doi: 10.3280/for2022-0030a14564

Talenti e dintorni

termini “talento” e “ge-
nio” vengono spesso
associati. Sappiamo,
tuttavia, che non sem-
pre coincidono: si puo esse-
re talenti senza essere geni.
Naturalmente vale anche
l'opposto. Spesso un talen-
to diventa tale attraverso
l’allenamento e senza ge-
nerare qualcosa di comple-
tamente nuovo, mai visto.
Potrebbe interpretare un
ruolo e fare “cose” a livelli
straordinari, specie in ter-
mini qualitativi, pur senza
inventare nulla. Viceversa,
il genio potrebbe non esse-
re in grado di dare forma
concreta alla sua idea o in-
tuizione e avere quindi bi-
sogno di soggetti “norma-
li” che assolvano a questo
compito. Dunque, quale e
la categoria piu funziona-
le per una organizzazione:
quella dei Geni, dei Talenti
o dei Normali?
Se prendiamo in considera-
zione i job title attribuiti a
chi si occupa di ricerca di

risorse, dovremmo conclu-
dere cheiTalenti sonoil ve-
ro “oggetto del desiderio”.
Avete mai incontrato una/
un Genius Acquisition Ma-
nager o Normal People Ac-
quisition Manager? 1o no.
Conosco invece parecchie/i
Talent Acquisition Mana-
ger. Molte/i di loro in ve-
rita si trovano, frequente-
mente, a scegliere o dover
scegliere tra le/i “Norma-
1i” (ammesso che esistano
davvero anche loro... per
il momento le/li chiamero
cosl...), per ricoprire una
certa posizione e, quando
le/li trovano, sono media-
mente soddisfatti del lavo-
ro fatto. Soprattutto, sono
certi che il lavoro da fare
sara fatto, tutto sommato,
bene. Perché allora conti-
nua a essere cosi cool do-
tarsi o dichiarare di esse-
re alla ricerca di Talenti? E
Ppoi, cosa ci si attende dal ta-
lento? Quanto la/lo silascia
libera/o di esprimersi sen-
za vincoli? Il talento per
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evolvere (ricordate l’alle-
namento?) in quale tipo di
ambiente vive bene? Riesce
sempre a lavorare bene in
squadra?

Un’azienda, specie se si
qualifica come innovativa
e smart vorra trasmettere
sia al proprio interno, sia
verso l’esterno, il messag-
gio che dice che le sue ri-
sorse sono talentuose e che,
grazie a questa caratteristi-
ca, puo garantire eccellen-
za, in tutto: nel prodotto e
nei servizi che offre. Tran-
quillizza sapere che cio che
acquistiamo contiene ele-
menti del talento di chi lo
ha concepito, prodotto e in-
fine commercializzato. Ma
e veramente cosi? No, non
e cosli. Di veri talenti non ne
circolano cosi tanti in giro,
figuriamoci di geni... In re-
alta e nella maggioranza
dei casi, cio che ci portia-
mo a casa, anche quando
e di elevata qualita (a me,
per esempio, viene in men-
te un aspirapolvere), & pro-
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dotto da una maggioranza
di “normali” che fanno be-
ne il loro lavoro in modo
spesso nascosto e silenzio-
so, quindi poco cool, eppu-
re determinano il succes-
so di un prodotto, servizio
e, in ultima analisi, dell’a-
zienda, del brand.

La/il Talent Acquisition Ma-
nager dovrebbe “setaccia-
re” i candidati scartando
la normalita nella speran-
za che tra le fitte maglie ri-
manga impigliata qualche
pagliuzza rilucente e pre-
ziosa? Macché, diro di piu,
talvolta accade che quella
pagliuzza passi il filtro o,
accade anche questo, ven-
ga scartata proprio perché
presenta caratteristiche
che a prima vista risultano
strane anziché straordina-
rie. U’infinita lotta contro il
pregiudizio! Questione di
fiuto, curiosita e sensibilita.
Capacita di guardare oltre
lapparenza senza essere
influenzati da cio che puo
disturbare o preoccupare.



ESPERIENZE e VISSUTI

Quando seleziono, ascolto
il candidato per capire di
cosa sara portatore, ma do-
po non posso a fare a me-
no di immaginarlo nell’ha-
bitat che potenzialmente lo
dovrebbe accogliere. E gia
successo che qualcuno con
caratteristiche eccellen-
ti sulla carta non risultas-
se poi adatto non tanto al
ruolo quanto all’ambiente.
Sipossono commettere cla-
morosi errori di valutazio-
ne, dunque, chi fa questo
mestiere non deve e non
puo essere superficiale o
affrettato con I’obiettivo di
“chiudere” costi quel che
costi. Mai. E mai e poi mai
quando la posizione e deli-
cata. Senza sminuire nes-
suno e nessuna posizione
dobbiamo ammettere che
nelle organizzazioni, serie,
“uno non vale uno”.

