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Futuro delle organizzazioni: I'importanza della sviluppo delle competenze

Le competenze sono il tratto che carat-
terizza le organizzazioni. In che modo il
management aziendale pud beneficiare
della conoscenza esatta del capitale com-
petenze delle proprie persone?

Se ne é parlato in occasione del convegno
organizzato da Idea Management il 30
marzo a Bologna dal titolo “Il capitale
competenze: motore di sviluppo per
I'impresa — dalla teoria alla pratica nello
sviluppo delle competenze™.

Inuna fase delicata come quella chel'eco-
nomia globale sta attraversando, infatti, i
processi di sviluppo delle competenze
rappresentano 1l capitale strategico per
garantire alle aziende il raggiungimento
degli obiettivi di business.

Cosa ne pensano 1 direttori generali delle
aziende? Cosa ne pensano 1 Direttori del
Personale? Qual é 1l ruolo delle compe-
tenze nello sviluppo delle imprese?
Hanno raccontato le proprie esperienze
personali alcuni direttori generali: Giu-
seppe Domenichini, Direttore Generale
di Confindustria Reggio Emilia; Fran-
cesco Pugliese, Direttore Generale di
Conad; Eleuterio Quagliarini, Direttore
Industriale di Parmalat; il Colonnello
Domenico Roma, Dipartimento Impie-
go del Personale dell'Esercito.

Il vantaggio della conoscenza e

il capitale competenze

[l convegno, che ha visto come chairman
Mario Greganti, Direttore Risorse Uma-
ne di Canali, é stato introdotto da Ange-
la Gallo, Presidente di Tdea Manage-
ment, che ha sottolineato 1 temi cardine
del 2010: 1l vantaggio della conoscenza e
il capitale delle competenze. “La cono-
scenza € il motore dell’economia e dello
sviluppo —ha affermato- e nel corso degli
anni é cresciuta in modo non lineare. Oc-
corre una buona dose di destrezza men-
tale da declinare nell'organizzazione, che
deve essere flessibile e permettere la cir-
colazione del patrimonio organizzativo.
Bisogna intendere |'azienda come una le-
arning organization”. E in questo conte-
sto che € necessario accorciare il tempo di

apprendimento delle competenze, come
spiega la Gallo: “Voglio sottolineare il
concetto di coevoluzione, dal momento
che rappresenta il fondamento dell'inno-
vazione. E ricordare che il capitale delle
competenze ¢ il motore del business: le
aziende necessitano di professionisti pre-
parati ed & compito dei manager curare lo
sviluppo delle competenze, contraddi-
stinte da un carattere accrescitivo: pitt si
diffondono, piti generano ricchezza”.

[l meta-apprendimento, |'imparare a im-
parare, attraverso un atteggiamento atti-
vo, ¢ alla base dell'innovazione ed & un
altro tema di straordinaria importanza.
“Lo scenario attuale ¢ complesso e com-
petitivo. E richiesta una grande velocita
di cambiamento. Per governare varia-
bilita e incertezza bisogna presidiare le

I relatori

competenze e intuire la possibile evolu-
zione del contesti in cul ci troviamo. Le
aziende devono essere flessibili e ricetti-
ve. La turbolenza pud essere vista come
una nuova opportunitd. Ed ecco che, in
quest ottica, si mostrano fondamentali la
capacita di osservare, comprendere, spe-
rimentare e realizzare: vale a dire i motori
dell’apprendimento.

Sono necessarie una leadership interat-
tiva e un orientamento multitasking. E
competenze trasversali, che riguardano
la flessibilita e I'adattamento, il coraggio
e la fiducia, I'innovazione e la coevolu-
zione, 1l fegato e il cuore”.

Progetti a pit voci

Il ruolo delle competenze nello sviluppo
delle imprese ¢ il tema dell'intervento di
Giuseppe Domenichini di Confindu-
stria Reggio Emilia, che si sofferma sulle
strategie di difesa adottate dalle aziende.
Domenichini riscontra da un lato una
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La platea

perdita di competenze e di capacita di
‘fare’, dall'altro unaccelerazione dei pro-
cessi di internazionalizzazione. Racconta
come con la crisi ci saranno cambiamenti
strutturali e non solo congiunturali, e sot-
tolinea I'importanza delle alleanze e delle
aggregazionl per cooperare, sempre pit
frequenti. L'intervento di Domenichin
evidenzia, quindi, |'importanza del capi-
tale umano, chiave di lettura del presente
insieme all'innovazione. Si sottolinea il
bisogno di progetti a pit1 voci, di creativi-
ta e di scambio di punti di vista.

