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CHE COSA CI ASPETTA

Il 2013 è stato unanimemente considerato l’anno peggiore nella storia dell’economia

italiana fra tutti quelli che si sono susseguiti dal secondo dopoguerra. Eppure gli esperti

lo indicano come un punto di svolta, l’anno cioè in cui si è toccato il fondo, il che com‐
porterà che nei successivi si registrerà una progressiva inversione di tendenza. Ci aspetta,

in som ma, un fu tu ro mi glio re. Ma quan to mi glio re?

A dar retta al CNEL, il Consiglio Nazionale Economia e Lavoro, non è il caso tuttavia di

farsi troppe illusioni. E nell’ultimo rapporto sul mercato del lavoro, diffuso ad ottobre

2013, vengono formulate una serie di proiezioni che nell’ipotesi più ottimistica (una ridu‐
zione del tasso di disoccupazione fino all’8%, sui livelli cioè del 2009) rivelano come i mi‐
glioramenti non saranno nel medio termine particolarmente sensibili. I dati più salienti

sono riassunti in questa tabella che mette a confronto la situazione del 2012 con quella

pre vi sta allo sca de re del de cen nio in cor so.

In estre ma sin te si:

È atteso un leggero calo della popolazione in età lavorativa che riguarderà però

so prat tut to gli stra nie ri per un ri di men sio na men to dei flus si mi gra to ri

La cosiddetta “popolazione attiva”, cioè quella che ha un lavoro o lo cerca, cresce‐
rà di cir ca 608 mila uni tà (un ef fet to so prat tut to del l’in nal za men to del l’e tà pen sio ni ‐
sti ca)

Per ridurre la disoccupazione all’8% si è ipotizzata la creazione di circa un milione

300 mila nuovi posti di lavoro, il che significa che l’occupazione dovrebbe crescere

a tassi medi dell’1,2% dal 2016 al 2020 (è di pari passo il Pil del 2%). Nel 2013 il tasso

di di soc cu pa zio ne era del 12,2% e nel 2015 si sup po ne toc che rà il pic co con il 12,7%.
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LA POLARIZZAZIONE DEL LAVORO

C’è chi come gli Stati Uniti la “Great Re ces sion”, la Grande Recessione (così la chiamano

da quelle parti), l’ha già passata e da almeno quattro anni. “Ma il mercato del lavoro resta

an co ra de bo le” si leg ge in un re cen te stu dio del la Fe de ral Re ser ve Bank of New York , pro dot ‐
to da una équipe capeggiata da un’economista italiana, Stefania Albanesi. “Questa debo‐
lezza – spiega lo stesso studio – è un riflesso di tendenze in atto che si sono vistosamente

accentuate durante la recessione. Dal 1980 in avanti l’occupazione si è concentrata su

mansioni che richiedono o le più alte o le più basse specializzazioni, a causa della scom‐
parsa dei posti di lavoro incentrati su attività di rou ti ne. Questo fenomeno è chiamato po‐
la riz za zio ne del la vo ro”.

Un’oc cu pa zio ne è con si de ra ta di rou ti ne se i suoi principali compiti richiedono di segui‐
re istruzioni esplicite e regole ben definite. Se l’attività viceversa comporta flessibilità, ca‐
pa ci tà di af fron ta re e ri sol ve re pro ble mi o crea ti vi tà è con si de ra ta non rou ti na ria. Eb be ne,

negli Stati Uniti nel 1976 la quota di occupazioni di routine costituiva il 60% del totale.

Oggi la situazione si è ribaltata: in attività non rou ti na rie è impegnato il 60% di chi ha un

la vo ro.

Ciò che succede oltre oceano in genere anticipa quanto avviene poi in Europa e nel no‐
stro Pae se. Se con do uno stu dio del Ceps, Cen tre for Eu ro pean po li cy stu dies, nel de cen nio tra

il 2000 e il 2010, la domanda di bassi profili sommata a quella di figure ultraspecializzate

è cre sciu ta di cir ca il 20% nel la Ue a 27 Sta ti, men tre è ca la ta del 4,5% quel la ri fe ri ta a midd ‐
le skilled occupations, le cosiddette posizioni intermedie, come impiantisti, addetti per il

commercio, artigiani. In questo decennio è previsto un ulteriore aumento della richiesta

di profili elevati e anche di quelle attività elementari che non possono essere sostituite

dalla tecnologia perché richiedono interazione e presenza fisica. Le attività di rou ti ne, se‐
condo lo studio del Ceps, possono essere sostituite dalla tecnologia ma anche da un "lavo‐
ro" più con ve nien te nei Pae si in via di svi lup po.
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Sulla base dei dati raccolti da Eurostat, l’ufficio statistico dell’Unione Europea, anche in

Ita lia come in tut ti i pae si più svi lup pa ti è in atto un pro gres si vo calo di op por tu ni tà oc cu ‐
pazionali e di ore lavorate nelle mansioni a qualifica intermedia (compresi gli addetti a li‐
nee di montaggio nelle fabbriche, che pure erano stati un elemento trainante per il boom

economico degli anni ‘60). Proporzionalmente cresce viceversa la quota di lavoratori oc‐
cu pa ti in man sio ni di alta (pro fes sio ni in tel let tua li, at ti vi tà di ma na ge ment, ecc.) e di bas sa

qua li fi ca (ad det ti alle pu li zie, per so na le di ser vi zio nei fast food, ecc.). Uno stu dio pub bli ca ‐
to da Ban ki ta lia ha ri ve la to ad esem pio che nel l’ar co di 15 anni, cioè fra il 1993 e il 2009, è

diminuito di due punti percentuali il numero di ore lavorate dagli impiegati negli uffici

mentre al contrario sono aumentate di oltre sei punti le ore lavorate da imprenditori,

ma na ger e re spon sa bi li di pic co le im pre se.

Un dato che però sal ta agli oc chi è che men tre le of fer te di la vo ro per man sio ni di bas sa

qualifica (capacità manuali) sono pressoché stazionarie, quelle al contrario che richiedo‐
no qualifiche più elevate (capacità cognitive) sono in costante aumento. Tornando agli

Sta ti Uni ti, oggi qua si la metà de gli oc cu pa ti (il 45%) svol ge una man sio ne non di rou ti ne di

tipo cognitivo. A metà degli anni ’70 la percentuale era attorno al 27%. Qui sotto è raffigu‐
rato schematicamente lo scenario attuale: verosimilmente si riprodurrà con le stesse pro‐
por zio ni an che in Ita lia nel giro di po chis si mi anni.
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COSA VUOLE IL MERCATO DEL LAVORO

Il “mercato del lavoro” è il luogo, benché virtuale, in cui si incontrano la domanda (da

parte di aziende, imprenditori, enti pubblici) e l’offerta (da parte di chi cerca nuova o di‐
versa occupazione). È importante conoscerne le tendenze e individuare quali sono i set‐
tori emergenti. Ed altrettanto importante è conoscere cosa il “mercato del lavoro” vuole

in ter mi ne di com pe ten ze e di ca pa ci tà.

Benché la fase economica non sia delle più felici e soltanto il 16,4% delle imprese secon‐
do gli ultimi rilevamenti sia in crescita (e soltanto il 20,2% negli ultimi anni ha aumentato

i livelli occupazionali mentre il 33,6% li ha diminuiti), una ricerca effettuata nei primi

mesi del 2014, dal Censis per conto del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha

ri ve la to che il 37,3% del le azien de ita lia ne è a cac cia di nuo ve pro fes sio na li tà.

Le difficoltà aguzzano l’ingegno e la crisi ha spinto gran parte del nostro sistema pro‐
duttivo a reagire. “Solo il 21,4% delle aziende con oltre 20 addetti – ha segnalato sempre il

Censis – è rimasto inerte, ma la maggioranza, pari al 78,6%, ha cercato di intervenire con

iniziative di innovazione strutturale, con la creazione di nuovi prodotti e servizi (49,1%) o

l'introduzione di nuove tecnologie funzionali al miglioramento dei processi di lavoro

(45,1%). Il 38,9% si è con cen tra to sul mi glio ra men to dei ca na li di ven di ta e di co mu ni ca zio ‐
ne, il 34,3% sull'ingresso in nuovi mercati territoriali, il 32,4% sul miglioramento della fun‐
zio ne fi nan zia ria”.

