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CARRIERE FORMAZIONE LAVORO

Elena Tinti
Corrono veloci nella rete.

Comunicanoabbattendolebar-
riere formali. Posseggono una
visionedellavita impostatasul-
le frequenze dellaglobalità.

I talentiunder30della"gene-
razione Y" nativa digitale van-
no intercettati sulle piattafor-
me sociali più trafficate del
web,daFacebookaTwitter,da
Linkedin a Badoo fino a Via-
deo e a Google+. Il rischio, per
leaziendechenonhannoanco-
ra capito che il vento è cambia-
to e qual è la direzione che ha
preso, è quello di vedersi sfug-
gire l’occasione di inserire nei
propri organigrammi il nuovo
che avanza. E che spesso può
fare la differenza per battere la
concorrenza.

«Afrontediunarealtàanglo-
sassonedovelaprassidiselezio-
nare icandidati inmodovirtua-
le è ben consolidata, da noi si
stenta ancora a fidarsi piena-
mentedelweb,esioscillatraen-
tusiasmi e perplessità» spiega
Alessio Tanganelli, Country
manager ItaliadelCrf Institute,
organizzazione internazionale
di certificazione che ogni anno
stila una classifica delle 32 mi-
glioriaziendenellagestionedel-
le risorse umane e nella ricerca
dei talenti.

«Quest’anno-prosegueTan-

ganelli - abbiamodecisodicon-
centrarci sull’utilizzo dei social
media come strategia di recrui-
ting.Neabbiamodiscussoieria
Roma durante la prima giorna-
ta di studio organizzata all’uni-
versità Luiss e continueremo a
parlarne domani all’università
statale di Milano con una serie
di interlocutori accademici e
aziendalifracui, traglialtri, ire-
sponsabili delle Risorse umane
di Accenture, Starwood, Bnl e
Birra peroni. La realtà è che, in

Italia, solo il 40% delle aziende
utilizza questi strumenti nella
ricercadei talenti».

Laconfermagiungeancheda
unrecentestudiocommissiona-
todall’universitàBocconidiMi-
lano, secondo cui, nonostante i
social media siano importanti
per il 72% delle realtà produtti-
veitalianedelcampioneintervi-
stato, solo il 22% ha avviato
un’azione decisa sui vari canali
esolol’8%possiedeuna"fanpa-

ge" sul network più famoso,
cioèFacebook.

«Le difficoltà - puntualizza
Tanganelli-nonriguardanoso-
lamente le attività di ricerca e
selezione dei candidati, ma an-
che le strategie di engagement,
ilcoinvolgimentodeicollabora-
torisulpostodilavoro,lacomu-
nicazioneinternae il teambuil-
ding. L’utilizzo dei social
network è ormai diventato una
vera e propria linea di business
e per questo servono figure di
riferimento specializzate come
i social media manager, capaci
dicomunicareconcodicilingui-
sticie tempistiche precise».

Sul lato dell’offerta lavorati-
va, la sfida è riuscire a intercet-
tare velocemente una doman-
da che cambia di continuo, as-
sumendo continuamente for-
me inedite. L’utilizzo di Face-
book, di Twitter o di Youtube
stainfattimodificandolemoda-
litàconlequaligli italianicerca-
no lavoro. Secondo un’indagi-
ne condotta all’inizio dell’esta-
tedaKellyService,societàspe-
cializzatanellagestionedelleri-
sorse umane, un lavoratore su
tre (il 33%) utilizza ormai i so-
cialnetworkpercercarenuove
opportunità professionali,
mentre i settori più ricettivi di
questa nuova tendenza sono
l’Informationtechnology, l’Ho-

spitality e il Travel-leasure.
Linkedin, con ormai 1,7 milioni
di iscritti in Italia, rappresenta
il canale web più utilizzato per
laricercadelpostodilavoro,so-
prattutto dalla generazione X
(quella per intenderci un po’
più matura della generazione
Y, dai 30 ai 47 anni), mentre i
piùgiovani tendono apreferire
l’informalità di Facebook e
l’estremasinteticitàdiTwitter.

