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FORMAZIONE LE STRATEGIE ANTI CRISH

Cosa cercano
le compagpnie

In tempi di budget ridotti, si fa ricorso ai fondi
interprofessionali per I’education obbligatoria.
Come spiega Giovanna Piccoli, responsabile
della formazione Ipsoa. Che illustra anche

le tendenze del settore.
LUCA SILVESTRINI

he la formazione continua sia entra-

ta nel dna del settore assicurativo

¢ un dato di fatto. Confermato da
diverse fonti. I risultati della terza indagi-
ne Eurostat continuing vocational training
survey, realizzata in Italia in stretto coordi-
namento con lindagine Isfol-lmprese, han-
no sottolineato il gap formativo italiano: la
media europea delle aziende che nel 2005
hanno svolto attivita di formazione conti-
nua é del 60%, mentre nel nostro Paese
si scende al 32%. Per quanto riguarda i
settori, sempre secondo l'inchiesta Eu-
rostat, la maggiore intensita di imprese
formatrici si ha nelle assicurazioni e
nellintermediazione finanziaria. Paralle-
lamente 1a spesa per formazione € quasi
triplicata, passando da 895 mila euro nel
2000 a 2,3 milioni di euro nel 2005. E, an-
che se non ci sono statistiche precise
al riguardo, un forte contributo
alla crescita ¢ stato dato dal
settore assicurativo. Il mo-
tivo & semplice: la forma-
zione e l'aggiornamento,

TECNICHE

DI COMUNICAZIONE
«Compliance e normativa
sono le basi della
formazione assicurativa. Ma
in un settore in cui il rapporto
con la clientela & centrale,
occorre anche potenziare le
tecniche di comunicazione e di
negoziazione», dice Giovanna
Piccoli, responsabile della Scuola
di formazione dell'lpsoa (nella foto
o destra, ii team delia scuolaj .

da compiere annualmente, sono diventati
obbligatori, secondo le normative Isvap,
per la gran parte degli operatori del set-
tore. Ma come si assolve all'obbligo in un
periodo di crisi? Le compagnie tagliano le
spese di formazione? E Paggiornamento
viene fatto solo perché si € obbligati o &

davvero in grado di ag-
giungere competen-
ze e conoscenze?
1l Giornale delle
Assicurazioni
_ne ha parlato
con Giovan-
na Piccoli,
responsabile
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ella SCuola di FOrmazione Ipsoa.
Domanda. Innanzitutto, una prima
questione generale: con la crisi, le
imprese hanno tagliato le «spese»
in formazione oppure il campo del-
Paggiornamento non ha subito, o ha
subito poco, gli effetti della cattiva
congiuntura?

Risposta. Nella congiuntura econo-
mica negativa, le imprese cercano di fare
economia in ogni campo e anche i bud-
get riservati alla formazione sono stati
ridotti. Si tratta di un calo significativo,
anche se non ho gli elementi per indicare
una percentuale di decrescita. Ci sono
perd alcun professionisti, gli avvocati e
i commercialisti, per esempio, e alcune
attivitd, come la mediazione assicurativa,
per le quali 'aggiornamento continuo &
obbligatorio...

D. Quindi compagnie, broker,
agenti non hanno ridotto le spese per
la formazione?

R. No, la compressione degli inve-
stimenti in formazione c’é stata anche
nel campo assicurativo. Pero, esistendo
T'obbligo, si sono cercati strumenti per
ridurre i costi...

D. Come?

R. Siricorre alla formazione finanziata,
che & ancora marginalmente utilizzata nel
comparto assicurativo. Anche perché ai
fondi paritetici interprofessionali naziona-
li per la formazione continua le aziende
versano lo 0,30% dei contributi Inps che
vengono trasferiti a un fondo che finanzi
le attivita di formazione dei dipendenti.
Si cercano, insomma, tutte le strade per
accedere a questi finanziamentj prima di
dare attuazione al piano di aggiornamento
obbligatorio.
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D. Come giudjca questa formazio-
ne «imposta»? E davvero efficace o
invece viene svolta esclusivamente
per adempiere all’obbligo e quindi
resta superficiale?