SeSeconcondo uno dedo uno degli gli ulultitimi rapmi rapporporti di “Emti di “Employployment in ment in EuEurorope”, pubpe”, pubbliblicacati dalti dalla Comla Commismissiosionene

EuEuroropea, il merpea, il mercacato del to del lalavovoro itaro italialiano è cano è caratratteterizrizzazato da into da insisicucurezrezza e za e da un da un lilivelvello melo medio-aldio-altoto

di flesdi flessisibibililità. La letà. La legigislaslaziozione tutne tuttatavia è via è didivenventatata piutta piuttotosto persto permismissisiva solo in fatva solo in fatto di conto di contrattratti ati a

terter mimi ne menne men tre tre si è mansi è mantetenunuta rita rigigida per i coda per i cosidsiddetdetti ti “la“lavovoraratotori perri permamanennenti” (cioè con ti” (cioè con concon trattrat titi
a tema tempo po inindedetertermiminanato), nei conto), nei confronfronti dei quati dei quali il lili il livelvello di EPL lo di EPL – – ovovvevero diro di EmEmployeployement Proment Pro‐
tectec tion Letion Le gigi slasla tion, in sotion, in so stanstan za di gaza di ga ranran zie – zie – rere sta parsta par titi coco larlar menmen te elete ele vava to.to.

I tentativi di innovazione si sono accompagnati in molti casi all'avvio di un processo di

ristrutturazione aziendale, spesso doloroso. “Il 37,3% delle imprese ha espresso l'esigenza

– informa ancora il Censis – di adeguare il proprio portafoglio di competenze al cambia‐
mento. Si tratta di una minoranza di aziende che hanno dovuto ricercare sul mercato

competenze nuove, che prima non esistevano (nel 20,8% dei casi) o che negli anni erano

di ven ta te ob so le te (17,4%). Tra i nuo vi pro fi li ri chie sti dal le azien de spic ca no i com mer cia ‐
li (dagli export manager agli agenti di commercio, ricercati dal 36,4% di queste imprese), i

tecnici (32,4%), gli amministrativi (31,4%) e gli ingegneri (25,4%). Da segnalare anche l'ele‐
va ta ri chie sta di esper ti di co mu ni ca zio ne e nuo vi me dia (ri cer ca ti dal 12,2%) e di in for ma ‐
ti ci, si ste mi sti e pro gram ma to ri (10,1%)”.

“Si registra – aggiunge il Censis – anche una discreta attenzione per la formazione e

l'ag gior na men to pro fes sio na le. Un quar to del le azien de (26,9%) è ri cor so a in ter ven ti di ri ‐
conversione del personale, due terzi (66,4%) hanno promosso attività interne di aggiorna‐
mento e formazione: il 36,2% tramite formatori o consulenti che hanno organizzato atti‐
vità interne, il 23,8% con la partecipazione a fiere, il 20% tramite scambi con fornitori e
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clien ti. Ma la ma nu ten zio ne del ca pi ta le uma no in tem pi di cri si re sta dif fi ci le. Se si esclu de

infatti un terzo delle imprese (il 36,7%, per lo più di grandi dimensioni) che considerano

l'aggiornamento del personale un fattore centrale, la maggioranza sa che l'impegno su

questo fronte non è adeguato: per il 28,4% l'azienda dovrebbe fare di più, il 34,9% è co‐
sciente di non fare nulla su questo fronte. La riforma dell'apprendistato permette oggi

alle aziende di fruire di un ventaglio più esteso di profili da acquisire: pur prevalendo i

giudizi positivi (77,7%), permangono però forti resistenze all'utilizzo (solo il 14,6% delle

im pre se in ter pel la te ha uti liz za to tale stru men to)”.

Se per ri co pri re de ter mi na te po si zio ni la pa dro nan za del la lin gua in gle se o la co no scen ‐
za dei sistemi informatici sono essenziali, esistono altre “qualità” che sul mercato del la‐
voro fanno la differenza. Vediamole alla rinfusa, pur col rischio di dimenticarne qualcu‐
na:

Com pe ten ze co mu ni ca ti ve

At ti tu di ne a la vo ra re in team

Ca pa ci tà di ap pli ca zio ne

Ca pa ci tà di ana li si e di ri sol ve re pro ble mi

De si de rio e ca pa ci tà di ap pren de re

Di spo ni bi li tà ai cam bia men ti
Co stan za nel te ner si ag gior na ti
Va lo ri eti ci

Ca pa ci tà di af fron ta re e so ste ne re si tua zio ni di pres sio ne.
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VALUTA LE TUE "GENERIC SKILLS"

In so stan za, al di là del le com pe ten ze tec ni che, oggi se le zio na to ri e da to ri di la vo ro dan ‐
no particolare importanza a quel bagaglio che gli inglesi chiamano “generic skills”, ossia

abilità generiche. Il fatto che le si definisca generiche non è assolutamente riduttivo, anzi

sta a significare che sono la base necessaria per svolgere con successo la stragrande mag‐
gio ran za del le oc cu pa zio ni.

Ebbene, come sono le tue “generic skills”? Prova a valutarle con obiettività sulla base di

un prospetto che elenca 18 voci e che è piuttosto simile a quello utilizzato dal Cedefop, il

Cen tro eu ro peo per lo svi lup po del la for ma zio ne pro fes sio na le.

Nella scheda, come si sarà notato, figurano anche “skills” comportamentali. Il loro inse‐
rimento è tutt’altro che superfluo. Se voi foste il titolare di un’azienda assumereste qual‐
cuno che riduce il pavimento sotto la scrivania a un immondezzaio, che per fare una

stam pa sciu pa mez za ri sma di fo gli, che se ne va sen za spe gne re la luce, che dan neg gia te ‐
lefoni e computer? Potremmo infine aggiungere ancora altre tre “ge ne ric skills” che godo‐
no dell’apprezzamento dei datori di lavoro. E sono: creatività, spirito di iniziativa e intra‐
pren den za.
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I CONTRATTI DI LAVORO

Mentre si succedono le riforme, in Italia ci sono perfino divergenze sull’esatto numero

delle forme di contratto di lavoro esistenti. C’è chi è arrivato a contarne fino a 46. In ogni

caso, per quante siano sono riconducibili a tre grandi categorie: lavoro subordinato, para‐
subordinato e autonomo. Sarebbe francamente dispersivo illustrarne qui caratteristiche e

campi di applicazione (per saperne di più si può consultare www. cli clav oro. gov. it che è il

portale pubblico per il lavoro). È il caso viceversa di soffermarsi sul fatto che gran parte

delle tipologie rientrano nella sfera del cosiddetto “precariato”: si tratta cioè di contratti

temporanei, che non garantiscono la continuità di un rapporto e non offrono certezze

per il fu tu ro.

Specialmente fra i giovani al di sotto dei 24 anni, la fascia più penalizzata dalla crisi, la

precarietà è una costante (e per le donne lo è anche dopo quella soglia di età). All’inizio

del 2014 il 52,9% di coloro che fra gli “under 24” risultava occupato non aveva un lavoro

sta bi le. Nel 2000 la per cen tua le era esat ta men te di mez za ta: solo il 26,2% rien tra va in quel ‐
la condizione. Più in generale un rapporto dell’Ocse segnalava che in Italia nel 2012 la

quota dei precari costituiva il 13,8% degli occupati. Le statistiche rivelano infine che negli

ultimi anni i due terzi delle assunzioni sono state effettuate a tempo determinato e sol‐
tan to il 9,6% di quel le che han no ri guar da to gli “un der 24” è sta ta fat ta a tem po in de ter mi ‐
na to.
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I NUOVI MESTIERI

S u Ötzi, la mummia scoperta nel 1991 sulle Alpi ai piedi del ghiacciaio del Similaun,

sono stati rinvenuti più di 50 tatuaggi. Gli scienziati ci dicono che si tratta di un essere

umano vissuto oltre 5 mila anni orsono. Ebbene, è abbastanza sorprendente che nel quin‐
quennio 2009-2013 il mestiere che in Italia ha conosciuto forse la più formidabile espan‐
sione sia stato quello del tatuatore: il numero di coloro che lo esercitano è aumentato del

442,8%. Nel 1998 il Mi ni ste ro del la Sa ni tà, per ar gi na re i ri schi di un boom in con trol la to, si

era peraltro visto costretto a varare anche una circolare contenente le linee guida per in‐
tra pren de re que sto tipo di at ti vi tà, in vi tan do le Re gio ni a le gi fe ra re in ma te ria.

