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SUMMARYSUMMARY

�� LA LA ““POLITICA DELLE FAMIGLIE PROFESSIONALIPOLITICA DELLE FAMIGLIE PROFESSIONALI”” COME COME 

STRUMENTO DI GESTIONE E SVILUPPO DEI CORE KNOWSTRUMENTO DI GESTIONE E SVILUPPO DEI CORE KNOW

�� LA MANAGEMENT REVIEW BASATA SULLE COMPETENZE COME LA MANAGEMENT REVIEW BASATA SULLE COMPETENZE COME 

STRUMENTO DI MISURA DEL CAPITALE UMANO E DELLA STRUMENTO DI MISURA DEL CAPITALE UMANO E DELLA 

““READINESSREADINESS”” STRATEGICASTRATEGICA

�� LA LA ““POLITICA DEI KEY PEOPLEPOLITICA DEI KEY PEOPLE”” COME STRUMENTO DI COME STRUMENTO DI 

ATTRAZIONE E RETENTION DELLE RISORSE CHIAVEATTRAZIONE E RETENTION DELLE RISORSE CHIAVE

�� IL IL ““TALENT MANAGEMENT&DEVELOPMENTTALENT MANAGEMENT&DEVELOPMENT”” COME COME 

STRUMENTO DI INGAGGIO E ACCELERAZIONE DELLO STRUMENTO DI INGAGGIO E ACCELERAZIONE DELLO 

SVILUPPO DEGLI ALTI POTENZIALISVILUPPO DEGLI ALTI POTENZIALI
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ESPERIENZE DI RIFERIMENTOESPERIENZE DI RIFERIMENTO

� LEADER MAINCONTRACTING: POLITICA DELLE FAMIGLIE 
PROFESSIONALI

� LEADER 2 RUOTE: MANAGEMENT REVIEW E POLITICA DEI KEY 
PEOPLE

� GRANDE BANCA INTERNAZIONALE: TALENT 
MANAGEMENT&DEVELOPMENT
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IL FILO ROSSO ALLA BASE DELLE ESPERIENZEIL FILO ROSSO ALLA BASE DELLE ESPERIENZE

• ANALISI E MISURA DEL CAPITALE UMANO LUNGO DUE 
DIRETTRICI FONDAMENTALI: 

• LE COMPETENZE DISTINTIVE RICHIESTE DAL 
BUSINESS E DALLA SUA EVOLUZIONE

• LE PERSONE DETENTRICI DEI “CORE KNOW 
HOW”

• SEGMENTAZIONE E CREAZIONE DEL PORTAFOGLIO 
STRATEGICO DELLE RISORSE 

• CREAZIONE DI SCAMBIO DI VALORE PIU’ ELEVATO E 
PERSONALIZZATO VERSO LE PERSONE CHIAVE

• COINVOLGIMENTO DEI CAPI E DEL TOP MANAGEMENT 
IN TUTTE LE FASI DEL PROCESSO

• PROGETTI E SFIDE SUL CAMPO COME MODO PER 
ACCELERARE LO SVILUPPO INDIVIDUALE INSIEME CON 
LO SVILUPPO DEL BUSINESS



 

LEADER MAINCONTRACTING: 

POLITICA DELLE FAMIGLIE PROFESSIONALI
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LL’’OBIETTIVO DELLA POLITICA DELLE FAMIGLIE OBIETTIVO DELLA POLITICA DELLE FAMIGLIE 
PROFESSIONALIPROFESSIONALI

L’OBIETTIVO FONDAMENTALE 

PER CUI VIENE INTRODOTTA LA 

POLITICA DELLE FAMIGLIE 

PROFESSIONALI È DI 

SOSTENERE LA COMPETITIVITA’

AZIENDALE ATTRAVERSO 

L’IDENTIFICAZIONE E LO 

SVILUPPO DEI “CORE KNOW 

HOW” E DELLE RISORSE CHE LI 

DETENGONO
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UNA DEFINIZIONEUNA DEFINIZIONE

LE FAMIGLIE PROFESSIONALI RAPPRESENTANO 
LUOGHI “ALTRI” RISPETTO ALL’ ORGANIZZAZIONE 
FUNZIONALE, LUOGHI DI INCONTRO E DI SCAMBIO IN 
CUI:

VIENE PRESIDIATO E SVILUPPATO IL KNOWVIENE PRESIDIATO E SVILUPPATO IL KNOW--HOW HOW 
AZIENDALEAZIENDALE

AVVIENE IL PROCESSO DI SVILUPPO E AVVIENE IL PROCESSO DI SVILUPPO E 
VALORIZZAZIONE PROFESSIONALE DELLE RISORSE VALORIZZAZIONE PROFESSIONALE DELLE RISORSE 
COINVOLTECOINVOLTE