R. Dipende dalla serieta della compa-
gnia e dellimpresa formatrice. Vede, io
ritengo che la finalita dell'aggiornamento,
della formazione continua sia quella di
arricchire le competenze del dipendente
e del manager, approfondendo da una
parte le normative e le leggi che gover-
nano un determinato mercato e dall’altra
rafforzando le capacita di comunicazione,
di relazionarsi con gli aitri all'interno del-
l'azienda e nei confronti della clientela.
Entrambi gli aspetti sono fondamentali in
un settore come quello assicurativo che &
fortemente regolamentato e che € molto
basato sul rapporto e sulla fiducia tra il
cliente e chi propone una determinata co-
pertura assicurativa, broker o agente che
sia. Solo un aggiornamento che segua
queste linee puo far crescere la compe-
titivita di una compagnia che si muove
in un contesto sempre pitt competitivo.
Fare laggiornamento per «accontentare»
I'Tsvap non ha senso e non portaa nessun
risultato.

D. Anche Ipsoa ha un programma
di corsi di aggiornamenti per i dipen-
denti e gli intermediari assicurativi?

R. Si, da molti anni e con docenti di
solida preparazione, com’e tradizione del
nostro istituto.

D. C’¢ molto ricorso alPapprendi-
mento a distanza?

R. Ii regolamenio isvap prevede che
meta dei corsi di aggiornamento sia fatta
in aula. Per il tempo rimanente si ricor-
re certo anche alle-learning, che perd

L

| fondi interprofessionali assicurativi

Fondir e Fba sono i due principali enti che possono finanziare i piani formativi di
compagnie e istitufi di credito. Gli stanziamenti hanno gia superato i 100 milioni di euro.

| Fondi paritetici interprofessionali na-
zionali per la formazione continua sono
enfi di natura associafiva promossi dalle
organizzazioni sindacali e dei datori di
lavoro. Istituiti nel 2003, sono oggi una
quindicina e coprono ogni settore pro-
duttivo, dalle pmi agli studi professionali,
dalle cooperative agli agricoltori (c’é per-
fino Fond.E.R. - Fondo per la formazione
continua degli enti religiosi]. | fondi che
interessano il seftore assicurafivo sono
tre: For.Te. (fondo per la formazione con-
tinua del terziario), Fondir {fondo per la
formazione continua dei dirigenti del ter-
ziario, che ha finanziato 523 piani for-
mativi, per un folale di somme erogate o
impegnate di 15,5 milioni di euro.) e Fba
{fondo per la formazione continua nei
seffori del credito e delle assicurazioni).
Quest'ultimo & nato nel marzo del 2008
come spin off di For.Te., che comprende-
va, oltre @i seftori bancario e assicurati-
vo, anche commercio, turismo e servizi,
logistica, spedizioni e trasporti.

Abi, Ania, Cgil, Cisl, Uil, con l'assen-
so di Confcommercio e Confetra (parteci-

si utilizza per i grandi numeri, quando
le aziende devono formare centinaia di
dipendenti, per evitare gli alti costi degli
sposiamenti.

D. A parte gli obblighi di legge,
in quali settori e in quali funzioni
le compagnie fanno pia formazio-
ne? E quali sono, se ce ne
sono, le aree dove se ne
fa poca?

R. Le compagnie spaziano
in tutti i campi, dal compor-
tamentale alla vendita. Una
grossa parte della formazione
& occupata dalla normativa e
dalla compliance, diventata
strategica non solo nel setto-
re delle compagnie. Ma noi
cerchiamo di adottare una for-
mula «mista» in cui gli inse-
gnamenti giuridico-normativi
siano accompagnati da appro-
fondimenti sulle tecniche di
comunicazione e di negozia-
zione. Nel settore assicurati-
vo, dove ¢’¢ un forte turnover
del personale - e quindi ¢’¢ la
necessita di aggiomare i nuovi
assunti - € un’alta innovazione
di prodotto, & fondamentale

panti di For.Te.), per garantire un‘azione
pid mirata e adeguata alle esigenze dei
dipendenti non dirigenti degli istifuti di
credifo e compagnie di assicurazioni,
hanno deciso per un «divorzio» consen-
suale da For.Te.

