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Ilmanagerpiùpagatodel2007? Peroraè
untestaa testaGermania-StatiUniti tra
il numero uno della Porsche, Wendelin

Wiedeking e Lloyd Blankfein, capo della
bancad’affari piùgrandedelmondo,Gold-
man Sachs. Il quale, secondo le prime sti-
me, potrebbe incassare 70 milioni di dolla-
ri, il30%inpiùdell’annoscorso(sivedaan-
che«IlSole-24 Ore»del 14dicembre).

In ogni caso, la classifica è provviso-
ria, perché la maggior parte delle retribu-
zioni sarà resa nota con certezza solo nei
prossimi mesi, con la pubblicazione dei
bilanci 2007.

L’amministratore delegato della Por-
sche, Wendelin Wiedeking, ha incassato
circa70milioni,europiùeuromeno,bonus
compresi. Almeno per il «Financial Ti-
mes».Perchésecondo«DieWelt»sonoso-
lo 60 milioni. Il «Wall Street Journal» cer-
cadimediareedicechesarebbero68milio-
nidieuro.Comeordinedigrandezzaèquat-
tro volte lo stipendio di Ralf Schumacher
allaToyota(anchesenellosport il recordè
diTiger Woodscon100 milioni di dollari).

I60-70milionidieurosonostatigiustifi-
cati dallo stesso Wiedeking adducendo
l’aumento dei profitti di cui avrebbero be-
neficiatoancheazionistiedipendenti.L’uti-
le lordodiPorscheèpassato dai2,1miliardi
del 2006 ai 5,9 di quest’anno. E il suo ragio-
namentoè:«Credoche quando un’azienda
va bene, coloro che hanno maggiormente
contribuitoalsuosuccessoabbianoildirit-
toad unaparte della torta».

Ma, al di là delle motivazioni del super
bonus, a che cosa è dovuta l’incertezza sul-
lacifra? Aproblemidi cambio?

Nient’affatto. È un difetto di trasparen-
za. In Germania non è obbligatorio, come
invece in Italia, in Gran Bretagna, in Fran-
cia e negli Stati Uniti, precisare gli emolu-
mentidiognicomponentedelboard.Eque-
stononostante lasocietàsiaquotata,anche
se sul mercato secondario di Francoforte
checonsentedidribblareletrimestrali.Ico-
dicidiautoregolamentazionetedeschinon
sono evidentemente così incisivi. E infatti
continua a rimanere nell’ombra la riparti-
zionetraiseimembridelboarddei112,7mi-
lionidieuro,quasi il triplodell’annoprece-
dente (42 milioni), una cifra non usuale in
Germania e che ha fatto dire al cancelliere
AngelaMerkelcheimanagertedeschigua-
dagnano troppo. Anche il presidente della
Repubblicasi èscandalizzato.

InItalia èprestoperunbilanciocomple-
tosuicompensi2007deitopmanager:gran
parte dei dati saranno pubblici nel marzo
2008.Dalleprimeanticipazionisembrape-
ròchesiastataancoraun’ottimaannataper
gli alti dirigenti, le cui retribuzioni negli ul-
timi anni sono aumentate non solo più del
tasso d’inflazione ma anche, in media, più
dellacrescitadeidividendi per i soci.

MatteoArpeèperoraintestaallaclassi-
fica.Conl’uscitadaCapitalia, l’exammini-
stratoredelegatoharicevuto37,42milioni
di euro al lordo delle tasse, in cinque mesi.
La somma, riportata nei documenti uffi-
ciali della fusione tra la banca romana e
Unicredit, è superiore alle indiscrezioni
circolate nei mesi scorsi. L’importo rico-
nosciuto ad Arpe comprende 31,22 milioni
di «indennità per risoluzione rapporto di
lavoro»,pariacircacinqueannidiretribu-
zione e 1,278 milioni di Tfr. Arpe è uscito
dalla banca il 31 maggio scorso. Per i cin-
quemesidi lavoronel2007, ilgiovaneban-
chiere (43 anni) ha ricevuto inoltre 1,783
milioni di retribuzione da lavoro dipen-
dente e 2,667 milioni di bonus.

