
HR Trend 2025

Le evoluzioni da non perdere
e le best practice HR 
delle aziende più lungimiranti 



Immagina di avere oggi sulla tua scrivania tutti i trend HR che domineranno il
2025. Indubbiamente sarebbe un vantaggio competitivo molto utile per te e la
tua organizzazione. Ecco, con questo articolo vogliamo fare proprio questo:
posare sulla tua scrivania una guida strategica per anticipare e cavalcare le
trasformazioni che stanno già ridisegnando il futuro HR. 

In queste pagine abbiamo raccolto i trend più significativi che plasmeranno il
tuo 2025 e li abbiamo commentati insieme ad un nostro senior Head Hunter.
Alcuni potrebbero già essere sul tuo radar e probabilmente ci stai già
lavorando. Altri potrebbero sorprenderti e darti nuovi spunti per innovare. Per
aiutarti a renderli concreti e praticabili, abbiamo analizzato le best practice
delle aziende più lungimiranti, quelle che stanno già trasformando queste
sfide in vantaggi competitivi.

Ecco quindi quello che potremmo definire un manuale di sopravvivenza per il
prossimo anno. 

Per introdurre i trend, lasciamo ora la parola a Federico Panattieri, Industry
Leader in Reverse con anni di esperienza sia nel ruolo di Head Hunter che di
HR Business Partner. 

“La trasformazione del ruolo dell'HR sta
attraversando una fase di profondo cambiamento,
accelerata non solo dall'avvento dell'intelligenza
artificiale, ma da una serie di sfide complesse e
interconnesse. 
Come avevamo già anticipato l’anno scorso, nei trend
del 2024, l'HR Manager è ormai un reale leader nelle
aziende e la nostra esperienza come Head Hunter ci
permette di osservare in prima linea come le
competenze di questo ruolo stiano cambiando
radicalmente. 
Nel 2025 prevediamo che questa trasformazione
raggiungerà un punto di maturità. 
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Oltre alla conoscenza dell’AI, diventata ormai un prerequisito
fondamentale, gli HR Manager dovranno padroneggiare l'arte di attrarre e
gestire la Generazione Z, implementare programmi di upskilling efficaci,
salvaguardare il benessere dei propri collaboratori, promuovere iniziative di
sostenibilità concrete e gestire ambienti di lavoro sempre più ibridi e
flessibili.

Stiamo vivendo un momento elettrizzante per il mondo delle Risorse Umane.
È un vero e proprio tsunami di cambiamenti ricco di opportunità ed essere
preparati è la chiave per trasformare la funzione HR da semplice supporto
a vero partner strategico del business.”.

Esploriamo quindi, punto per punto, tutti i nuovi trend.

Nota: l'articolo è corposo, ma promettiamo che ne varrà la pena! 
Il nostro obiettivo è offrirti un compendio davvero esaustivo che possa
guidarti concretamente nel tuo 2025. 
 
Si parte!
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 AI per l’HR: innovazione dei processi 1.
        e del recruiting 

La rivoluzione dell'AI nei processi HR è ormai una realtà consolidata che sta
ridefinendo il modo in cui le organizzazioni gestiscono il loro capitale umano.
 
I dati confermano questa tendenza: secondo le più recenti ricerche di
McKinsey, il 65% degli intervistati afferma che oggi le proprie organizzazioni
utilizzano regolarmente l'AI generativa in almeno una funzione aziendale, un
aumento significativo rispetto al 33% del 2023. Tuttavia, sebbene l'adozione
dell'AI stia aumentando, molte organizzazioni non sono ancora pronte a guidare
questa trasformazione e a gestire i rischi associati alla tecnologia. 

Evolvere sotto questo aspetto e padroneggiare in prima persona l’AI è una delle
sfide più interessanti che coinvolgeranno l’HR Manager nel 2025.  

I vantaggi che l’AI può portare al dipartimento HR sono già tangibili. 

Una delle innovazioni più significative riguarda la qualità delle decisioni HR. 
Le aziende che hanno implementato sistemi di AI avanzata riportano un
incremento nella retention dei talenti chiave e un miglioramento effettivo
nella precisione delle previsioni di turnover. IBM, pioniere in questo campo,
utilizza algoritmi predittivi che identificano con un'accuratezza del 95% i
dipendenti a rischio di dimissioni, permettendo interventi mirati mesi prima che
emerga il problema.

Di sistemi predittivi a supporto dell’HR e delle decisioni della leadership    
parliamo in modo più approfondito nel prossimo paragrafo. 
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Inoltre, l’AI permette di automatizzare le parti più routinarie del processo di
recruiting, lasciando ampio spazio alla creazione della relazione tra recruiter e
candidato e rendendo l’intero processo, contro quanto si tende a credere, più
umano. 

Nel 2024, le aziende più innovative hanno implementato sistemi di "Intelligent
Recruiting" che combinano AI avanzata con valutazione umana potenziata. La
vera innovazione sta nell'approccio "candidato-centrico". 
Le aziende leader hanno infatti capito che l'esperienza del candidato è
fondamentale quanto la selezione stessa.

