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U na delle domande che mi fanno più spes-
so è “cosa cercano le Aziende, oggi, in
un dirigente, quale profilo, quali compe-

tenze e di contro, quali sono le competenze che un
dirigente deve allenare o acquisire?”. Rispondere a
questa domanda non è semplice, anzi la risposta
potrebbe e dovrebbe cambiare ogni giorno. Nel
mercato del lavoro odierno, il mismatch tra doman-
da e offerta di competenze rappresenta una delle
sfide più complesse per le aziende e per il sistema
economico nel suo complesso. Da un lato, le impre-
se faticano a reperire talenti con le competenze
adeguate alle esigenze in continua evoluzione del
business. Dall’altro, milioni di professionisti si trova-
no in difficoltà nell’accedere a opportunità di lavo-
ro coerenti con il loro background e le loro aspira-
zioni. Potremmo ricercare le cause di questo disalli-
neamento in mille ambiti politici ed economici del
sistema paese: dalla scuola all’economia, dalla pre-
senza di più generazioni sul mercato del lavoro alle
vicissitudini geopolitiche, e comunque non po-
tremmo avere una risposta univoca. Una cosa è
per noi certa, le competenze vanno allenate co-
stantemente e non come badge da uploadare sul
profilo LinkedIn o spillette da mettere sulla giacca,
ma come strumenti di lavoro per supportare una
crescita personale e professionale che permetta al
manager non solo di guidare l’azienda ma di dise-
gnare e/o immaginare una strategia lungimirante.
Gli annunci di lavoro online rappresentano uno
strumento innovativo per esaminare la domanda in
tale settore, poiché consentono di monitorare in
tempo reale le diverse caratteristiche delle profes-
sioni e delle competenze ricercate dalle imprese.
L’osservazione delle dinamiche del mercato del la-
voro offre una visione aggiornata dei cambiamenti
in corso, fornendo elementi utili per supportare le
politiche di intervento, in particolare nel campo
della formazione continua. Il dato del 2024, ogget-
to del report dell’Osservatorio ONLINE JOB VACAN-
CY, analizza il 2023 rispetto al 2022. Sono più di
40mila annunci per i manager del terziario tra gli
oltre 1.4 milioni di annunci collezionati in Italia nel
2023. Le analisi evidenziano un aumento del 6%
per i manager del terziario, dato in linea con il +9%
registrato a livello nazionale. Il trend resta quindi
positivo, anche se si riduce progressivamente ri-
spetto agli aumenti a doppia cifra registrati come
risposta al periodo post-pandemia. Dati che non
fanno altro che confermare la tesi iniziale: non c’è
la competenza più ricercata dal mercato, ma ci so-
no le necessità delle aziende che devono essere
soddisfatte nel modo migliore da manager sempre
più consci che per mantenere alta la propria occu-
pabilità sul mercato devono continuare a formarsi,
ad essere curiosi e a innovare se stessi.
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57%
I principali
rischi per le i
imprese
medio-grandi
che utilizzano
lo smart
working
internazionale
sono la perdita
di senso di
appartenenza
del dipendente
e la riduzione
dell’engage-
ment (57%), il
senso di
isolamento
(47%) e le
difficoltà di
integrazione e
disallineamen-
to rispetto ai
valori aziendali
(40%). Nelle
Pmi il rischio
maggiore è
rappresentato
dalla gestione
in sicurezza dei
dati, indicato
dal 46% del
campione

CRESCE lo smart working internazionale. Riguar-
da chi lavora dall’estero, in remoto, per aziende
con sede in Italia e viceversa e vi fanno ricorso il
29% delle imprese medio-grandi (250-1000 dipen-
denti), contro il 4% delle Pmi. Numeri in crescita
quelli che emergono dalla ricerca dell’Osservato-
rio Smart Working del Politecnico di Milano, il pri-
mo paper scientifico in Italia su questo tema, rea-
lizzato con il supporto tecnico di ECA Italia. Il nu-
mero crescente di progetti di remote working in-
ternazionale conferma il trend di assunzione di ta-
lenti stranieri da parte di società italiane prive di
filiali nei Paesi di residenza. Si tratta di un nuovo
modello di organizzazione internazionale del lavo-
ro che ha trovato una sua consistente espressione
dopo la fase pandemica e permette alle direzioni
risorse umane di attingere a potenziali candidati
sia in Italia che nella Ue, con particolare riguardo
per professioni che hanno mostrato elevate capa-
cità di performance attraverso lo smart working,
come l’R&D di alcuni settori, il project manage-
ment o il marketing. A ricorrere allo smart working
internazionale sono il 29% delle aziende di medio-
grandi dimensioni (250-1.000 dipendenti), contro
il 4% delle Pmi, soprattutto dei settori manifatturie-
ro (55%) e dei servizi (38%). Il 57% di queste impre-
se appartiene a un gruppo internazionale.
Le principali motivazioni che spingono le grandi
imprese ad adottare iniziative di smart working in-
ternazionale sono strettamente legate alla sfida
del talent shortage, confermando come questa
pratica possa rappresentare una soluzione effica-
ce per affrontare la carenza di competenze specia-
lizzate: infatti, il 45% delle grandi imprese dichiara
di ricorrere all’assunzione o al lavoro da remoto
stabile in Paesi in cui l’organizzazione non è pre-
sente per attrarre profili con competenze tecni-

che scarsamente reperibili. Il 31% indica la reten-
tion di talenti come seconda motivazione princi-
pale che guida le imprese verso l’international
smart working. Il 17% ritiene il lavoro da remoto
all’estero una leva per l’esplorazione e lo scouting
di mercati internazionali ove la capogruppo italia-
na non ha ancora aperto una propria sede. Per le
Pmi, invece, il ricorso a questo strumento risiede
soprattutto nell’esigenza di espansione in Paesi in
cui l’organizzazione sta valutando di aprire altre
sedi (30%). Tra le difficoltà maggiori primeggia,
sia per le grandi imprese (48%) che per le Pmi
(50%), la gestione degli aspetti previdenziali. Per
le grandi imprese, la seconda criticità più rilevan-
te è legata alla gestione degli aspetti fiscali; per le
Pmi, invece, la gestione degli aspetti previdenziali
è seguita dalla complessità delle pratiche burocra-
tiche all’estero (34%).
I principali rischi per le imprese medio-grandi so-
no la perdita di senso di appartenenza del dipen-
dente e la riduzione dell’engagement (57%), il sen-
so di isolamento (47%) e le difficoltà di integrazio-
ne e disallineamento rispetto ai valori aziendali
(40%). Nelle Pmi il rischio maggiore è rappresenta-
to dalla gestione in sicurezza dei dati, indicato dal
46% del campione, seguito dalla difficoltà di inte-
grazione con il team di lavoro per il 31%.
«Questo modello organizzativo non ha ancora
conseguito una sua maturità in Italia e in generale
nell’Ue – spiega Andrea Benigni (nella foto), ceo
di ECA Italia – Tuttavia, dalla ricerca del Politecni-
co di Milano emerge che le aziende di medio gran-
di dimensioni hanno iniziato a mettere a fuoco
questo tipo di opportunità e l’idea di gestire talen-
ti remoti internazionali non è più un concetto
astratto».
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Riguarda chi lavora dall’estero, in remoto, per aziende con sede in Italia e viceversa

Vi ricorre il 29% delle aziende medio-grandi, soprattutto dei settori manifatturiero e servizi

di Andrea Ropa

Smart working internazionale
Un fenomeno in crescita


