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Un buon rapporto con
dei consulenti fidati è

la pietra angolare per sta-
bilire delle relazioni a lun-
go termine con i clienti, so-
prattutto nelle banche e
nelle società di gestione di
patrimonii. Nonostante la
maggior parte degli HNWI,
individui che dispongono
d’ingente patrimonio, e de-
gli UHNWI, con patrimoni
ancora più cospicui, abbia-
no rapporti con più di un’a-
zienda d’affari, molti clienti
ricercano un rapporto di fi-
ducia con  private banker
che  li possano aiutare a
districarsi tra problemi
complessi e strategie.

CERCASI BANKER
DISPERATAMENTE 

Gli HNWI si stanno interes-
sando sempre di più alle
loro strategie e stanno di-
ventando più sofisticati nei
loro investimenti economi-
ci e nelle loro necessità fi-
nanziarie. Di conseguenza,
cercano consulenti nei
quali riporre la loro fiducia
per la gestione dei loro pa-
trimoni e non solo come
guide per gli investimenti. 
I clienti si aspettano che i
private banker li sappiano
consigliare tenendo in con-
siderazione tutti gli aspetti
che riguardano, sia le fi-
nanze personali che quelle
famigliari, ma anche  part-
nership di business e inve-
stimenti immobiliari. Così
come continua ad aumen-
tare il numero di HNWI e la
ricchezza in generale, è in

crescita anche la richiesta
dei clienti in cerca di priva-
te banker e di gestori di pa-
trimoni. Dal 2002 la ric-
chezza totale degli HNWI è
aumentata di oltre il 50%,
da 26.7 miliardi di dollari a
40.7 miliardi di dollari. 

NEL MONDO
TRE MILIONI

DI RICCHI IN PIÙ
Durante lo stesso periodo
il numero di HNWI nel
mondo è aumentato di cir-
ca tre milioni. Questa gran-
de richiesta di banker di ta-
lento ha portato le grandi
aziende a dotarsene, anche
se le peculiarità dei consu-
lenti possono cambiare da
mercato a mercato. Nella
maggior parte dei mercati
maturi, ad esempio, un
gran numero di pensionati
cerca suggerimenti su co-
me ricavare un guadagno
stabile dalle loro pensioni.
In molti mercati emergenti
invece i clienti HNWI cerca-
no consulenti che capisca-

no sia dei mercati finanzia-
ri mondiali sia delle sfuma-
ture locali, e desiderano ot-
tenere il maggior numero
di prodotti sofisticati per
far sì che il loro patrimonio
aumenti. Le grandi aziende
di gestione patrimoniale si
sono adattate ai cambia-
menti di richieste della loro
clientela base, trasforman-
do un business basato sul-
la transazione guidata in
un business incentrato sul-
la consulenza e sulle tasse.
Nei mercati maturi i banker
di talento sono sempre più
richiesti dalla clientela
HNWI, e questo accade an-
che nei mercati emergenti.
La sfida resta dunque quel-
la di collegare ogni cliente
con le sue necessità finan-
ziarie, tramite il banker più
appropriato. La richiesta
dei clienti di un consulente
fidato non fa altro che esa-
sperare questo trend, dove
gli HNWI tendono a favori-
re il più anziano – e, presu-
mibilmente il più esperto,

adatto e talentuoso - priva-
te banker e gestore di patri-
moni. Il consulente medio
in Nord America ha 52 anni
ed esperti aziendali stima-
no che nell’arco di cinque
anni il 42% di banker ora in
attività avrà sessant’anni e
saranno prossimi alla pen-
sione. Il trend d’età dei
consulenti è un qualcosa di
uniforme in tutto il mondo.
Alcuni analisti credono che
se nel settore ci sarà un
maggior numero di pen-
sionamenti piuttosto che di
assunzioni la richiesta di
giovani banker di talento
subirà una brusca impen-
nata. Comunque in tutto il
mondo le grandi imprese
si stanno dando da fare per
assumere la nuova genera-
zione di consulenti.