Se quella del tatuatore è una professione che affonda le radici addirittura nella preisto‐
ria, l’altra faccia della medaglia è che sul mercato del lavoro si sono affacciate figure asso‐
lutamente nuove di zecca. L’avvento di Internet, ad esempio, ha portato alla ribalta quat‐
tro pro fi li del l’a rea di gi ta le oggi par ti co lar men te ri cer ca ti:

il web mar ke ting ma na ger

(cura la stra te gia di mar ke ting di un’a zien da su in ter net)

l’e-com mer ce ma na ger

(si oc cu pa del le ven di te on li ne)

il sear ch en gi ne op ti ma tion (seo) ma na ger

(è specializzato nelle tecniche per posizionare al meglio un’azienda nei rilevamenti dei motori

di ri cer ca)

il com mu ni ty ma na ger

(è ad det to alla ge stio ne di una co mu ni tà vir tua le in rete)

La glo ba liz za zio ne sta spin gen do poi mol te azien de, an che di mo de ste di men sio ni, a in ‐
serire al loro interno un ex port-ma na ger, ossia una figura professionale che possieda le

competenze per sviluppare il mercato estero. È una delle posizioni meglio remunerate e

in as so lu to più ri chie ste.
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L’ASCENSORE SOCIALE

Non siete dei maghi del computer? Non siete laureati né in economia né in ingegneria,

i due ti to li di stu dio a quan to si dice più ap prez za ti? Ma sti ca te ap pe na qual che pa ro la d’in ‐
glese e di sicuro non parlate né l’arabo né il cinese? Non vorremmo che vi foste fatti idee

sba glia te: se da ciò che ave te let to fi no ra ave te ri ca va to la con vin zio ne che per voi sul mer ‐
cato del lavoro potrà esserci soltanto un ruolo residuale, ebbene state commettendo un

grosso errore. Sottovalutate il più grande capitale di cui disponete: voi stessi. Perché è sui

voi stes si che do ve te in ve sti re.

Checché se ne dica, l’ascensore sociale esiste ancora. E si può tranquillamente scom‐
mettere che anche negli anni futuri potranno essere raccontate storie come quella di Sid‐
ney Weinberg. Chi era costui? Uno degli undici figli di Pincus Weinberg, un grossista di

liquori nonché contrabbandiere di Brooklyn. Sidney venne al mondo nel 1891, lasciò la

scuola a 15 anni e si mise a fare lo strillone vendendo giornali nei paraggi dell’imbarco

del traghetto che faceva la spola con Manhattan. Era un tipo tosto, però. E non solo per le

cicatrici che gli rigavano la schiena, a causa di certe coltellate retaggio delle risse alle quali

non si sot trae va in stra da.

La svolta nella sua vita avvenne quando l’anno successivo, a 16 anni, si intrufolò nel pa‐
lazzo della Goldman Sachs, oggi una delle più grandi banche d’affari del mondo, e affac‐
cian do si al l’in gres so dei vari uf fi ci pre se a do man da re “Want a boy?”. “Vi ser ve un ra gaz zo?”.

Era il suo modo di proporsi per un’assunzione. Salì in cima fino al terzo piano senza che

nes su no lo pren des se in con si de ra zio ne.

Sidney però non si scoraggiò. L’indomani tornò alla carica e ottenne quello che cerca‐
va: un posto di assistente portinaio pagato tre dollari alla settimana. Il suo mansionario

prevedeva che si preoccupasse anche di spazzolare i cappelli dei dirigenti e togliesse il

fango dalle loro calzature. Un bel giorno gli capitò di dover effettuare una consegna, tra‐
scinando un carrello, all’appartamento della famiglia Sachs. Lì si imbatté nel nipote del

fondatore della società che lo prese in simpatia. Lo promosse spedizioniere. E Sidney,

benché fosse poco più che un ragazzino, mostrò subito di che pasta era fatto, riorganiz‐
zan do al me glio il re par to.

I Sachs allora decisero di farlo studiare, iscrivendolo a un Business College di Brooklyn

dove apprese ciò che gli mancava per gettare le basi per una vertiginosa scalata. Nel 1925

divenne socio della Goldman Sachs e pochi anni dopo amministratore delegato. Quello

che aveva ricevuto dai suoi benefattori lo restituì con gli interessi, scongiurando la banca‐
rotta negli anni della Grande Depressione e poi trasformando la società nella più solida

banca d’investimento del pianeta. Per tutti, fino alla morte intervenuta nel 1969, Sidney

Weinberg divenne così “Mister Wall Street”, il soprannome che gli affibbiò in un articolo

il New York Ti mes.

La storia di Sidney Weinberg dimostra che anche partendo dalle posizioni più svantag‐
giate si può fare carriera e scalare i vertici. E il primo passo è credere in se stessi, sulle

proprie potenzialità. Il secondo è impegnarsi per svilupparle e crescere in primo luogo

come per so na. Il ter zo è cer ca re e co glie re le op por tu ni tà.
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IL MITO DEL POSTO FISSO

Benché lo si sia dato troppo frettolosamente per agonizzante o addirittura per morto, il

cosiddetto “posto fisso” (cioè la quota di coloro che hanno contratti a tempo indetermi‐
na to, part-ti me com pre si) vale an co ra oggi in Ita lia qua si l’80% del la vo ro di pen den te. È fa ‐
cile prevedere che la percentuale tenderà progressivamente ad abbassarsi ma probabil‐
men te av ver rà sen za scal fi re del tut to lo zoc co lo duro.

Per le generazioni precedenti la conquista del posto fisso, nel quale perpetuare la pro‐
pria attività per l’intera vita lavorativa, rappresentava la sicurezza. Garantiva pane e com‐
panatico. La possibilità di mettere su casa, di far studiare i figli, di concedersi – come si

diceva con un termine ormai fuori moda – la “villeggiatura”, cioè il soggiorno per un

paio di settimane in una località balneare o montana. Oggi la situazione è cambiata. An‐
che chi oggi ha un posto di lavoro, indipendentemente dal tipo di contratto, non può sa‐
pere fino a quando potrà riuscire a conservarlo e spesso deve accontentarsi di una misera

busta paga: nel 2012 nel nostro paese la retribuzione mensile netta è stata di 1.304 euro

per i la vo ra to ri ita lia ni e di 968 per i la vo ra to ri stra nie ri.

La “polarizzazione del lavoro” ha avuto sensibili ripercussioni anche sui livelli salariali,

che si sono a loro volta “polarizzati”. Guadagna di più chi ricopre posizioni elevate, gua‐
dagna di meno chi sta all’estremo opposto. Fra il 2001 e il 2006, un quinquennio prima

della crisi che ha colpito l’economia mondiale, nel nostro paese la categoria degli impie‐
gati ha perso in termini reali il 2,7% della retribuzione. Dirigenti e quadri avevano invece

avuto una crescita media delle loro retribuzioni del 10% e gli operai del 4%. Nel 2007, per

effetto della crisi, si è poi innescato un rallentamento della crescita retributiva che ha in‐
teressato tutte le categorie d’inquadramento professionale. Ma già dal 2011 dirigenti e

operai hanno ottenuto incrementi salariali che hanno consentito loro di assorbire gli ef‐
fetti dell’inflazione. Quadri e impiegati viceversa hanno dovuto registrare un’erosione

del loro po te re d’ac qui sto e que sta ten den za ve ro si mil men te si acui rà nei pros si mi anni.

Secondo l’Ires, l’istituto di ricerche e studi della Cgil, fra il 1993 e 2006, sempre in ter‐
mini di potere d’acquisto, gli stipendi annui degli impiegati hanno perso mediamente

3.047 euro e quelli degli operai 2.592 euro. In quello stesso arco di tempo i redditi medi

di imprenditori e liberi professionisti erano cresciuti sempre come potere d’acquisto di

11.984 euro. La successiva recessione economica ha avuto pesanti ripercussioni su tutte le

categorie e soltanto i dirigenti hanno in qualche modo difeso le loro posizioni: nel decen‐
nio 2003-2012 le loro buste paga hanno registrato un incremento del 24,6%. Nello stesso

pe rio do l’in fla zio ne è sta ta del 24,5%.

In so stan za, an che una vol ta ot te nu to il po sto fis so può suc ce de re di non riu sci re a sbar ‐
care il lunario. Non crescono perciò soltanto i disoccupati e i precari, crescono purtroppo

anche i cosiddetti “working poors”, vale a dire i “poveri che lavorano”. Coloro cioè che

hanno uno stipendio da fame o quantomeno un reddito al di sotto della cosiddetta soglia

di povertà, ossia – secondo la definizione che ne dà la stessa Istat, cui spetta il compito di
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calcolarla – quel “valore monetario, a prezzi correnti, del paniere di beni e servizi consi‐
derati essenziali per ciascuna famiglia, definita in base all'età dei componenti, alla riparti‐
zio ne geo gra fi ca e alla ti po lo gia del co mu ne di re si den za”.