«La sensibilità delle aziende
suquestitemi-sottolineaSabri-
na Mossenta, Partnerships ma-
nager per l’Europa del sud di
Viadeo - è visibilmente aumen-
tata negli ultimi anni. Ormai le
piattaforme sociali sono a tutti
gli effetti un’arma importante a
disposizione quotidianamente
dei responsabili delle risorse
umane». Ancora marginale, in-
vece, la consapevolezza che
l’utilizzoditalistrumentipossa-
no rappresentare fattori strate-
gicianchenellepolitichediem-
ployerbrandig.«Daquestopun-
to di vista - conclude Mossenta
- è necessario che i vertici capi-
scanocheilbrandchevienevei-
colatosulwebaiutaaincentiva-
relamotivazionedeipropricol-
laboratorieadaumentarelacre-
dibilità dei propri prodotti su
unmercatocheognigiornoche
passasi fapiùglobale».
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Web. Studio Crf Institute: imprese a corto di social media manager, capaci di parlare i linguaggi della rete

Selezione fuori dal network
Solo il 40% delle imprese italiane cerca talenti nelle community su internet

Birra Peroni. Maria Cappuccitti

I NUMERI

Accenture. Fabio Longo Tripadvisor. Massimo Milazzo Bnl. Francesco Guarnieri

Formazione. Strategie del management

Cristina Casadei
MILANO

Ilrumoremetallico,duro,del-
la porta che si chiude è il pri-
mo segnale di un percorso

dacuinon siscappaedove biso-
gna gestire tutto, 365 giorni
all’anno, 7 giorni su 7. La porta è
quella del carcere di Opera, al
confinediMilano,dove,daapri-
le,managerdigrandiaziendeita-
lianeemultinazionalistannose-
guendounpercorsodiformazio-
ne, intitolato "L’aula più stretta
del mondo", ideato da Galdus e
Slo (Sviluppo lavoro organizza-
zione) in collaborazione con il
ministerodellaGiustizia, guida-
ti da formatori e ispettori carce-
rari (la seconda fase del proget-
topartiràdal18ottobre,perinfo:
info@slosrl.it oppure minuto-
lo@galdus.it).MarziaSegato,hr
business partner di Electrolux
group, che insieme a un team di
capisquadradellamultinaziona-
lehafrequentatol’aulapiùstret-

tadel mondo, è tornata in azien-
da con la sensazione «di essere
stata in un luogo con le sbarre,
ma che apre gli occhi e fa capire
come essere un vero team capa-
ce di lavorare bene assieme, o il
filomotivazionale chepassa per
la capacità di automotivarsi
identificando i veri obiettivi
prioritari».

Manager e ispettori carcera-
ri. Ruoli, contesti e problemi
molto diversi. In comune nodi
organizzativi che estremizzano
isentimentiequindipossonoes-
sere all’origine di forti tensioni.
Per Barbara Lorenzin, training
&developmentmanagerpresso

Eigenmann & Veronelli, è stata
un’esperienza utile per capire
che«ildirettoredelcarcereèun
vero manager, una persona che
sa gestire la complessità, cono-
scendo molto bene le regole».
Mario Perego, direttore risorse
umane di Heineken Italia rac-
contache«ilcontesto,poverissi-
mo, in contrasto con le molte ri-
sorsetecnologichedell’azienda,
si presta bene ad innescare una
riflessione sull’aspetto deonto-
logico. In carcere ci sono perso-
ne che fanno le cose bene sem-
plicemente perché vanno fatte
bene, al di là delle risorse, in si-
tuazioni complesse, senza le le-
vemotivazionaliclassiche».Do-
po la formazione outdoor,
nell’aula più grande del mondo
che aveva come scenario il de-
serto, adesso la nuova frontiera
della formazione manageriale
diventa "L’aula più stretta del
mondo" che porta i manager a
confrontarsiconunarealtàindo-

or, ben diversa rispetto a quella
che vivono quotidianamente. E
presenta complessità, talvolta
moltoforti,machemaiunispet-
torepuòdecideredinongestire.
Facendosi carico di responsabi-
lità che spesso sono al di sopra
diquelle previste e misurandosi
conunaburocraziachenonsem-
pre rende facile gestire chi è in
carcere. «In carcere, in un siste-
ma di regole molto codificate,
gli ispettori agiscono davanti
all’emergenza,dimostrandosen-
so di responsabilità personale –
aggiunge Perego –. Paradossa-
lemnte l’azienda può apprende-
requalcosa in temadi responsa-
bilità e di iniziativa da un’istitu-
zionepubblicadovetuttoèrego-
lato rigidamente e l’iniziativa
dei singoli sembrerebbe non ri-
chiesta.Questorimandaallacul-
tura organizzativa e alla capaci-
tàdicondividereilsensodelpro-
prio lavoro». È di questo che gli
ispettori parlano con i manager,

