
Jll Italia, società che si 
occupa della gestione degli 
investimenti per il settore 
immobiliare, ha nominato 
Maria Gabriella Cirmi 
head of  strategic  consul-
ting in Italia. Dopo oltre 15 
anni nel settore del  real  
estate e la gestione di diver-
se tipologie di fondi di inve-
stimento, l’obiettivo di Cir-
mi all’interno di Jll Italia, 
sarà quello di potenziare i 
servizi di consulenza stra-
tegica focalizzandosi sulle 
aree di corporate advisory 
e di ottimizzare e valorizza-
re i portafogli immobiliari.

«Contiamo  sulla  sua  
esperienza e orientamen-
to  all’innovazione  per  
creare sinergie con le al-
tre business line e defini-
re soluzioni di consulenza 
end-to-end al servizio di 
investitori, sviluppatori e 
occupier», ha commenta-
to Luca Villani, head of 
work dynamics di Jll Ita-
lia.

D
eutsche Bank ha nomi-
nato Claudio Detti co-
me head of Bank for en-
trepreneurs Italy e re-

sponsabile del private banking 
&  wealth  management  
(Pb&Wm) della banca in Italia. 
Nel nuovo ruolo, Detti, arrivato 
in Deutsche Bank nel 2019, ri-
porterà a Roberto Coletta, re-
centemente nominato head of 

International  private  bank  
(Ipb) Italy. Detti ha iniziato la 
sua carriera in Banca Toscana, 
passando, poi, al gruppo Bnl- 
Bnp Paribas, dove ha ricoperto 
il ruolo di senior private banker 
nel team Uhnw e Key Clients. A 
occupare, invece, il suo prece-
dente incarico di capo del Team 
Ultra  High  Net  Individuals  
Pb&Wm ci sarà Andrea Torto-
roglio,  entrato  in  Deutsche  
Bank nel 2020 come responsabi-

le della clientela del segmento 
Ultra High. «La nomina di Clau-
dio e Andrea rappresenta una 
conferma della scelta strategica 
di Deutsche Bank di valorizza-
re le migliori risorse interne», 
ha dichiarato Coletta. «Siamo 
certi che sapranno valorizzare 
al meglio la proposition integra-
ta PB&WM, Business Banking 
e One Bank Solutions e consoli-
dare il nostro posizionamento».

I dipendenti soddisfatti generano clienti e risultati migliori
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Antoine Grolin, presidente di Ceetrus (società immo-
biliare) e di Nhood, ha nominato Marco Balducci come 
direttore generale di Nhood, società internazionale di 
servizi e consulenza immobiliare specializzata in ri-
qualificazioni urbane e amministratore delegato di 
Nhood Francia. Inoltre, l’ex direttore generale France 
di Nhood, Etienne Dupuy sarà il nuovo ceo di Forcière 
Ceetrus. Le nomine, a effetto immediato, servono per 
rafforzare il posizionamento delle due società e per ac-
celerare il raggiungimento dei loro obiettivi strategi-
ci, come la transizione ecologica, la rigenerazione dei 
siti e la trasformazione del commercio al dettaglio. 

Luigi Marino, aumenta le proprie responsabilità 
nell’ambito delle risorse umane di British Telecom, 
aggiungendo alla direzione dell’Europa, anche gli 
Stati Uniti e l’America Latina, oltre a tutte le struttu-
re vendita della divisione Global (che serve le princi-
pali multinazionali e organizzazioni internazionali 
in 180 paesi del mondo). A fronte dei cambiamenti 
nel mondo del lavoro post pandemia, Marino avrà il 
compito di attrarre talenti in settori come quelli del 
networking, della sicurezza e del cloud, a supporto 
della crescita di Bt Global, rinnovando i modelli or-
ganizzativi ibridi e accogliendone i loro vantaggi.

Il manager head of Bank for entrepreneurs Italy e responsabile Pb&Wm
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Tortoroglio capo team per i clienti premium 
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La pandemia ha imposto cambia-
menti nel modo di essere delle azien-
de verso il mercato ma anche verso 
le proprie risorse umane. Ci sono 
due grandi cambiamenti che possia-
mo notare: il primo è legato ad una 
maggiore attenzione dell’azienda al-
la dimensione well-being, il secondo 
riguarda l’aspetto di una maggiore 
flessibilità in termini di posto e di 
orario lavorativo.

Due anni di pandemia, con mi-
lioni di morti, ci hanno fatto capire 
l’importanza della salute e del benes-
sere; due aspetti che prima davamo 
forse troppo per scontati. Certamen-
te anche in passato ci sono state 
aziende attente al benessere delle 
persone, ma oggi questa attenzione 
non si limita più all’offerta della frut-
ta fresca, del corso di yoga nell’inter-
vallo pranzo (senza ovviamente smi-
nuire queste iniziative validissime), 
ma vengono integrate nuove dimen-
sioni che riguardano anche un mag-
giore ascolto del dipendente. Ogni 
atleta professionista è affiancato da 
un mental coach, oltre che da un coa-
ch tecnico, per ottenere prestazioni 
migliori, così oggigiorno anche pro-
fessionisti corporate, con il supporto 
di un coach, riescono a ottenere una 
maggiore qualità della vita lavorati-
va, oltre a performance più elevate e 
sostenibili nel tempo.