Pur con significative eccezioni – come Svezia o Olanda –, le percentuali di “wor king

poors” sono generalmente in aumento in tutta Europa e c’è da supporre che nei prossimi

anni non si invertirà affatto la tendenza. “L’insorgere del fenomeno – ha scritto Vincenzo

Car rie ri, ri cer ca to re del l’u ni ve ri stà di Sa ler no in un sag gio pub bli ca to nel 2012 sul la Ri vi sta
del le po li ti che so cia li – è imputabile a diverse cause, alcune legate all’evoluzione del merca‐
to del lavoro, altre a cambiamenti istituzionali. Tra le prime rientrano i cambiamenti tec‐
nologici della struttura produttiva che hanno favorito la domanda di lavoratori qualificati

rispetto a quelli non qualificati (il cosiddetto Skill-Biased Technological Change) , la deloca‐
liz za zio ne del la vo ro nei pae si in via di svi lup po che può ave re com por ta to una ri du zio ne

dei salari dei lavoratori meno qualificati in Europa, i fenomeni migratori che possono

aver ridotto il salario dei lavoratori nativi poco qualificati. Tra i cambiamenti istituzionali

rientrano certamente le riforme di liberalizzazione del mercato del lavoro che hanno de‐
terminato il peggioramento della qualità delle posizioni lavorative ma anche l’indeboli‐
mento del potere contrattuale dei sindacati e il minor ricorso alla contrattazione centra‐
lizzata che possono aver avuto ripercussioni negative sui salari in genere, ma soprattutto

sul la coda si ni stra del la di stri bu zio ne dei sa la ri”.

L’Eurostat, l’ufficio statistico dell’Unione Europea, stimava che nel 2011 la percentuale

di wor king poors in Italia fosse pari al 10,7% degli occupati. Nel 2008 era dell’8,9%. Solo Ro‐
mania, Grecia, Spagna e Polonia nei paesi Ue hanno percentuali maggiori. In Italia attual‐
men te, se con do un rap por to del Cnel il ri schio po ver tà è pari al 38% se un la vo ra to re è sin ‐
gle. Aumenta al 54% se sono presenti dei figli e sale al 73% quando il “basso salario” è l’uni‐
ca fonte di entrata di una coppia. Se i coniugi lavorano entrambi resta comunque del

39%.
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I “JOB SEEKERS”

Negli Stati Uniti li chiamano “job seekers”, ossia cercatori di lavoro. Si stima costituisca‐
no il 75% della popolazione attiva: cioè tre americani su quattro in età adulta consultano

regolarmente gli annunci delle offerte di lavoro e tengono il “curriculum” aggiornato,

pronto all’uso. Ma ormai anche dalle nostre parti la ricerca di un’occupazione accomuna

trasversalmente le generazioni e soprattutto anche chi un’occupazione ce l’ha: lo ha rive‐
lato proprio uno studio di OSM Lavoro che ha analizzato e scrutinato i profili di 17.429

iscritti che risultavano già registrati dopo i primi due mesi che sono seguiti dal lancio del

suo nuovo portale. Un campione numericamente già piuttosto significativo, anche se li‐
mitato all’incirca a un ventesimo dei candidati che negli anni hanno utilizzato il servizio.

Ebbene la sorpresa è stata che il 42% di chi si propone per affrontare la trafila di test, sele‐
zio ni e col lo qui ha già ol tre pas sa to i 35 anni e di co sto ro il 7% ha dop pia to an che i 50.

E i giovani, in particolare gli “under 25”, cioè quella fascia su cui si è concentrata l’atten‐
zione della politica e dei media per un tasso di disoccupazione che ha raggiunto il 42%?

Nonostante si presume abbiano un’indubbia dimestichezza con il web e l’online, le loro

candidature in risposta alle varie tipologie di annunci costituiscono una esigua minoran‐
za: il 12,6%.

Più che ad un primo lavoro la caccia, per chi naviga sul web per consultare annunci,

sembra insomma rivolta a trovare un nuovo, possibilmente migliore e talvolta completa‐
mente diverso lavoro. Fra i registrati sul portale OSM Lavoro sono rappresentate un po’

tutte le categorie ma numericamente prevalgono nell’ordine figure che rivestono posi‐
zioni amministrative, che operano nel ramo commerciale o hanno ruoli di segreteria. In

fatto di titoli di studio, il 52% ha conseguito un diploma e il 36% può vantare una laurea

breve o specialistica, un master o un dottorato. Nel popolo dei “job see kers” sembra infine

esserci una predominanza femminile: nel campione preso in esame le donne sono il

52,7% con tro il 47,3% de gli uo mi ni.
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In definitiva alle legittime aspettative di chi spera di trovare lavoro, perché non ce l’ha,

si som ma no le dif fu se aspi ra zio ni di chi pun ta a cam bia re la vo ro, met ten do si in gio co an ‐
che dopo i 40 o i 50 anni. Il desiderio di cambiare lavoro è tuttavia marcato soprattutto

nei giovani che un’occupazione comunque ce l’hanno: lo ha espresso il 77% degli interpel‐
la ti nel l’am bi to di un’in da gi ne con dot ta nel 2013 dal la Swg per con to del la Col di ret ti.
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IL “RECRUITMENT”

Nel le col le zio ni del Bri tish Mu seum è con ser va to un de cre to fir ma to da Giu lio Ce sa re nel

55 a.C.: pro met te va una ri com pen sa di 300 se ster zi ad ogni mi li ta re che ne aves se pre sen ‐
tato un amico o un conoscente disposto ad entrare nei ranghi dell’esercito romano. Quel

de cre to vie ne con si de ra to il pri mo do cu men to di cui vi sia trac cia in fat to di “re cruit ment”,

cioè di reclutamento. Ma si può benissimo immaginare che massicce operazioni di ricer‐
ca e di selezione del personale siano state effettuate nell’antichità quando si è tratto di co‐
strui re le Pi ra mi di o la Mu ra glia Ci ne se.

I Romani non “assumevano” soldati a caso. Avevano fissato precisi standard, in fatto di

requisiti necessari per l’arruolamento. Per risultare idoneo un candidato doveva ad esem‐
pio essere in grado di marciare per 18 miglia indossando la pesante uniforme da combat‐
timento e di trasportare almeno 60 libbre di vettovaglie, equipaggiamenti o altro. Ma il

reclutamento non riguardava esclusivamente i legionari: parte integrante di un esercito

erano anche ingegneri, carpentieri, medici, veterinari, armaioli, cacciatori, cuochi e perfi‐
no in do vi ni.

Oggi il termine “recruitment” per chi si occupa di risorse umane ha un significato che

non si limita ad identificare unicamente le attività di ricerca e selezione ma comprende

anche quelle di pianificazione relative a tutte le scelte che un’azienda è chiamata a fare

per sod di sfa re i suoi bi so gni di ac qui si zio ne di pro fes sio na li tà e di ri cam bio del per so na le.

Lo svi lup po del le so cie tà spe cia liz za te nel “re cruit ment” è avvenuto a partire dalla fine del‐
la Seconda Guerra Mondiale quando per enormi masse di reduci, esaurito il conflitto bel‐
lico, si è creata la necessità di trovare una rapida collocazione nel mondo produttivo. Le

modalità per intercettare figure il più possibili corrispondenti alla domanda proveniente

dai datori di lavoro si sono poi notevolmente modificate a partire dagli anni ’90 con la

comparsa di internet, tant’è che oggi si parla anche di e-re cruit ment (con procedure e con‐
tat ti on li ne).

In Italia dal 1997 sono stati istituiti i centri per l’impiego, che hanno preso il posto dei

vecchi uffici di collocamento, ma soltanto il 3% delle assunzioni passa attraverso questo

tipo di canale pubblico, rivelatosi scarsamente efficiente. In fatto di canali, peraltro, va

fatta una distinzione fra informali (conoscenza diretta, segnalazione per non dire “racco‐
mandazione”) e formali o strutturati (siti internet, social network, agenzie per il lavoro

tem po ra neo, so cie tà di ri cer ca e se le zio ne, scuo le e uni ver si tà).