SCOPRIRE 
ED ATTIRARE 

I MIGLIORI TALENTI
È IL PRINCIPALE 
INVESTIMENTO

Da circa vent’anni le azien-
de tradizionali hanno una
politica abbastanza deli-
neata per l’assunzione e la
formazione dei futuri ban-
ker. Oggi però le imprese
hanno ampliato il bacino
dal quale attingono nuovi
talenti. Prima di diventare
consulenti, i nuovi assunti
possono essere dislocati in
varie posizioni per impara-
re il mestiere, e allo stesso
tempo le aziende impara-
no a conoscerli meglio, pri-
ma di metterli nel ruolo più
appropriato, aiutandoli co-

Banche e case di investimento 
sono sempre più in cerca di talenti 
cui affidare la gestione dei rapporti 

con la clientela. Politiche retributive 
e previdenziali, strategie di fidelizzazione
e creazione di team le armi per evitare 

di farsi strappare i professionisti 
di maggiore qualità

LA GUERRA MONDIALE
PER I MIGLIORI BANKER
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sì a costruirsi la loro clien-
tela.  Personalità e qualità
sono il mix richiesto per la
selezione di nuovi banker.
Requisiti ugualmente im-
portanti per andare in con-
tro ai bisogni degli HNWI e
guadagnare la loro fiducia,
sono le relazioni manage-
riali e le conoscenze tecni-
che. E così dirigenti e per-
sonale cercano di indirizza-
re il risultato di questa sor-
te di guerra per i talenti a
favore della propria azien-
da, cercando nuove strate-
gie di crescita, e guardan-
do anche a dirigenti di suc-
cesso d’aziende collaterali
in possesso di conoscenze
simili, per fare nuove as-
sunzioni. Alcune case d’in-
vestimento hanno selezio-
nato avvocati di successo,
contabili, pedagoghi, con-
sulenti e commercianti per
soddisfare i propri bisogni.
E siccome il trasferimento
di denaro e la pianificazio-
ne di beni immobili sta di-
ventando sempre più im-
portante per i clienti HNW,
le aziende stanno ancora
cercando nuovi assunti che
possano dare fiducia alle
generazioni più giovani. 
Visto poi l’aumento dei co-
sti per l’insegnamento, il
praticantato e l’avviamen-
to dei talenti per farli diven-
tare futuri banker, molte
aziende hanno rivisto i loro
programmi con assunzioni
che avessero un significa-
to. Nonostante la grande
quantità di capitali e risor-
se messi in campo dalle
aziende, il logorio dei ban-
ker è ancora alto, poiché il
lavoro di consulente è rigo-
roso, richiede disciplina,
relazioni forti ed ottime co-
noscenze. Alcune banche
hanno analizzato che su un
periodo di cinque anni, tra
il 40% e il 60% dei nuovi
consulenti hanno rinuncia-
to durante i periodi di prati-
ca. L’assunzione di talenti

dunque non è certo l’opzio-
ne più semplice. Per assu-
mere un talento, le case
d’investimento si trovano a
dover tenere in considera-
zione le possibili perdite di
un promettente guadagno,
ed indennità garantite,
quando il capitale dell’a-
zienda invece potrebbe es-
sere usato per valorizzare
nuovi ed inesperti banker,
che probabilmente hanno
anche una maggiore fedel-
tà data la loro maturità e il
loro successo. La competi-
zione per i talenti ha rag-
giunto un livello tale che
spesso porta le aziende a
scontrarsi tra loro per acca-
parrarsi i top banker, con
proposte di stipendio che
sono di due o tre volte su-
periori a quelli di pochi an-
ni fa. In molti casi, le azien-
de hanno bisogno di anni
per pareggiare le spese di
assunzione di consulenti
con grande esperienza fi-
nanziaria. 

STRATEGIE 
PER MOTIVARE 

I TALENTI 
A RIMANERE 

PER UN LUNGO 
PERIODO

Il turnover e il pensiona-
mento di banker –  e il con-
seguente impatto sui clien-
ti - è una costante nelle so-
cietà di wealth manage-
ment. Mentre le percentua-
li di turnover possono va-
riare a seconda delle dime-
sioni e della localizzazione
della sede, molte società
affrontano crescenti attriti.
Per combattere questo
trend, alcune delle nuove
case di investimento han-
no sperimentato nuovi
modi per ricompensare le
performance e la fedeltà.
Per esempio, le aziende uti-
lizzano sempre di più la
promessa di carriera come
incentivo all’assunzione di
un banker. Altre aziende