Unilever ha integrato l’intelligenza artificiale  per rivoluzionare i processi di
recruiting. In collaborazione con Pymetrics, ha sviluppato una piattaforma che
utilizza giochi cognitivi e interviste video analizzate da algoritmi di machine
learning per valutare competenze, personalità e potenziale dei candidati. 

Questo sistema ha permesso di ridurre di 70.000 ore il tempo impiegato nei
processi di selezione, garantendo maggiore tempo per la relazione umana, oltre
che maggiori obiettività ed efficienza. 

Inoltre, in Unilever l’AI viene utilizzata anche per supportare i nuovi assunti
attraverso percorsi di onboarding personalizzati, aiutandoli ad adattarsi
rapidamente ai ruoli.

Il recruiting è forse l'area che ha visto le trasformazioni più profonde. 
Le video interviste asincrone con analisi comportamentale AI hanno     
 rivoluzionato la prima fase di selezione, mentre gli assessment gamificati
forniscono insights impossibili da ottenere con i metodi tradizionali. 
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Noi stessi ci avvaliamo dell’AI per velocizzare le parti più automatiche del
processo di recruiting, ma sempre con una chiara intenzione: automatizzare
solo le azioni di routine per lasciare più spazio ai nostri Head Hunter di
dedicarsi alla relazione con candidati e aziende. In questo e- book
raccontiamo la nostra esperienza, offrendoti spunti concreti per avvalersi di
strumenti come ChatGPT durante il processo di recruiting e riflettendo anche
sulla questione legale dell’uso dell’AI in questi processi.

Infine, uno degli impatti più significativi si vede nell'eliminazione dei bias
inconsci: le aziende che utilizzano AI nel recruiting riportano un aumento del
35% nell’efficacia di individuare i migliori candidati e nella diversità delle
assunzioni.
 

Nel 2025, prevediamo un'ulteriore evoluzione. L'AI non si limiterà più a
supportare decisioni, ma diventerà un vero partner strategico per gli HR
Manager. 
Gli algoritmi generativi creeranno percorsi di carriera personalizzati basati
su una comprensione profonda delle competenze, aspirazioni e potenziale di
ogni dipendente. 
I sistemi di performance management diventeranno continui e predittivi,
superando definitivamente il modello delle review annuali, come vedremo nel
prossimo paragrafo. 
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2. Nuova leadership nell'era dell'AI: 
     una metamorfosi necessaria per l’HR

Questo discorso ci porta dritti al secondo trend: il cambiamento del concetto
di leadership. 
Non si tratta più solo di gestire persone e processi, ma di orchestrare un
ecosistema complesso dove tecnologia e fattore umano si intrecciano
continuamente. 
I leader del 2025, tra cui sicuramente l’HR Manager, dovranno eccellere in
tre dimensioni fondamentali: gestione di team distribuiti, decision making
data-driven e promozione dell'innovazione continua.

ll lavoro ibrido oggi è diventato la norma, non l'eccezione. I leader devono ora
gestire team che operano attraverso fusi orari diversi, culture diverse e
modalità di lavoro diverse. Aziende come Spotify hanno completamente
ripensato il loro modello di leadership per questo nuovo contesto. Il loro
framework "DIBB" (Distributed-Inclusive-Balanced-Efficient) nasce proprio per
trovare il modo di tenere traccia degli investimenti chiave nell'innovazione e dar
vita a conversazioni condivise e strutturate su dove i team dovrebbero allocare
le risorse e gli sforzi per ottenere il massimo impatto aziendale. 
Questo framework ha portato a un aumento del 40% nell'engagement dei team
remoti e un incremento del 35% nella velocità di delivery dei progetti.

La capacità di prendere decisioni basate sui dati è diventata cruciale. 

I leader devono saper interpretare analytics complessi, comprendere le
implicazioni degli algoritmi AI e bilanciare insights quantitativi con
considerazioni umane.

Questo ci traghetta verso un tema molto importante per l’HR Manager del
futuro: l’uso dei people analytics, dei dati, per ottimizzare la gestione del
personale. 
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Secondo il rapporto "Global Human Capital Trends 2024" di Deloitte, il 71%
delle aziende considera oggi l’uso dei people analytics uno strumento da
utilizzare con priorità elevata per supportare le decisioni HR. 
E la loro importanza è destinata a crescere ulteriormente nel 2025, poiché le
aziende si troveranno ad affrontare sfide sempre più complesse, come il
cambiamento delle esigenze dei collaboratori e la necessità di migliorare la
retention dei talenti. 

IBM, con le sue soluzioni di talent intelligence, rappresenta un esempio di come
i people analytics possano essere utilizzati per ottimizzare i percorsi di
carriera e identificare gap di competenze emergenti prima che diventino
critici. 

Quindi l’uso del dato non si limita solo ad analizzare il presente ma anche a
pianificare il futuro. 

Il decision making predittivo sta rivoluzionando il modo in cui gli HR prendono
decisioni strategiche. Le aziende all'avanguardia utilizzano già modelli
predittivi sempre più sofisticati che integrano dati interni ed esterni per
anticipare trend e necessità organizzative.