�Le famiglie professionali sono collocate all’interno dell’““ albero albero 
professionaleprofessionale ”” , termine con il quale si identifica la struttura la struttura 
complessiva delle professionalitcomplessiva delle professionalitàà richieste dal richieste dal 
business e dai processi aziendalibusiness e dai processi aziendali. 
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I I ““PILASTRIPILASTRI”” DELLA POLITICA DELLE FAMIGLIE DELLA POLITICA DELLE FAMIGLIE 
PROFESSIONALIPROFESSIONALI

Il processo di
sviluppo delle
competenze

distintive

L’albero 
professionale

Il family
owner

Il portafoglio
delle 

competenze

Le famiglie 
professionali
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PROCESSI DI PIANIFICAZIONE, GESTIONE, SVILUPPO RISORSE 
UMANE

PROCESSI DI PIANIFICAZIONE, GESTIONE, SVILUPPO RISORSE 
UMANE

PROCESSI DI CODIFICA, PATRIMONIALIZZAZIONE E DIFFUSIONE 
COMPETENZE AZIENDALI (knowledge management)

PROCESSI DI CODIFICA, PATRIMONIALIZZAZIONE E DIFFUSIONE 
COMPETENZE AZIENDALI (knowledge management)

 

- BUSINESS E PROCESSI  
- FATTORI CHIAVE DI SUCCESSO 

integrate nei 

DD EE FFIINN IIZZ IIOO NN EE  
CC OO MM PP EE TTEENN ZZEE   

RR IICC HH IIEE SS TTEE   

RR IILL EE VV AA ZZIIOO NN EE  
CC OO MM PP EE TTEE NN ZZEE   

PP RR EE SS EE NN TTII  

DD IIAA GG NN OO SS II  
PP OO SS IIZZ IIOO NN AA MM EE NN TTOO   

AA ZZIIOO NN II  DD II  SS VVIILL UU PPPP OO   

FF AA MM IIGG LL IIEE     
PP RR OO FFEE SSSS IIOO NN AA LL II   

PP OO RR TTAA FFOO GG LL IIOO   
CC OO MM PPEE TTEE NN ZZEE  

•Collettive
•Individuali

Visual del processo di sviluppoVisual del processo di sviluppo

G d L
Family 
Owner

Censimento
dei know

how e delle 
risorse

** **

**

( ( * * = in tutte le fasi fondamentali: ruolo centrale dei family = in tutte le fasi fondamentali: ruolo centrale dei family ownerowner))
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Le fasiLe fasi

Il processo di sviluppo delle competenze attraverso le famiglie professionali si 
articola in 4 macrofasi:

�� INDIVIDUAZIONE delle famiglie professionali e relat iva definizioINDIVIDUAZIONE delle famiglie professionali e relat iva definizio ne del ne del 
portafoglio di competenzeportafoglio di competenze

�� DEFINIZIONE dei profili di competenze richiesti ai ruoliDEFINIZIONE dei profili di competenze richiesti ai ruoli --chiave della chiave della 
Famiglia ProfessionaleFamiglia Professionale

�� RILEVAZIONE delle competenze sulle risorse e GAP AN ALYSISRILEVAZIONE delle competenze sulle risorse e GAP AN ALYSIS

�� SVILUPPO delle competenze (attraverso workshop e al tre azioni diSVILUPPO delle competenze (attraverso workshop e al tre azioni di
sviluppo)sviluppo)
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La definizione del portafoglio competenze La definizione del portafoglio competenze 

LA GENERAZIONE DI VALORE PER IL BUSINESS DIPENDE DA:

1. Legame con la strategia : collegare le competenze all’evoluzione 
del business e dei fattori di successo

2. Selettività : definizione di un set limitato – ma significativo - di 
competenze per i diversi ruoli

3. Focalizzazione sulle competenze “core” o emergenti
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Coord. progettazione in fase di gara e supporto cen trale al cantiere
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processo e contenuti dell’offerta

contrattualistica e sua interpretazione sotto l’aspetto progettuale e

realizzativo

organizzazione di cantiere e dei processi realizzativi

tecnologie e metodologie di lavoro per la realizzazione dell’opera

comprensione dei bisogni del cliente utilizzatore

approccio integrato alla progettazione dell’opera

analisi del valore e dei costi delle 

alternative

valutazione della cantierabilità del progetto

analisi e valutazione dei rischi di progetto, di realizzazione e di

esercizio

tecniche di pianificazione e controllo

sistemi e criteri di qualità, sicurezza e impatto ambientale

tecniche specialistiche

Posseduto

Richiesto

Le competenze critiche: Le competenze critiche: toto bebe VS VS asas isis
OUTPUTOUTPUT

ESEMPIO

ESEMPIO



 

