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LE AZIENDE FONDATE SUI VALORI FUNZIONANO MEGLIO:
Il Metodo Barrett

Negli ultimi anni Deloitte, Ernst & Young (E&Y) e PwC hanno pubblicato varie relazioni incentrate
sull'importanza della cultura organizzativa nel guidare il successo di un'azienda.

e Secondo E&Y, il 55% delle societa FTSE 350 ha registrato un aumento del 10% dei profitti operativi
trainati dal proprio investimento nella cultura. Complessivamente il 92% dei membri del consiglio di
amministrazione di queste societa ha affermato che I'attenzione alla cultura ha migliorato le loro
prestazioni finanziarie.

e Secondo Deloitte, la cultura & diventata uno dei temi commerciali pil importanti del 2016. Gli
amministratori delegati e i leader delle risorse umane ora riconoscono che la cultura guida il
comportamento delle persone, l'innovazione e il servizio clienti: I'82% degli intervistati di Deloitte
ritiene che “la cultura sia un potenziale competitivo vantaggio."

e Secondo PwC, I'84% dei leader ritiene che la cultura sia fondamentale per il successo della propria
organizzazione. Il 60% ritiene che la cultura sia piu importante della propria strategia o del proprio
modello operativo.

Il crescente riconoscimento dell'importanza della cultura aziendale solleva tre importanti domande: che
cos'e la cultura organizzativa? Come si misura? E, soprattutto, come la si puo migliorare? Questo articolo
cerchera di dare risposta a queste tre domande e per farlo abbiamo scelto il modello messo a punto da
Richard Barrett e dal Barrett Values Centre (www.valuescentre.com) che fornisce strumenti di analisi e

trasformazione culturale.
Nel libro "The Values-Driven Organization" Richard Barrett spiega questi concetti fondamentali:

e il capitale culturale & la nuova frontiera del vantaggio competitivo ("Culture eats strategy at
breakfast" P. Drucker)

e la cultura di un'organizzazione riflette i valori, le credenze e i comportamenti degli attuali leader e
I'eredita dei valori e delle credenze dei leader passati che sono stati istituzionalizzati nelle strutture,
nelle policy e nelle procedure dell'organizzazione

e |e organizzazioni non si trasformano, sono le persone che cambiano

e pertanto, la trasformazione di una cultura organizzativa inizia con la trasformazione dei valori, delle
credenze e dei comportamenti dei leader.

Il punto di partenza di ogni iniziativa di trasformazione culturale dovrebbe essere quello di scoprire cosa
funziona e non funziona nell'organizzazione. Cio comporta I'esecuzione di una diagnosi culturale (Cultural
Values Assessment) per l'intera organizzazione, compresi tagli di dati per ciascuna unita aziendale,
dipartimento e team, nonché categorie demografiche a livello di organizzazione come sesso ed eta. | risultati
della valutazione permetteranno di identificare lo stato di salute della cultura dell'organizzazione e delle
sottoculture in ogni unita aziendale, posizione, dipartimento e team. Inoltre, poiché I'analisi del Cultural
Values Assessment consente di misurare la cultura attuale e quella desiderata, i risultati forniscono anche
una tabella di marcia per il cambiamento.
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Vediamo questi concetti pil nel dettaglio.

I modello di Barrett affonda le proprie radici nella comprensione delle motivazioni autentiche delle persone
ovvero i valori che contano e che ci motivano, pertanto analizza la cultura di una organizzazione a partire
dai valori delle persone che ne fanno parte. Questi valori - consci o inconsci - motivano ogni decisione o
azione intrapresa, forgiano i comportamenti dei singoli e la somma dei singoli comportamenti individuali
genera una cultura del gruppo o dell'organizzazione, che si va a radicare nelle persone che ne fanno parte.
Concentrarsi sui valori ci consente di percepire e interpretare le basi del comportamento: i valori sono
fondamentali per capire la dinamica di una organizzazione e sono un indicatore di potenziali aree
problematiche. | semi dei problemi possono essere identificati molto prima che si esprimano nella cultura
dell'organizzazione, il che da un enorme vantaggio nel risolverli. Di conseguenza, siamo in grado di creare
un'immagine chiara e precisa delle dinamiche presenti e future dell'organizzazione, senza preconcetti, in
modo che i piani d'azione siano basati su approfondimenti accurati e adeguati alle circostanze specifiche.

Behaviour

Il modello di Barrett ha identificato circa 100 valori "universali" e questi sono riferiti a sette aree che
comprendono le bisogni e le motivazioni umane. Ispirandosi alla "Gerarchia dei bisogni" di Abraham Maslow,
guesti vanno dalla sopravvivenza di base da un lato, al servizio e alla preoccupazione per le generazioni future
dall'altro, e sono mappati in questo modo:

Living Purpose
Being of Service, Future Generations, Vision,
Social Responsibility, Long-Term Perspective

Contribution

Cultivating Communities
Community Involvement, Partnership,
Mentoring/Coaching, Employee Fulfillment

Collaboration

Authentic Expression
Openness, Creativity, Integrity, Passion,
Trust, Honesty, Transparency

Alignment

Courageously Evolving
Accountability, Transformation, Innovation,
Continuous Learning, Autonomy, Empowerment, Agility

Evolution

Quality, Results-Orientation, Competence,
Self-Esteem, Productivity, Efficiency

Building Relationships
Customer Satisfaction, Connection, Respect,
Listening, Open Communication

Relationships

@O0 100000

okl Ensuring Stability
Vlablhty Financial Stability, Profit, Safety, Health
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Occorre anche tenere presente che I'analisi basata su valori favorisce la discussione e il dialogo tra diversi
gruppi etnici di origine o all'interno di organizzazioni multi-nazionali perché consentono il confronto su
aspetti indipendenti dalla lingua, dalla religione, dallo status economico o da preconcetti relativi alle
differenze culturali.

