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Che lauree prendere per diventare manager

INGEGNERIA ED ECONOMIA
SONO LE PRINCIPALI PORTE
D’INGRESSO, MA C’ESPAZIO
ANCHE PERI DIPLOMI
UMANISTICI. MANON
BASTAUNTITOLO,
OCCORRE DIMOSTRARE
DI AVERE CAPACITA
DILEADERSHIP
EDICOORDINAMENTO
Luigi Dell'Olio
e Jauree in Economia o in
Ingegneria possono dare
una marcia in pili verso la carrie-
ra manageriale, anche se da sole
non basta. I master possono aiu-
tare, ma poila differenzalafale-
sperienza maturata sul campo,
con la capacita dimostrata di
emergere non tanto in campi spe-
cialistici, quanto per capacita di
leadership e coordinamento. E il
parere dei selezionatori e dei re-
sponsabili risorse umane, che in
qualche modo danno un consi-
glio ai giovani che nelle prossime
settimane si iscriveran-
no all’'universita e che
guardano a una futura
carriera manageriale.
Partiamo da una foto-
grafia dell’esistente: se-
condo quanto rilevato
da Manageritalia, due
dirigenti su tre (il 65%
per l'esattezza) tra quel-
li che operano in Italia
sono in possesso del tito-
lo di laurea e il 14% an-
che di un master, men-
tre la restante parte si &
fermata alla scuola supe-
riore (il 33%), con una
quota marginale che
non e andata al dila del-
la scuola dell’obbligo. 1l
livello di studio € piu ele-
vato della media tra le
donne e i manager un-
der 40. Questo lasciaim-
maginare che il futuro
sara sempre piu in ma-
no a chi potra vantare ti-
toli di studio avanzati.
«Economia e Ingegne-
ria sono le facolta che of-
frono le maggiori oppor-
tunita, ma le lauree uma-
nistiche possono co-
mungque aprire le porte
a una carriera manage-
riale, a maggior ragione
se c'¢ I'aggiunta di un
master in business ad-
ministration», racconta
Mario Mantovani, vice-
presidente di Manageritalia. «Al
dila del corso, poi, € fondamenta-
le che il programma di studio svi-

luppi sia le conoscenze che le
competenze, e soprattutto che in-
segni a imparare». Questo per-
ché, in uno scenario in continua
evoluzione, «le competenze di
base sono il minimo comun de-
norninatore per continuare ad ag-
giornare con una valida formazio-
ne continua la capacita di legge-
re il mercato».

Un pensiero condiviso da Si-
mone Romano, hr director del
gruppo industriale Maccaferri.
«La crescente necessita di compe-
tere su scala globale porta le
aziende a essere molto esigenti
nei confronti dei manager». Da
qui la convinzione che le espe-

rienze contino nili della

facolta scelta. «Oltre ad
acquisire le conoscen-
ze specialistiche di base
relative al proprio ruolo
o settore, & necessario
acquisire skill trasversa-
li che permettano una
comprensione delle di-
scipline non strettamen-
te legate al dipartimen-
to in cui si opera». Dun-
que, il manager & sem-
pre meno uno speciali-
sta e sernpre pilt un pro-
filo atutto tondo. «Infat-
ti di frequente é richie-
sto agli ingegneri di ca-
pire gli impatti econo-
mici e finanziari dei pro-
getti che realizzano e al
finance manager di ca-
pire i contenuti tecnici
alla base dei numeri
che valutar, aggiunge
Romano.

Per Irene Cattani,
executive director hu-
man resources di Gei-
co (azienda attiva nel
settore degli impianti
di verniciatura auto),

«le competenze sono

ormai date per sconta-

te dalle aziende, nel

senso che in loro man-

canzanon € immagina-

bile far carriera». Quin-

diafare davverola diffe-

renza sono altri aspetti.
«Lacrescente attenzione dei con-
sumatori al modo di fare busi-
ness delle imprese premia i profi-
liche hanno valori forti e sono ca-
paci di trasmetterli alle altre ri-
sorse in azienda, coinvolgendo
tutta la struttura». Ericorda l'im-
portanza di fare stage durante il
percorso di studi per «saggiare la
vita aziendale».

Considerato tuttavia che que-

ste capacitd non possono essere
fino in fondo rilevate durante il
colloquio di lavoro con un neo-
laureato, ma solo testate sul cam-
po, il percorso formativo pud co-
mungque costituire un discrimine
in fase di selezione. «I piti indica-
ti per le carriere manageriali so-
no di due tipi: quelli che fornisco-

no dimestichezza con le dimen-
sioni hard

dell’azienda,

di tipo econo-

mico-ingegne-

ristico, e quelli

su base umani-

stica di tipo fi-

losofico/psico-

logico/sociolo-

gico. che inse-

gnano a gesti-

re le dimensio-

ni soft dell’a-

zienda, come

innovazione,

cambiamen-

to, empowe-

ring delle risor-

se umane»,

racconta Irene Vecchione, ammi-
nistratore delegato di Asset Ma-
nagement, Societd di Gi Group
che si occupa di formazione. «In
tuttiicasi & utile anche aver segui-
to percorsi di autoformazione, in
modo da colmare il gap tra le ri-
chieste del mercato e le proprie
competenze».