1220 Marzo 2007 HR MEETING STRESA Dal portafoglio strategico delle Risorse e delle Competenze allo sviluppo 
dei talenti integrato nelle strategie di business: esperienze sul campo

bbbbbttttttt
hhhhh

1

0

Hhhhhh
Hhhhh
Hhhh

Llllllll
Llllllll

Yyyyy
Yyyy
Yyyy

Uuuuu
xxxx

Yyyyy
Yyyy

2

Ttttt
Ttttt
Ttttttt

mmmmDddddXxxxx
Xxx
Xxx

xxxx3

xxxxxxxxxx4

5

Ing. FerroviarioIng. Idraulico Strutturista

Coord. 
progettazione in 
fase esecutiva di 
ingegneria civile

Coord. progettazione 
in fase di gara e 

supporto centrale al 
cantiere di 

ingegneria civile

Le Le ““pagine giallepagine gialle”” delle competenzedelle competenze

Approccio integrato alla progettazione dell’opera

OUTPUTOUTPUT

ESEMPIO

ESEMPIO
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- 0,46

- 0,42

- 1,80

Responsabile 
Ufficio 

Tecnico

- 1,57- 1,09Tecniche 
specialistiche

Tecnologie e 
metodologie di lavoro

- 0,93
Tecniche di 
pianificazione e 
controllo

- 1,43Contrattualistica

- 0,69- 0,69- 1,67Sistemi e criteri di 
qualità

- 1,00- 0,69- 1,67Analisi del valore e 
dei costi

- 1,00- 1,33- 0,75- 2,00- 2,17Analisi e valutazione 
rischi progetto

- 1,00- 0,90Valutazione 
cantierabilità

- 1,01- 0,78- 2,00
Approccio integrato 
alla progettazione 
dell’opera

- 2,71- 0,92- 0,91Organizzazione di 
cantiere

Addetto 
Ufficio 

Tecnico
PlannerSpecialisti

Responsabil
e Servizi 
Tecnici

Coordinato
re in fase 
esecutiva

Coordinator
e in fase di 

offerta

RUOLI
Competenze

prioritarie da
sviluppare

Gap Gap AnalysisAnalysisOUTPUTOUTPUT

ESEMPIO

ESEMPIO
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LL’’architettura dello sviluppoarchitettura dello sviluppo

Formazione
Affiancamento e

confronto
di esperienze

Coaching
Auto-formazione

assistita/
assunzione ruoli

Professionale 
specialistica

Gestionale

Metacapacità

Stage/permanen
ze

“Groupware”

Benchmarking

Coaching

Mentoring

Counseling

Manuali

F.A.D./web 
training

Progetti/incaric
hi ad hoc

CASE, ACTION LEARNING, BIP
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Esempio di azioni di sviluppo di competenze chiaveEsempio di azioni di sviluppo di competenze chiave

COMPETENZA: ANALISI DEL VALORE E DEI COSTI TOTALI DELLE ALTERNATIVE DI PROGETTO 
 
 

DEFINIZIONE: Saper valutare le differenti alternative, attraverso l’uso di metodi di analisi del valore e analisi dei costi totali (acquisto+esercizio+manutenzione), al fine di 
aumentare la competitività dell’offerta in fase di gara e di migliorare il risultato di commessa in termini di costi e tempi di realizzazione 

 
 

OBIETTIVI COMPLESSIVI:  
. 

 

 
 
 
 
 
 

TARGET (RUOLI/POPOLAZIONI) OBIETTIVI di SVILUPPO  LEVE AZIONI DI SVILUPPO 

FORMAZIONE  SUI METODI 
PROFESSIONALI 

Formazione sulle metodologie di “Analisi del 

valore e dei costi totali”  

 

FASCIA INTERMEDIA DI 
RUOLI  

 

 

 

Acquisizione delle tecniche di base  

…. 

…. 

…. 
……. …… 

AFFIANCAMENTO/ 
CONFRONTO DI ESPERIENZE 

Affiancamento al coordinatore nel  momento 

della valutazione  

AFFIANCAMENTO/ 
CONFRONTO DI ESPERIENZE 

 Momenti di confronto con il Cost Control  

PERSONE IN CRESCITA 
VERSO RUOLI DI MAGGIORE 
RESPONSABILITA’ 

Acquisire le basi che permettano una 
corretta valutazione delle alternative 

Approfondita conoscenza delle 
tecniche alla base della valutazione 
del valore 

…. 
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Le attivitLe attivitàà di sviluppo della famiglia professionaledi sviluppo della famiglia professionale

Le famiglie professionali sono un luogo in cui il “s apere”
circola in maniera fluida. Per favorire tale condizione,  è
necessario che siano “animate” da eventi/iniziative c ome ad 
esempio:

� Almeno una Convention all’anno

� Aggiornamento professionale individuale (Formazione, 
contatti, confronti, ecc.)