Deloitte ha implementato lo "Strategic Workforce Planning", un sistema che
combina multiple fonti di dati per prevedere ad esempio: i fabbisogni di
competenze a 18-24 mesi; l’evoluzione dei ruoli chiave, i rischi di skill
obsolescence, le opportunità di mercato per nuovi talenti. 
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Un altro esempio è Amazon, che ha portato il decision making predittivo a un
nuovo livello con il sistema "Workforce Intelligence". Il sistema analizza: pattern
di carriera di successo, indicatori precoci di disengagement, preferenze di
sviluppo individuali e dinamiche di team. 

Bisognerà quindi tenere d'occhio, per il 2025, l'integrazione dell'Intelligenza
Artificiale nel processo decisionale aziendale, che potrà portare a: 

Interventi preventivi: l'AI può analizzare dati storici e attuali per identificare
potenziali problemi prima che si manifestino, permettendo alle
organizzazioni di attuare misure preventive. 

1.

Allocazione ottimale delle risorse: utilizzando algoritmi avanzati, l'AI può
determinare la distribuzione più efficiente delle risorse disponibili,
massimizzando l'efficacia operativa.

2.

Tempistica delle iniziative HR: l'AI può suggerire i momenti ottimali per
implementare iniziative relative alle risorse umane, basandosi su analisi
predittive delle esigenze aziendali e del mercato del lavoro. 

3.

Mix di soluzioni make/buy/borrow per i talenti: l'AI può aiutare a decidere
se sviluppare internamente competenze (make), esternalizzare (buy) o
prendere in prestito talenti (borrow), analizzando costi, benefici e
disponibilità sul mercato.

4.
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3. Upskilling e Reskilling ai tempi dell’AI 

Sempre rimanendo in tema tecnologia e AI, c’è un altro aspetto a cui l’HR del
2025 dovrà porre particolare attenzione: la necessità di colmare il crescente
bisogno di nuove competenze. 

La velocità dell'innovazione tecnologica sta infatti creando un gap di
competenze senza precedenti. Il World Economic Forum stima che entro il
2025 il 50% dei lavoratori avrà bisogno di un significativo reskilling e
upskilling. 

Questa non è più solo una previsione: è una realtà che sta trasformando
radicalmente l'approccio alla gestione dei talenti.

Amazon, per esempio, ha investito 700 milioni di dollari nel suo programma
"Upskilling 2025", che mira a riqualificare un terzo della sua forza lavoro negli
Stati Uniti. Il programma combina machine learning, intelligenza artificiale e
coaching umano per creare percorsi di sviluppo personalizzati. 

La vera innovazione sta nell'approccio predittivo allo skill gap. Le aziende 
più avanzate utilizzano l'AI per mappare le competenze future e identificare 
i gap prima che diventino critici. JP Morgan, ad esempio, ha sviluppato un
sistema che analizza trends di mercato, evoluzione tecnologica e dati interni
per prevedere quali competenze saranno necessarie nei prossimi 3-5 anni.
Questo permette di avviare programmi di upskilling mirati con largo anticipo.

In questo contesto, il reskilling sta diventando sempre più personalizzato. 
E anche qui facciamo un esempio: IBM ha implementato una piattaforma di
"Dynamic Learning" che utilizza l'AI per adattare in tempo reale i percorsi
formativi basandosi su performance, feedback ed evoluzione del ruolo.
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In definitiva l’introduzione dell’AI ci pone di fronte a due temi, strettamente
collegati tra loro: da un lato la necessità di aggiornare le proprie risorse per
sviluppare nuove necessarie competenze; dall’altro l’opportunità di sfruttare
proprio gli stessi sistemi di AI per sviluppare piani di formazione mirati e
personalizzati sulle specifiche esigenze della persona, del ruolo, degli obiettivi
aziendali. 

L'approccio data-driven all'upskilling e reskilling non è più un'opzione ma una
necessità strategica per rimanere competitivi, come ci dimostrano le
esperienze di colossi come Amazon, JP Morgan e IBM. 

La sfida per l’HR Manager del futuro sarà proprio quella di orchestrare
questa trasformazione, bilanciando tecnologia e fattore umano per
aggiornare costantemente le proprie risorse. 

Il fattore umano indispensabile in questa ridefinizione delle competenze? 
Il supporto anche psicologico alle persone dell’organizzazione. Dover
accettare che l’AI stia rivoluzionando il modo di lavorare può portare iniziali
ansie, preoccupazioni e frustrazioni nei collaboratori. 
Compito dell’HR sarà proprio supportare le persone in questo passaggio,
offrendo loro gli strumenti giusti per formarsi e al contempo rassicurandole
durante il processo di trasformazione.  
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4. Generazione Z e lavoro: cosa chiedono 
     i giovani alle aziende
Un altro trend fa capolino in questo 2024 e continuerà senza dubbio nel 2025:
la gestione della Generazione Z, che non sta semplicemente entrando nel
mondo del lavoro: lo sta completamente ridefinendo. Nati tra il 1997 e il 2012, i
Gen Z rappresentano la prima generazione veramente digitale, con aspettative
e valori profondamente diversi dalle generazioni precedenti.

