LAVORO

DIRIGENTV/1 » Le strategie dopo il licenziamento

Sel mosse
er tornare
in pista

di LUISA ADANI

ssere licenziati & sempre

uno shock, indipendente-

mente dal ruolo organizzati-

vo e dalle capacita personali
e professionali. I dirigenti non fan-
no eccezione e i casi di interruzio-
ne di rapporto non sono rari, anzi.
Ma, vediamo quali sono le tappe
da affrontare quando si riceve la
notizia del licenziamento o me-
glio ancora quando si incomincia
ad avvertire che il rapporto di la-
voro si sta deteriorando.

® Il primo passo & certamen-
te quello di considerare con at-
tenzione il proprio contratto
di lavoro, magari rivolgendosi
all' associazione dei dinigenti di ri-
ferimento per conoscere con pre-
cisione i propri diritti e le condi-
zioni particolari previste. Si trat-
ta di una tappa che molti tralascia-
no preferendo fare da sé, ma che
spesso conduce a errori difficil-
mente recuperabili a posteriori.

La variabilita del

trattamento & ampia.
Infatti, contrariamen-
te agli altri dipenden-
ti, i dirigenti possono
essere licenziati sen-
za motivazione.

Su questa indicazio-
ne interviene, pero,
in diverse forme la
contrattazione collet-
tiva che richiede al da-
tore l'obbligo di argomentare il
motivo dell'interruzione.

In caso di ingiustificato motivo
non ci sara la reintegrazione sul
posto di lavoro, come per gli altri
lavoratori delle imprese medio -
grandi, ma una corresponsione di

denaro, la cosiddetta indennita
supplementare,
11 dirigente che intende riven-

: dicarne il diritto pud ricorrere al-

laconsulenza ed assistenza sinda-
cale dell'associazione di riferi-
mento, potendo fruire, se richie-
sto, anche del parere degli avvo-
cati consulenti interni. Il licenzia-
mento pud essere impugnato da-
vanti al Collegio arbitrale, previ-
sto dal Cenl o, in alternativa, da-
vanti al giudice del lavoro. Rivol-
gersi alla propria associazio-
ne pud tornare utile, non solo
per avere chiarezza sui propri di-
ritti e quindi poter impostare una
migliore e pid efficace trattativa,
ma anche per verificare i diversi
conteggi: tfr, inps, ferie.

Alcune associazioni, & il caso
di Manageritalia, di Federmana-
ger, ma anche di Uniongquadr e di
Italia Lavoro, offrono a1 dirigenti

e ai quadri Ja possibilita di soste-
nere un colloguio per un primo
esame della professionalita ap-
poggiandosi a consulent: di out-
placement esterni convenzionati
o a dirigenti interni.

® Dopo aver accertato 1 pro-
pri diritti i si dovra confrontare

con la professionalita acquisi-
ta negh anni raccogliendo dati e
elementi per definire il proprio
bagaglio professionale. Che pre-
parazione teorica e pratica ho ac-
quisite? Come l'ho sviluppata?
Quali progetti he affrontato? In
quali contesti ho operato? Sono
queste solo alcune delle doman-
de fondamentali da porsi per de-
termunare il proprio profilo.

@ Stabilito il proprio bilancie
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professionale bisognera valutar-

ne la spendibilita rispetto al

mercato del lavoro anche in re-

lazione alle proprie aspettative,

ambizioni e ai tempi di reinseri-

mento che ci si & dati. Alcuni diri-

genti, infatti, potrebbero anche

cogliere l'occasione peridentifica-

re interventi formativi per svilup-

pare la propria preparazione, an-

che in vista di ipatesi professiona-

li diverse dalle storia precedente.

@ E'quindiarrivato il momen-

to di setacciare il

mercato a cui ci si

desidera rivolgere.

Attivita che richiede

una attenzione parti-

colare. Non si tratta

infatti di limitarsi a co-

gliere la punta visibi-

le dell'iceberg delle of-

ferte di lavoro, ma di

scoprire le esigenze

delle realta meno co-

nosciute a che non si propongono
direttamente ai candidati.

La sfida sara quella di scoprire
anche le potenzialitd del mercato
sominerso, considerando non $o-
lo le solite multinazionali e gran-
di aziende, gli studi e le societa di
consulenza conosciute, ma anche
le tante realtd medie, piccole e
piccolissime che costituiscono la
nostra struttura economico e in-
dustriale e che spesso hanno biso-
gnodi acquisire sul mercato espe-
rienze professionali immediata-

mente trasferibill, come sono
quelle maturate dai dirigenti.

@ Edeccociaun'altra fase de-
licata e importante, dato che un
italiano su tre trova lavoro grazie

alla rete di conoscenze.

E'il momento di costruire un
proprio network facendo men-
te locale ai colleghi, colleghi di al-
tre aziende, ex colleghi e capi, ex
e attuali docenti, compagni di cor-
s0, amici, compagni di sport. Con-
tattare queste persone potra es-
sere una fonte di informazione im-
portante per perfezionare il pro-
prio progetto, raccogliere infor-
mazioni su una data azienda o set-
tore oltre che ovviamente per
scoprire possibilitd non ancora
emerse.