Un’indagine di Unioncamere del 2011, effettuata su un campione di 100 mila imprese,

riferiva che il 61,1% di queste privilegiava ancora il canale informale ma che la percentua‐
le scendeva al 10,2% se si esaminavano le sole grandi aziende. Si tratta di dati destinati a

cambiare sensibilmente, e ciò in parte già è accaduto e continua ad accadere: le metodo‐
logie di selezione adottate dai professionisti del settore sono ormai così perfezionate ed

accurate che, per quanto una percentuale di errori possa essere inevitabilmente fisiologi‐
ca, centrano con estrema precisione quali candidati meglio collimano con la “job descrip‐
tion”, ovvero profilo e caratteristiche, della figura ricercata. Le aziende che continuano a

fidarsi della conoscenza diretta e di referenze relativamente attendibili (“So chi è, me ne

hanno parlato bene”), procedendo ad assunzioni in base ad impressioni più o meno su‐
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perficiali e non sulla scorta di corrette valutazioni, vanno spesso incontro ad amare espe‐
rien ze.

Nel frattempo negli Stati Uniti si calcola che oltre il 90% dei reclutatori delle aziende e

del le so cie tà spe cia liz za te nel “re cruit ment” utilizzino per le loro ricerche i social media, in

testa Facebook ma soprattutto LinkedIn. Quest’ultimo negli Usa ha oltre 100 milioni di

iscritti e la sua diffusione è davvero capillare. In Italia gli iscritti ormai superano i 7 milio‐
ni. Oltre che gli Stati Uniti, soltanto India, Regno Unito, Canada e Francia ne contano di

più. Sulla scia di LinkedIn in Italia è nata la piattaforma Jo by our li fe, creatura di un venti‐
cinquenne veneziano, Andrea De Spirt, che sta raccogliendo decine di migliaia di utenti.

L’o biet ti vo è fa ci li ta re le ri cer che sia di chi of fre sia di chi cer ca la vo ro.

Dalle nostre parti l’utilizzo dei social network per attrarre candidati non è per ora così

diffuso. Le maggiori aziende per lo più si affidano al proprio sito web (in cui in genere fi‐
gura una sezione “Lavora con noi”) e ai database nei quali vengono archiviati i curricu‐
lum ricevuti. Una formula infine che sta incontrando qualche favore è quella delle cosid‐
det te “open hou ses”, cioè incontri in cui le aziende invitano numerosi potenziali candidati

per illustrare posizioni e profili verso cui sono orientate le loro ricerche. A Londra hanno

pre so la ve ste de gli “hap py hours”.
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LE SOCIETÀ DI RICERCA E SELEZIONE

Nel campo dei servizi al mondo delle imprese, le società di ricerca e selezione sono at‐
tive da molti anni ma è con la riforma del lavoro avviata nel 1996 che sono state istituzio‐
nalmente riconosciute. Le più strutturate – come lo è OSM Lavoro – sono in grado di oc‐
cu par si del l’in te ro pro ces so di re pe ri men to ed in se ri men to di ri sor se uma ne al l’in ter no di

un’a zien da, a par ti re da un’a na li ti ca de fi ni zio ne del la job de scrip tion (gli esat ti con tor ni del ‐
la mansione e il profilo della figura che si rende necessaria per coprirla) fino alla proget‐
ta zio ne di un pro gram ma for ma ti vo per l’in te gra zio ne e la cre sci ta.

Con la legge Biagi del 2003 le società di ricerca e selezione sono state equiparate alle al‐
tre agenzie di mediazione e pertanto per operare debbono richiedere un’apposita auto‐
rizzazione, rilasciata dal Ministero del Lavoro, con contestuale iscrizione all’Albo delle

agenzie per il lavoro. Attualmente le società di ricerca e selezione che risultano iscritte

sono poco più di 800.

Il testo legislativo definisce ricerca e selezione del personale come “attività di consulen‐
za e di direzione finalizzata alla risoluzione di una specifica esigenza dell’organizzazione

committente attraverso l’individuazione di candidature idonee a ricoprire una o più po‐
sizioni lavorative in seno all’organizzazione medesima, su specifico incarico della stessa,

e comprensiva di: analisi del contesto organizzativo dell’organizzazione committente; in‐
dividuazione e definizione delle esigenze della stessa; definizione del profilo di compe‐
tenze e capacità della candidatura ideale; pianificazione e realizzazione del programma

di ri cer ca del le can di da tu re at tra ver so una plu ra li tà di ca na li di re clu ta men to; va lu ta zio ne

delle candidature individuate attraverso appropriati strumenti selettivi; formazione della

rosa delle candidature maggiormente idonee; progettazione ed erogazione di attività for‐
mative finalizzate all’inserimento lavorativo; assistenza nella fase di inserimento dei can‐
di da ti; ve ri fi ca e va lu ta zio ne del l’in se ri men to e del po ten zia le dei can di da ti”.

Qui sot to, in sin te si, ve dia mo qua le può es se re un per cor so tipo.
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METTERSI IN GIOCO

Si chiama “ga mi fi ca tion”, termine non facilmente traducibile (i più azzardano “ludiciz‐
zazione”), e da un paio d’anni nel mondo anglosassone è entrata a far parte delle metodo‐
lo gie di se le zio ne. Di che si trat ta? Di gio chi che si mu la no una real tà la vo ra ti va te stan do le

abilità e le competenze del candidato. Nel 2011 ha fatto scuola il “My Marriott hotel game” ,

che la no tis si ma ca te na al ber ghie ra ha mes so a di spo si zio ne su Fa ce book. A co lo ro che ot ‐
tenevano i migliori punteggi veniva data la possibilità di essere messo alla prova in azien‐
da. L’obiettivo dichiarato era quello di coprire 50 mila posizioni in gran parte al di fuori

de gli Sta ti Uni ti. Eb be ne giu sto 50 mila sono sta ti gli uten ti di Fa ce book che gior nal men te
si sono mi su ra ti col gio co.

Al di là della “ga mi fi ca tion”, sapere mettersi in gioco facendo i passi giusti oggi è fonda‐
mentale per muoversi sul mercato del lavoro. Il punto di partenza per trovare un primo

oppure un nuovo e diverso lavoro è porsi un obiettivo realistico, determinandolo in base

alle proprie capacità e alle proprie aspirazioni. Cos’è che so, che mi piace, che voglio e

che posso fare? Più chiare sono le idee e più aumenteranno le probabilità di trovare una

col lo ca zio ne ade gua ta.

Il biglietto da visita di ogni candidato è il “curriculum vitae”, che deve essere veritiero e

aggiornato, facilmente leggibile e ben strutturato. Il che non significa affatto scontato:

mai rinunciare a inserire ciò che vogliamo davvero si sappia di noi. Se il curriculum vie‐
ne trasmesso direttamente a un’azienda è importante accompagnarlo con una lettera di

presentazione: spesso è il primo documento ad essere esaminato. Pur nella sinteticità, nel

te sto è bene an ti ci pa re e evi den zia re i trat ti sa lien ti espo sti nel cur ri cu lum.

Anche cercare lavoro in fondo è un lavoro: va fatto con impegno e perseveranza e ri‐
chiede tempo e metodo. Non va trascurato nessun canale, formale e informale, che possa

favorire potenziali contatti. Se vi rassegnate dopo qualche infruttuoso tentativo, il risulta‐
to sarà che il la vo ro che fa per voi se lo pren de rà qual cun al tro.

Se vi si offre l’opportunità di un colloquio, già indizio che avete le carte in regola per

puntare a un’assunzione, preparatevi raccogliendo in particolare tutte le informazioni

possibili sull’azienda e sul tipo di mansione richiesta. E infine tenete conto che secondo i

sondaggi le qualità che più apprezzano i datori di lavoro sono nell’ordine: la capacità di

adattamento alle regole imposte dal mercato, una forte motivazione, la versatilità, lo spi‐
ri to di sa cri fi cio e la leal tà.
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IL POSTO GIUSTO

Le aziende di successo investono in capitale umano, oltre che in innovazione e in rela‐
zioni. Ne va della loro stessa sopravvivenza. Le statistiche ci dicono che un’azienda su

quattro non oltrepassa i tre anni di vita. In Italia delle 410 mila imprese create nel 2010

ne risultavano attive all’inizio del 2014 solo il 74%, ossia 307 mila. Percentuali più o meno

iden ti che si era no re gi stra te an che ne gli anni pre ce den ti alla cri si.

EsiEsistostono delno delle le forformumule dele decicisasamenmente comte compliplicacate per te per mimisusurarare il vare il valolore more monenetatario del rio del caca pipi tata lele
umaumano e l’Ino e l’Istat si stat si è ciè cimenmentatata nel calta nel calcocolo renlo rendendendo poi noti i do poi noti i ririsulsultatati in una ti in una pubpubbliblicacaziozione difne diffufu‐
sa nei mesi scorsa nei mesi scorsi. Il consi. Il contegteggio però gio però si si ririfeferirisce al 2008. Ebsce al 2008. Ebbebene il vane il valolore del care del capipitatale umale umano dino di

cui cui didi spospo ne il ne il nonostro paestro paese alse all’el’epopoca era pari a 13.475 mica era pari a 13.475 miliarliardi di di euro, otto voldi euro, otto volte e te e mezmezzo il vazo il valolo‐
re del Pil. Prenre del Pil. Pren denden do per do per buobuo no il dato, il vano il dato, il va lolo re mere me dio di un dio di un itaita lialia no è di 342 mila no è di 342 mila euro.euro.