Sono quattro i principali elementi che questa generazione chiede al proprio
lavoro: 

1. Valori concreti. Lo vediamo ogni giorno, oggi la Gen Z
considera l’allineamento valoriale con l'azienda uno degli aspetti
più importanti quando si tratta di accettare un lavoro. E i giovani
professionisti non si fermano qui: stanno molto attenti che questi
valori siano anche agiti, e non solo frasi scritte su muri e brochure.
 
“Gli appartenenti alla Gen Z non si fanno abbindolare dalle belle
parole. Vanno a verificare che vengano applicate nel concreto.
Per un valore mancato, potrebbero rifiutare l’offerta.” diceva
Marilisa Cappellano, Senior Head Hunter in Reverse, in un nostro
recente articolo.

Sostenibilità, diversità e impatto sociale, quindi, non sono più
"nice to have" ma prerequisiti fondamentali. Aziende come
Patagonia e Ben & Jerry's, che hanno integrato l'attivismo sociale
nel loro DNA aziendale, registrano tassi di candidature Gen Z
molto superiori alla media del settore.
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2. Flessibilità. Il concetto di work-life balance è stato sostituito da
quello di work-life integration. 

I Gen Z si aspettano di poter gestire il proprio tempo e spazio di
lavoro con la stessa fluidità con cui gestiscono la loro vita digitale.
È indispensabile quindi adeguarsi a questa nuova tendenza. 

Microsoft ha risposto, ad esempio, creando un accesso sicuro 
e unificato alle applicazioni e ai dati aziendali, migliorando la
produttività e la collaborazione attraverso Microsoft Teams. 
Si tratta di un sistema che permette ai dipendenti di definire
liberamente i propri orari e luoghi di lavoro, mantenendo solo
alcuni "core hours" per la collaborazione. 

 3. Necessità di feedback rapidi. Per una generazione cresciuta a
pane e like sui social avere un feedback immediato è molto
importante. È indispensabile per i giovani della Gen Z capire
subito se il loro colloquio è andato bene o male e poi, una volta
assunti, se sono sulla buona strada per il raggiungimento dei
loro obiettivi. Prevedere quindi un sistema di feedback costanti e
strutturati è fondamentale prima per non perderli lungo la strada
durante l’iter di selezione, e poi per trattenerli in azienda. 

«I giovani della Gen Z si possono dividere in due gruppi: uno che
non ha lavoro e non lo cerca, l’altro che invece ha le idee molto
chiare e ha forti ambizioni, che vorrebbe tutto e subito, con un
feedback immediato al proprio impegno. 
Le aziende in genere hanno a che fare con questo secondo
cluster, che ha obiettivi precisi: per fare un esempio, se la Gen X (i
nati tra il ’65 e i primi anni ’80) dava per scontato di dover o poter
lavorare anche più ore non appena assunti, oggi i giovani sono
meno propensi, a meno che non si abbia la prospettiva di un
ritorno a stretto giro», ha spiegato Silvia Orlandini, Chief People
Officer di Reverse, in un recente articolo su Donna Moderna.
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4. Apprendimento continuo. Sapere che l’azienda investe sulla
loro crescita è un’altra caratteristica essenziale per la Gen Z. 
I giovani professionisti di oggi considerano le opportunità di
sviluppo professionale come uno tra i fattori più importanti nella
scelta di un'azienda. Cercano più di un semplice posto di lavoro,
desiderano un ambiente che permetta loro di crescere e
svilupparsi.

La chiave sta nel bilanciare lo smart working con momenti di
presenza in ufficio, creando così una formazione continua sul
campo e un vero senso di comunità professionale.

Fondamentale per questa generazione è poter contare su figure
esperte, mentor che li guidino nel loro percorso: hanno bisogno di
modelli da osservare e da cui apprendere, per comprendere
meglio come orientare le proprie ambizioni professionali.
Inoltre, trasparenza e fiducia reciproca sono due principi
essenziali per loro quando devono rapportarsi con i manager.

Per attrarre e trattenere questi candidati, diventa quindi
strategico strutturare chiari percorsi di sviluppo professionale,
con programmi di mentoring e opportunità concrete di
avanzamento.
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5. Sostenibilità aziendale: perché è diventata      
     una necessità strategica 
"Green is the new black": la sostenibilità, come abbiamo appena visto nel
precedente paragrafo, è un diventata un pre requisito importantissimo per i
candidati nella scelta del posto di lavoro e sta rivoluzionando il mondo HR,
ridefinendo le priorità aziendali del 2025. 

Non più limitata alla sola dimensione ambientale, si sta evolvendo in un
approccio olistico che abbraccia anche la sostenibilità sociale e organizzativa. I
dipartimenti HR stanno ridisegnando politiche e processi per creare ambienti di
lavoro che promuovano il benessere a 360 gradi e stanno integrando la
sostenibilità nei percorsi di carriera, valorizzando i "green talent" e creando
nuovi ruoli dedicati alla transizione ecologica.

L'era del greenwashing è definitivamente tramontata: la Generazione Z
richiede alle aziende azioni tangibili e misurabili, non si accontenta più di slogan
accattivanti o dichiarazioni di intenti appese alle pareti aziendali. Questi giovani
talenti scelgono di unirsi a organizzazioni che dimostrano, attraverso progetti
concreti e risultati verificabili, il loro impegno verso l'ambiente e la società. 