Le competenze di cui bisogna avvalersi
n questo momento sono molteplici: dal-
la capacitd di immaginare possibili situa-
zione future, all'approccio cross culture,
alla cura delle relazioni e alla condivi-
sione dei progetti. Senza sottovalutare 1l
valore intrinseco della comunita locale e
della valorizzazione delle diversita, per
innestare fiducia nelle capacita di ognuno
e trasmettere un’esatta visione aziendale.

Investire in tempo di crisi

Francesco Pugliese, Direttore Gene-
rale di Conad, si sofferma sul coraggio di
investire, in tempo di crisi, nelle Risorse
Umane.

Pugliese parte dalla considerazione per la
quale, oggi, la presenza sul mercato delle
imprese ¢ strettamente correlata alla loro
capacita di far crescere le Risorse Umane.
Riprendendo un concetto gia espresso da
Domenichini, Pugliesesottolineal'impor-
tanza di riuscire a pensare ai bisogni e ai
problemi prima ancora che si presentino.
E sottolinea come 1l fattore di successo sia
rappresentato senz'altro dall'vomo. Ge-
stire le Risorse Umane in modo strategico
significa investire, ed ¢ quello che Conad
ha cercato di fare, identificando le compe-
tenze necessarie per 1 cambiamenti,

Per innovare bisogna individuare le per-
sone ‘giuste’, identificandole al di fuori
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dell’azienda oppure facendo crescere le
risorse presenti. Pugliese ha raccontato
come Conad abbia investito considere-
volmente nelle persone, attraverso l'as-
sessment diffuso, piani di formazione e di
coaching. [l grande entusiasmo percepito
tra 1 collaboratori, unito alla consapevo-
lezza dell’azienda e delle persone dei pro-
pri punti di forza e debolezza, si é rivelato
un elemento di successo. Pugliese si é an-
che soffermato sui talenti, sottolineando
I'importanza con cui bisogna valutarli e
valorizzarli. Vedere la crisi come un’op-
portunita, in definitiva, & 'approccio ne-
cessario, nonché indispensabile.

Definire le competenze

Lo sviluppo delle competenze nella Di-
rezione Industriale Parmalat ¢ il tema
dell'intervento di Eleuterio Quagliari-
ni, che sottolinea 1 cambiamenti avvenuti
in seguito alla trasformazione della societa
in una public company. [.'azienda, in-
fatti, & stata coinvolta in delicati processi
strategici che hanno comportato anche
un cambio di mentalitd. Quagliarini rac-
conta che, per ridefinire 'assetto organiz-
zativo, |'azienda ¢é stata ‘fotografata’, allo
scopo di far emergere le peculiarita delle
singole persone e lavorare sullo sviluppo
dei bisogni formativi. Hanno utilizzato
I'assessment, rivolto alle persone inserite
all'interno dell’area tecnica, per mappa-
re le competenze manageriali. Il bilancio
delle stesse & fondamentale, dal momento
che & necessario conoscere il potenziale e la
professionalita delle risorse.

Mario Greganti e Angela Gallo

Definire le competenze manageriali di
ogni ruolo & essenziale, infatti, per indivi-
duare e mappare le conoscenze tecniche e
le capacita richieste dal ruolo. Quagliarini
spiega come abbiano calcolato il livello at-
teso delle competenze di ciascuno, in base
alle capacita e alle conoscenze, e come si

sia successivamente misurato il livello
reale delle competenze di ognuno. La gap
analysis tra 1 risultati attesi e quelli reali ha
permesso di mappare in maniera precisa
i ruoli e le competenze di ciascun dipen-
dente, per capire come era possibile inter-
venire con azioni formative, nel presente
e nel futuro.

In conclusione, assessment e bilancio del-
le competenze sono fondamentali per la
job rotation, I'impostazione dei percorsi
di carriera, la riorganizzazione e la valoriz-
zazione del capitale d'impresa.

Il ruolo dell’assessment

L’esperienza del Colonnello Domenico
Roma si incentra sulla valutazione delle
competenze attraverso |'attivita di asses-
sment realizzata con 'utilizzo di diversi
strumenti: in basket, esercizi e attivita
esperienziale outdoor. Roma ha sottoline-
ato come in sette anni abbiano effettuato
un processo di assessment, nelle varie
forme fast e complete, su pit di ottomila
persone, in particolare tra Ufficiali e Sot-
toufficial.