Neiquattroannidellasuagestionecome
a.d., il valore di Borsa di Capitalia è quintu-
plicato, con 16 miliardi di euro di capitaliz-
zazione in più. Al momento dell’uscita da
via Minghetti Arpe deteneva inoltre cin-
que milioni di stock option, esercitabili a
un prezzo di 4,1599 euro. Al prezzo di mer-
cato dell’epoca (7,392), offrivano una plu-
svalenzavirtualedicirca16milionidieuro.
Uscito dalla banca, Arpe non è più tenuto
alle comunicazioni obbligatorie Consob

delle«personerilevanti»sullevenditeoac-
quisti di azioni e quindi non è possibile co-
noscere in maniera certa e ufficiale se ab-
bia esercitato le stock option e anche ven-
duto i titoli, incassando ilguadagno.

In un’intervista all’Espresso del 22 no-
vembre,Arpeha detto sulla sua liquidazio-
ne: «Comunque sia, è pubblico: 30 milioni
più le stock option che non ho ancora eser-
citato; ai prezzi attuali, molto inferiori a
quelli prima della mia uscita dalla banca, la
plusvalenza netta ha un valore virtuale di
quattro milioni circa. Non le ho esercitate
perchénonneavevonecessità».

Arpedisponevainfinediunaltrotesoret-
to,oltre2,17 milionidiazioni Capitalia frut-
todisuoiinvestimenti, inmaggiorparteac-
quistate con la plusvalenza derivante da
stock option nel 2006: su questi titoli ha
esercitatoildirittodirecessonella fusione,
peruncontrovalore(7,015europerazione)
dicirca 15milioni di euro.

È targato Capitalia anche il secondo sti-
pendio della classifica provvisoria 2007.
L’ex presidente Cesare Geronzi ha ricevu-
to 23,648 milioni lordi complessivi, «di cui
20 milioni emolumento straordinario che
costituisce anche premio alla carriera»,
precisaildocumentodiUnicredit.Geronzi
è stato in carica fino al 30 settembre, ora è
presidente del consiglio di sorveglianza di
Mediobanca. Da piazzetta Cuccia ha inol-
trericevuto compensi per375mila euroco-
me vicepresidente, nell’esercizio termina-
toil30giugnoscorso.Almomentoquindi il
suomonte-compensiè di24 milioni lordi.

La terza retribuzione importante del
2007, tra quelle finora conosciute, è diGa-
briele Galateri di Genola. Il nuovo presi-
dente di Telecom, nominato il 3 dicem-
bre, era presidente di Mediobanca fino al
2 luglio. Nell’esercizio terminato il 30 giu-
gno, Galateri ha ricevuto 11 milioni lordi,
quattro volte il guadagno dell’esercizio
precedente (2,71 milioni). Ci sono 2,05 mi-
lionidi«emolumentiper lacarica»,unbo-
nus di 905mila euro e «altri compensi»
per otto milioni. Alberto Nagel, direttore
generale fino al 30 giugno e ora ammini-
stratore delegato, ha ricevuto tre milioni
lordi(duedibonus), il 25%inpiùdell’eser-
cizio al 30 giugno 2006. Nel bilancio Me-
diobancal’utilenettoèsalitodell’11%, ildi-
videndo del 12% a 0,65 euro.

Ma le grandi cifre non sono terminate.
Gli azionisti di Telecom sono in attesa di
conoscere la buonuscitapagataagli exver-
ticiCarloBuora eRiccardoRuggiero.

Il top manager si rimette in gioco e sale
sul palcoscenico per ritrovare se stes-
so, accrescere l’autostima, sviluppare

l’intelligenzaemotiva, diventarepiùcrea-
tivo,comunicaremeglioemotivare icolla-
boratori. Insomma, tutto quello che gli
esperti di management chiamano "team
bulding" e che è ormai diventato un patri-
moniocomune della cultura d’impresa al-
la voce gioco di squadra.

Lostrumentodelteatroèdatempoutiliz-
zato in via sperimentale nella formazione
manageriale, ma negli ultimi tempi ha affi-
nato la tecnica e sta guadagnando terreno.
Al punto che, per la prima volta, anche la
Luiss di Roma ha affidato alla società mila-
nese Mosaic, da oltre dieci anni impegnata
su questo versante, un laboratorio teatrale
destinato al Master per i dirigenti senior e
con almeno un decennio di esperienza sul
camponelruolo di executive.