Sempre di più sono quindi le aziende che si impegnano in questo senso. 
Alcuni esempi? Intesa San Paolo, con il suo progetto per i bisognosi; oppure
Patagonia che ha implementato il Programma di Tirocinio Ambientale,
un'iniziativa che permette ai dipendenti di dedicare fino a due mesi di lavoro
retribuito al 100% collaborando con organizzazioni ambientaliste non profit di
loro scelta. Oppure ancora Microsoft, che promuove attivamente il volontariato
tra i propri dipendenti attraverso l'Employee Giving Program, che consente loro
di dedicare tempo e risorse a organizzazioni di loro scelta. In particolare,
l'azienda offre giorni di permesso retribuiti per attività di volontariato,
incentivando l'impegno sociale e comunitario del personale.
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Noi stessi in Reverse possiamo testimoniare gli effetti benefici che le
iniziative di volontariato portano ai collaboratori e di riflesso a tutta l’azienda. 
Dal 2022 siamo infatti coinvolti attivamente in un progetto di volontariato
aziendale che prevede la collaborazione con l’Associazioni NonDaSola. 

I Reverser che lo desiderano possono dedicare alcune delle loro ore lavorative
a un progetto che prevede di aiutare donne vittime di violenza nell'inserimento
lavorativo, supportandole nella stesura del curriculum o nella preparazione di
un colloquio di lavoro. Essendo noi una società di Headhunting, questa iniziativa
ci consente di renderci utili per la comunità sfruttando il nostro stretto
campo di competenze.

Un progetto che viene sempre accolto con grande entusiasmo dai Reverser e i
loro feedback parlano chiaro: la descrivono come un’esperienza estremamente
gratificante, che li spinge a uscire dalla propria comfort zone per portare un
aiuto concreto e di valore a chi davvero ne ha bisogno. La soddisfazione più
grande? Vedere come le proprie competenze professionali possano diventare
uno strumento prezioso per aiutare gli altri a ripartire.

La sostenibilità diventa quindi una necessità strategica. Le aziende che
sapranno integrare autenticamente questi valori nella propria cultura
organizzativa attrarranno i migliori talenti contribuendo attivamente alla
costruzione di un futuro più sostenibile e coinvolgendo in tutto questo le
proprie persone. 
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6. Comunicazione intergenerazionale: 
     una sfida senza precedenti
La Generazione Z ci conduce dritti anche verso un altro trend: 
la comunicazione e la collaborazione intergenerazionale.
 
Oggi quattro generazioni convivono negli stessi spazi professionali, ciascuna
con le proprie aspettative, valori e modalità di comunicazione. I Baby Boomers,
che rappresentano ancora il 5% della forza lavoro, portano con sé un
patrimonio di esperienza e conoscenza settoriale insostituibile. La Generazione
X (35%) occupa gran parte delle posizioni di leadership, mentre i Millennials
(40%) stanno ridefinendo i modelli di gestione e management. La Generazione
Z, che rappresenta ormai il 20% della forza lavoro, porta una naturalezza
nell'uso della tecnologia e una sensibilità verso tematiche sociali che sta
influenzando profondamente la cultura aziendale.

Questa diversità generazionale rappresenta, e rappresenterà nel 2025, sia
una sfida che un'opportunità straordinaria per l’HR Manager. 

In una nostra recentissima indagine, abbiamo chiesto a 100 HR Manager
appartenenti ad aziende italiane di tutte le dimensioni e settori di raccontarci la
loro esperienza nella gestione delle generazioni in azienda. La risposta è stata
chiara: il 75% degli HR intervistati ha dichiarato di sentire forte l’urgenza di
dover adattare il proprio stile comunicativo alle diverse generazioni con cui
si deve confrontare.

Un problema a cui però non assistono passivamente: sempre dall’indagine è
emerso quanto gli HR Manager di oggi si stiano muovendo per mettere in atto
strategie concrete che mirino a migliorare la collaborazione sul lavoro tra le
diverse generazioni. 
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Le principali iniziative che hanno intrapreso sono state: 
implementazione di politiche di lavoro flessibile;
creazione di team misti generazionalmente;
programmi di mentorship tra generazioni. 

I risultati? Sono stati tangibili: il 66% degli HR intervistati che ha messo in piedi
iniziative concrete ha visto migliorare notevolmente la collaborazione
intergenerazionale e il 62% di loro ha notato un aumento del coinvolgimento
dei dipendenti. 

Buone notizie quindi: il modo per far collaborare queste generazioni esiste ed è
possibile ottenere ottimi risultati. 

Le aziende più innovative stanno trasformando potenziali conflitti in vantaggi
competitivi attraverso programmi di reverse mentoring strutturati. 
Ad esempio PwC ha implementato programmi di reverse mentoring in cui i
giovani talenti della Generazione Z formano i manager senior su tecnologie
emergenti, mentre ricevono mentoring su leadership e competenze strategiche.
Un progetto partito già nel lontano 2014 e sviluppatosi nel tempo con grande
successo.

