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Cacciatori di teste alla ricerca di manager digitali

Luigi Dell’Olio

La lunga recessione che ha
decimato le posizioni di-

rigenziali nelle imprese italia-
ne. La concorrenza dei social
network che spinge al “fai da te”
alcuni selezionatori aziendali,
anche se non (ancora) sulle po-
sizioni apicali. La nascita di
nuove professioni legate al digi-
tale che sfuggono ai criteri tra-
dizionali di individuazione dei
talenti. Tre fattori che chiama-
no gli head hunter a reinventar-
si. Un compito non certo facile
per chi è stato abituato a un mo-
dus operandi che è rimasto a
lungo immutato nel tempo. “Il
mercato italiano dei cacciatori
di teste negli ultimi anni si è for-
temente ridimensionato, con
un calo medio dei volumi pari al
25-30% annuo a partire dal
2010, a fronte però di una do-
manda crescente di talenti”, se-
gnala Vittorio Villa, founding
partner Villa & Partners. “Per
fronteggiare la crisi economica,
le aziende hanno dovuto adot-
tare modelli di business inno-
vativi e inediti, con la conse-
guente necessità di figure pro-
fessionali molto più complesse
da delineare”, aggiunge. Un fe-
nomeno che ha tolto spazio alle
attività di executive search più
standardizzate, “valorizzando
invece un approccio fortemen-
te personalizzato e consulen-
ziale nella ricerca dei talenti”. 

“Non c’è più spazio per resta-
re fermi”, avverte Giuseppe Cri-
stoferi, fondatore di Elan Inter-
national. “Accanto ai fattori
congiunturali, dovuti alla lunga
recessione che stiamo vivendo
che inevitabilmente riducono
la ricerca di nuovo personale, si
assiste a cambiamenti struttu-
rali che mettono in crisi chi non

è disposto a mettersi in discus-
sione”. Qualche esempio?
”Dalle aziende arriva una forte
domanda di riduzione dei costi,
minimizzazione dei rischi e so-
luzione delle problematiche in
tempi brevi”. Uno scenario che
obbliga gli intermediari profes-
sionali ad assumere un atteg-
giamento diverso rispetto al
passato: “È necessario che
l’head hunter si assuma la co-
responsabilità nella soluzione
del problema, insieme con i
manager aziendali delle risorse
umane, se non addirittura l’im-
prenditore”, sottolinea Cristo-
feri. Che argomenta così il suo
concetto: “Siamo chiamati a
porci come il buon medico, ca-
pace di andare anche contro il
proprio interesse economico e
consigliare di non operare in
presenza di un rapporto cu-
ra/beneficio scarso”. Così, ad
esempio, nel caso di una star-
tup che ha fondi limitati a di-
sposizione e un futuro tutto da
scrivere (anche nell’organizza-
zione delle risorse umane),
sempre più spesso tocca ai cac-
ciatori di teste fornire indica-
zioni ai vertici aziendali sulle
priorità in materia di manage-
rialità, organizzazione delle
funzioni, definizione delle re-
sponsabilità. Mansioni che ri-
chiedono una riorganizzazione
delle società di executive sear-
ch, anche con l’ingresso di nuo-

ve professionalità più focaliz-
zate sull’organizzazione che
sulla selezione. 

“È quello che alcuni sociolo-
gi chiamano ‘lavoro neo artigia-
nale’, che sopravvive (e bene)
all’avanzata della tecnologia”,
aggiunge l’esperto. Secondo il
quale, nonostante i numerosi
cambiamenti degli ultimi anni,
imposti in primo luogo dalla
pervasività della tecnologia, “il
capitale umano resta un ele-
mento tra i più critici tra i fatto-
ri produttivi”.

Proprio l’hi-tech è un altro
fattore che chiama la professio-
ne a ripensare se stessa: vale per
le maggiori possibilità di gestio-
ne e aggiornamento dei data-
base relativi a candidati e a po-
sizioni aziendali scoperte, ma

anche per la diffusione dei so-
cial network, che spesso spin-
gono le divisioni risorse umane
aziendali a muoversi in proprio,
saltando così l’intermediazio-
ne professionale nella selezio-
ne. “I social network permetto-
no di entrare in contatto con un
elevato numero di persone in
modo diretto, evitando di dover
attendere che il candidato giu-
sto risponda a un annuncio o di
dover svolgere un’attività di
head hunting molto impegna-
tiva, e a volte costosa”, com-
menta Matteo Columbo, senior
manager Technical Hunters.
“Tuttavia, soprattutto nelle fasi
di recessione come quella che
stiamo vivendo, la principale
complessità non risiede nel re-
perire i candidati, ma nel tro-

varne di idonei, interessati e di-
sponibili a valutare delle nuove
opportunità di lavoro”. Se la
presenza di una concorrenza
crescente grazie ai nuovi canali
del Web è innegabile, per Co-
lumbo questo non porta neces-
sariamente a una scelta miglio-
re per le aziende, “sia in termini
di profili individuati, che di
tempistica, un fattore spesso
sottovalutato”.

