Data:
lunedi 14.11.2011

la Repubblica

AFFARI::

I

Estratto da Pagina:

55

‘azienda [talianon premia1ts
imenti e motiva

SOLTANTOIL40% DELLE
IMPRESE DICASANOSTRA
DISPONE DI SPECIFICI
PROGRAMMI PER GESTIRE
EVALORIZZARE LE RISORSE
INTERNE, SECONDO
UN'INDAGINE CONDOTTA
DAROBERTHALFCHE

HA COINVOLTO CENTINAIADI
MANAGER INTERNAZIONALI

Vito De Ceglia

Milano -

In Itaha, avrebbe mai potuto es-
serciungenio come SteveJobs, il
fondatoredellaApple? Nonéim-
possibile, ma di sicuro & poco
probabile. La risposta si evince
tra le righe di un’indagine con-
dotta dalla societa di recruiting
specializzato Robert Half, se-
condo cuileaziendeitaliane «in-
vestono pocosulle personedita-
lento». Ma quelle che investono,
puntualizza, premiano i giovani
cheinaziendasidistinguonoper
«innovazione e produttivitar.
L'indagine ha interpellato tra
200 manager italiani e 2.500 in-
ternazionali, dai quali emerge
cheiprincipali criteri che defini-
sconoicosiddetti “alti potenzia-
1i” sono: un atteggiamento men-
tale innovativo (22%), ottime
competenze tecniche (19%) e
una produttivita elevata (18%),
seguiti da lealta (16%), passione
(16%) e abilitarelazionali (9%).
Tuttavia, soltanto il 40% delle
aziende italiane dispone di spe-
cifici programmi interni per la
gestione e valorizzazione dei ta-
lenti. Di questi programmi, il
49% sirivolge allo sviluppo ealla
fidelizzazione dei dipendenti,
mentre il restante 51% si indiriz-
zaallaselezione eall’assunzione

dinuovicollaboratoriad alto po-
tenziale. Perquantoriguardaila-
voratori, |'esigenza di program-
midigestione dei talenti emerge
soprattutto durante i processi di
valutazione interna (47%) e me-
no frequentemente durante i
colloqui di selezione (16%).

«La gestione dei talenti & cru-
ciale per le imprese, soprattutto
nellefasidicrisi, quandolerisor-
sequalificate consentonodirea-
gire pilirapidamente ai cambia-
mentidel mercato—spiega Car-
loCaporale, associate dlIeCtOl‘dl
Robert Half — In queste fa51,
prioritarioriconoscereemotiva-
re gli alti potenziali che gia sono
presentiinazienda, per esempio
attraverso forme di incentiva-
zione mirate, perché aiutano
I'impresa a innovare e possono
produrre un positivo effetto
emulazione sui colleghi».

Questa necessita, ravvisata
dall'indagine, sisposaconigran-
di cambiamenti che, negli ultimi
anni, il mercato dellavoro ha su-
bito. Grandi cambiamenti che
hanno rivoluzienato il modo di
produrre e fare impresa. La
“nuova” organizzazione &impe--
gnata nell'implementazione di
condizioni di flessibilita, di qua-
lita totale, di progresso e diinno-
vazione. In questa prospettiva, &
importante tenere in considera-
zione il ruolo centrale che le ri-
sorse umane rivestono all'inter-
no diun’organizzazione.

Oggi, piichemai,]'attenzione
almondo dellavoroérivoltanon
pil1 al lavoro in sé come esecu-
zionedifunzioni, maallavorato-
re, al cosiddetto “capitale uma-
no”.Un'azienda chevoglia esse-
re davvero eccellente —&il dato
che emerge anche dall'indagine
—nonpuofareamenodiunage-
stione del personale che tenga
adeguatamente conto dell’'indi-
viduo e della sua soggettivita in

quantoeil “capitaleumano” che
rappresenta il fattore strategico
disuccesso dell'impresa.

In sostanza, le persone rap-
presentano il fondamento di
un'impresa. Senza di esse, nes-
suna organizzazione puo esiste-
re,inquantole persone mettono
adisposizioneleloro competen-
ze, le loro potenzialita, ovvero il
lorotalento, che, seindividuatoe
ben gestito, porta alla creazione
divaloreericchezzaperl'impre-
sa.Inquest’otticadisviluppoedi
crescita, le organizzazioni han-
no necessita di garantirsi la so-
pravvivenza nel lungo periodo,
con l'inserimento, al loro inter-
no, di persone dotate di poten-
zialita e talento.

Pur mantenendo il focus su
obiettivi di business emercato, &
necessario una concreta ed effi-
cace attenzione evalorizzazione

enti.

delle potenzialita del “capitale
umano”. Molto spesso capita
chenonsiano piliigiovanitalen-
tiarincorrere le aziende, bensi il
contrario: essicostituisconouna
merce assai rara da individuare
efficacemente nel mercato del
lavoro. I talenti permettono di
garantirequelvantaggio compe-
titivo, indispensabilepervincere
le nuove sfide poste dal mercato
globale. Individuare, attrarre,
selezionareefidelizzareigiovani
dotati di potenziale, & un'impre-
sasempre pilidifficile cherichie-
de impegno ed energie da parte
dell’azienda. Maitalentinonba-
stano, servono investimenti. E
purtroppo le imprese italiane,
salvo alcune eccezioni positive,
non investono e, quando lo fau-
no, rischiano pochissimo.
(vd.c)
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Gestire e valorizzare le risorse interne

alle aziende per far crescere nuovi

e giovani talenti: I'ltalia dedica ancora

scarsi investimenti in questa azione
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