Una delle sfide del 2025 sarà quindi il trasferimento di conoscenze tra
generazioni.

Con l'accelerazione dei pensionamenti dei Baby Boomers, le organizzazioni
rischiano di perdere un patrimonio di expertise difficilmente sostituibile, ma
niente paura: per trasferire le conoscenze ancora una volta ci viene in aiuto l’AI.
Per il 2025, prevediamo infatti l'emergere di approcci innovativi che combinano
AI e interazione umana: piattaforme di knowledge sharing potenziate da
algoritmi e sistemi di mentoring basati su matching AI. 
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7. Employer Branding e Talent Attraction: 
     la nuova era dell'acquisizione dei talenti 
Nello scenario che stiamo delineando in questo articolo, è chiaro che anche
l'Employer Branding stia vivendo una rivoluzione. 

Da un lato, la digitalizzazione ha trasformato radicalmente il modo in cui i
candidati scoprono e valutano le aziende. Come abbiamo detto, la Gen Z in
particolare arriva al colloquio dopo aver già costruito un'immagine precisa
dell'azienda attraverso social e web. Se ti trovi davanti questo tipo di candidati
ogni giorno, lo saprai bene. 

Va da sé che in questo scenario raccontarsi sui canali digitali non sia più
un'opzione: un'iniziativa aziendale straordinaria, se non è visibile online,
semplicemente non esiste agli occhi dei candidati. 

Ricordiamoci sempre che oggi siamo in un seller's market dove i talenti sono i
veri consumatori, con multiple offerte tra cui scegliere. 

Ed è qui che emerge l'importanza strategica della sinergia tra HR e Marketing:
mentre l'HR eccelle nel creare programmi di sviluppo, benefit innovativi e
culture aziendali stimolanti, il Marketing ha il know-how per trasformare queste
iniziative in storie coinvolgenti da raccontare al mondo esterno. 
È una partnership naturale: l'HR fornisce il contenuto autentico, il Marketing gli
strumenti per amplificarlo, come le Candidate Personas, che ti consentono di
creare strategie di comunicazione personalizzate mirate ai tuoi candidati target. 

Non si tratta più solo di pubblicare annunci di lavoro, ma di dar voce a tutte
quelle iniziative eccellenti che spesso rimangono tra le mura aziendali. 
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Ed ecco un caso virtuoso. 

Netflix ha rivoluzionato il suo approccio all'Employer Branding creando una
piattaforma di storytelling digitale che combina realtà aumentata e contenuti
generati dai collaboratori. I candidati possono sperimentare virtualmente la
cultura aziendale e interagire con team reali prima ancora di fare application. Il
risultato? Un aumento del 70% nella qualità delle candidature e una riduzione
del 40% nei tempi di hiring.

Un elemento cruciale fa capolino: la trasparenza, indispensabile soprattutto
per le nuove generazioni. Le aziende leader stanno adottando approcci
radicalmente aperti, condividendo pubblicamente dati su diversità, equità
salariale e impatto ambientale.
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8. Benessere e salute mentale: 
     la nuova frontiera della produttività
Negli ultimi anni stiamo assistendo ad un cambiamento epocale nella
percezione del benessere aziendale. Ciò che era considerato un "nice to have"
oggi è diventato un imperativo strategico, su scala globale.

Secondo La Repubblica, due lavoratori su dieci oggi sono nella morsa del
burnout, con sintomi come esaurimento emotivo e ridotta produttività.
A soffrirne sono soprattutto Millennial e Gen Z: il 50% di loro si sente stressato
sul posto di lavoro per la maggior parte del tempo, mentre circa l’80% sarebbe
addirittura pronto a licenziarsi. 

In questo scenario, lo stress si è trasformato in una "sindrome" silenziosa che
erode non solo la salute dei dipendenti, ma anche la capacità delle aziende di
attrarre e trattenere i migliori talenti. 
È però cruciale sottolineare che, specialmente tra i giovani, esiste il rischio di
confondere il normale stress lavorativo con il burnout vero e proprio. Per
questo motivo, il ruolo delle Risorse Umane diventa ancora più strategico:
devono saper discriminare tra queste due condizioni per implementare le
giuste misure di supporto.

Diventa quindi molto importante inquadrare la situazione all’interno delle
proprie aziende e strutturare programmi di benessere efficaci e mirati, 
come confermano i dati recenti.
Sempre La Repubblica, riporta un sondaggio condotto da Wellhub secondo cui
l'88% dei dipendenti ritiene che il supporto al benessere sia un fattore
determinante nella scelta dell’azienda in cui entrare. Questa tendenza non
mostra segni di rallentamento per il 2025.

La salute mentale e il benessere sono quindi diventate priorità strategiche
per molte aziende e le imprese più lungimiranti hanno raccolto la sfida con
programmi innovativi e coraggiosi. 
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Unilever ha creato un network globale di oltre 3.000 Mental Health Champions,
figure formate per riconoscere i primi segnali di disagio e fornire supporto
immediato. Questi volontari, motivati da un forte senso di purpose personale,
ricevono una formazione specifica per identificare sintomi di stress, ansia o
depressione, e agiscono come punto di riferimento all'interno
dell'organizzazione. 