� Raccolta sistematica e “Datawharehousing” di curricula e
know-how disponibili

� Profili professionali “semplificati” dei ruoli-chiave, da usare 
per selezione, mobilità e staffing commesse

� Una modalità / canale per lo scambio di conoscenze / k now 
how fra i membri della Famiglia

� Tutoring dei giovani in entrata

� …
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Il FAMILY OWNERIl FAMILY OWNER

AllAll ’’ interno delle Famiglie Professionali vi sono figure  che interno delle Famiglie Professionali vi sono figure  che 
assumono un particolare rilievo, I FAMILY OWNER, i quali:assumono un particolare rilievo, I FAMILY OWNER, i quali:

Vengono individuati per competenze, non solo 
professionali, ma anche di tipo relazionale/animativo

Sono responsabili di tutto il processo di individuazione –
rilevazione – sviluppo delle competenze

Fanno da “regia ” degli scambi, rendono fluido il passaggio 
di informazioni e conoscenze, grazie anche alle capacità di 
utilizzo di strumenti/canali ad hoc

Attivano le diverse iniziative di sviluppo
collettive/individuali 

Gestiscono il processo di Knowledge Management
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Il profilo del family Il profilo del family ownerowner

��Il profilo della persona a cui affidare queste resp onsabilitIl profilo della persona a cui affidare queste resp onsabilit àà
dovrdovr àà quindi soddisfare due requisiti fondamentali:quindi soddisfare due requisiti fondamentali:

un requisito organizzativo : il ruolo richiede a chi lo occupa 
una conoscenza diretta delle problematiche di individuazione, 
riproduzione e sviluppo dei know-how professionali 
caratteristici della Famiglia e del modo con cui possono essere 
realisticamente gestite e rese compatibili con le esigenze delle
attività operative del business.

un criterio personale : per calarsi efficacemente nel ruolo ed 
essere credibile nei confronti della comunità professionale di 
riferimento, occorre che la persona sia riconosciuta per la 
propria valenza professionale, per la comprensione del 
business, e abbia una personale sensibilità e attenzione verso 
il tema del know-how professionale e di una sua gestione attiva 
e strutturata.
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Family Family ownerowner: responsabilit: responsabilitàà fondamentali fondamentali 
nellnell’’ambito dei processiambito dei processi –– un esempioun esempio

Pianificazione: sulla base dei piani di attività e di business, contribuisce 

a identificare i fabbisogni di professionalità e di competenze necessarie 

per la Famiglia di appartenenza, e a proporre le più opportune scelte di 

“make or buy” (sviluppo dall’interno o acquisizione dall’esterno)

Pianificazione: sulla base dei piani di attività e di business, contribuisce 

a identificare i fabbisogni di professionalità e di competenze necessarie 

per la Famiglia di appartenenza, e a proporre le più opportune scelte di 

“make or buy” (sviluppo dall’interno o acquisizione dall’esterno)

Selezione (dall’esterno o per mobilità interna): definisce gli standard di 

selezione relativi alle competenze professionali richieste ai ruoli della Famiglia 

gestita; li aggiorna all’evoluzione del contesto competitivo, e li verifica nel 

processo operativo di scelta dei candidati.

Selezione (dall’esterno o per mobilità interna): definisce gli standard di 

selezione relativi alle competenze professionali richieste ai ruoli della Famiglia 

gestita; li aggiorna all’evoluzione del contesto competitivo, e li verifica nel 

processo operativo di scelta dei candidati.

Staffing delle commesse: propone di allocazione e mobilità delle risorse in 

un’ottica di sviluppo professionale e di “cross fertilization”.

Staffing delle commesse: propone di allocazione e mobilità delle risorse in 

un’ottica di sviluppo professionale e di “cross fertilization”.

Percorsi di sviluppo: concorre con la funzione Sviluppo HR a individuare la 

configurazione ottimale dei percorsi di sviluppo e accesso ai ruoli 

caratteristici della Famiglia, e monitora l’efficace svolgersi dei percorsi di 

sviluppo delle risorse coinvolte.

Percorsi di sviluppo: concorre con la funzione Sviluppo HR a individuare la 

configurazione ottimale dei percorsi di sviluppo e accesso ai ruoli 

caratteristici della Famiglia, e monitora l’efficace svolgersi dei percorsi di 

sviluppo delle risorse coinvolte.

Patrimonializzazione e diffusione delle Competenze: individua e 

segnala alle funzioni di linea responsabili le esigenze e le opportunità

concrete di: codificare, standardizzare, diffondere e rendere replicabili le 

migliori competenze e prassi professionali sviluppate all’interno della 

Famiglia.

Patrimonializzazione e diffusione delle Competenze: individua e 

segnala alle funzioni di linea responsabili le esigenze e le opportunità

concrete di: codificare, standardizzare, diffondere e rendere replicabili le 

migliori competenze e prassi professionali sviluppate all’interno della 

Famiglia.