Pe ter Sen ge, do cen te del la Bu si ness School del MIT (il Massachussets Institutute of Technolo‐
gy), è fra i prin ci pa li stu dio si che han no pa ra go na to un’a zien da ad un “or ga ni smo vi ven te”

in contrapposizione a chi la vedeva prevalentemente come una “macchina per far soldi”.

Il concetto è stato poi sviluppato dall’olandese Arie de Geus nel best sel ler “ The living com‐
pa ny”, ap pun to l’a zien da vi ven te (an che se nel l’e di zio ne ita lia na si è pre fe ri to il ti to lo “L’a ‐
zien da del fu tu ro”). Come un es se re vi ven te, un’a zien da deve es se re ca pa ce di ap pren de re

e di adattarsi ai cambiamenti: ed è esattamente ciò, come dimostra il libro, che hanno sa‐
puto fare in tutto il mondo le imprese più longeve. Così de Geus sostiene che i manager

debbono rendersi conto che la loro priorità non è gestire “per ottimizzare il capitale ma

per ot ti miz za re le per so ne”.

Nel la ri cer ca di un la vo ro è im por tan te pri vi le gia re, per quan to pos si bi le, le azien de che

fanno crescere le persone. Lo slogan di OSM Lavoro è “Selezioniamo le aziende cui affi‐
da re il tuo ta len to” e pro prio per le azien de che ope ra no con de ter mi na ti re qui si ti (in par ‐
ticolare attuano un percorso interno di crescita e di miglioramento attraverso itinerari

formativi che coinvolgono in primis l’imprenditore e, di conseguenza, i collaboratori ai

vari li vel li di re spon sa bi li tà) è pre vi sta un cer ti fi ca zio ne.
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IL “SELF EMPOWERMENT”

“Il personale specializzato del servizio counseling and self-empowerment  mi ha aiutato a

superare tante difficoltà che ho incontrato nel mio percorso universitario, tra cui ansia da

esame, difficoltà di concentrazione, materie particolarmente ostiche per cui non mi sen‐
tivo affatto portata, gestione efficace del tempo. A ogni problema che mi sembrava irri‐
solvibile mi hanno aiutata a trovare la soluzione più adeguata, offrendomi un supporto e

una visione oggettiva che tante volte è difficile avere quando si è troppo coinvolti. Se non

fosse stato per il loro prezioso aiuto, molto probabilmente avrei lasciato l'università”. Lo

ha scritto Mary, una studentessa dell’università Bocconi, tempio dell’economia e del ma‐
na ge ment.

Ma cos’è il “self-em po wer ment” e quanto è importante se alla Bocconi hanno avvertito la

necessità di offrire un servizio apposito? È il termine con cui si intende il processo – e pa‐
rallelamente il percorso – di crescita che porta a sviluppare i propri punti di forza e le

proprie potenzialità. Il che significa acquisire piena consapevolezza delle proprie risorse,

individuare le leve per un miglioramento personale e professionale e saper trovare e pa‐
dro neg gia re le mo da li tà e gli stru men ti per rag giun ge re lo sco po.

Gli economisti ci dicono che dal capitalismo industriale si è passati al capitalismo co‐
gnitivo in cui la produzione di denaro è generata più dalla conoscenza che non dalle

merci, il che ha profondamente inciso sulla natura stessa del lavoro. Chi investe maggior‐
mente in conoscenza ha un vantaggio competitivo. Nel contesto di una attività aziendale

la co no scen za de ter mi na – per ci ta re an co ra Pe ter Sen ge – “una ca pa ci tà di agi re con ef fi ‐
cien za ed ef fi ca cia”. L’ef fi cien za si mi su ra in base ai ri sul ta ti ot te nu ti ri spet to agli obiet ti vi

sta bi li ti. L’ef fi ca cia in base ai ri sul ta ti ot te nu ti ri spet to ai mez zi im pie ga ti.
In que sto con te sto, av vian do ci ad una con clu sio ne, il suc ces so sul mer ca to del la vo ro di ‐

pende dalla conoscenza, cioè dai “saperi”. Da un sapere che però va declinato in tutte le

sue sfaccettature. Il sapere di per sé è sterile se non si coniuga con il “saper fare”, il bino‐
mio – ovvero teoria e pratica – che si traduce in competenza. Non meno fondamentale

però è il “saper essere” che ha a che fare con il come ci si sente e con il come si sa entrare

in relazione con gli altri. In un’epoca poi di continui cambiamenti è decisivo infine il “sa‐
per divenire”, adattandosi ai tempi, alle situazioni e alle necessità attraverso una forma‐
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zio ne con ti nua e per ma nen te.
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COME PUOI FARTI PAGARE DI PIÙ?

Sfatiamo subito una credenza: il fatto che l’azienda per cui lavori possa essere indotta a

pagarti di più non dipende dalla tua capacità di contrattare, di saperti vendere o di fare la

voce grossa. Tutte queste cose, al massimo, possono aiutarti ad ottenere un lieve aumen‐
to ma non certo a garantirti ciò di cui veramente necessiti. Quindi se anche tu, come la

stragrande maggioranza delle persone, sei a disagio quando si tratta di andare a chiedere,

non pre oc cu par ti: non è que sto tipo di im ba raz zi o di ri tro sie che ti fa gua da gna re poco.

Non sarà neppure il titolo di studio di cui sei in possesso a procurarti avanzamenti di

carriera e sensibili incrementi retributivi. Ti sembrerà un paradosso ma in molti casi un

bravo idraulico, tre anni dopo che è entrato nel mondo del lavoro, guadagna general‐
mente il doppio di un laureato in economia e commercio. Un titolo di studio, se non è af‐
fiancato da capacità pratiche e capacità nei rapporti con gli altri, è un bellissimo pezzo di

carta che ti può agevolare se partecipi a un concorso dello Stato, ma non è certo il lascia‐
passare per ottenere un incarico ben retribuito. La possibilità di ottenere che l’azienda

per cui lavori ti paghi di più dipende interamente e completamente da quello che fai e

che sai fare.

La globalizzazione (cioè il fatto che nel mondo nascono sempre più imprese che posso‐
no vendere dappertutto i loro prodotti e servizi) e l’esplosione di internet (che rende pos‐
sibile ricercare istantaneamente qualunque prodotto, servizio o informazione, dovunque

questa si trovi nel mondo) stanno lentamente ma costantemente cambiando il modo nel

quale le aziende devono operare per sopravvivere e rimanere sul mercato. Un po’ di fatti

per far te lo ca pi re:

1. In ogni set to re (tes si le, me tal mec ca ni co, edi le, agen zie im mo bi lia ri, con su len za azien ‐
dale, alimentare, bar, ristoranti, parrucchieri, ecc.) c’è una sovrabbondanza di offerta.

“Sovrabbondanza di offerta” significa che ci sono tante aziende (si potrebbe anche dire

“troppe”) che tentano di vendere gli stessi prodotti e servizi agli stessi clienti. L’eccesso

dell’offerta fa sì che le imprese, pur di vendere, calino i prezzi e quindi guadagnino

meno ed abbiano a disposizione meno denaro da investire. Ed è inevitabile che perciò

pa ghi no an che meno i col la bo ra to ri.

Oggi un’azienda per sopravvivere e guadagnare deve puntare sulla sua unicità (essere

unici, cioè diversi dagli altri, cioè “noi non facciamo le stesse cose che fanno gli altri” o

“noi sia mo un’a zien da di ver sa da tut te le al tre” o “noi non sia mo sem pli ce men te un’a zien ‐
da edile, noi costruiamo unicamente case eco-compatibili che non inquineranno l’am‐
bien te”, ecc.).

Al cu ni esem pi di azien de che han no sfrut ta to con suc ces so que sto con cet to:

Ikea. Non è un mobilificio o nemmeno una sala mostra qualunque. Da Ikea trovi mobi‐
li di qua li tà me dia a buon prez zo, ma te li devi mon ta re tu. E’ di ver so an da re da Ikea o an ‐
da re nel la sala mo stra sot to casa. Bra vo al Sig. Ikea.