Il benessere non è solo una questione di etica aziendale: è un investimento
che genera ritorni concreti in termini di soddisfazione, felicità e quindi
produttività. 

Secondo Champion Health, l'investimento in iniziative di salute mentale sul
posto di lavoro può generare un ritorno sull'investimento (ROI) del 500%,
evidenziando l'efficacia di tali programmi.

Anche il mercato della tecnologia risponde a questa sempre maggiore esigenza
di benessere con soluzioni innovative. Grand View Research riporta che il
mercato globale delle app per la salute mentale è stato stimato a 6,25
miliardi di dollari nel 2023, con una crescita prevista del 15,2% dal 2024 al
2030, indicando un'adozione crescente di soluzioni digitali per il benessere
mentale. 

Ma il vero cambiamento riguarda l'approccio culturale. Il benessere non è più
visto come una serie di iniziative isolate ma come parte integrante della
strategia aziendale. American Express ha creato il ruolo di "Chief Well-being
Officer" con diretta riporto al CEO, segnalando l'importanza strategica di
questo ambito. 

In un mondo dove il confine tra vita professionale e personale è sempre più
sfumato, il benessere aziendale emerge come il vero differenziatore
competitivo del XXI secolo. Le aziende che sapranno abbracciare questa
rivoluzione non solo sopravviveranno, ma prospereranno, creando ambienti di
lavoro dove le persone possono davvero fiorire.
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9. Workplace e smart working: 
     oltre lo spazio fisico
Infine, anche il concetto di workplace sta subendo una metamorfosi radicale. 
La pandemia ha accelerato trend già in atto ma il 2025 vedrà una vera
rivoluzione nella concezione degli spazi di lavoro. Non si tratta più solo di
decidere tra remoto e presenza: le aziende stanno creando ecosistemi ibridi
che massimizzano collaborazione, innovazione e benessere.

La tecnologia sta rendendo possibile una vera democratizzazione
dell'esperienza lavorativa. Sistemi di telepresenza avanzata e realtà virtuale
stanno eliminando le barriere tra fisico e digitale. 

Microsoft ha implementato, ad esempio, "holoportation" nei suoi uffici,
permettendo interazioni quasi fisiche tra colleghi distanti migliaia di chilometri.
Questi sistemi non sono più sperimentali: nel 2024 il 40% delle aziende che
fanno parte delle Fortune 500 ha già adottato tecnologie simili.

E lo smart working? 
Anche se quest’anno abbiamo letto sulle prime pagine che le big tech hanno
messo in discussione lo smart working (qui un’intervista del Sole24Ore al
nostro CEO su questo tema) in realtà rimane comunque un elemento molto
importante per i candidati quando si tratta di scegliere un lavoro. 

Alla domanda “Lo smart working è morto?” Ci sentiamo quindi di rispondere
“no”. 

Anzi, dal nostro osservatorio vediamo ogni giorno che flessibilità oraria e
possibilità di lavorare da casa sono diventati elementi essenziali, a cui i
candidati difficilmente vogliono rinunciare. Soprattutto se godono già dello
smart working nell’azienda in cui lavorano attualmente, è praticamente
impossibile che scelgano di cambiarla per entrare in un’organizzazione che non
offra nemmeno un giorno da remoto. 
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E per quanto riguarda le generazioni più giovani questa tendenza è ancora più
evidente: la Gen Z considera flessibilità e smart working elementi necessari
(anche se apprezzano molto la possibilità di andare in ufficio qualche giorno per
imparare il mestiere sul campo); i Millennial spesso sono in una fase genitoriale
della loro vita e richiedono quindi flessibilità spazio-temporale per potersi
dedicare alla famiglia. 

Offrire uno smart working flessibile, che preveda quindi che i collaboratori
possano scegliere liberamente le giornate in cui lavorare da casa, si dimostra
essere la soluzione più attrattiva oggi. 

Una tendenza questa che non pare diminuirà nell’imminente 2025. 
Se vuoi approfondire più nel dettaglio la questione, ascoltando in presa diretta
l’esperienza delle nostre Senior Head Hunter, ti lasciamo di seguito un’intervista
doppia rilasciata da Sara Bombardini e Marilisa Cappellano, Industry Leader in
Reverse: 
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“In Reverse osserviamo quotidianamente come il
ruolo dell'HR stia evolvendo da una funzione di
supporto a un pilastro strategico per il successo
aziendale. 
La nostra esperienza nel talent management ci
permette di affermare con convinzione che nel 2025
l'HR sarà più che mai al centro della trasformazione
organizzativa. 

In un mondo dove la tecnologia avanza rapidamente, la vera differenza
continuerà a farla il capitale umano. Gli HR manager diventeranno veri
"architetti del futuro", orchestrando l'interazione tra intelligenza artificiale e
potenziale umano, tra performance e benessere, tra profitto e purpose. 
In particolare ci sono tre punti che mi stanno particolarmente a cuore: 

10. Il futuro dell'HR.
La visione di Federico Panattieri, 
Senior Head Hunter in Reverse. 

AI nel mondo HR.  
L'integrazione dell'AI sta effettivamente rivoluzionando il
recruiting, ma non nel modo che molti temono. Nella mia
esperienza, l'AI è molto efficace nell'automatizzare compiti
routinari (stesura delle job description, cv resumen, stesura di
report post colloquio), permettendoci di dedicare molto più
tempo alla valutazione qualitativa dei candidati e alla
costruzione di una solida relazione con loro. Diventa quindi un
alleato potentissimo in mano al recruiter. 

