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Cinquanta anni fa l’ingegne-
re della NASA Jack Nilles 

inventò il «working remotely» 
e lo sperimentò con l’Universi-
tà di Southern California. Oggi 
i termini che descrivono il la-
voro dipendente svolto altrove 
sono molti: lavoro remoto, te-
lelavoro, lavoro agile (defini-
zione contenuta nella legge 22 
maggio 2017, n. 81) e smart 
working. Le formule, peral-
tro, non sono sovrapponibili 
e indicano almeno due modi 
diversi di lavorare altrove. Nel 
primo caso, quello del lavoro 
remoto o telelavoro, si registra 
una sostanziale continuità di 
modello di lavoro tradizionale, 
salvo per il luogo nel quale si 
lavora. Nel secondo caso, inve-
ce, gli aggettivi agile o smart 
(termine che non amiamo per-
ché in inglese il contrario di 
smart è trasandato o stupido) 
individuano forme di lavoro 
mutato, nelle quali il lavoro è 
organizzato per fasi, cicli ed 
obiettivi e si confronta con i 
risultati e non con i tempi.
Sia le imprese che i lavorato-
ri apprezzano le nuove forme 
di lavoro agile e solo un ter-
zo dei lavoratori sembra pre-

occupato degli esiti. Questo, 
tuttavia, potrebbe essere un 
indicatore di scarsa piacevo-
lezza all’interno del proprio 
luogo di lavoro. In ogni caso, 
alcuni vantaggi sono evidenti: 
ad esempio, i datori di lavoro 
possono rendere i processi la-
vorativi meno costosi, evitan-
do di immobilizzare capitali 
in strutture fisiche, energia, 
pulizie ecc…, e trasforman-
do questa efficienza in minori 
costi per l’acquirente a parità 
di reddito per il lavoratore. I 
lavoratori risparmiano tempo 
e acquisiscono possibilità di 
cura. Non doversi spostare, 
infatti, significa risparmiare 
tempi di vita che possono esse-
re adoperati per le proprie pas-
sioni, gli affetti, la formazione 
personale. Inoltre, dal punto di 
vista genitoriale, poter lavora-
re da casa significa poter ge-
stire con maggior presenza le 
prime fasi di vita del proprio 
figlio. Lavorare a casa, poi, 
può significare ridurre la soli-
tudine dei genitori a carico, o 
semplicemente essere più pre-
senti, anche psicologicamente. 
Infine, tema non residuale, la 
diminuzione degli spostamen-
ti migliora traffico e inquina-
mento delle città, invertendo 
quella tendenza a vivere tutti 

in città che portava a vende-
re spazio (comprare case più 
piccole per dimensioni) per ac-
quistare tempo (risparmiarsi le 
infinite code in tangenziale). 
Individuate le luci, ci sono 
tuttavia anche alcune ombre. 
I principali argomenti posti dai 
critici del lavoro a casa sono 
tre: il primo è connesso ai di-
ritti, l’altro alle relazioni e il 
terzo alla disintermediazione. 
In tema di diritti, il timore di 
un lavoro basato sui risultati 
è legato al possibile utilizzo 
di modelli di lavoro intensivi, 

privi di compensazioni grazie 
all’isolamento che rende più 
deboli i soggetti che lavorano. 
La seconda critica riguarda la 
perdita di senso del luogo di 
lavoro, ossia l’impoverimento 
delle relazioni informali e del-
la collaborazione che genera 
clima aziendale. Il lavoro in/a/
da casa, secondo molti, sareb-
be una delle prevalenti cause 
della recente ondata di dimis-
sioni dal lavoro. Il terzo cruc-
cio degli scettici dello smart 
working riguarda il generale 
tema della disintermediazio-
ne, ossia l’idea che il lavoro 
da casa possa essere gestito 
con meno responsabili delle 
risorse umane, meno quadri 
intermedi e meno tutors, dele-
gando gestione e formazione a 
tecnologie «isolanti», prive di 
scambio personale. C’è infine 
da ragionare sull’inquinamen-
to: lo si riduce solo facendo 
stare tutti a casa?
I primi dati sull’esito dello 
smart working pandemico so-
no contrastanti, e inducono a 
grandi tutele: per esempio, le 
donne in smart secondo alcuni 
studi riducono il gap di reddito 
con gli uomini, secondo altri 
presentano maggior disagio 
psicologico ed hanno minori 
chances di far carriera. Ci si 

chiede anche se una riunione 
in remoto ogni ora su temi di-
versi aumenti la produttività o 
affatichi, riducendo la capa-
cità di analisi ed abbassando 
la qualità generale degli esiti. 
Insomma, lo smart è davvero 
sempre tale? Ed è una croce o 
una delizia? E, ancora, lavo-
rare in remoto significa solo 
lavorare da casa o può consen-
tire nuove forme aggregative 
in spazi condivisi? La sfida 
è quella di realizzare nuove 
soluzioni organizzative, riva-
lutare il rapporto tra lavorato-
re ed impresa andando oltre il 
welfare aziendale, amalgama-
re la componente umana con 
quella tecnologica e cercare 
forme ibride non meccaniche 
(due giorni qui, tre lì), capaci 
di unire lavoro svolto da soli e 
scambio fruttuoso con colleghi 
e coordinatori. 
Assimilare il lavoro smart a un 
sogno dell’umanità finalmen-
te realizzato o demonizzarlo 
come un nuovo medioevo del 
lavoro sono estremizzazioni 
evitabili, che non aiutano a 
coprogettare le forme di lavoro 
del futuro. Lo smart working 
non è più questione di «se» ma 
è tempo di ragionare insieme 
sul «come». (riproduzione 
riservata)