Ma anche altre aziende stanno utiliz-
zando la tecnica. Tra queste Heineken,
per il topmanagement,eunodeiprincipa-
li gruppi bancari italiani che ha sperimen-
tato il sistema atappetocoinvolgendo 850
persone del private banking.

Ilcolossoolandeseèil leaderitalianodel-
la birra con una decina di marchi (tra cui
Moretti, Dreher, la sarda Ichnusa) che le
permettono di controllare un terzo della
domanda. Spiega l’amministratore delega-
to,PeterHeilbron,49anni:«InItaliaabbia-
mo2.500personedistribuite inquattrosta-
bilimenti, oltre a 330 agenti. Io provengo

dallaMartini&Rossieanchelealtreperso-
ne che riportano a me sono il frutto di un
certorinnovamentodeiverticimanageria-
li, comprese due persone olandesi. Abbia-
mo quindi deciso di riunirci nel teatro co-
munale di Canzo (Como) per fare una ses-
sione di tutto il comitato direttivo. Abbia-
mocosì sperimentatosullanostrapelleco-

mequestolaboratoriorappresentiunmez-
zo formativo potente e un’esperienza che
aiuta moltissimo il team a conoscersi me-
glio anche dal punto di vista personale ed
emotivo,conun’indubbiaricadutasullavo-
rooperativo in azienda».

Alla Luiss di Roma, come accennato, il
laboratorio teatrale interaziendale al
quale hanno partecipato 49 top manager
di lungo corso, è stato gestito dal regista
Marco Pejrolo, 43 anni, e da Marco Ghet-
ti, 53 anni, consulente, docente di mana-
gement e coach.

Laperformance, inedita perun master, è
stata eseguita nei giorni scorsi a Roma dai
manager durante l’executive Actor’s lab
dell’MbaLuiss.Infattiungruppodidirigen-
ti impegnati dell’Emba sièappunto cimen-
tatoinunlaboratorioteatrale,costruitoco-
mepalestraditrainingmanagerialeavanza-
toe dicostruzione dellasquadra.

Quali le difficoltà incontrate? «In effet-
ti all’inizio – racconta Ghetti – i manager
erano un po’ imbarazzati. Abbiamo supe-
rato le loro difese con un meccanismo
moltosemplice, facendocioèun"contrat-
to" in base al quale vengono garantite un

paio di cose. La prima è che si tratta di
"esercizi" dove che "non ci sono risposte
giuste o sbagliate", ma solo azioni nelle
quali bisogna essere concentrati e lascia-
re fluire le proprie emozioni».

A questo punto, racconta l’esperto mila-
nese,cadein sostanza il timoredi sbagliare
eimanagerriesconoa«regalarsidelleespe-
rienzemoltodiversedalquotidiano,chear-
ricchiscano la loro personalità, e scoprono
diriuscireinperformancechenonavrebbe-
ro mai immaginato di poter fare. In tal mo-
do,quandorientranoinazienda,sonopron-
ti a scommettere su obiettivi molto più sfi-
danti rispettoal passato».

In effetti, l’attività teatrale contiene tutti
gli ingredienti fondamentali della forma-
zione outdoor (avventura, concretezza,
coinvolgimento,giocodisquadra,ecc).Ec-
co perché «leggere un’organizzazione dal
punto di vista del teatro significa percepir-
ne l’aspetto emozionale. Vuol dire coglier-
ne la dimensione umana che rivela anche
aspetti contraddittori, conflittuali, per cer-
ti versi oscuri» rileva Roberto Grandis, 53
anni,psicologoepsicoterapeuta.

F. V.

Wiedeking re degli executive
Con 70 milioni di euro il Ceo di Porsche batte Blankfein (Goldman Sachs)

di Andrea Carli

Ilmatchèdiquellichecontano.Chivin-
ce si porta a casa la coppa. O meglio: il
talento.Quellochehaunaprofessiona-

lità difficile da reperire sul mercato. Il ge-
nio, il creativo. Insomma, l’uomo giusto,
chegarantisceall’azienda chelo ingaggia,
spessoconunostipendiobasso,unvalore
aggiunto, una marcia in più. In quest’otti-
ca, l’organizzazione diventa un modo per
allenare e mettere insieme i talenti.
L’obiettivoè quellodi produrre risultati.

