio il proprio valore
e aoffrire percorsi chiari di crescita.
In pity, ¢'& un problema di mentalita:
molte aziende vedono i giovani solo
come sostituti low-cost dilavorato-
ri pit1 anziani, invece diinvestirci
con convinzione. La verita & che se
vogliamo competere conimigliori
talenti internazionali, dobbiamo of-
frire loro non solo stipendi compe-
titivi, ma anche una prospettiva
chiara di crescita e divalorizzazio-
ne delle loro competenze».

Guardando al futuro, che evoluzione
prevede nel rapporto tralaGenerazione
Z e il mondo del lavoro?

«Sono ottimista. La Generazione Z
havalori che oggi sembrano distan-
ti dal mondo aziendale, ma che a
lungo termine potranno migliorare
siala competitivita chela qualita
della vita nelle imprese. La distanza
trailoro bisogni e l'attuale modello
organizzativo & enorme, e la transi-
zione sara complessa. Ma le azien-
de che sapranno integrare queste
nuove esigenze saranno anche
quelle pit1 innovative e di successo
in futuro».
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