trasferendo loro un senso di re-
sponsabilità che trova fonda-
mento più nella loro etica che
nella busta paga. Ai manager gli
ispettori raccontano i loro "ca-
si", come quando per esempio,
la scorsa primavera uno spetta-
coloteatraledeidetenutidelcar-
cerediOperaè statorappresen-
tato agli Arcimboldi. Con tutto
quello che questo ha comporta-
to per organizzare le prove e i
trasferimenti,insicurezza.Oco-
me quando capita di dover ac-
compagnare più di un detenuto
in ospedale o in tribunale ma
non ci sono abbastanza squadre
per farlo. Alla fine, come osser-
va Lorenzin, «un manager non
halestesseproblematichedeldi-
rettore della casa di reclusione,
ma certamente indurre respon-
sabilizzazione,crearecollabora-
zione, leggere le esigenze e non
sottovalutarle e saper dare sen-
sosonocapacitàcheglioperato-
ridiuncarcerepossonoinsegna-
re. Se nelle società si lavorasse
con la stessa passione che ho vi-
stoincarceresi triplicherebbe il
rendimento».
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CAMBIODI CULTURA
Ancora marginale però
laconsapevolezza che questo
tipo dicomunicazione
sia strategico nellepolitiche
diemployer branding

ILPERCORSO
Un corsoche si svolge
adOpera mette a confronto
manager digrandi aziende
con gli ispettori carcerari,
educatorie dirigenti

In carcere a scuola di motivazione

Unostrumentopuntuale,
affidabileesoprattutto low

costper individuare i talentidel
futuro.Sonoormaialcunianni
che inBirraPeroni (gruppo
Sab-Miller)si utilizza ilwebe in
particolare iprincipali social
networkcomecanali per fare
recruiting, sia perricercare
direttamentesulmercatonuove
risorse,maancheperraccogliere
nellamanierapiùdettagliata
notiziesuicandidati.A gestire
questaattivitàèEmiliano Maria
Cappuccitti, che inPeroni fa il
direttoredelleRisorse umane.
«Ilnostrositoweb -racconta -ha
unasezione dedicataperpoter
inviareonline icurricula. Il
sistemacipermettenonsolo di
catalogarli inmodoefficace, ma
anchedimonitorare nel tempole
richiestee individuare iprofili
piùadattiallenostre esigenze. Il
directsourcingè la filosofiache

informal’interoprocessodi
talentacquisition,poiché
consentedi individuare imigliori
talentiminimizzandocostie
tempi».Fra i social mediapiù
utilizzati, inPeronispicca
Linkedin.«Si trattadiun
elementostrategico -prosegue
Cappuccitti - poichéèungrande
facilitatoreed offre immense
opportunità, inquantopermette
diampliare lericerche suscala
internazionaleericevere
facilmentefeedback».
Fondamentalema nonesclusivo.
«Utilizziamoisocial mediasolo
peruna fase inizialedella ricerca.
Rimangonoperòaltrettanto
centrali i passisuccessivi del
processo,dalle interviste faceto
faceagli assessment finoalle le
valutazionimotivazionali e
caratteriali».

E. T.
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«Accorciamo i tempi
e risparmiamo risorse»

«L’utilizzodeisocial
networknell’attivitàdi

ricercadelpersonale nonè
un’opzione,è unormai un
obbligo».Questionedi velocità
masoprattutto distrategia
comunicativa.Neè convinto
FabioLongo, responsabileHr
delladivisioneitaliana di
Accenture.«Assumiamo
tantissimo-spiega Longo -.
Solonell’ultimo anno, in Italia,
abbiamoinserito 1.800 nuove
figure, il 70%dei quali
neolaureati.Parliamodunque
diquella generazioneYdi
natividigitali chesi distingue
dalpassatoper lacompresenza
di tre fattori, ladinamicità,
l’immediatezzae lacapacitàdi
vivere inmultitasking».
Esattamentele caratteristiche
sucui sonobasati i principali
socialmedia.«Abbiamo
iniziatoconl’employer

branding- prosegueLongo -
mapresto abbiamocompreso
che lepossibilitàerano
maggiorieda ottobre2009
facciamodirettamente
recruitingsulleprincipali
piattaforme,Facebook,
Linkedine dal2010anche
Twitter».