Il percorso formativo & stato realizzato
partendo anche dai dati della valutazione
delle capacita: ¢ stata realizzata un’analis
del ruolo, ponendo attenzione alla respon-
sabilita degli incarichi per definire le man-
sioni. Il responsabile dell'Ufficio Orien-
tamento e Sviluppo Professionale del
Dipartimento dell Tmpiego del Personale
dell’Esercito ha spiegato come le tre fasi
di assessment —simulazione, osservazio-
ne e valutazione— siano state efficaci per
monitoraggi standard, grazie
aun metodo accurato, e per la
possibilitd di implementare
piani di sviluppo individuali.
La seconda parte del con-
vegno ha messo in risalto
una ricerca condotta da Idea
Management in collabora-
zione con Stefano Castell,
Professore di Psicologia del
Lavoro e delle Organizzazio-
ni dell'Universita di Milano
Bicocca. La ricerca, incentra-
ta sull'apprendimento delle
competenze manageriali, ha avuto come
finalita quella di capire come 1 manager
affrontino il loro apprendimento, per
comprendere difficolta e bisogni.

Stefano Castelli ha descritto I'iter di lavo-
ro della ricerca, costituito da alcuni focus
group, questionari e interviste di appro-
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La tavola rotonda del pomeriggio

fondimento rivolti a cento dirigenti sul
tema dell'apprendimento manageriale.
Traidati piti interessanti, & emerso come 1
manager ricorrano ancora molto all’auto-
formazione. Le difficolta ancora maggior-
mente percepite sono la mancanza di tem-
po e di stretta correlazione tra 1 contenuti
dell'apprendimento e la pratica di ogni
giorno. I problema principale, invece, &
rappresentato dalle relazioni,

La centralita delle competenze

E seguita una tavola rotonda alla quale
hanno partecipato Moreno Batani, Di-
rettore del Personale di Conad; Donatella
Davoli, Direttore del Personale, Orga-
nizzazione e Sistemi di Enia; Maurizio
Di Feo, Responsabile Formazione e Co-
ordinamento Risorse Umane del Gruppo
Bper e Tommaso Valente, Direttore del
Personale di Sofidel. La tavola rotonda,
moderata da Afsoon Neginy, Diretto-
re della divisione Intercosmo, Colomer
Italy, ha messo in luce come le aziende
debbano individuare in maniera preci-
sa le competenze di cui |'organizzazione
necessita, monitorare il livello di moti-
vazione delle persone e investire nelle
stesse. Per migliorare, di riflesso, anche
l'azienda.

Le sfide dei manager sono incentrate
sulla strategia e sul people management.
Ed ¢ il motivo per cui sono fondamentali
persone competenti e motivate. Ricor-
dando come, per vincere la crisi, siano
indispensabili competenze non solo hard,
ma anche soft, si sottolinea che 1'azienda
deve identificare i propri fattori di debo-
lezza e di successo per creare nuove curve
di valore e innovazione. Ed ecco che ci si
ricollega, ancora una volta, al tema del bi-
lancio delle competenze. Fattore assolu-
tamente essenziale e strategico, in questo
momento, per tutte le organizzazioni.
www.ideamanagement.it

www.ecostampa.it

083191

Ritaglio stampa ad uso esclusivo del destinatario, non riproducibile.

Secretary



PERSONE _CONOSCENZE

Mensile Data 04-2010
Pagina 6.\"1 0
Foglio 3 f 4

PRATICHE

Larte applicata ai talenti e
all'assessment

La Scuola di Palo Alto, business school
italiana non accademica attiva da quasi
20 anni nel settore della formazione e
consulenza, del coaching e dello svilup-
po manageriale, in collaborazione con
la Art Relation,
ha organizzato la
prima mostra/asta

connubio forma-
zione e arte.

In questo primo
evento, Talento e
Assessment sono
le due tematiche
aziendali di stra-
ordinaria attualitd,
tivisitate in ottica
artistica.  Talen-
to inteso non solo come dote naturale
ma anche come qualcosa che si pud
apprendere con l'insegnamento e 1'ap-
plicazione; il concetto di Assessment,
invece, ¢ stato rappresentato in termini
di valutazione delle risorse disponibili e

la loro conseguente corretta collocazione
nell’organizzazione.

| film ispiratori

L'evento sfrutta la mediazione del cine-
ma; sono stati scelti nove film: 1 quattro
la cui trama ¢ immediatamente ricondu-
cibile al concetto di talent building (Il
ciclo di Conan, Rocky, My Fair Lady e
Ufficiale e Gentiluomo), 1 restanti cin-
que collegati al tema dell’assessment
(Eccezzziunale veramente — Capitolo
Secondo Me, [.a maschera di ferro, la se-
rie di Ocean, Yuppies 2 e Avatar).

[ contenuti dei film sono stati interpretati
da due importanti artisti 1taliani: Anto-
nello Arena, uno dei massimi esponenti
della digital art, e Antonello Zecca, il pit
noto acquerellista figurativo italiano.