® Ultimo passaggio, prima di
avviare la propria promozione, &
quello valutare come personaliz-
zare la proposta della propria
candidatura rispetto ai diversi

interlocutori e quindi rispetto al-
le loro specifiche esigenze e ne-
cessita, Fase delicatissima per-
ché 1a personalizzazione e la cen-
tratura dovra essere tanto pil ar-
ticolata tanto pit il livello profes-
sionale & elevato. In questi casi
non & certo sufficiente inviare un
curriculum ben impostato e che
riporti una storia interessante,

Lo sforzo che si dovra sara nell’
identificazione di volta in volta di
una precisa proposta professiona-
le, articolata in ipotesi di interven-
to da presentare facendo riferi-
mento a dati-problematiche speci-
fici dell'azienda (prodotti, organiz-
zazione, tecnologie, etc ) e funzio-
ne organizzativa. Meglio quindi
rivolgersi direttamente al re-
sponsabile della direzione in
cui si desidera proporsi o al diret-
tore generale che meglio sapra
comprendere 'eventuale interes-
se di una «proposta tecnica.
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Non guardare
soltanto alle
multinazionali
ma anche
alle «Pmi»

DIRIGENTV2 » La maggioranza di chi ha utilizzato la formula ha trovato occupazione

L’outplacement ti da una mano

se convenisse farsi dare una mano? Cercare un

lavoro non & semplice e non ¢ detto che l'aver
ricoperto posizioni manageriali possa facilitare i
compito del dirigente che vuole riposizionarsi. Fa-
re i conti con la propria professionalita, analizzare
il mercato di riferimento e impostare strumenti e
tecniche per proporsi richiede metodo e energia.
Una mano puo venire dall'outplacement, consulen-
za in talia ancora poco utilizzata anche se alcuni
contratti lo prevedono fra gli aiuti a supporto dei
dirigenti che hanno perso il lavoro.

Infatti, le aziende tendono a considerarlo anco-
ra pilt un costo che un investimento e i dipendent:
preferiscono monetizzarlo. Pregiudial pericolosi
se siosservano dati Aiso e dall'Apro Je doe socie-
ta di riferimento. Negh vltimi dieci aoni o ltalia

di chi & ricorso all'outplacement individuale (come
2 il caso dei dirigenti), ha trovato una nuova occu-
pazione. Dicosa si tratta? L'outplacement & un ser-
vizio a carico dell'azienda che stipula un preciso
contratto con una societa di consulenza per favori-
re il reinserimento professionale dei dipendenti
con cui vuole risolvere il rapporto di lavoro. Per
chiarezza & bene precisare che le societa di outpla-
cement non si fanno carico di trovare una nuova
occupazione per conto dell'interessato, ma offro-
no una consulenza affinché possa riposizionarsi.

| costi? Nell'outplacement individuale sono
grosso modo pari al costo aziendale di una mensili-
ta del dirigente,

® Informazioni: Aise, sito www.also-outplace-
menk.il; Apro, {associazione professionisti outplace-

DIRIGENTYS * Una

risorsa sottovalutata

Gli over 50
discriminati
dall’eta

0 uale ritorno sull'in-

'

non & facile riposizionar-
§1, soprattutto se non

il vestimento di un di-  piy giovani, Di fronte a
rigente over 457 Bilan-  questo scenario che pe-
cio in attivo per quelli di  nalizza dirigenti con pro-
Manageritalia, con una fessionalita di alto spes-

crescita del +3% nel
corso dell'ultimo anno.

sore, una delle priorita
della nostra associazio-

«Questo dato, nasconde ne & quella di studiare
perdun fenomenopreoc-  unaserie di azioni positi-
cupante - segnala ve affinché l'et2 non di-
GianPaolo BOSSIHI, $€-  venti un elemento di di-
gretario generale - gli  scriminaziones.

over 50 escono (- 30%)  Ma, Gianfranco Qua-
mentre Cresconoinuovl  drio, presidente di Aiso,
nominati. Per quelli che resty sempre pil convin-

si ritrovano sul mercato

suno state assistite infatti 10 mila persone e 1l 90%

to che al di 12 dei pregiu-
dizi dell'azienda nell’as-
sumere i pill maturi, ci
siaanche una precisare-
sponsabilita dei dirigen-
tinella loro emarginazio-
ne. «Yengono preferiti i
giovani spesso perché
non sono in grado di pre-
sentare le loro articola-
te e complesse esperien-
ze valonizzandole rispet-
to alle esigenze dell'in-
terlocutore. A parita di
preparazione percepita,
ovviamente vince spes-
s0 il meno caro».

Per replicare a politi-
che giovanilistiche, ri-
corda anche 'aneddotoa
di un dirigente che, in oc-
casione di un colloquio,
si sentl ribattere dal suo
interlocutore che costa-
va troppa e con quello
stesso investimento
avrebbe potuto portare
in azienda non un colla-
boratore, ma bensi due.
Carta e penna alla mano,
il candidato reagendo a
tale miopia, fece un sem-
plice calcolo di redditivi-
ta dell'investimento. 1

ment) www.apromep.id,

direttore del personale
sedotto dal risparmio im-
mediato aveva dimenti-
cato d’'inserire una voce
estremamente interes-
sante € gravosa: 1 costi
di una politica di reten-
tion, indispensabile per
trattenere in azienda gio-
vani che altrimenti
avrebbero incominciato
a valutare possibilita di
lavoro esterne, proprio
nel momento in cui in-
trodotti e formati «al
punto giusto» potevano
applicare appieno la loro
preparazione.
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