Supponiamo ora che ci ca-
piti fra le mani un Talento.
Quanto saremo in grado di
coltivarlo evitando di “nor-
malizzarlo”? Cosa saremo
disposti a fare per creare
le condizioni ambientali
corrette, quelle che faran-
no in modo che il suo do-
no possa essere condiviso
e non sia un solo un acuto,
ma si armonizzi con il co-
ro, trasformando una cosa
fatta bene in un’opera d’ar-
te? Spesso il Talento non sa
di esserlo. E giusto svelar-
gli’arcano? Rischieremmo
di montargli la testa oppu-
re che il coro, per umana
invidia o incomprensione,
la/lo isoli? Difficile stabili-
re a priori la strategia da
adottare. In genere, esclu-
dendo la malafede, il co-
ro, la squadra riconosce la
differenza e la assume co-
me arma segreta, come as-

so nella manica e la usa a
proprio vantaggio (magari
invidiosi ma mica scemil!).
La/il fuoriclasse, se ¢ intel-
ligente e anche umile, gio-
chera la partita al meglio
e verra fuori nei momenti
piu complessi, quando ser-
ve fare qualcosa di diverso,
inaspettato che i Normali
non riescono a tirare fuori.
La/il fuoriclasse sa anche
che intorno a sé ha perso-
ne Normali e attivabili a lo-
ro volta: bisogna allenarsi
insieme, guardare avanti e
passare la palla di lato. Do-
vra essere diverso anche in
questo. Diventera una sor-
ta di booster che traina ver-
so grandi risultati.

Naturalmente, esiste il ro-
vescio della medaglia. E
rappresentato dal talento
consapevole. Quella/o che
sa di esserlo, quella/o le
cui caratteristiche sono tal-
mente evidenti che sarebbe
sciocco negarle o sottovalu-
tarle. Se le sfide proposte, i
compiti assegnati risultas-
sero troppo semplici, si an-
noiera, diventera polemico,
demotivato e contaminera
negativamente la squadra.
Questi sono casi in cui il ta-
lento diventa un elemento
critico. Ci sara poco da fa-
re, non servira aumenta-
re la quantita: lei/lui si nu-
tre di novita, complessita,
schemi stravolti. Se non si
hanno questi ingredienti a
disposizione, e in certe fasi
non si hanno proprio, me-
glio lasciar perdere: il ri-
schio e la tossicita.

Se la percentuale di Talen-
ti veri, in una organizza-
zione non € mai cosi este-
sa, quella dei Geni tende
a zero o giu di li. Per una/
un Talent Acquisition Ma-
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nager e raro incontrare un
Genio e, se accadesse, po-
trebbe non essere in gra-
do di soddisfarla/o da un
punto professionale. Sotto-
lineo che non sto parlando
di aspetti economici, in ge-
nere non sono una leva cosi
importante per i Geni. Il ve-
ro Genio o i soggetti dota-
ti di genialita - coloro che,
grazie a un dono natura-
le, cambiano la Storia nel-
la loro disciplina ma non
solo - probabilmente vedra
i confini aziendali troppo
ristretti e tendera a crea-
re qualcosa di suo, di uni-
co e irripetibile. La genia-
lita non si puod trasmettere
perché prescinde dal meto-
do e dall’educazione. Spes-
so anche il Genio si dovra
affidare ai Normali e tutt’al
piu ai Talenti per dare for-
ma concreta alla sua intu-
izione. La caratteristica di
iper-criticita rendera i suoi
rapporti complessi e diffi-
cilmente compatibili con
le strutture aziendali che,
anche nelle organizzazio-
ni piu innovative, rispon-
dono in modo piu 0 meno
marcato a logiche gerarchi-
che, di potere, di disciplina,
quindi a regole. Le organiz-
zazioni evolvono e la libe-
razione da queste logiche
si fara sempre piu strada,
ma sarebbe azzardato dire
che siamo gia arrivati nel-
la Terra promessa. Il cam-
biamento che abbatte que-
ste regole, spezza le catene
gerarchiche, riduce drasti-
camente gli “n-...” non é so-
lo un problema anagrafico
ma culturale, di atteggia-
mento mentale. D’altronde
siamo certi che tutti i “vec-
chi” resistano al cambia-
mento e che tutti i “giova-
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ni” spingano, con gioia, al
cambiamento?

Veniamo quindi ai Norma-
li. Sono, come detto, la mag-
gioranza. Sono quelli che
con maggiore probabilita
popoleranno le organizza-
zioni. Scegliere un Norma-
le significa accontentarsi?
Piegarsi alla mediocrita?
E evidente che non & cosi.
Grandi risultati possono e
sono stati ottenuti da squa-
dre di Normali, ma dota-
ti di buona competenza e
grande volonta. E il con-
cetto di squadra che puod
trasformare una compagi-
ne di Normali in una mac-
china capace di prestazio-
ni importanti e risultati di
altissimo livello. Una ve-
ra squadra ha un obiettivo
comune e lo persegue fino
alla fine. I suoi componen-
ti sanno rispettare le rego-
le o applicarne rapidamen-
te di piu adatte al nuovo
scenario. Ma una squadra
e in grado di autoregolar-
si? Assegnarsi ruoli rispet-
tandoli? Possibile. Piu pro-
babilmente avra bisogno di
un Leader, di un Coach, se
si preferisce. Forse la sfi-
da per le organizzazioni
proprio questa: riconosce-
re i Talenti e impiegarli co-
me davvero meritano. Ap-
parira banale e scontato
ma 0ggi, purtroppo, non e
ancora e sempre cosi.
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