stanno usando tattiche più
tradizionali come concede-
re azioni, o una  percentua-
le sui nuovi assets che fan-
no firmare ai clienti. Le
banche hanno inoltre ripro-
gettato le strutture dei
compensi, revisionando
soprattutto i contributi
pensionistici. In passato, le
società di credito hanno
usato contributi pensioni-
stici e periodi di investi-
mento più a lungo termine
per compensare e trattene-
re i private banker.  In real-
tà i periodi d’investimento
nella gestione del patrimo-
nio tendono ad essere più
lunghi che in altri settori
della finanza, infatti il rap-
porto tra cliente e consu-
lente ci può mettere anni a
stabilizzarsi. Ma oggi, mol-
te aziende hanno ripensato
i loro piani e hanno creato
specifici periodi d’investi-
mento per incentivare i
banker a comportarsi stra-
tegicamente negli interessi
a lungo termine dei clienti
e dell’azienda.
Ad esempio prima della
pensione del banker, le so-
cietà di gestione patrimo-
niale organizzano un piano
d’indennizzo che estende
l’entrata anche durante la
pensione, cosa che giova al
cliente, al consulente e al-
l’azienda. ll banker, ormai
prossimo alla pensione,
può cedere attentamente i
suoi clienti ai colleghi, assi-
curandosi così che le rela-
zioni chiave vengano man-
tenute, e rimanendo allo
stesso tempo un consiglie-
re nelle relazioni sia con il
cliente che con l’azienda. In
questo modo il passaggio
per i clienti è più graduale e
più semplice. La durata sta
diventando sempre più un
fattore determinante nel-
l’assunzione di talenti, in-
fatti, i consulenti valutano i
vantaggi  delle implicazioni
a breve e lungo termine dei

“La
competizione
per i talenti
ha raggiunto
un livello tale
che spesso
le banche

si scontrano
tra loro

proponendo
stipendi
superiori 

di due o tre
volte rispetto

a quelli 
di due o tre
anni fa”
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loro pacchetti di guadagno.
Molte case d’investimento
innovative hanno monito-
rato anche fuori dal settore
finanziario per cercare stra-
tegie competitive di com-
pensazione. Ad esempio,
prendendo in prestito un
modello molto usato nelle
aziende d’investimento im-
mobiliare, dirigenti e sele-
zionatori combinano gua-
dagno immediato, bonus
garantiti in un pacchetto
pluriennale e un guadagno
crescente. Spalmando ad
esempio il compenso, in
un periodo compreso tra i
4 e 9 anni d’investimento,
l’azienda pagherà di più sul
lungo periodo, ma meno al
momento dell’assunzione;
oltre a riuscire a trattenere
il talento su cui ha investito
nel gruppo. Per entrambi le
prospettive, sia quella del
banker che quella dell’a-
zienda, bonus pluriennali,
in aggiunta alla compensa-
zione differita volontaria e
piani di pensionamento,
ne fanno un pacchetto di
guadagno competitivo. 

BONUS SPALMATI
SU PIÙ ANNI

Spalmando un bonus su
più anni i dirigenti traggo-
no profitti dal banker talen-
tuoso, oltre a ridurre la sua
tentazione di andare via e a
liberare capitale per le
aziende da usare in qual-
siasi circostanza fino alla
data del saldo dei bonus.
Mentre i livelli di compen-
sazione contribuiscono alla
soddisfazione e all’ assun-
zione del banker, la qualità
di supporto in un azienda
di gestione del patrimonio,
provvede che i suoi consu-
lenti siano anche una gui-
da per la soddisfazione del
cliente. I clienti HNWI ten-
dono a seguire i propri
banker di fiducia anche
quando questi cambiano
azienda: trattenendo gli uni

