
Dal Baby decalogo al welfare per gli stagisti
La appassionano le diversità, i rapporti interculturali e l'inclusione. «Antoine Riboud so-

steneva che i confini di un'azienda non si fermano ai cancelli della fabbrica. Niente di �p�i�ù
vero: un'azienda deve essere valutata non solo attraverso la crescita del suo business, ma

anche attraverso il progresso sociale che genera». Sonia Malaspina, laurea in lingue alla
Cattolica di Milano, è direttore hr Sud-Est Europa della Danone, che in Italia conta circa

600 dipendenti. Usuo nome è noto in tutti i 120 paesi in cui è presente la multinazionale

alimentare grazie al Baby decalogo, che prevede provvedimenti concreti per le madri

che rientrano al lavoro (per esempio, raddoppiando il contributo Inps previsto durante la

maternità facoltativa, dal 30 al 60%), agevolazioni ai padri e supporto alle famiglie con

welfare e smart working. «Nel 2006 annunciai con timore la mia maternità, ma Mellin,
l'azienda in cui lavoravo in quel momento, si dimostrò aperta. Decisi che al rientro mi

sarei dedicata a progetti legati ai dipendenti genitori, provando a tradurre all'interno

dell'azienda la stessa attenzione che Mellin ha nei confronti di mamme e papà con i

suoi prodotti. Siamo partiti con 10 regole, semplici e applicabili in qualsiasi azienda»,

racconta la manager, che negli anni ha ricoperto ruoli gestionali nei settori telco, It,

food & pharma. Il Baby decalogo ha ispirato tutto il mondo Danone (oltre 100mila
persone). «Dal 2018 siamo il paese guida dell'implementazione della parental policy a

livello globale: grazie alle nostre metriche (100% delle mamme che rientrano, 45% di
donne manager, 40% di mamme promosse dopo la maternità), abbiamo dimostrato

che spendersi per i dipendenti fa bene all'azienda». Fra i programmi di formazione è

entrata anche Maam, la piattaforma Maternity as a master ideata da Riccarda Zezza.

«Soft skill tipiche delle mamme e dei papà, come il multitasking, la capacità di lavorare

per priorità, l'ascolto e l'intelligenza emotiva, possono essere sfruttate a vantaggio della

persona e dell'azienda. La maternità e la paternità sono dieci volte �p�i�ùformative di

qualsiasi corso», sostiene Malaspina. Con l'adesione al movimento HeForShe, Danone

si è impegnata a sostenere le diversità. «Il nostro ceo global, Emmanuel Faber, si è
impegnato con l'Onu a estendere a tutte le persone del gruppo una parental policy

gender neutral entro il 2020». Di recente, l'azienda ha firmato uno dei primi accordi

sindacali in Italia per estendere il welfare agli stagisti.

Innovazione senza sosta per la sosta in viaggio
Ha scelto il percorso nella direzione del personale quasi per caso. «Ho vinto una
borsa di studio per un master sulla gestione risorse umane, poi mi sono appassio-

nata», racconta Marilena Ferri, head of hr & organization del gruppo Autogrill, il

primo operatore al mondo nei servizi di ristorazione per chi viaggia, presente in
32 paesi con oltre 60mila collaboratori per oltre 4mila punti vendita in oltre mille

location, 4,695 miliardi di ricavi nel 2018. Dopo la laurea in storia economica e il

master in hr management, ha mosso i primi passi nel mondo della consulenza in

aziende di primaria importanza, fino a quando è approdata in Autogrill, nel 2009,

come specialist di compensation e people development. «Credo che sia importante
per il direttore del personale allargare il focus dalla sola gestione dei costi al

divenire un supporto per l'agenda strategica del ceo e dell'azienda. Lavorando

per creare una leadership e accountability diffusa e sostenibile che permetta a

tutta l'organizzazione di rispondere alla sfide di business. L'empowerment dei

dirigenti di linea è fondamentale. Le caratteristiche chiave sono la conoscenza

della lingua del business, e quindi anche dei numeri, la capacità di saper sempli-

ficare, anche con la tecnologia, e di focalizzarsi e misurarsi sui risultati».
Fedele allo slogan «Feeling good on the move», il gruppo Autogrill si

sta trasformando. �«�Èimportante l'agilità verso il cambiamento e la
capacità di cogliere le opportunità con tempismo attraverso forme

organizzative e strumenti flessibili: design thinking, squadra agile,

�p�i�ùcompetenze di coaching e mentoring in azienda, che permettono

la cross-fertilization e la crescita �p�i�ùveloce delle persone. Stiamo e

lavorando molto sulla sostenibilità e inclusività, con ottimi risultati».

 " che si ottiene sommando tutte le ca-

ratteristiche del lavoro: �p�i�ù è positiva

e soddisfacente, �p�i�ù cresce il risultato

economico e il valore di un'impresa.

L'obiettivo degli hr è impegnativo: in-

dividuare modelli e strumenti che con-

ducano a calcolare il R o i (return on
investment), misura decisiva di ogni bu-

siness, anche sulle persone. Consideran-

dole un asset dell'impresa, piuttosto che

un costo necessario della produzione di

beni o servizi.

N o n a caso le aziende di successo

sono attente al benessere delle persone e
hanno predisposto piani di welfare ric-

chi e articolati. Ma non basta, perché il

vero benessere di una dipendente, al

di là dei benefici salariali e mate-

riali, è sentirsi parte di un pro-

getto, sapere che il suo lavoro

conta. U n responsabile hr de-

ve perciò mettere le persone

in condizioni di esprimersi.

Questo fa la differenza e dà va-
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