Altre caratteristiche possono
invece dipendere dalle peculiari-
ta dell’azienda o dal suo approc-
cio al business. Cos} ad esempio
in McDonald'’s Italia, come rac-
conta il direttore risorse umane
Stefano Dedola, si segue un per-
corso di crescita interna, che par-
te dal ruolo base nel ristorante, il
crew, che svolge mansioni che
vanno dal lavoro in cucina al ser-
vizio alla clientela. Quindi, attra-
verso un percorso di formazione,
¢ possibile scalare posizioni.

Nel caso di Ge Oil & Gas, rac-
contal’hr manager Elena Bonan-
ni, per fare carriera occorre mo-
strare «mentalita globale, attitudi-
ne e competenze digitali e un
background tecnico e ingegneri-
stico». Per tastare queste caratte-
ristiche, la multinazionale comin-
ciaastudiare i candidati attraver-
so progetti di partnership e alter-
nanza scuola-lavoro con le uni-
versitd, per poi inserire in azien-
daimigliori.

Per Permasteelisa (rivestimen-
ti per edifici), la preferenza va ai
laureati in Ingegneria, soprattut-
to la branca Civile. «E’ molto ap-
prezzata anche la laurea in Inge-

gneria Gestionale per la gestione
degli aspetti pil1 finanziari, legati
ai costi di commessa, all'innova-
zione ed efficienza dei processi di
business», spiega Massimo Man-
giarott, corporate human resour-
ce officer. Nella multinazionale fi-
gurano anche manager prove-
nienti da una laurea in Architettu-
ra, ma «occhio
all'inflazione
che per anni

ha caratterizza-
to questo per-

corso, con un
numero  di
iscritti eccessi-
vo rispetto alle
richieste  di
mercato». Fat-
ta questa pre-
messa, Man-
giarotd ricor-
da che la diffe-
renza la fanno
comungque do-
ti come la lea-
dership e resi-

lienza, cioé la capacita di affronta-
re i cambiamenti come fonte di
ispirazione e non come ostacoli.

«La carriera dirigenziale & tra
quelle che affronteranno i cam-
biamenti pil1 importanti nei pros-
simi anni a causa dell’emergere
di organizzazioni esponenziali,
cio¢ in grado di produrre risulta-
ti con una struttura molto sempli-
ce cherichiedera manager diver-
si», & 'analisi di Luca Solari, EY
people advisory services-perfo-
rmance. Quindi, confermata la
preferenza delle aziende per i
laureati in ambito Ingegneria o
Economia, sottolinea che il mer-
cato premiera soprattutto profili
capacidiassicurare un valore ag-
giunto, «che dimostrino sul cam-
po tensione verso l'insolito e la ri-
cerca di varieta». Solari identifi-
ca il profilo vincente del futuro
con lespressione di “freedom
manager”, capace di coniugare
I'aspetto nozionistico con la ca-
pacita di muoversi fuori dagli
schemi. Carta vincente, quest'ul-
tima, per consentire all'azienda
di affermarsi in uno scenario
iper-competitivo.
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| DIRIGENTI ITALIANI PER TITOLO DI STUDIO LE DIFFERENZE TRA | MANAGER
Ripartizione % Per genere e titolo di studio, in %
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CHI HA PAGATO IL MASTER
Risposte in %
o Lazienda dove
ero prima
.‘ln pahe i0, in parte
I'azienda precedente .
Luca Solari
(1), EY people
advisory
services
performance;
irene Cattani
(2), executive
director Hr
di Geico
ed Eiena
Bonanni (3), hr
director diGe
Oil & Gas
Nei grafici, i manager italiani per titolo di studio. Per
la meta i dirigenti hanno gia almeno un titolo universitario
ma nei prossimi anni la quota dei laureati crescera
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Anche ie Risorse umane si convertono alla tecnologia

Al primo posto c’é il digital marketing
manager, seguito dal social media
recruiting specialist e dal social media
manager. Quindi, ai piedi del podio

si incontra il technology marketing
officer, che precede il digital workspace
manager e il digital learning specialist.
Basta questo breve elenco, relativo

ai profili emergenti nel mercato

del lavoro secondo I'Osservatorio

Hr Innovation Practice di Kelly Services,
per capire come sta evolvendo

il mercato. Il fenomeno piu dirompente
¢ la rivoluzione del digitale, che apre

le porte a nuovi professionisti

e le chiude a chinen & in grado .

di aggiornarsi. Una sfida che interessa
anche la funzione hr. “Ogni aspetto

del nostro lavoro € ormai fortemente
influenzato dai social media,

dagli smartphone, dalle piattaforme
informatiche, dal web. E' impossibile
pensare di gestire oggi le risorse umane
come si faceva fino a dieci annifa”,
spiega Stefano Giorgetti, amministratore
delegato e vice president di Kelly
Services Italia. “Basti pensare al rilievo
assunto dal social media recruiter, figura
specializzata nella ricerca di personale
tramite social network”. CosiI'hr
manager evolve verso un ruoclo di diretto
supporto al business, “co-responsabile
ed artefice dello sviluppo strategico
delle aziende, al quale sono richieste
maggiori competenze”. (1.d.0.)
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