Har ley Da vid son. Non vende giusto motociclette come la Honda o come la Yamaha o

come centinaia di altri concorrenti. Vende qualcosa di più, che è tipico (unico) della Har‐
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ley: uno stile di vita, un modo di essere e di passare il proprio tempo libero, la partecipa‐
zione a un club. Se vuoi provare queste sensazioni, devi comprarti una Harley. Una Du‐
ca ti, per quan to sia una bel la mo to ci clet ta, non sa reb be la stes sa cosa.

In tel. Probabilmente mentre leggevi la parola, ti è venuta in mente la musichetta “Intel

Inside”. Non sappiamo dirti se i microprocessori della Intel siano migliori tecnicamente

di quelli della Amd (il suo principale concorrente). Tuttavia la musichetta li fa sembrare

di ver si e, in al cu ni casi, an che mi glio ri… O no? A pa ri tà di prez zo, tu qua le com pre re sti?

E-Bay. Il sito di aste on-line. Non è una casa d’aste, non è un “sito internet che ti vende

dei prodotti”, non è un club, è un misto di tutti e tre senza essere nessuno dei tre, è qual‐
co sa di uni co. De ci sa men te un’a zien da di ver sa da tut te le al tre del suo tem po.

Conto Arancio . Ha fatto qualcosa che nessun’altra banca aveva mai pensato di fare:

dare alti interessi sui conti correnti con zero spese per il correntista (e anche zero costi

per filiali, uffici, ecc). Non è semplicemente una banca e non è semplicemente un conto

on-li ne, è il Con to Aran cio. Es sen do uni co, gua da gna un sac co di sol di.

Potremmo citare centinaia di altri esempi, anche di aziende piccole o piccolissime, e la

musica non cambierebbe: se vuole guadagnare, un’impresa (anche quella dove lavori ora)

deve cercare di essere diversa da tutte le altre nel suo settore, fare qualcosa che la renda

uni ca.

2. In quasi tutti i settori a sopportare decisamente meglio la crisi sono stati i cosiddetti

segmenti premium e low cost, cioè quelli più alti e più bassi del mercato. Tutto quello

che non è o lus so o dav ve ro eco no mi co, os sia a prez zo strac cia to, sof fre e ten de a per de re

quo te di mer ca to.

Nel com par to au to mo bi li sti co, il 2013 è sta to un anno nero: in Eu ro pa si è tor na ti ai dati

di vendite di metà anni Novanta. Eppure la Bmw ha battuto ogni record, ottenendo il mi‐
glior risultato di sempre in fatto di immatricolazioni, ed uno straordinario successo com‐
mer cia le sul fron te op po sto han no ot te nu to le vet tu re Da cia. Sem pre nel 2013 c’è sta to un

calo del traffico aereo ma le compagnie low cost hanno venduto ancora più biglietti e ac‐
cresciuto la loro presenza sul mercato. In campo alimentare, a dispetto di una flessione

dei consumi, fanno affari i discount. Louis Vuitton non ha mai venduto tante delle sue

co sto sis si me bor se come nel 2013.

E l’azienda dove lavori ora in che fascia si pone? Siete considerati la “Louis Vuitton” del

vostro settore (almeno a livello locale) o il discount? Oppure non siete né l’una né l’altro?

Mentre qualche decennio fa bastava disporre di un po’ di capitali per comprare dei mac‐
chinari e un po’ di capacità di gestione per impiantare un’impresa che avesse abbastanza

suc ces so, oggi tut te que ste cose non ba sta no più.

Oggi l’imprenditore se vuole davvero avere successo non può fare a meno di attirare

degli ottimi collaboratori su cui poter contare. I soldi, i macchinari, la sua capacità di ge‐
stione dell’azienda, pur continuando ad essere necessari, non bastano più. Ci vogliono i

collaboratori bravi. “Una piccola squadra di grandi campioni può stracciare una squadra

enorme composta da giocatori mediocri” sosteneva Steve Jobs, che ebbe ancora a dire

che “In una startup le prime dieci persone che assumi determineranno il successo o il fal‐
li men to del l’a zien da”.

Mettila come vuoi tu ma sappi che senza le persone capaci, senza le persone che hanno
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passione, senza le persone esperte, oggi un’azienda non riesce a posizionarsi nelle due fa‐
sce dove si guadagnano soldi: la fascia alta o la fascia bassa ed è quindi destinata a soffrire

e a perdere terreno. Oggi, senza il tuo aiuto, il tuo datore di lavoro è condannato a guada‐
gna re sem pre meno.

Lo stesso problema, tuttavia, affligge anche i collaboratori: sono destinati a guadagnare

sempre meno se non riusciranno a trasformarsi in un “successful contributor”, un contri‐
butore di successo per la propria azienda. Non è forse tempo di reinventare tutto e, inve‐
ce che diventare poveri entrambi, avere delle nuove e più profittevoli forme di collabo‐
ra zio ne tra noi e l’im pren di to re?

I collaboratori che lo hanno capito, hanno smesso già da un bel po’ di potersi permette‐
re solo un’auto di seconda mano o le cene nelle pizzerie. Capendo che l’imprenditore da

solo non poteva farcela, si sono fatti avanti e oggi si possono permettere uno standard di

vita molto più elevato della media in quanto sono diventati dei pilastri delle aziende in

cui la vo ra no.

E tu, di fronte alla brutalità dei fatti economici, che cosa scegli di fare? Continuerai a

dannarti per sbarcare il lunario o ti renderai conto che è giunto il momento di reinventa‐
re il tuo ruo lo e il tuo la vo ro?
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IL TUO RUOLO È CAMBIATO

Peter Drucker, probabilmente il più grande esperto di gestione d’impresa mai vissuto,

alcuni anni fa parlando del futuro disse: “L’azienda come la conosciamo oggi ha oramai

120 anni di età e molto probabilmente non sopravvivrà i prossimi 25 anni. Legalmente e

finanziariamente, sì, ma non dal punto di vista strutturale ed economico”. Secondo Druc‐
ker cer ta men te non sa reb be ro scom par se le Srl e le Spa e cer ta men te si sa reb be con ti nua ‐
to ad emettere le fatture ai clienti in cambio di servizi e prodotti (gli aspetti legali e finan‐
ziari). A cambiare da lì a poco – la citazione risale agli ultimissimi anni del secolo scorso

– sarebbe stato viceversa il modo in cui l’impresa era organizzata e il modo in cui il dena‐
ro al suo in ter no sa reb be sta to di vi so (gli aspet ti strut tu ra li ed eco no mi ci).

Per quanto questa affermazione possa a tutt’oggi sembrare rivoluzionaria e per quante

pos sa no es se re le re si sten ze al cam bia men to da par te di im pren di to ri e col la bo ra to ri “vec ‐
chio stampo”, le cose sicuramente stanno viaggiando in quella direzione. Anzi è l’unica

direzione in cui le cose possono viaggiare. Le imprese che non lo capiscono, infatti, chiu‐
dono. Non riescono a competere con le imprese dei mercati emergenti. I dipendenti che

non lo capiscono, che non si rendono conto che se vogliono avere più soldi debbono al

pari dell’imprenditore correre anche qualche rischio legando necessariamente lo stipen‐
dio alla pro dut ti vi tà e al ri sul ta to, ver ran no in go ia ti dal la spi ra le del l’im po ve ri men to.

Recentissima è la notizia che i dipendenti della Ferrari di Maranello nella busta paga di

aprile hanno trovato un premio di oltre 4 mila euro che è scattato al raggiungimento di

più alti livelli di produttività ma è che è stato riconosciuto integralmente solo a chi non

era mai mancato al lavoro (il che ha comportato un abbattimento dell’assenteismo Non si

tratta di un caso isolato, ne potremmo citare altri. Si tratta però di mosche bianche rispet‐
to a quel che suc ce de in Fran cia o in Ger ma nia, dove in mol te azien de la con di vi sio ne de ‐
gli utili – e quindi di un’alleanza imprenditore-collaboratori – è da tempo una realtà (alla

Volkswagen sono stati appena distribuiti 6.200 euro a ogni dipendente dopo che nel 2013

le ven di te di auto han no re gi stra to un +4,9%).

Negli Stati Uniti, in particolare, le aziende sbandierano sui loro siti varie e disparate

forme di benefit e di facilities a favore dei dipendenti: check-up medici gratuiti, conse‐
gna a domicilio della spesa, corsi di yoga, massaggi, lezioni private per i figli che “zoppi‐
ca no” a scuo la e così via.