 

LEADER 2 RUOTE:

MANAGEMENT REVIEW
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ESTRATTO DA MANAGEMENT REVIEW RETE ESTRATTO DA MANAGEMENT REVIEW RETE 
ESTERAESTERA

Il report sui risultati della Management Review sulla rete esterIl report sui risultati della Management Review sulla rete estera a èè
strutturato in modo da dare allstrutturato in modo da dare all’’Azienda e al Management responsabile le Azienda e al Management responsabile le 
indicazioni che emergono circa:indicazioni che emergono circa:

A.A. IL PORTAFOGLIO RISORSE DISPONIBILEIL PORTAFOGLIO RISORSE DISPONIBILE
B.B. LE COMPETENZE PRIORITARIE DA SVILUPPARELE COMPETENZE PRIORITARIE DA SVILUPPARE

�� AllAll’’interno di questi due grandi interno di questi due grandi ““capitolicapitoli”” sono state condotte le analisi di sono state condotte le analisi di 
maggior dettaglio, secondo le diverse maggior dettaglio, secondo le diverse ““viste organizzativeviste organizzative”” (per Ruolo, per (per Ruolo, per 
Paese, a livello complessivo).Paese, a livello complessivo).
�� LL’’ultima parte del report ultima parte del report èè dedicata alle principali INDICAZIONI dedicata alle principali INDICAZIONI 
OPERATIVE che le analisi suggeriscono, relativamente alle azioniOPERATIVE che le analisi suggeriscono, relativamente alle azioni da da 
attivare:attivare:

sulle RISORSEsulle RISORSE
sulle COMPETENZE PRIORITARIE da svilupparesulle COMPETENZE PRIORITARIE da sviluppare
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Il portafoglio strategico risorseIl portafoglio strategico risorse

Dare 

formazione 

per sviluppo 

nel ruolo

Dare Dare 

formazione formazione 

per sviluppo per sviluppo 

nel ruolonel ruolo
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RISORSE 
IN 

CRESCITA

“To Develop”

“COLONNE”

“To
Reward”

RISORSE
CRITICHE

“To
Reallocate”

Investire in 

sviluppo nel 

ruolo

Investire in Investire in 

sviluppo nel sviluppo nel 

ruoloruolo

Riallocare o 

far uscire

RiallocareRiallocare o o 

far uscirefar uscire

Costruire 
condizioni e 
competenze 
per sviluppo 

carriera

Costruire Costruire 
condizioni e condizioni e 
competenze competenze 
per sviluppo per sviluppo 

carrieracarriera

Sviluppo 

carriera 

rapido/

immediato

Sviluppo Sviluppo 

carriera carriera 

rapido/rapido/

immediatoimmediato

• Pagare 
prestazioni e 
competenze

• Sviluppo per 
opportunità

•• Pagare Pagare 
prestazioni e prestazioni e 
competenzecompetenze

•• Sviluppo per Sviluppo per 
opportunitopportunitàà

• Diversificare

• Utilizzare in 

altri ruoli

•• DiversificareDiversificare

•• Utilizzare in Utilizzare in 

altri ruolialtri ruoli

• Tenere nel 

ruolo 

• Pagare 

prestazioni

•• Tenere nel Tenere nel 

ruolo ruolo 

•• Pagare Pagare 

prestazioniprestazioni

• Trattenere in 
Azienda 

• Pagare 
prestazioni e 
competenze

•• Trattenere in Trattenere in 
Azienda Azienda 

•• Pagare Pagare 
prestazioni e prestazioni e 
competenzecompetenze

HIGH
POTENTIAL & 

COMPETENCES

“To Employ”

DETENTORI
DI KNOW 
CRITICI

“To Retain”

AA

MM

BB

BB MM AA

COMPETENZE PROFESSIONALI
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LE COMPETENZE PERSONALI E MANAGERIALILE COMPETENZE PERSONALI E MANAGERIALI

•orientamento 
al cliente

•problem 
solving 
proattivo

•apertura al 
cambiamento e 
al confronto 
competitivo

•knowledge 
sharing

•guida e 
mobilitazione 
persone

•sviluppo delle 
persone

•team working

•open 
communication

•team integration
management

•determinazione 
realizzativa

•long term approach

•planning&organizing

BUSINESS e COMPETITIVITÀ

ORIENTAMENTO 
AL VALORE PER 

IL CLIENTE

GESTIONE E 
VALORIZZAZIONE 

DELLE RISORSE 
UMANE

INTEGRAZIONE RISULTATO E 
PATRI MONIO

PROFILO MANAGERIALE

ORIENTATO AL MERCATO
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LE COMPETENZE PROFESSIONALI DELLA FAMIGLIA LE COMPETENZE PROFESSIONALI DELLA FAMIGLIA 
SALES&MARKETINGSALES&MARKETING

1. GESTIONE DEL DEALER E DEL MERCATO LOCALE
2. VALUTAZIONE E SVILUPPO DELLA RETE DISTRIBUTIVA
3. GESTIONE DEL SELL-IN 
4. GESTIONE DEL SELL-OUT 
5. COMUNICAZIONE DELL’IMMAGINE DI MARCA SUL MERCATO 
6. PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO DELLE PERFORMANCE 

