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La meta dei responsabili delle Risorse umane fatica a reclutare nuovi manager

(CERCASI CEO CONTENTI

Cegos Barometer: lo stipendio non basta

Gruppo Cegos, tra 1 prin-
cipali player nel Learning
& Development, ha elabora-
to I'International Barometer

2025 dedicato ai
manager di nuova
pomina, raccoglie
le opinioni di nuo-
vi manager € pro-
fessionisti HR per
esplorare aspetta-
tive € competenze
che sono tenuti a

aicocgsiare.
recruiting di nuo-
vi manager rimane
una sfida: il 42%
dei professionisti
delle Risorse Uma-
ne ha difficolta a reclutare nuo-
vi manager. I1 68% ritiene che
i propri dipendent1 non sem-
pre possiedano le competenze
comportamentali necessarie
Ecr assumere ruoli manageriali.
interessante notare che 1 neo
manager hanno menzionato la
scalata gerarchica solo al 28%,
nonostante venga spesso con-
siderata un obiettivo fonda-
mentale dei ruoli manageriali.
Le principali motivazioni per
diventare manager includo-
no una retribuzione migliore,
I"attitudine alla risoluzione dei
problemi (37%) ¢ il contributo
alle prestazioni dell’ organizza-
zione (31%).
Tra i criteri per selezionare ]
futuri manager a livello inter-
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Si sentono ben prcparali
loro responsabilita: il 95% af-
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nazionale, gli intervistati delle
Risorse Umane attribuiscono
la stessa importanza alle com-
petenze interpersonali e rela-
zionali (50%) e alle
competenze tecni-
che (anch’esse al
50%); in Italia ven-
gono citate come
criteri fondamen-
tali le competenze
umane / manage-
riali del neo mana-
ger al 63%.

I manager di nuova
nomina si conside-
rano innanzitutto
dei costruttori di
performance col-
lettive, per loro & una priorita
assoluta al 39%. Le aspettati-
ve degli HR nei loro confronti
sono incentrate su: raggiungi-
mento degli obiettivi di crescita
e redditivita (41%), creazione di
team con elevate ormance
(37%), ottimizzazione dei pro-
cessi lavorativi (32%).

L’ affiancamento durante la
transizione & generalmente
forte: il 74% dei manager di
nuova nomina ha ricevuto for-

mazione e supporto € il 56%
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2 stato sostenuto anche prima
di assumere il ruolo. Da se-

gnalare perd che quasi uno su
?uauro non ha ricevuto alcuna

orma di sostegno.
per le

ferma di avere una chiara com-
prensione del proprio ruolo.

11 carico di lavoro ¢ una pre-
occupazione crescente: il 67%
(69% in Italia) riferisce un au-
mento delle proprie ore lavo-
rative, a seguire difficolta per
I’equilibrio vita-lavoro. Inoltre
quasi la meta (47%) dichiara
di non avere 1l tempo neces-
sario per supportare il proprio
gruppo nello sviluppo inter-
personale e individuale.

I manager sono attivamente
impegnati nelle trasformazioni
organizzative: il 78% & coin-
volto nell’adozione dell’IA
(62% in Italia) e il 77% €& im-
pegnato in iniziative di CSR.
Spiega Alessandro Reati - he-
ad of people & culture e HR &
organization practice leader di
Cegos Italia: «Contrariamen-
te a quanto si pensa, i dipen-
denti non aspirano a diventare
manager solo per salire nella
gerarchia. Lo stipendio resta
un elemento rilevante, ma cid
che i motiva davvero & la pos-
sibilita di incidere direttamen-
te sulla performance, trovare
soluzioni concrete ¢ avere un
impatto reale. Tuttavia, esiste
un chiaro scarto tra le motiva-
zioni espresse dal manager ¢
quelle percepite dalle Risorse
Umane. Un dialogo pit diretto
e continuo tra le due parti po-
trebbe colmare questo divario,
rendendo i percorsi di sviluppo

pil coerenti con le aspettative

delle persone». o
Nonostante le trasformazioni

organizzative (il 78% ¢ coin-
volto nell’adozione dell’IA
— vs 62% in Italia - e il 77%
& impegnato in iniziative di
CSR) la stragrande maggio-
ranza dei nuovi manager Si
sente preparata per affrontare
le responsabilita del ruolo:
’89% dichiara di avere suc-
cesso nel proprio ruolo e il
39% si definisce costruttore
di performance collettive.
11 74% ha ricevuto formazione
e supporto (il 56% ¢ stato soste-
nuto anche prima di assumere
il ruolo). Leskill prioritarie da
sviluppare, secondo 1 manager
di nuova nomina e i profes-
sionisti delle Risorse Umane,
includono: leader-
ship e motivazione
del team, comuni-
cazione chiara ed
efficace con 1l team,
rocesso decisiona-
e ra?ido e strategi-
co. Il 95% dichiara
di avere una chiara
comprensione del
proprio ruolo. Il
69% dei nuovi ma-
nager italiani (vs

risce un aumento

delle proprie ore lavorative,
con conseguenti difficoltd nel
bilanciare vita ¢ lavoro.
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Sara Tamburro — Head of
Marketing, Communication
& Solutions di Cegos Italia:
«I punteggi elevati relativi alla
percezione dei nuovi manager
riguardo alla loro preparazione

per il ruolo possono sorpren-
dere, ma in realta riflettono

diversi sviluppi chiave. In pri-
mo luogo, le organizzazioni
riconoscono ormai che essere
manager non & una questio-
ne di talento innato, ma di
padronanza di competenze
concrete. Stanno chiaramente
compiendo sforzi visibili per
implementare programmi di
formazione e di supporto dedi-
cati e personalizzati. In secon-
do luogo, con 1’accelerazione
delle trasformazioni — che si
tratti di innovazione tecnolo-
gica, cambiamen-
to dei modelli di
lavoro, transizione
ecologica o CSR -
le aziende stanno
ponendo maggio-
re enfasi sull’al-
lineamento delle
aspettative per
evitare di lasciare
soli in prima linea
i neo manager. 1l
loro ruolo infatti,
~ & fondamentale
per guidare e re-

alizzare con successo queste
trasformazioni all’interno dei
team». (riproduzione riservata)
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