Fai però attenzione: se leggendo gli esempi di cui sopra tu ti limitassi a pensare “La

cosa mi piace, aspetterò che il mio datore di lavoro si presenti da me con un piano incen‐
tivante…”, ebbene significa che stai ancora utilizzando il “vecchio sistema” di delegare a

qualcun altro la gestione del tuo futuro. Un sistema che ti lascerà nella povertà. Ci sono

invece delle cose che devi fare tu se vuoi che questo accada, devi già cominciare da ora a

comportarti da “nuovo collaboratore”. C’è una celebre frase che Steve Jobs rivolse nel

2005 a Stanford ad una platea di neo laureati: “Siate autori della vostra vita – li esortò –,

non la scia te che al tri la scri va no per voi”. Tie ni la a men te.
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UNA NUOVA MENTALITÀ

Nello schema che seguirà troverai in qualche modo riassunti due diversi modi di pen‐
sare: quello tipico del “vecchio” dipendente (che lo rende sempre più povero) e quello di

un “moderno” collaboratore che si rende conto che il mondo è cambiato e quindi è pron‐
to a sfruttare le nuove opportunità che si sono venute a creare. Girando per le aziende in

lungo e in largo per l’Italia e avendo modo di parlare con numerosi collaboratori, ci sia‐
mo resi conto che, a prescindere dai vantaggi economici che porta, il “nuovo sistema” ha

un altro grande lato positivo: coloro che lo adottano sono molto più felici. Non vanno a

lavorare perché devono, ma lo fanno perché il lavoro, per loro, è diventato un mezzo per

espri me re chi sono dav ve ro, la pro pria per so na li tà e le pro prie idee.

È finita l’era del grigiore aziendale, è finita l’era degli schiavi, è finita l’era degli impren‐
ditori e dirigenti dittatori: l’azienda è diventata il luogo dove ognuno di noi va per espri‐
mere la propria personalità e il proprio talento. Se non ci credi guarda alle aziende più

ric che del mon do: Ap ple, Goo gle, Ar ma ni, Luis Vuit ton, e poi, dopo es ser ti guar da to in ta ‐
sca, prova a chiederti se forse non c’è spazio per un pochino più di creatività e di passio‐
ne an che nel tuo di la vo ro.
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LE RICETTE VINCENTI

Come conclusione ti offriamo qui i risultati di un’indagine svolta da consulenti del no‐
stro gruppo su un ampio campione di “top performers” che lavorano all’interno delle

aziende europee: abbiamo chiesto loro quali fossero le loro ricette vincenti per crescere

pro fes sio nal men te e, di con se guen za, per riu sci re e gua da gna re di più.

La prima domanda era questa: quali sono le caratteristiche personali che un collabo‐
ra to re deve ave re al fine di cre sce re e di ave re op por tu ni tà nel l’a zien da dove la vo ra?

Fra le ri spo ste for ni te al pri mo po sto:

Il desiderio di crescere come persona, di imparare e di cambiare personalmente

(21,3%)

Il collaboratore che cresce nella PMI italiana ha innanzi tutto il desiderio di migliorarsi

personalmente, ha voglia di crescere, di imparare, ha curiosità ed apertura nei confronti

delle idee nuove. Considera l’azienda non come un luogo di lavoro, ma come un mo‐
men to di cre sci ta per so na le.

Nel momento in cui perdi il desiderio di migliorarti come persona, di imparare cose

nuove, di diventare più capace, smetti di crescere all’interno dell’impresa dove lavori e ti

sembra di non avere più opportunità o sbocchi. Il che è come dire: il miglioramento per‐
sonale costante è alla base della crescita economica in azienda. Nel momento in cui smet‐
ti di essere appassionato dal miglioramento e consideri di essere arrivato, la tua carriera

al l’in ter no del l’im pre sa si in sab bia.

Al se con do po sto fi gu ra va:

La di spo ni bi li tà ad as su mer si re spon sa bi li tà e a fare sa cri fi ci per so na li (14,6%)

In azienda crescono quei collaboratori che sono disposti ad assumersi delle responsabi‐
lità, a dire al proprio responsabile: “Capo, lascia stare. Di questa cosa da oggi in poi voglio

occuparmene io”. Queste persone permettono all’imprenditore di delegare e di potersi

quindi dedicare alle attività veramente importanti per lo sviluppo dell’azienda. Diventa‐
no quindi le colonne cui l’imprenditore gioco forza è costretto a delegare potere ed op‐
por tu ni tà eco no mi che.

Un’altra cosa che i collaboratori vincenti sottolineano all’interno di questa risposta è il

fatto che l’assunzione di responsabilità non può davvero avvenire se non c’è una disponi‐
bi li tà a fare sa cri fi ci sul pia no per so na le.

Al ter zo po sto fi gu ra va:

Ave re am bi zio ne, so gni, obiet ti vi (13,6%)

Fondamentale per la crescita del collaboratore non pare essere una meta a lungo termi‐
ne (anch’essa importante, ma più per la vita, e non necessariamente per la crescita indivi‐
dua le al l’in ter no di un’im pre sa).

Le mete che i collaboratori migliori si pongono, infatti, sono generalmente obiettivi

ambiziosi di crescita da qui ai prossimi dodici mesi. Essi profondono verso tali obiettivi e

mete una notevole quantità di impegno, ambizione, determinazione unita ad una grande
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di spo ni bi li tà a fare sa cri fi ci nel la loro vita per so na le.

Al quar to po sto ex ae quo due tipi di ri spo sta:

Cre de re nel l’a zien da e nel ti to la re: spo sa re il so gno ed i va lo ri (12,3%)

Ave re un at teg gia men to al le gro e po si ti vo che met ta gli al tri a pro prio agio (12,3%)

I ri sul ta ti ri ca va ti dal le ri spo ste a que sta pri ma do man da puoi ve der li qui rias sun ti in un

gra fi co a tor ta.

Una seconda successiva domanda era così formulata: quali sono i comportamenti che

metti in campo che maggiormente ti aiutano ad avere il sostegno del tuo titolare/re‐
spon sa bi le?

Ecco la “top five” del le ri spo ste:

1. Essere davvero responsabile e puntuale nei compiti che mi vengono assegnati

(22,2%)

2. Comunicare in maniera trasparente, chiara e continua con il mio titolare ed ascol‐
tar lo (18,5%)

3. Non essere solo un dipendente o collaboratore, ma far sentire al titolare che ho fat‐
to mie le sue vi sio ni ed il be nes se re suo e del l’a zien da (14,8%)

4. Il fat to che mi piac cia il la vo ro e che mi di ver ta in quel lo che fac cio (13%)

5. Di spo ni bi li tà ed im pe gno (9,2%)
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La terza e ultima domanda era questa: quali sono i consigli che ti sentiresti di dare ad

un col la bo ra to re che av ver tis se che in azien da non è pos si bi le cre sce re?

Qui su quat tro tipi di con si gli si sono con cen tra te le ri spo ste:

1. Stai dando troppo poco all’azienda: devi fare un’analisi di coscienza e investire su

di te per mi glio rar ti (29,4%)

2. Non far ti fre na re da idee au to li mi tan ti: devi cre der ci di più (20,7%)

3. Fai un’analisi del lavoro che svolgi per capire se è ciò che sei davvero portato a fare

o se è ciò che vor re sti dav ve ro svol ge re (20,6%)

4. Devi cam bia re azien da (20.5%)
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FACCIAMO IL PUNTO
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CONTATTI

Ciao!

Conoscerai Mister Hire principalmente perché è il portale di annunci di ricerca e sele‐
zio ne del per so na le di ONE4, il Brand di OSM Net work srl.

Mi ster Hire, però, è an che la per so ni fi ca zio ne di un HR Spe cia li st che la vo ra con l’o biet ‐
tivo di far incontrare a ogni azienda il candidato in grado di far crescere il proprio busi‐
ness e a ogni candidato l’azienda in grado di far emergere le proprie potenzialità e realiz‐
za re i pro pri so gni pro fes sio na li.

Mister Hire è un simpatico consulente inglese, very British nell’atteggiamento e nel

modo di es se re, mol to pro fes sio na le e at ten to alle esi gen ze dei pro pri in ter lo cu to ri.

Per questo ha visionato e approvato tutti gli e-book, come questo, dedicato a chi cerca

lavoro, scaricabili dal suo portale www. mis terh ire. it e in vendita sui principali store onli‐
ne.

Mi ster Hire ap pro ved è si gil lo di ga ran zia!

Se sei alla ricerca del lavoro dei tuoi sogni, iscriviti a www. mis terh ire. it e rimani aggior‐
na to su tut te le of fer te di la vo ro con si glia te da Mi ster Hire.
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