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Non tutti i lavoratori si relazionano allo stesso modo con l'azienda nella quale sono impiegati. Ci sono quelli appassionati, quelli che hanno alti livelli di produttività, quelli che se ne fanno "ambasciatori", quelli che hanno come primo obiettivo il proprio accrescimento professionale. Uno studio finanziato dalla Society for Human Resource Management e coordinato da Veronica Hope Haiely della Cass Business School di Londra, ha individuato quattro tipologie del coinvolgimento professionale dei collaboratori e ne ha evidenziato i fattori determinanti. Non solo: grazie ai risultati dell'indagine, che si è svolta a livello internazionale dal 2008 al 2011, ha tracciato le strade lungo le quali le aziende devono muoversi per indirizzare i collaboratori verso questi tipi di relazione.

Dice lo studio che i dipendenti che hanno un alto livello di «coinvolgimento lavorativo» sono entusiasti del loro impiego ma non sono necessariamente dei lavoratori assidui. Non sono i più produttivi ma «amano la loro azienda» quelli che invece mostrano un «coinvolgimento organizzativo». La fedeltà all'impresa nella quale operano non è la caratteristica principale dei collaboratori con elevato «coinvolgimento comportamentale», che sono d'altro lato motivati a crescere professionalmente e a prendere iniziative, mentre chi sviluppa un «coinvolgimento organizzativo-comportamentale» è attivo nel suggerire soluzioni ai problemi ma, ancora, non ha sistematicamente un'alta opinione della loro azienda.

La teoria confermata dall'analisi sostiene che sono «alcuni aspetti particolari della gestione delle performance a determinare queste quattro diverse dimensioni: nel definire il proprio sistema le aziende possono quindi basarsi sul coinvolgimento ricercato e sul contesto nel quale operano». Quelle che lavorano in mercati molto concorrenziali con poca disponibilità di talenti preferiranno incoraggiare il coinvolgimento lavorativo e organizzativo dei propri collaboratori per sviluppare la fedeltà verso l'impresa, al contrario chi opera in scenari meno competitivi tenderà a incentivare quello comportamentale, in modo da motivare i dipendenti a raggiungere migliori risultati.

Per incoraggiare i vari tipi di coinvolgimento le aziende devono quindi considerare i diversi fattori che determinano le relazioni, e che agiscono in più direzioni: elevati carichi di lavoro aumentano la proattività dei dipendenti ma abbassano la fedeltà all'impresa che è invece sviluppata da un «ambiente in cui giustizia e onestà nella gestione delle performance sono elevati». Ha influenza positiva su tutti i tipi di coinvolgimento, escluso quello organizzativo, la «possibilità da parte del collaboratore di valutare una vasta gamma di risultati potenziali quali le promozioni, le formazioni, i premi. Quando infine i collaboratori sono coinvolti nella definizione degli obiettivi essi si sentono più entusiasti del lavoro» e dell'azienda.

«La ricerca è interessante perché ci permette di riflettere su alcune caratteristiche del modello italiano - commenta Luca Solari, docente di Organizzazione aziendale alla Statale di Milano -. Da noi il coinvolgimento del lavoratore si è sviluppato in una cornice di "paternalismo" dell'imprenditore, che potenziava l'appartenenza dei dipendenti all'azienda ma inibiva il loro comportamento attivo. Quello che invece oggi serve al nostro sistema è un modello che sia in grado di coniugare fedeltà con produttività, intesa non in termini matematici (output/tempo) ma di innovazione, in primis di processo. Una grande sfida per la gestione delle risorse umane».