In molti hanno capito che l’asset è stra-
tegico. «Il nostro compito – scriveva An-
toine de Saint Exupéry – non è quello di
prevedere quello che accadrà, ma di fare
inmodocheaccada». Ilparadossoètutta-
via sotto gli occhi di tutti: i mercati sono
sempre più integrati e globali, è vero, ma i
cervelli che potrebbero fare la differenza
sonoscarsi.Soprattuttoa livello locale.

LasensazioneècondivisadaDiegoSán-
chez de León, 43 anni, responsabile Hu-
man performance di Accenture per una
vasta area (Spagna, Portogallo, Africa,
Israele e America Latina). La sfida, dice,
coinvolge tutti. Perfino quella cheper an-
ni è stata la locomotiva d’Europa, la Ger-
mania: «In questo Paese – spiega – la ca-
renzadiingegnerispecializzatieoperato-
ri informatici rappresenta non solo un
problema, ma un vero e proprio danno
per l’economia. Alcune stime parlano di
un’erosionedello 0,8%delPil, anche con-
siderato il ruolo fondamentale svolto da
queste figureprofessionali».

Comeuscirne?
È necessario promuovere una colla-

borazione, la più stretta possibile, tra
aziende, università e mondo della con-
sulenza. L’obiettivo è quello di creare le
condizioni perché si sviluppino compe-
tenze e abilità specifiche. Lo studio
«Skills for the Europe», che abbiamo
sviluppato con il Lisbon Council, fa ve-
dere come le aziende capaci di attirare
lepersone migliori siano le piùcompeti-
tive. Si prevede che nel 2010 la richiesta
di personale altamente qualificato sali-
rà a dieci milioni di persone.

Al di là della caccia ai talenti, non
crede che, almeno in certi settori, si
debbaper prima cosa accompagnare il
passaggio generazionale? E le aziende
sono pronte?

Sultemadell’«agingworkforce»,ovve-
rolasostituzionedirisorsealtamentequa-
lificate che hanno acquisito elevati gradi
diesperienzaecompetenze, èfondamen-
tale creare un meccanismo di trasmissio-
nedelle conoscenze.

Èunpo’come tra artigianoe appren-
dista...

Esattamente.Èproprioquestala logica.
Bisogna consolidare le esperienze. Prima
diqualsiasi altra cosa.

Accade spesso che si vadano a cerca-
re forze nuove nel giardino degli altri.È
unastrategia lungimirante?

Bisogna andare oltre il processo di ac-
quisizionemiratadinuoverisorse.Anche
inItalia, lavoriamosulle competenzeche,
è bene sottolineare, sono presenti nella
maggior parte delle aziende. Serve un ap-
proccio strategico. Il capitale umano è un
asset che deve vivere al di là del turn over
edellavolatilitàche,perdefinizione,con-
traddistingue il mercato del lavoro. In al-
tritermini,credochesiagiuntoilmomen-
to di passare dall’ormai abusato recrui-
tingalsourcing.

Qual è ladifferenza?
Non parlerei proprio di differenza ma

di evoluzione della strategia. Oggi biso-
gnaandareascovareitalentinelleuniver-
sità.PensicheinIndia,perovviarealledif-
ficoltà riscontrate da alcuni nostri clienti
nella ricerca di ingegneri, abbiamo fatto

del concerto rock degli Aerosmith un’oc-
casionedi recruiting.

Inche senso?
I ragazzi che andavano al concerto e

compravano il biglietto avevano accesso
aunasezionedelsito,grazieallaqualepo-
tevano presentare il proprio cv. Ed even-
tualmente essere selezionati. Non è uno
strumento standard. Penso tuttavia che
siamolto efficace.

Credechesoluzionidiquestotiposia-
no utili anche in un momento come
quello attuale, in cui sempre più azien-
de sono protagoniste di processi di tra-
sformazione?

Per quanto riguarda il «change mana-
gement», c’è una differenza tra quanto
accadevaanni faeciòanchevediamoog-
gi. Ed è sostanziale.

Diche si tratta?

Le aziende una volta ricorrevano a ser-
vizi di change management offerti
dall’esterno. Ora hanno affiancato i servi-
ziesterni conun propriosistemainterno.

Nonsicorreilrischiodiaffrontareun
problema complesso senza un’adegua-
ta preparazione? Non si rischia di tene-
reabassoregimeunmotorechepotreb-
begarantire alteprestazioni?