Dello stesso avviso è Gabrie-
le Ghini, managing director
Transearch: “Le ricerche più
semplici posso essere ‘svolte in
casa’, ma nel caso dei profili più
complessi o elevati resta immu-
tato l’interesse a rivolgersi a una
società di head hunting”. Quin-
di porta a supporto della sua te-
si il dato sul fatturato mondiale
del settore, che si aggira ormai
intorno ai 10 miliardi di dollari e
che negli ultimi anni ha conti-
nuato a crescere anche nei mer-
cati in cui i social network pro-
fessionali sono più sviluppati
che da noi. “Al tempo stesso si
aprono nuove opportunità di
mercato per la selezione pro-
fessionale”, avverte Ghini.
“Penso alle ricerche internazio-
nali di manager italiani, con for-
te esperienza su specifici mer-
cati esteri, per conto di aziende
italiane che hanno programmi
di espansione oltreconfine”.
Un altro filone in crescita ri-
guarda la ricerca di manager

per aziende italiane acquistate
da gruppi internazionali, “che
spesso come primo passo cam-
biano il management, chieden-
doci di selezionare professioni-
sti secondo criteri puramente
meritocratici”. A questo propo-
sito Villa segnala le carenze di
alcune professionalità legate ai
cicli di mercato. Un esempio?
“In Italia, dopo che per anni si è
disinvestito nel settore auto-
motive, vi sono figure profes-
sionali introvabili, e per reperir-
le è necessario guardare alla
Germania o all’Europa dell’E-
st”.

Infine, quanto ai modelli di
retribuzione dei cacciatori di
teste, Ghini non vede particola-
ri novità per i senior manager:
“Le fee in genere vengono cal-
colate al 33% della retribuzione
totale lorda annua del nuovo
manager”, spiega. Dunque, per
un dirigente da 150mila euro
lordi annui, il professionista
della selezione percepisce
50mila euro. Segno che per le
posizioni apicali le aziende
continuano a mettere in cantie-
re budget importanti, rifuggen-
do dalla tentazione del “fai da
te”, che rischia di portare più
danni, che benefici. Mentre l’e-
sperto riscontra maggiore fles-
sibilità per il middle manage-
ment e le posizioni meno com-
plesse. 
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IL MERCATO ITALIANO
DEGLI HEAD HUNTERS SI È
FORTEMENTE
RIDIMENSIONATO, CON UN
CALO MEDIO DEI VOLUMI
PARI AL 25-30% ANNUO A
PARTIRE DAL 2010, A FRONTE
PERÒ DI UNA DOMANDA
CRESCENTE DI NUOVI
MA DIVERSI TALENTI

Nei grafici a sinistra e qui sotto, i dirigenti per sesso

ed età e la loro fuoriuscita dal mondo del lavoro

in questi ultimi anni
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Rosario

De Luca

“Il Jobs Act sostituisce
ma non crea nuovi posti”

ROSARIO DE LUCA, PRESIDENTE DELLA
FONDAZIONE STUDI: “UNA RIPRESA
DELL’OCCUPAZIONE POTRÀ ARRIVARE SOLO
DAL MIGLIORAMENTO DEL CICLO”

Quale sarà l’impatto del Jobs Act sull’oc-
cupazione in Italia? Sul tema vi sono sta-

ti numerosi studi nelle ultime settimane, spes-
so con esiti molto diversi tra loro. Questa volta
tocca ai consulenti del lavoro, con un report a
firma di Rosario De Luca, presidente della
Fondazione Studi. Quanto alla norma, viene
apprezzato il superamento della diversifica-
zione tra imprenditori e professionisti, che in
passato ha penalizzato gli studi professionali,
ma si sottolinea che una ripresa dell’occupa-
zione potrà arrivare solo da un miglioramento
del ciclo economico. “Le Pmi assumono nuo-
vi dipendenti solo dopo avere acquisito nuovo
lavoro e non viceversa”, sottolinea De Luca.
“Quindi, fin quando stenterà l'economia sta-
gneranno (se non peggio) i livelli occupazio-
nali. E certo non si potrà parlare di nuovi occu-
pati se l'applicazione del contratto a tutele cre-
scenti - che potrebbe risultare economica-
mente più conveniente di co.co.pro e lavoro a
termine – porterà alla stabilizzazione di queste
figure di lavoratori già occupati”. Dunque, una
sostituzione di lavoro, più che la creazione di
nuovi posti. (l.d.o.)
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