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INTERVISTA ~ Diego Sanchezde Ledn

«Pochii veri talenti
per i mercati globali»

www.ecostampa.it

di Andrea Carli

ce si porta a casala coppa. O meglio: il

talento.Quello che hauna professiona-
lita difficile da reperire sul mercato. Il ge-
nio, il creativo. Insomma, 'nomo giusto,
che garantisce all’azienda che lo ingaggia,
spesso conuno stipendio basso, un valore
aggiunto, una marcia in piti. In quest’otti-
ca, Yorganizzazione diventa un modo per
allenare e mettere insieme i talenti.
L’obiettivo ¢ quello di produrre risultati.

In molti hanno capito che 'asset & stra-
tegico. «Il nostro compito - scriveva An-
toine de Saint Exupéry - non ¢ quello di
prevedere quello che accadra, ma di fare
inmodo che accadax. Il paradosso é tutta-
via sotto gli occhi di tutti: i mercati sono
sempre pil integrati e globali, & vero, ma i
cervelli che potrebbero fare la differenza
sono scarsi. Soprattuttoalivello locale.

Lasensazione & condivisadaDiego San-
chez de Ledn, 43 anni, responsabile Hu-
man performance di per una
vasta area (Spagna, Portogallo, Africa,
Isracle e America Latina). La sfida, dice,
coinvolge tutti. Perfino quella che per an-
ni & stata la locomotiva d’Europa, la Ger-
mania; «In questo Paese - spiega - la ca-
renzadiingegnerispecializzatie operato-
ri informatici rappresenta non solo un
problema, ma un vero e proprio danno
per I'economia: Alcune stime parlano di
un’erosione dello 0,89 del Pil, anche con-
siderato il ruolo fondamentale svo]to da
queste figure professionali».

Come uscirne?

E necessario promuovere una colla-
borazione, la pilt stretta possibile, tra
aziende, universita e mondo della con-
sulenza. L’obiettivo ¢ quello di crearele
condizioni perché sisviluppino compe-

Ilmatch édiquelliche contano. Chivin-

per individuare giovani
ingegneri promettenti»

tenze e abilita specifiche. Lo studio
«Skills for the Europe», che abbiamo
sviluppato con il Lisbon Council, fa ve-
dere come le aziende capaci di attirare
le persone migliori siano le pitt competi-
tive. Si prevede che nel 2010 larichiesta
di personale altamente qualificato sali-
ra adiecimilioni di persone. ,

Al di 14 della caccia ai talenti, non
crede che, almeno in certi settori, si
debbaper prima cosaaccompagnareil
passaggio generazionale? E le aziende
sono pronte?

Sultemadell’«aging workforce», ovve-

rolasostituzione dirisorse altamente qua-,

lificate che hanno acquisito elevati gradi
diesperienzae competenze, ¢ fondamen-
tale creare un meccanismo di trasmissio-
ne delle conoscenze.

Eun po’ come tra artigiano e appren-
dista... .

Esattamente. E proprio questalalogica.
Bisogna consolidare le esperienze. Prima
di qualsiasi altra cosa.

Accade spesso che si vadano a cerca-
re forze nuove nel giardino degli altri. E
una strategia lungimirante?

Bisogna andare oltre il processo di ac-
quisizione mirata di nuove risorse. Anche
inItalia, lavoriamo sulle competenze che,
¢ bene sottolineare, sono presenti nella
maggior parte delle aziende. Serve un Lap-
proccio strategico. Il capitale umano ¢ un
asset che deve vivere al di la del turn over
edellavolatilitd che, per definizione, con-
traddistingue il mercato del lavoro. In al-
tritermini, credo che siagiuntoilmomen-
to di passare dall'ormai abusato recrui-
ting al sourcing. :

Qual ¢ ]a differenza?

Non parlerei proprio di differenza ma
di evoluzione della strategia. Oggi biso-
gnaandare ascovareitalentinelle univer-
sitd. Pensi cheinIndia, per ovviare alle dif-

«In India abbiamo utilizzato
un concerto degli Aerosmith

ficolta riscontrate da alcuni nostri clienti
nella ricerca di ingegneri, abbiamo fatto
del concerto rock degli Aerosmithun’oc-
casione direcruiting.

Inchesenso?

1 ragazzi che andavano al concerto e
compravano il biglietto avevano accesso
aunasezione del sito, grazie alla quale po-
tevano presentare il proprio cv. Ed even-
tualmente essere selezionati. Non & uno
strumento standard. Penso tuttavia che
siamolto efficace.

Crede che soluzioni di questo tiposia-
no utili anche in un momento come
quello attuale, in cui sempre pii1 azien-
de sono protagoniste di processi di tra-
sformazione?

Per quanto riguarda il «change mana-
gement», ¢'¢ una differenza tra quanto
accadevaannifa e cid anche vediamo og-
gi. Ed & sostanziale:

Dichesitratta?

Le aziende una voltaricorrevano a ser-
vizi di change management offerti
dall’esterno. Ora hanno affiancato i servi-
ziesterni conun proprio sistema interno.

Nonsicorreilrischio di affrontare un
problema complesso senza un’adegua-
ta preparazione? Non si rischia di tene-
reabasso regime un motore che potreb-
be garantire alte prestazioni?

La scelta delle imprese nasce da una
considerazione: il problema di cambiare

le prime linee, quelle che hanno il compi-

to di prendere le decisioni, € un aspetto
costante, un’attivita da sviluppare gior-
no dopo giorno. Allo stesso tempo, le
aziende sono allaricercadimodiinnova-
tivi per guadagnare ¢ sv1luppare nuove
linee di business.

Piu1 che di scelta, sembra quasi che
non ci siano alternative...

Ragione per cui serve un sistema di
misurazione il pit scientifico e dettaglia-
to possibile.

whAziende, universita e monde
della consulenza sono chiamati
a creare le condizioni favorevoli
per sviluppare le competenze»
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Diego Sanchez de Ledn

Responsabile per I’area Human
performance di [YISINILA con
competenza su Spagna, Portogallo,
Africa, Israele e America Latina, Diego
Sanchezde Le6n (43 anni) ricopre inoltre
la carica di vicepresidente e
amministratore delegato di EXREIMOIG Hr
Service, societa specializzata
nell’erogazione di servizi di outsourcing
nelcampo dell’amministrazione e
formazione del personale sulla base delle
nuove tecnologie.
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