La scelta delle imprese nasce da una
considerazione: il problema di cambiare
leprimelinee,quellechehannoilcompi-
to di prendere le decisioni, è un aspetto
costante, un’attività da sviluppare gior-
no dopo giorno. Allo stesso tempo, le
aziendesonoallaricercadimodi innova-
tivi per guadagnare e sviluppare nuove
linee di business.

Più che di scelta, sembra quasi che
nonci sianoalternative...

Ragione per cui serve un sistema di
misurazioneilpiùscientificoedettaglia-
to possibile.

Il record. Tiger Woods, il campione di golf, per «Forbes» ha guadagnato in un anno 100 milioni di
dollari, più del doppio del secondo classificato (De La Hoya, boxe). Valentino Rossi è undicesimo.

«Aziende, università e mondo
della consulenza sono chiamati
a creare le condizioni favorevoli
per sviluppare le competenze»

Ilteatrocomenuovafrontieradell’altaformazione

Superliquidazione per Arpe

Geronzi, premio alla carriera

Lo sportivo che incassa di piùIl top che guadagna meglio

Sul podio. Il Ceo Porsche, Wendelin Wiedeking, ha incassato 70 milioni di euro, ma per altre fonti
si è invece fermato a 60. In Germania non è obbligatorio dichiarare a bilancio stipendi e bonus.

1 Cesare Geronzi (nella foto)èstato
presidentediCapitaliafinoal30settembre,
orapresiedeilconsigliodisorveglianzadi
Mediobanca.Innovemesiharicevuto23,648
milionilordicomplessivi,«dicui20milioni
emolumentostraordinariochecostituisce
anchepremioallacarriera».

Galateri quadruplica le cifre

1 Gabriele Galateri (nella foto)èstato
presidentedelconsigliodiamministrazionedi
Mediobancafinoal2luglio.Nell’esercizioal
30giugno2007haricevuto11milionilordi, il
quadruplodeicompensidell’anno
precedente.Dal3dicembreèpresidentedi
TelecomItalia.

1 Matteo Arpe (nella foto )halasciatolaguida
diCapitaliail31maggiocon37,42milionidi
eurolordidicompensi.L’importocomprende
31,22milionidiindennitàrisoluzionerapporto
dilavoro.Almomentoincuihalasciatolabanca
avevastockoptionconunaplusvalenzavirtuale
di16milioni.

«In India abbiamo utilizzato
un concerto degli Aerosmith
per individuare giovani
ingegneri promettenti»

BUSTEPAGA PESANTI

TRA CONSIGLI DI AMMINISTRAZIONE E CAMPI DI GOLF

AI VERTICI DI ACCENTURE

STRATEGIEDI TEAM BUILDING
In Heineken Italia una sessione
di tutto il comitato direttivo
al Canzo di Como
Laboratorio di recitazione
al Master Luiss per profili senior

INCHIESTA Leretribuzioni2007deglialtidirigentiinternazionali

«Pochi i veri talenti
per i mercati globali»

La performance romana. Una scena dello spettacolo teatrale messo in scena nei giorni scorsi a
Roma da 49 top manager di diverse aziende durante l’executive Actor’s lab del Master Luiss.

Manager in palcoscenico per imparare

NON SOLO STOCK OPTION
Dalle prime anticipazioni
sui compensi degli italiani
Matteo Arpe (37,42 milioni)
risulta in testa alla classifica
grazie alla buonuscita Capitalia

LA TRASPARENZA
In Germania la normativa
non obbliga a pubblicare
annualmente in bilancio
i bonus dettagliati
di ogni componente del board

INTERVISTA DiegoSánchezdeLeón

BLOOMBERG

IMAGOECONOMICA

ANSA

IMAGOECONOMICA

Diego Sánchez de León
p Responsabile per l’area Human
performance di Accenture, con
competenza su Spagna, Portogallo,
Africa, Israele e America Latina, Diego
Sánchez de León (43 anni) ricopre inoltre
la carica di vicepresidente e
amministratore delegato di Accenture Hr
Service, società specializzata
nell’erogazione di servizi di outsourcing
nel campo dell’amministrazione e
formazione del personale sulla base delle
nuove tecnologie.
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