Unlavoroche in Accenture
hacoinvoltoanche l’areadel
webdesign.«Abbiamo
lavoratoper implementareuna
versionenuova delnostrosito
inun’ottica2.0 attraversovideo
etestimonianzedirette. Il
risultatoè che inmeno diun
annoabbiamoricevuto sulle
nostrepagineFacebook e
Linkedinqualcosa come2.500
curricula.Si trattadel 5%del
totaledelle candidaturecheci
arrivano».

E. T.
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«Non uno strumento
ma una scelta obbligata»

Ildialogo aperto come
migliorbiglietto davisita. Il

settoredell’hospitalityè stato
storicamenteunodei primia
dover fare i conticon ilmondo
delwebe, inparticolare,del
web2.0,dove i contenuti "user
genereted"rappresentano uno
deipunticaldinella scelta
dell’offertaalberghiera. Il
boomdeigiudizi caricati nella
roomdiTripadvisorè ormai un
casochehafattoscuola: si
postanole fotografie delle
cameree le impressioni dei
viaggiatori sullapulizia degli
ambientie sulgrado di
disponibilitàdel personale. Il
gruppointernazionale
Starwood,chegestiscecatene
comeSheraton,Westin, Le
Meridiene WHotels, èstato
unodeipriminel panorama
dell’accoglienzaa intuire le
potenzialitàdelsocial

networking.Nonsolo per
attirarenuovi clientie
fidelizzare i vecchi,maanche
perselezionare cuochi,
assistentidisalae dipiano,
receptioniste, su per lacatena
gerarchica, responsabilie
direttori.«Nelle nostre attività
diricerca - spiegaMassimo
Milazzo,direttore delle
Relazioni industrialiper l’Italia
diStarwood -utilizziamoin
particolareLinkedin,checi
permettedi targhettizzare la
domanda,anchese, quando
abbiamobisognodipersonale
particolarmentegiovane,
sicuramente il canale
d’eccellenzaèrappresentatoda
Facebook. In tutto -conclude
Milazzo- abbiamo30mila fan,
conunacrescita vicinaal 100%
nell’ultimoanno».

E. T.
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«Per scovare talenti
e fidelizzare clienti»

«L’obiettivoè fornire
rispostepreciseed

esaustiveai frequentatoridella
fanpagediFacebookentroe
nonoltre48 ore.Perquesto
abbiamocreatoun team
editorialedigiovani redattori
velociecapacidi interagire
conunlinguaggioappropriato
ainterlocutori giovanie
abituatialla comunicazione
informale».Bnl (gruppo
Paribas)ha iniziato a lavorare
allapropria presenzanel
mondodel socialnetworkinga
partiredal 2009eamarzo2010
haaperto- primabanca a
tentare lo sbarco-un canalesu
YouTube dovecollegare
l’attivitàvirtualealleattività
realidi recruiting(careerday,
jobmeeting erecruitingday).
Agiugno2010èpoi nata anche
lapaginadiFacebook,che oggi
contaoltre cinquemila fan. «La

nostrastrategiadi recruiting si
basesulla compenetrazionedi
unaseriedi canaliestrumenti -
raccontaFrancescoGuarnieri,
responsabiledella sezione
e-recruitingdell’istituto di
credito -. Innanzitutto ilnostro
sito istituzionale,dove ogni
giornopostiamooccasionidi
lavoroper i vari settori della
banca.A ciòsiaffianca
Facebook,dedicato in
particolareaipiùgiovani,che
inBnl,partendodalle posizioni
d’ingresso,hanno poi la
possibilitàdi crescere».

Il teamdi e-recruiting si
occupaanchedi mantenere
relazionicongli utenti ilpiù
possibilecostantinel tempo.
«Abbiamoinparticolare
lavoratosuicodici linguistici»,
concludeGuarnieri.

E. T.
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«Abbiamo rinnovato
anche il linguaggio»

32
I vincitori
Sono32leaziendeche
quest’annoilCrfInstitute
premierànelleduegiornatedi
RomaediMilanoperla
gestionedelleRisorseumane.

40%
I social media aziendali
InItalia,menodellametàdelle
aziendeanalizzatedalCrf
Instituteutilizzaunsocial
networkperfarerecruiting.

8%
I fan di Facebook
Secondol’universitàBocconidi
Milano,solol’8%delleimprese
italianepossiedeunafanpage
suFacebook.

33%
Il lavoro cercato sul web
Inbaseaun’indaginediKelly
Service,unterzodichicerca
lavorautilizzapiattaformedi
socialnetworkingcome
Linkedin.