COMMERCIALI 
7. DISTRIBUZIONE DEL PRODOTTO E SERVIZIO ALLA RETE 
8. MOTIVAZIONE E GESTIONE DEL TEAM DI VENDITA 
9. CONOSCENZA DEL PRODOTTO E DELLA CONCORRENZA 
10. GESTIONE DELLA CUSTOMER SATISFACTION 

Nota: per la descrizione delle competenze e dei gra ding, vedi il Profilo Competenze 
Sales & Marketing
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Dealer Manager

1,91

2,64

2,23

2,32

2,412,55

3,09

2,64

2,45

2,77

3,00

2,00
2,00

3,00

5,00

4,00

3,00

4,00

3,00

5,00

0

1

2

3

4

5

MANAGEMENT OF DEALER AND LOCAL
MARKET

EVALUATION & DEVELOPMENT OF
DISTRIBUTION NETWORK

MANAGEMENT OF SELL-IN

MANAGEMENT OF SELL-OUT

COMMUNICATION OF BRAND IMAGE TO
MARKET

PLANNING & CONTROLLING OF SALES
PERFORMANCE

DISTRIBUTION OF PRODUCT AND
SERVICE TO NETWORK

MOTIVATION & MANAGEMENT OF SALES
TEAM

KNOWLEDGE OF PRODUCT AND
COMPETITION

MANAGEMENT OF CUSTOMER
SATISFACTION

Livello medio Posseduto

Livello Medio Richiesto

N° risorse: 22



 

LEADER 2 RUOTE:

POLITICA DEI KEY PEOPLE
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PROGETTO KEY PEOPLE – Incontro con il Management aziendale

RICHIAMO ALLE RAGIONI STRATEGICHE DEL PROGETTO

LL’’INGAGGIO MIRATO:INGAGGIO MIRATO:
SEGMENTAZIONE E SEGMENTAZIONE E 
FOCALIZZAZIONE SULLE FOCALIZZAZIONE SULLE 
RISORSE MIGLIORIRISORSE MIGLIORI

““Alzare lAlzare l’’asticella della sfidaasticella della sfida””
verso quelle persone e segmenti verso quelle persone e segmenti 
di popolazione che possono di popolazione che possono 
contribuire di picontribuire di piùù alle alle 
performance e velocizzare performance e velocizzare 
maggiormente il cambiamento e maggiormente il cambiamento e 
ll’’innovazioneinnovazione

Le ragioni strategiche del progetto sono confermate
nell’ambito di un contesto aziendale che vuole sostenere / 

incrementare la competitività, sviluppare l’internazionalità del 
business, accelerare lo sviluppo delle risorse e delle loro 

performance
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Il progetto risponde all’esigenza di:

Individuare e valorizzare le risorse del Gruppo che sono 

maggiormente determinanti per la realizzazione degli obiettivi dei 

singoli business.

Mobilitare le energie disponibili, velocizzare/proporre processi di 

sviluppo manageriale delle risorse di interesse  aziendale, sviluppare 

modalità di retention/attraction.

Creare uno “scambio di valore” più elevato e motivante attraverso la 

richiesta di risultati più sfidanti e l’offerta di riconoscimenti e 

opportunità di sviluppo più significative nei confronti delle persone, 

che grazie alle loro prestazioni, competenze e potenzialità, sono in 

grado di contribuire maggiormente ai risultati aziendali

PROGETTO KEY PEOPLE – Linee Guida

LE FINALITA’
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il Portafoglio il Portafoglio KeyKey PeoplePeople

� Giovani

� Con Potenzialità e 

Capacità interessanti

� Da esplorare e orientare 

nella direzione migliore:

“YOUNG TALENTS”

MANAGERIALI

“YOUNG TALENTS”

PROFESSIONALI

� Alte capacità manageriali
� Potenziali sostituti dei ruoli-chiave 

di 1° e 2° livello
� “Pronti subito” o nel breve

“CAVALLI DI RAZZA”

� Alte capacità ideative e professionali
� Detentori di know-how chiave per il 

business
� Con superiore capacità di apporto 

all’innovazione di Prodotto e 
Mercato

“KEY KNOW-HOW HOLDER”

BEST PERFORMER:
“strong contributor” in termini di risultati
Prerequisito per entrare nel portafoglio dei talenti

M
A

N
A

G
E

R
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L
I

M
A

N
A

G
E

R
IA

L
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N
A

L
I

P
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S
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N
A

L
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DA SVILUPPAREDA SVILUPPARE

((““TO DEVELOPTO DEVELOP””))
PRONTIPRONTI

((““TO EMPLOYTO EMPLOY””))