Fba, al quale hanno aderito 318 ban-
che (con 304.987 lavoratori} e 210 assi-
curazioni (43.409 lavoratori), ha finora
gestito 416 piani formativi di banche e
assicurazioni per un ammontare di olire
89 milioni di euro di somme stanziate o
impegnate, che ha ereditato da For.Te.
Solo da inizio 2009 I'Inps ha fatto con-
fluire direttamente al nuovo fondo il con-
tributo dello 0,30% sulle retribuzioni lor-
de versato da compagnie e banche. Nel
2009 Fba ha promoesso quattro momenti
formativi dedicafi a Salute e sicurezza
(antirapina); previdenza complementare;
pioni aziendali, seftoricli e territoriali; e
pioni individuali per lo «sviluppo dell’oc-
cupabilitty, dell’adattabilit e delle com-
petenze dei lavoratori/lavoratrici, e alla
crescita della capacitd competitiva delle
imprese».

sapere parlare con chiarezza, trasparenza
e in modo convincente con la clientela. E
questo lo si puo fare se si possiede una
profonda conoscenza delie soluzioni di
copertura dei rischi, se si ha la capacita di
trasmettere questa conoscenza e si pos-
siede una buona abilita di tratativa.

D. Quali sono le principali novita
dei corsi Ipsoa?

R. I nostri corsi sono a «innovazione
continua» perché hanno tutti un risvolto
pratico e la realta é sempre in movimen-
to. Anche i corsi che si ripetono non sono
mai uguali. Prendiamo per esempio il
Master in diritto assicurativo, uno dei
piti conosciuti di Ipsoa: vigilanza, tra-
sparenza, normative europee, tutela del
consumatore, prodotti ad alto contenuto
finanziario hanno ampliato, e continuano
ad ampliare, gli studi sulla legislazione
assicurativa e le interpretazioni di leggi e
normative. I di queste ultime analisi ten-
gono conto i professori e i top manager
(tra cui Marino Bin, docente di diritto
delle assicurazioni all’'Universita di Tork
no, e Fabio Maniori, chief legal officer
del Gruppo Generali) che compongono
il corpo docente del Master, che é part
time (14 week end) ed ¢ valido per la
formazione Isvap. (O
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E necessario proseguire il percorso di trasformazione sociale e culturale

Obiettivo leadership

di Stefania Giannini

Parlando di donne, lavoro e famiglia,
bisogna tenere presenti i dati

dell anomalia italiana. Ce ancora un
orizzonte culturale che vede la famiglia
come sede prioritaria di realizzazione
della donna, mentre il lavoro é un

di pin”. Ci vogliono politiche di
riequilibrio tra le due sfere, anche
perché, pitx che con un muro di cristallo,
le donne italiane devono fare i conti con

un labirinto quotidiano

{ Si parla e si scrive molto sulla condizione della donna in
Iralia da alcuni anni e soprattutto negli ultimi tempi, a difesa
¢ rilancio di un protagonismo sociale che, al di fuori delle
mura domestiche, sembra ancora ben lontano dagli standard
internazionali. Si parla dell'arretratezza del nostro welfare, per
la mancanza di un vero sostegno alla famiglia e in particolar
modo alle mamme. Senz’altro rispetto al Nord Europa, visto
'ampio scarto nei dati relativi al tasso di attivita (lavoro e
ricerca di lavoro), ma anche a Francia, Germania e Inghilter-
ra. Nel corso del primo anno di vita del bambino, una donna
italiana su due non ha lavoro, né si mette a cercarlo e poco
pitt della metd delle mamme pit mature (56%, secondo la
recentissima indagine dell'Isfol da cui attingo) ¢ stabilmente
occupata. I governi europei sono chiamati ad un impegno che
si fa urgenza, in vista del traguardo del 609 di donne
occupate nel 2010. Per I'Italia & appena uscito, al riguardo, it
Libro Bianco del ministro Sacconi sulle nuove condizioni di
welfare nel prossimo futuro. Cambizione ¢ alta: proporre una
visione ¢ un sistema di valori, per trasformare in soggetti attivi
i punti cardine della societa: la persona (uomo e donna,
dall'infanzia alla vecchiaia), la famiglia, la comunita. Le azioni
del governo, annuncia il ministro, dovranno seguire nella
forma coerente di un piano di azione che renda conciliabile
tempi e ritmi di crescita dell'individuo, nella sfera personale e
lavorativa. Siamo cautamente ottimisti, in vigile attesa del