La sfida ora è trovare una nuova organizzazione e rivalutare il rapporto tra lavoratore e impresa
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Il lavoro agile si impone come nuova normalità

Gli obiettivi comuni perseguiti da 
ogni tipo di azienda sono rispar-

miare tempo e aumentare la produtti-
vità. Il primo successo di un’impresa 
d’altra parte è testimoniato dai risulta-
ti economici positivi, ma anche dalla 
capacità  di ottimizzare la qualità  del 
prodotto e del lavoro. Lo scenario 
socio-economico attuale ha imposto, 
però, una riflessione seria e corale 
a tutti i livelli sul ruolo delle azien-
de. Massimizzare il profitto, rendere 
fertile il luogo di lavoro e il capitale 
umano sono la chiave per elevare la 
reputazione dell’impresa e la capacità  
di interpretare correttamente l’esigen-
ze della clientela e dei fornitori. Un 
modello di impresa che guarda sem-
pre all’archetipo di Adriano Olivetti 
che, nel secondo dopoguerra, diede 
vita a un’azienda unica al mondo ca-
pace di distinguersi per innovazione 

industriale restando basata su princi-
pi etici e sostenibilità ambientale. Il 
suo scopo di imprenditore era quello 
di massimizzare il profitto, ma con 
il progetto di «una nuova e autentica 
civiltà indirizzata a una più libera, fe-
lice, consapevole esplicazione della 
persona umana». È ancora possibile, 
oggi, inseguire quel modello? «Il pro-
blema più grosso che hanno oggi le 
aziende di qualsiasi settore e grandez-
za è come attirare e trattenere le per-
sone e i talenti, questo è il vero limite 
allo sviluppo», risponde Maurizia 

Rimondi, consulente esperta di mar-
keting e autrice del libro Il marketing 
della felicità. «In un contesto come 
quello in cui viviamo, per tanti aspetti 
privo di certezze, prendersi cura delle 
persone con cui si lavora e spostare 
la comunicazione verso il marketing 
interno diventa fondamentale per 

ripristinare un dialogo. Il segreto di 
un’azienda che vuole prosperare nel 
lungo periodo è creare delle organiz-
zazioni felici. Un asset strategico e di 
grande differenziazione che si traduce 
in un vantaggio commerciale. Fare le-
va sull’employer branding per abbat-
tere le barriere e favorire 
l’incontro tra le persone e 
azienda». La felicità  dun-
que, non come fine astrat-
to, ma come motivazione 
concreta, funzionale ad 
altri risultati. 
«Stiamo vivendo nell’e-
ra della Yolo Economy», 
continua Rimondi. «Le 
persone non si accontenta-
no più del posto fisso e di 
uno stipendio a fine mese 
e anche in assenza di reali 
opportunità, scelgono di dimettersi e 
di non scendere più a compromessi a 
favore di una maggiore qualità della 
vita». A confermarlo è un’indagi-
ne condotta dalla Fondazione Studi 
Consulenti del Lavoro: sono un mi-
lione e 81mila i dipendenti italiani 
che nei primi nove mesi del 2021 
hanno deciso di lasciare volontaria-
mente il lavoro e quasi uno su due, 
dopo aver rassegnato le dimissioni, 
non ha più un contratto attivo perché 
è alla ricerca di un’altra occupazione. 

«È necessario riscoprire una cultura 
aziendale capace di ascoltare, acco-
gliere, far esprimere potenzialità e ca-
pacità, ma, soprattutto, che costruisca 
un paradigma relazionale. I manager 
e gli imprenditori hanno la respon-
sabilità sociale di portare cultura in 

azienda e prendersi cura 
dei propri collaboratori 
sia come persone che come 
professionisti. L’azienda 
nell’aiutare a realizzare i 
sogni del proprio colla-
boratore sta realizzando 
anche i propri». «Imprese 
con servizi e prodotti di-
versi dimostrano come si 
possa essere un’organizza-
zione felice a prescindere 
da quello che si vende», 
conclude l’autrice. «Zor-

dan, per esempio, ha innescato una 
rivoluzione. Ha abbattuto il reparto 
Risorse Umane sostituendolo con 
auto-organizzazioni in cui ogni per-
sona ha la responsabilità delle pro-
prie azioni e dei propri colleghi. Le 
aziende devono progettare, insieme 
ai loro collaboratori, un welfare, non 
più paternalistico, ma in cui la felicità 
è intesa come un benessere costruito 
che accoglie nell’organizzazione le 
persone». (riproduzione riservata)
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Alla ricerca della felicità in ufficio, l’elisir di lunga vita delle aziende
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