L’attenzione al  well-being delle  
persone non è più un atto altruisti-
co, ma sta diventando un vantaggio 
distintivo per trattenere e attrarre i 
migliori talenti, diventando così più 

competitivi sul mercato.
Oltre all’aspetto del well-being, le 

persone si aspettano anche una mag-
giore flessibilità in termini di po-
sto/orario di lavoro, al fine di poter bi-
lanciare la sfera privata e quella la-
vorativa.  Intendiamoci:  lo  smart  
working non è stato inventato con la 
pandemia. Nella maggior parte del-
le aziende è stato introdotto almeno 
5, se non 10 anni fa, anche se solo per 
un nucleo di persone piuttosto limi-
tato  (prevalentemente  per  donne  
con figli a carico). Durante la pande-
mia di necessità si è fatta virtù e an-
che le imprese che fino a 2 anni fa 
erano fra le più scettiche oggi devo-
no ammettere che «sì, è possibile». È 
possibile  che  le  
persone  lavorino  
da casa senza per-
dere in termini di 
produttività.  An-
zi,  nella maggior 
parte dei casi si è 
registrato un au-
mento della produttività e un miglio-
ramento in termini di responsabiliz-
zazione e di autonomia.

Numerosi studi hanno eviden-
ziato che le organizzazioni vin-
centi del futuro saranno quelle che 
sapranno cogliere le grandi opportu-
nità dello smart working, minimiz-
zando i possibili rischi che lo smart 
sicuramente  possa  implicare,  so-
prattutto se l’azienda non è ancora 
preparata culturalmente. Altrimen-
ti c’è il rischio reale di avere anche in 
Italia il fenomeno della «great resi-
gnation», ovverosia l’ondata delle di-
missioni, espressione coniata da An-

thony Klotz, professore di manage-
ment all’università di Texas che già 
a maggio 2021 prevedeva l’esodo di 
massa.

Da anni oltre alle classiche 4 P del 
Marketing, si è aggiunta la P di Peo-
ple. Per di più l’ultima pubblicazio-
ne di Philip Kotler assieme ai colle-
ghi Pfoertsch e Sponholz s’intito-
la «Human-to-Human Marketing»; 
cioè con il focus su come il personale 
genera valore per il cliente inteso co-
me essere umano. Un noto filone di 
studi di marketing evidenzia l’evolu-
zione dalla goods dominant logic al-
la service dominant logic. C’è una cir-
colarità fra dipendenti soddisfatti 
che generano clienti soddisfatti che 

portano risultati  
migliori.  Questi,  
a loro volta, gene-
rano  azionisti  
che premiano di-
pendenti con ini-
ziative mirate al-
la  loro  soddisfa-

zione.
Gli esempi non mancano. In un no-

to articolo dell'Harvard Business Re-
view, viene presentato il caso Sears: 
il grande retailer americano ha spe-
rimentato che ogni volta che la soddi-
sfazione delle persone all’interno au-
menta di 1,5 punti, anche la soddi-
sfazione del cliente aumenta di un 
punto e il valore azionario aumenta 
di un mezzo punto.

Gallup Healthways ha prova-
to che dipendenti infelici si as-
sentano 15 giorni all’anno in più ri-
spetto agli altri, mentre le catene di 
retail in cui i lavoratori sono soddi-

sfatti registrano in media profitti 
nettamente superiori rispetto alle al-
tre. Un altro esempio ormai storico è 
l’azienda Zappos (nata come vendi-
trice di scarpe online) che ha trasfor-
mato «il benessere del dipendente» 
come caratteristica distintiva della 
propria cultura aziendale. Una for-
mula che ha riscontrato un successo 
concreto e tangibile: dalla fondazio-
ne dell’azienda nei 10 anni successi-
vi il business ha raggiunto il livello 
di 1,2 miliardi di dollari.

Per cui, il benessere dei dipenden-
ti impatta direttamente sulla soddi-
sfazione del cliente, traducendosi in 
una maggiore fidelizzazione e di con-
seguenza in un aumento delle vendi-
te e della redditività. Le nuove gene-
razioni attribuiscono un grande va-
lore al lavoro, inteso come una di-
mensione per l’espressione di sé, pe-
rò sono arrivate alla conclusione che 
il lavoro non è tutto. Per cui i giovani 
talenti spesso sono meno disponibili 
a sacrificare parti importanti della 
loro vita solo ed esclusivamente per 
una carriera, anche se ben remune-
rata.

Conoscere queste esigenze delle 
persone, saper darvi seguito e alli-
nearle con le esigenze dell’organizza-
zione sarà uno dei principali fattori 
di successo per le organizzazioni fu-
ture per attrarre e trattenere i talen-
ti migliori sul mercato, creando un 
vantaggio  competitivo tangibile  e  
una performance elevata e sostenibi-
le nel tempo.

* Amministratore unico 
Coachpeople

Claudio Detti

DI MARIA MARCOTRIGIANO

Deutsche Bank, sale Detti
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DI INGRID HOLLWECK*
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INVESTIMENTI

Jll, a Cirmi
la consulenza 

strategica

Nhood, Balducci d.g.Bt, a Marino le hr America
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