niano annunciato. Il nodo, & evidente, resta il rapporto
pianec annunciato. Il nedo, ¢ evidente, resta & rapporte

sofferto e, ad oggi, perdente per I'Ttalia, tra casa e lavoro. Si
tratta di una sofferenza prevalentemente femminile, in nome

dello squilibrio dei carichi sopportati in casa (bambini,
anziani, lavori domestici per 5 ore e 20 minuti al giorno,
contro l'ora e 35 minuti degli uomini). Fattori culturali,
sociali e di contesto spiegano la persistenza dell’anomalia
italiana. Li conosciamo bene e li viviamo, o li abbiamo vissuti
da vicino, sulla nostra pelle. Innanzitutto, ci appare arcaico
Torizzonte di attese ancora diffuso nel Paese a partire dalla
famiglia di origine, soprattutto al sud, in merito al ruolo e alla
realizzazione delle giovani donne nella societd attiva: la
famiglia continua ad essere vista come sede elettiva e priorita-
ria per Yimpiego di tutte le energie della donna, sul piano
intellettuale e umano. 1l lavoro esterno viene dopo, se ce e
d’avanzo e di bisogno, come sempre pil spesso capita. E non
& certo un caso che nelle facolta che hanno come sbocco
naturale I'insegnamento (lettere, lingue, scienze della forma-

zione) si continui a regjstrare un tasso di presenze femminili
schiacciante (di media, intorno all'82% la presenza di
studentesse). Le richieste esplicite delle donne denunciano
senza veli anche I'inadeguatezza del sistema: per conciliare
meglio casa ¢ lavoro servirebbero soprattutto maggiore
flessibilita dell'orario di lavoro, maggiore condivisione nel
lavoro familiare e pits servizi per Iinfanzia ¢ per gli anziani. In
una parola: percorsi di vita quotidiana pitt lineari e realmente
paritetici, per non arrestarsi e perdersi nelle maglie della rete
tortuosa che separa ogni donna dal raggiungimento della
leadership, dalle prime tappe del cammino nella vita sociale e
professionale fino alla maturit. Il problema femminile nel
mondo occidentale non ¢ insomma il tetto di cristallo, ma
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una serie interminabile di ostacoli e tranelli, artesi e inattesi,
annunciati o imprevedibili, che trasformano la strada fra casa
e mondo esterno in un vero e proprio labirinto. Limmagine
del labirinto, suggestivamente proposta sulle pagine dell’ Har-
vard Business Review (September 2007, “Women and the

Labyrinth of Leadership”, Alice H. Eagly and Linda L. Carli),

coglie con efficacia 1l senso di smarrimento e di paura di
molte donne che tentano di farcela e spiega anche come ¢
perché cosi poche donne riescano a-raggiungere il traguardo
delle posizioni di comando. E per quelle che ce la fanno? II
quadro si ribalta magicamente, o almeno cosi pare. Per dati
noti (a partire dagli studi quantitativi Caralyst e McKinsey,
fino alla ricerca di Cerved sull'im-