P
R

O
F
I
L
O

 D
I
 V

A
L
O

R
E

MATURAZIONE
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KeyKey People: modello di gestione mirata e ravvicinataPeople: modello di gestione mirata e ravvicinata

YOUNG

TALENTS

TALENTI

MANA-

GERIALI

TALENTI

PROFES-

SIONALI

PORTAFOGLIO KEY PEOPLE
ATTORI & PARTNER 

DELLO SVILUPPO

MECCANISMO DI 

SCELTA E 

GESTIONE

• PERSONE DI TALENTO

• TALENT COMMITTEE

• CAPI DIRETTI COME 

“COACH”

• MENTOR

• HR DEPT

MONITORAGGIO 

RAVVICINATO

(6 mesi):

RICONOSCIMENT

I e SOSTEGNO

ENTRATE 

e USCITE

• TALENT COMMITTEE DI GRUPPO (A.D. + COMITATO DI DIREZIONE)

• TALENT SCOUTING & DEVELOPING COMMITTEE DI B.U. E DI 

FUNZIONE

INDIVIDUAZIONE e SELEZIONEINDIVIDUAZIONE e SELEZIONEINDIVIDUAZIONE e SELEZIONE GESTIONE E SVILUPPOGESTIONE E SVILUPPOGESTIONE E SVILUPPO REWARDINGREWARDINGREWARDING

PROCESSO
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Visual del Processo di Gestione mirata deiVisual del Processo di Gestione mirata dei KeyKey PeoplePeople

DEFINIZIONE 

CRITERI DI 
SCREENING e DI 

SCELTA e 
COLLOCAZIONE 

IN PORTAFOGLIO

DEFINIZIONE DEFINIZIONE 

CRITERI DI CRITERI DI 
SCREENING e DI SCREENING e DI 

SCELTA e SCELTA e 
COLLOCAZIONE COLLOCAZIONE 

IN PORTAFOGLIOIN PORTAFOGLIO

SCREENING 
PRELIMINARE

SCREENING SCREENING 
PRELIMINAREPRELIMINARE

SCELTA 

E 

COLLOCAZIONE

IN 

PORTAFOGLIO

SCELTA SCELTA 

E E 

COLLOCAZIONECOLLOCAZIONE

IN IN 

PORTAFOGLIOPORTAFOGLIO

RECRUITING ESTERNO

����

RECRUITING ESTERNORECRUITING ESTERNO

��������

PIANO DI SVILUPPO 
YOUNG TALENTS

DEVELOPMENT 
CENTER

PIANO DI SVILUPPO PIANO DI SVILUPPO 
YOUNG TALENTSYOUNG TALENTS

DEVELOPMENT DEVELOPMENT 

CENTERCENTER

PIANI DI EMPLOYMENT 
TALENTI 

MANAGERIALI

PIANI DI EMPLOYMENT 
TALENTI 

PROFESSIONALI

PIANI DI MOTIVAZIONE 
E REWARDING BEST 

PERFORMER

PIANI DI EMPLOYMENT PIANI DI EMPLOYMENT 

TALENTI TALENTI 
MANAGERIALIMANAGERIALI

PIANI DI EMPLOYMENT PIANI DI EMPLOYMENT 
TALENTI TALENTI 

PROFESSIONALIPROFESSIONALI

PIANI DI MOTIVAZIONE PIANI DI MOTIVAZIONE 

E REWARDING BEST E REWARDING BEST 
PERFORMERPERFORMER

MONITORAGGIOMONITORAGGIOMONITORAGGIO

PIANI DI “SFIDA NEL 
BUSINESS” (TASK, 

PROGETTI)

PIANI DI PIANI DI ““SFIDA NEL SFIDA NEL 
BUSINESSBUSINESS”” (TASK, (TASK, 

PROGETTI)PROGETTI)

PIANI DI SVILUPPO 
INDIVIDUALI

PIANI DI SVILUPPO PIANI DI SVILUPPO 
INDIVIDUALIINDIVIDUALI

Date:

OUTPUT:

• Profili di Key
People

• Criteri di 
screening e di 
scelta

• HR con la
validazione del 
Talent
Committee di 
Gruppo

CHI:

• 1a lista di 
possibili 
candidati, su 
base anagrafica 
e organizzativa

• Talent
Committee di 
B.U. / Funzione

• + HR come 
metodo e 
processo 
garante

• Lista selezionata di
Key People

• Collocazione 
persone di 
portafoglio nei
cluster

• Talent Committee
di Gruppo

• + HR

• Orientamento e velocizzazione sviluppo Young 
Talents

• Ingaggio ed “employment” per gli altri

• Key people
• Capi diretti
• Talent Committee di B.U./Funzione
• Altre figure di Mentor Key People
• HR come supporto