si trattengono anche gli al-
tri, e questo è legato alla
qualità dei supporti.
Per rafforzare la fedeltà del
consulente e del cliente
molte aziende investono in
supporti operativi e iniziati-
ve basate sull’esperienza
dei clienti per offrire non
solo un banker di fiducia,
ma anche un’azienda di fi-
ducia. In modo tale che
quando i banker vanno in
pensione, i clienti sono più
portati ad avere fiducia nel-
l’azienda nonostante il
cambiamento. Molte ban-
che ora si concentrano su
consulenti in grado di sod-
disfare più efficacemente i
bisogni dei loro assistiti in
modo da ridurre il deside-
rio dei clienti di abbando-
nare l’azienda, una volta
andato via il banker di fidu-
cia. 
Gli investimenti sono fatti
con operazioni di front offi-
ce e supportati da speciali
tecnologie, in modo tale
che i consulenti non possa-
no riproporre facilmente il
rapporto banker-cliente e i
servizi correlati nel caso
andassero in altre aziende.
Le aziende leader stanno
investendo in strumenti
analitici che tutti i banker
possono usare come alle-
namento ed apprendimen-
to per raggiungere una mi-
gliore comprensione dei
bisogni reali dei clienti. Of-
frendo ai banker in tempo
reale analisi dettagliate per
identificare i clienti mal
serviti e soprattutto dando
consigli su come muover-
si, è probabile che i consu-
lenti sostengano più effica-
cemente i propri clienti.

STUDIO 
DEI BISOGNI

I dirigenti stanno anche
studiando specifici bisogni
di base e modelli di busi-
ness di grande successo
per indicare le migliori

strategie soltanto alla loro
azienda. Questi strumenti
analitici possono aiutare i
banker ad identificare i fat-
tori di rischio con la più
grande ritenzione, e dun-
que possono aiutare le
aziende a valutare quale
impatto possa avere il loro
attrito sulla soddisfazione
del cliente. Questo permet-
te ai dirigenti di assumere
molti banker di rischio.

SE LA SQUADRA
FUNZIONA

IL CLIENTE RESTA
Negli ultimi anni, le azien-
de hanno anche iniziato a
dare più valore a modelli di
consulenza basati sul
team, più che sull’indivi-
duo. I modelli di squadra
mettono in condizione
un’azienda di offrire ai loro
clienti un maggiore collo-
quio con gli specialisti,
inoltre l’espertise collettivo
copre lo spettro totale dei
servizi necessari alla ge-
stione della ricchezza, per
soddisfare le crescenti ri-
chieste ed aspettative dei
clienti. 
Le aziende hanno maggiori
benefici dai team di finan-
cial banker – tra il 10% e il
20% in più di banker singo-
li – e percentuali di fedeltà
più alte. Infatti, convincere i
clienti HNWi a lasciare l’a-
zienda quando più di un
banker di fiducia è integra-
to nella relazione a lungo
termine è molto più diffici-
le. Per quelle aziende che
seguono un modello di
squadra, il ritiro di un ban-
ker  non è un disastro, lo è
invece se banker ormai
esperti portano il cliente in
un altro team di fiducia. I
modelli di squadra permet-
tono di scoprire talenti,
permettendo così alle
aziende di scovare consu-
lenti promettenti insieme a
colleghi esperti oltre a mi-

gliorare la fiducia tra ban-
ker e clienti. Molte aziende
leader hanno anche svilup-
pato una gestione interna
basata sulla consultazione
di gruppi focalizzati sulla
massimizzazione dell’effi-
cienza dei consulenti in
supporto alle necessità dei
clienti. Questi gruppi forni-
scono dei team di banker
che si addestrano sulle
strategie migliori, sulle
prospettive globali e su va-
lutazioni obiettive per cer-
care di metter meglio al
corrente il cliente. Il sup-
porto dai gruppi varia da
azioni di consulenza indivi-
duale ( a breve o a lungo
termine), ad una prepara-
zione one to one, può an-
che riguardare un appren-
dimento delle principali co-
noscenze di base. Inve-
stendo in questi gruppi di
consulenza interni, le
aziende dimostrano il loro
interesse al successo e alla
soddisfazione del banker. 

INVESTIRE
SUGLI UOMINI

Questi investimenti e que-
sto supporto possono con-
traddistinguere un’azienda
nell’assunzione di consu-
lenti di talento e allo stesso
tempo aumentare la fidu-
cia dei propri clienti. La
competizione per i talenti
dunque ha portato le azien-
de ad intraprendere ap-
procci più innovativi e ad
investire sui banker gestori
di ricchezza. 
Queste strategie, compre-
so il monitoraggio di indi-
vidui di altri settori e l’au-
mento del supporto e della
qualità da parte dei consu-
lenti, non solo hanno facili-
tato le aziende a supporta-
re meglio i loro banker, ma
hanno dato anche la possi-
bilità ai consulenti stessi di
soddisfare i bisogni sem-
pre in crescita dei clienti
HNW” ■