Il Cultural Values Assessment € uno degli strumenti di lavoro e analisi messi a disposizione dal Barrett Values
Centre che analizza in tre semplici domande, in forma aggregata e anonima:

- i valori personali del dipendente/membro del gruppo (cultura personale)

- i valori che questa persona osserva nell'organizzazione (cultura corrente)

- i valori che questa persona vorrebbe vedere nell'organizzazione (cultura desiderata).

In una semplice indagine, che richiede alla persona meno di 20' per essere completata, € possibile scoprire
cosa funziona e cosa no nella cultura dell'organizzazione. L'analisi dei valori oggettivizza qualcosa di
estremamente intangibile ma allo stesso tempo determinante come la cultura dominante in una
organizzazione, fornendo una comprensione dettagliata delle motivazioni personali dei dipendenti, della loro
esperienza all'interno dell'organizzazione e della direzione che I'organizzazione dovrebbe seguire.
Soprattutto, i risultati possono generare conversazioni profonde e significative sul benessere di tutte le parti
interessate, sullo scopo, le priorita e la strategia dell'organizzazione e fornisce una roadmap per raggiungere
alte prestazioni, resilienza a tutto spettro e sostenibilita.

Societa XYZ (979)
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Esempio di report CVA
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Se fino ad ora abbiamo definito che cosa € la cultura organizzativa e come la si pud misurare, & determinante
poi I'azione di trasformazione che si puo intraprendere grazie a questi strumenti. "Cio che non si misura
non lo si conosce e cio che non si conosce non lo si puo cambiare": ancora una volta il cambiamento é la
chiave della sostenibilita, del miglioramento continuo e della resilienza.

La trasformazione culturale inizia con I'impegno personale del leader e del leadership team nel processo di
trasformazione, che include necessariamente un impegno anche per il cambiamento personale. Si puod anche
iniziare in piccoli gruppi di lavoro per dimostrare I'impatto del cambiamento culturale sulle prestazioni di un
singolo gruppo di lavoro. Tuttavia, per avere uncambiamento in tutta I'organizzazione,
occorre responsabilizzare i leader di tutti i livelli per vivere la cultura desiderata. Il dialogo e la chiave: la
cultura non € una macchina che si costruisce e si gestisce, € come una pianta che occorre coltivare nel tempo.
Invitare al dialogo e il primo passo ma € attraverso la riflessione e la conversazione che le persone sviluppano
una consapevolezza collettiva che andra a sua volta a plasmare la loro cultura individuale e organizzativa.

INDIVIDUALE COLLETTIVO
Azioni e comportamenti —t Azioni e comportamenti
Mission dell’organizzazione
Competenze, 4

comportamenti, Alignimient Strutture e sistemi

performance Procedure, modalita organizzative
Bottom line results
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Valori e credenze personali
Leadership
Capacita di collaborare
Maturita personale

Cultura
Valori guida dell’'organizzazione
Atteggiamenti che potenziano/limitano
una visione strategica condivisa

Values
Alignment

Lo scopo ultimo & quello di poter creare organizzazioni i cui membri non sono coinvolti nel solo ottemperare
a dei compiti assegnatigli ma sono soggetti parte integrante di una azione collettiva e sono direttamente
coinvolti nella creazione di valore dell'organizzazione:
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FARE LA DIFFERENZA
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Il ruolo di Confindustria Emilia
L'associazione mette a disposizione gratuitamente per i propri associati, tramite propri funzionariin possesso
della certificazione del Barrett Values Center, a realizzazione del CVA completo a tutta la propria azienda.
Se riassumessimo gli step di un percorso di trasformazione culturale in:

1. preparazione e realizzazione dell'assessment (CVA)
restituzione del report e analisi dei dati emersi, avvio del dialogo all'interno dell'organizzazione
assegnare priorita ai valori
esplorazione dei valori chiave e dei comportamenti attraverso il dialogo, lavori di gruppo e individuali

vk wnN

definizione di un piano di sviluppo culturale

6. vivereivalori e far prendere forma ad un cambiamento culturale
Confindustria Emilia offre supporto alle imprese in prima persona direttamente per tutti gli step dal 1 al 3
lasciando proseguire autonomamente l'azienda per tutte le fasi di dialogo ed esplorazione fino al
completamento del percorso di trasformazione culturale.
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6 Ay 1 Values Assessment
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% j Condividere i risultati e avviare un
] ~ dialogo interno all’'organizzazione
- : . F
Assegnare
priorita ai
valori chiave

Esplorare valori chiave e comportamenti
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