prenditoria italiana), le aziende con

donne come top manager generano

pil ricavi e profitt e se nel Consiglio

di amministrazione siede almeno una

donna (meglio se piti di due) il

rischio di crisi e default aziendale

sembra ridursi. Anche su questo

terreno ['Tralia esce sconfitta: 29sima

sul 33 Paesi esaminati dalla Commissione europea (pur
sempre prima di Malza, Cipro, Lussemburgo e Portogallol),
col 4% di amministratori donna nei CdA delle societa
quotate in Borsa, contro la media Ue dell’11%. A cio si
aggiunga il risultato, meno noto credo al grande pubblico, di
un’indagine qualitativa sui differenti stili manageriali (traggo
notizia sempre da Eagly and Carli 2007): le donne leader
adotrano generalmente un modello di gestione delle relazioni
interne di tipo “rasformazionale” (transformational leader-
ship). E uno schema basato sulla conquista delia fiducia dei
collaboratori, sull'indicazione chiara degli obiettivi e sulla
condivisione dei piani di sviluppo necessari per raggiungetli. I
leadler uomini rispondono con l'attitudine alla negoziazione
secca nel rapporto con i propri dipendenti (sransactional
leadership): il modello grve-and-take, questo si ben noto, che
stimola e sollecita esclusivamente l'interesse individuale di chi
da per avere una controparte precisa, circoscritta e spesso
limirtata alla propria sfera personale. Ovvie le conseguenze dei
due stili comportamentali sul funzionamento e lo sviluppo
del sisterna: nel primo caso il consenso sulle scelte strategiche
& stimolato dall’alto, ma al tempo stesso si alimenta dal basso
e produce un avanzamento sintonico della macchina organiz-
zativa, aperto all'innovazione e predisposto al cambiamento.
Lalternativa & un deja-va: si lavora per compiti frammentati e
orientati a soddisfare le esigenze del singolo, talvolta estranee
in parte o in foto agli interessi collettivi. Il consenso sard allora
il prodotto della somma di tanti, microscopici interessi
individuali e le scelte di gestione e sviluppo saranno imposte
di necessita top-down. Lo schema di gestione, in questo caso,
& tattico pils che strategico il sistema risultera poco incline
all'innovazione e restio al cambiamento. Combinando,
quindi, dati statistici e visione, analisi quantitativa e interpre-
tazione qualitativa, si arriva ad una diagnosi spietata e

attendibile della situazione italiana reale ¢ ¢id consente di
indicare alcune misure concrete di intervento. I provvedimen-
ti legislativi, per quanto ispirat ad un nobile e sacrosanto
principio antidiscriminatorio (quote rosa nei CdA aziendali,
p-es.), da soli non bastano. Se, come pare, la questione
femminile & questione sistemica con radici strutturali e
culrurali, in Italia piti che altrove, le contromisure dovranno
essere adottate a pii livelli, in maniera altrettanto sistemica e
con prospettiva di medio e lungo termine. Certamente &
prioritario soddisfare quei bisogni sociali che riguardano la
famiglia e i servizi alla persona (dagli sgravi fiscali all'incre-
mento degli asili nido nella dimensione pubblica) e le
condizioni di lavoro (la flessibilic oraria € organizzativa nel
privato), ma al tempo stesso si deve agire in profondita nel
modelo culturale diffuso, nella ricomposizione di quell’oriz-
zonte di attese che finalmente collochi bambini e bambine
sulla stessa fila al nastro di partenza. Alcuni ingredienti
semplici ed essenziali per avviare un processo autentico di
trasformazione sociale: criteri di selezione e assunzione chiari
e ben visibili, criteri di valutazione piti oggettivi ¢ trasparent
¢, di sfondo, la diffusione di quella cultura del merito
orientata ai risultati dalla scuola all'azienda, auspicara da turt,
ma applicata soltanto in pochissimi casi che continuano a fare
eccezione. Non & un percorso breve, né privo di ostacoli,
poiché coinvolge natura e cultura, mentalita e costumi diffusi,
nell'individuo e nella societi. Necessario ed urgente imboc-
carlo con lucidita politica e determinazione.

1l nodo per la leadership femminile
in Italia resta il rapporto sofferto,
il labirinto che separa casa e lavoro

STEFANIA GIANNINI Retcore presso I'Universica per gli Seranieri di
Perugia
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