Parallelamente, sistemi avanzati di AI permetteranno all’HR di
ottimizzare la gestione delle persone in azienda e di basare le
sue iniziative su dati reali. Sistemi di people analytics, raccolta di
dati con survey interne e analisi predittive, consentiranno all’HR di
tenere monitorato il sentiment aziendale e di intraprendere piani
di crescita, di well being e di employer branding molto più mirati
perché basati su dati concreti. 
Il dato diventa un alleato fondamentale per Talent Attraction e
Retention. 
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Un altro trend caldo è sicuramente la Talent Attraction della
Generazione Z. 
Qui entra in gioco il ruolo cruciale dell'HR Manager e dell'Head
Hunter come "interpreti culturali", che fanno da ponte tra le
aspettative dei giovani talenti e la realtà aziendale. 

Notiamo che questi candidati arrivano ai colloqui dopo ricerche
approfondite sull'azienda, conoscendone valori e iniziative di
sostenibilità. Il compito dell'HR è duplice: assicurarsi che
l'azienda agisca concretamente i propri valori e creare una
narrazione autentica che risuoni con le aspirazioni della Gen Z.

Il vero valore aggiunto dell’ HR Manager si vede anche dopo
l'assunzione: innanzitutto deve strutturare piani di crescita
concreti e percorsi formativi mirati, aspetti su cui questa
generazione pone particolare attenzione durante i colloqui.

Inoltre, è suo il compito di orchestrare una collaborazione
efficace tra la Gen Z e le altre generazioni presenti in azienda
integrando armoniosamente la loro propensione al digitale con
l'esperienza dei colleghi più senior. 
L'HR diventa così un vero "mediatore generazionale",
implementando programmi di reverse mentoring, creando team
intergenerazionali e sviluppando modalità di comunicazione che
valorizzino i punti di forza di ogni generazione. Solo attraverso
questo delicato lavoro di tessitura si può creare un ambiente
dove le differenze generazionali diventano un asset strategico
anziché una fonte di conflitto.

La visione di Federico Panattieri, 
Senior Head Hunter in Reverse. 

Bisogna poi considerare cosa porterà l’AI all’interno delle aziende:
la necessità di nuovi profili e di un upskilling e reskilling delle
risorse già presenti. 
L’HR diventerà una guida in questo processo: è suo il
fondamentale compito di affiancare e guidare le persone nella
ridefinizione delle loro competenze, da un lato prevedendo piani
di formazione mirata e dall’altro rassicurando le persone,
supportandole in questa transizione verso il digitale. 
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Due parole sono da dire anche sul benessere delle risorse. 
È un aspetto su cui oggi i candidati pongono moltissima
attenzione e a cui le aziende sono sempre più attente. 

Molte aziende però implementano programmi di wellness senza
prima affrontare i problemi organizzativi di base. E questo è un
aspetto su cui porre attenzione. 
Nella mia attività di selezione, incontro spesso candidati che
preferiscono aziende con processi ben strutturati e carichi di
lavoro sostenibili piuttosto che benefit wellness
apparentemente attraenti ma poco efficaci. 

La visione di Federico Panattieri, 
Senior Head Hunter in Reverse. 

Infine, riguardo la nuova leadership, credo che la sfida più
grande sia gestire team ibridi che lavorano anche a distanza
mantenendo alto l'engagement. 

Le aziende però si stanno muovendo bene su questo fronte e
quelle più lungimiranti stanno investendo nella formazione dei
loro manager su questi aspetti, e sono quelle che riescono a
trattenere meglio i talenti.

La sfida per il 2025? Sarà sempre mantenere l'elemento umano al centro di
questa trasformazione tecnologica. 
Chi saprà farlo con successo non solo attirerà i migliori talenti, ma creerà
organizzazioni più innovative e sostenibili. Il futuro dell'HR non è solo nella
tecnologia, ma nella capacità di utilizzarla per valorizzare ciò che ci rende
uniquely human.”
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11. E per concludere... un consiglio di lettura 

Siamo giunti al termine di questo viaggio tra gli HR Trend del 2025. 

Un percorso che, speriamo, abbia illuminato non solo gli scenari futuri della tua
professione, ma anche le innovazioni che già stanno trasformando il tuo lavoro
quotidiano.

Una certezza emerge con forza: il ruolo dell'HR Manager sta vivendo una delle
evoluzioni più affascinanti nel panorama professionale contemporaneo. 
Anno dopo anno, la funzione HR si arricchisce di nuove sfide, competenze e
opportunità.

Per salutarti e accompagnarti in questa trasformazione, ti lasciamo una lettura
che traccia la rotta verso il futuro del tuo ruolo:

Buona lettura!
Il team di Reverse

Cerchi talenti in poco tempo? Affidaci una selezione!
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