• Sostegno – rinforzo
• Entrate / uscite dal 

Portafoglio

• Talent Committee
di B.U./Funzione e 
di Gruppo

• + H.R.
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-Formazione specialistica per carriera professionale
- Formazione formatori
- Visibilità interna/esterna (“Manager docente”)
-Bench marking competitivi mirati e “Learning Tour”

FORMAZIONE

-Auto segmento “A” e/o scooter aziendale
- Check-up ogni 2 anni per over 40
- Convenzioni con istituti bancari per agevolazioni f inanziarie
- Consulenze specialistiche

BENEFITS

- Politica “TECH”
- Patto di stabilità/non concorrenza per detentori K. H. critico

REWARDING 
RETRIBUTIVO

- Assegnazione a progetti di innovazione
- Tutoring / crescita K H aziendale

COMPITI / 
INCARICHI 
SPECIFICI

-Verifica semestrale con validazione
(Regola: se per due volte valutazione inf. a 3                OUT K.P.
se risultati = 3 erogazione bonus + 20% standard)

PERFORMANCE

PROFESSIONAL TALENT
Interventi specifici di Rewarding



 

GRANDE BANCA INTERNAZIONALE: 

INDIVIDUAZIONE 

E SVILUPPO ACCELERATO DEI TALENTI
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Talenti:Talenti:““Come creare scambio di valore e Come creare scambio di valore e 
sviluppo acceleratosviluppo accelerato””

� Esempio di Banca Multinazionale leader a livello 
globale: l’individuazione e lo sviluppo dei Talenti 
attraverso i Business Impact Projects

� L’IDEA CHIAVE: IL TALENTO NON SI SCOPRE IN 
“LABORATORIO”
MA METTENDOLO ALLA PROVA SUL “TERRENO 
DI GIOCO” DEL BUSINESS
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Processo di individuazione dei talenti: le tre fasiProcesso di individuazione dei talenti: le tre fasi

1.1. Creazione di un Creazione di un 

““ChallengeChallenge PoolPool””

2. Fase di 
osservazione  
sul campo

2.2. Fase di Fase di 
osservazione  osservazione  
sul camposul campo

3. Individuazione 

dei Talent

3.3. Individuazione Individuazione 

dei Talentdei Talent
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I Gruppi di Progetto: modalitI Gruppi di Progetto: modalitàà di valutazione di valutazione 
del contributo individualedel contributo individuale

Scheda di osservazione del 
Profilo di Leadership 

Intervista individuale, 
(eventualmente preceduta da un 
questionario in cui ciascun 
partecipante dà un feedback sul 
proprio contributo)

Lavoro del gruppo

Fonti/strumentiFonti/strumenti

Questa fase ha lo scopo di fornire ulteriori elementi di valutazQuesta fase ha lo scopo di fornire ulteriori elementi di valutazione ione 
a supporto della successiva attivita supporto della successiva attivitàà di selezione dei Talent e di di selezione dei Talent e di 

SVILUPPO INDIVIDUALE E COLLETTIVOSVILUPPO INDIVIDUALE E COLLETTIVO

Sponsor + DTOR, supportati dal 
Tutor centrale

Sponsor + DTOR ad ogni singolo 
partecipante

Team di Governance + Dir. Terr. + 
Sponsor

ChiChi
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DEALER CORPORATE
FAMILY
BANK

SETTING:SETTING:

PROGETTI DI BUSINESS “VERI”
FOCALIZZAZIONE SUL BUSINESS 
SPECIFICO
GRUPPI MISTI SU CATENA VALORE 
PRODUZIONE-DISTRIBUZIONE
TOOL DI: - PROJECT MGT

- KNOWLEDGE MGT
- SELF ASSESSMENT &
E DEV. INDIVIDUALE

SPONSOR
STRATEGICO

COACH

FACILITATORE

BUSINESS PROJECTBUSINESS PROJECT

FASIFASI

OBIETTIVOOBIETTIVO DEPLOYMENTDEPLOYMENT RISULTATIRISULTATI

ORGANIZATIONAL ORGANIZATIONAL 
LEARNINGLEARNING PROBLEMPROBLEM

SOLVINGSOLVING
CODIFICA eCODIFICA e

PATRIMONIAPATRIMONIA
LIZZAZIONELIZZAZIONE
KNOW HOWKNOW HOW

RIUSO E RIUSO E 
DIFFUSIONEDIFFUSIONE

INDIVIDUALINDIVIDUAL
LEARNINGLEARNING

COMPETENZECOMPETENZE
INIZIALIINIZIALI

APPRENDIAPPRENDI--
MENTOMENTO

MISURA MISURA 
SVILUPPO E SVILUPPO E 
FEEDBACKFEEDBACK

TALENT TEAMTALENT TEAM

LEADERSHIPLEADERSHIP
PROFILEPROFILE

architettura Talent architettura Talent Development Development 20072007
FINALITAFINALITA’’: sviluppo integrato : sviluppo integrato learning learning individuale e individuale e 
organizzativoorganizzativo