Le venticinque opere realizzate dai due
artisti sono state esposte al pubblico du-
rante il rinfresco che si ¢ svolto nella ca-
ratteristica location della Scuola di Palo
Alto, in Corso Magenta 85. All'iniziale
esposizione € seguita l'asta, una cul parte
del ricavato ¢ stata devoluta al progetto
“Dna alle origini della vita, delle malat-
tie e delle cure”, promosso dalla Fonda-
zione Angelo De Gasperis.

Valori manageriali e

contaminazioni culturali

Abbiamo chiesto a Marco Masella, fon-
datore della Scuola, come & natal'idea di
accostare temi manageriall a interpre-
tazioni artistiche: “L’idea ¢ nata dalla
necessita della Scuola di mantenere sem-
pre vivo il leit-motiv che ¢l contraddi-
stingue: “No Conventional Training”.
Esistono molti modi di fare formazione
e I'arte, che rappresenta la forma piu alta
dell'espressione umana, ¢ un mondo
molto vicino al nostro, ma troppo poco
considerato.

Volevamo uscire dal classico ambito per
cercare contaminazioni culturali capaci
d'interpretare valori manageriali fonda-
mentali, come talento e i sistemi di va-
lutazione, dal punto di vista artistico e
cinematografico.

I film sono stati scelti proprio con
l'obiettivo di sensibilizzare il pubblico
spettatore su 1 due concetti che deside-
ravamo approfondire. Un esempio su
tutti, il film Avatar, tutti lo hanno visto
o ne hanno sentito parlare; ci ha fornito
un esempio splendido sia del primo che
del secondo principio. Come conside-
rare il protagonista? Un leader vincente
che diventa tale grazie alla formazione
e all’addestramento ricevuto dall'intre-
pida Neytir1, o un fallimento totale dal
punto di vista del compito che gli era
stato assegnato?”.

La centralita dei talenti

Masella si sofferma sull'importanza
nella gestione dei talenti, che deriva non
solo dal potenziale sviluppo aziendale
che una corretta gestione comporta, ma
anche dall'influsso positivo che puo ave-
re su tutti gli altri collaboratori.

La necessita di gestire il capitale umano,
formarlo e alutarlo nella crescita rappre-
senta una delle sfide che da sempre la
Scuola si impegna a portare avanti con
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le singole organizzazioni. L'evento di
questa sera, oltre ad avere il primario e
nobile compito di raccogliere fondi per
il progetto “Dna alle origini della vita,
delle malattie e delle cure”, promosso
dalla Fondazione Angelo De Gasperis,
ha come obiettivo la sensibilizzazione
del pubblico. I sistemi di valutazione e
la gestione dei talenti, sono gia la realta
¢ le organizzazioni devono prenderne
consapevolezza.

Conoscendo 1'attivita ventennale della
Scuola abbiamo voluto approfondire la
conoscenza delle attivita e degli impegni
che si ¢ presa con il mondo del business:
“LaScuola —afferma Masella- dal 2006
ha intrapreso un’attivita di sensibiliz-
zazione e, oggl, propone corsi ad hoc,
tagliati appositamente sulle esigenze di
gestione della singola impresa. Sicura-
mente, oggi la disponibilita di talenti
provenienti da altre organizzazioni ¢
aumentata enormemente a seguito delle
fluttuazioni dell’economia e le organiz-
zazioni, che stanno iniziando la ricerca
di questi profili talentuosi, devono pero
comprendere che 1 talento, nel suo cam-
mino di crescita, ha bisogno di essere ge-
stito, stimolato, alimentato, o, in alcuni
casi, frenato e orientato. In ogni caso,
il talento per poter essere riconosciuto
deve trovare un suo contesto di operati-
vita e di sviluppo.

[1 talento si sviluppa con la costante ap-
plicazione di un comportamento corret-
to e la crescita delle proprie attitudini e
potenzialita. Ogni persona possiede del
talento, il compito delle organizzazioni
¢ quello di individuarlo tramite la valu-
tazione, svilupparlo tramite la forma-
zione e fare in modo che la persona sia
collocata nel ruolo idoneo grazie al job
match. A volte sl incorre in una visio-
ne concettualmente sbagliata: il talento
non & sempre una caratteristica innata.
Le organizzazioni si muovono grazie
all'impegno sinergico di tutti, non solo
dei ‘talenti’”.

E, a questo proposito, Masella aggiun-
ge: “Molto spesso si creano dei piani di
formazione senza organizzare dei piani
di feedback. Solo fornendo tempestiva-
mente una valutazione e dei consigli al
collaboratore che sta seguendo un per-
corso formativo € possibile implemen-
tare il comportamento corretto e la sua
conseguente ripetitivita”.
www.scuoladipaloalto.it
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