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Estratto della relazione del Presidente Federale, Stefano Cuzzilla, che ha
aperto i lavori della Assemblea Nazionale Federmanager del 6 maggio 2016

"Oggi inauguriamo un nuovo corso. Da questa Assemblea
mi aspetto che si eserciti la capacita di vedere il mondo
attraverso lenti diverse dalle proprie, la capacita di im-
maginare cio che nessuno ha immaginato prima e, poiche
ci troviamo in una cornice che ben esprime l'eccellenza
dell'industria della cultura italiana, di trovare bellezza, si-
gnificato e ispirazione.

Usciamo quindi dalle imprese e parliamo alla societa,
italiana ed europea, per dire che siamo portatori sani
di innovazione.

In questo senso, intendiamo individuare le priorita e inten-
diamo vigilare sulla loro attuazione.



Se ci sono chances per ripartire, sentiamo 'obbligo di dare oggi una
lettura disincantata della realta, suggerendo un cambio di prospetti-
va in merito a quello che intendiamo proporre come management e
a quello che vogliamo vedere realizzato come cittadini.

Procedo percio con il mio intervento seguendo la direttrice dell’in-
novazione, partendo, come & d'obbligo per un'Organizzazione
come la nostra, dall’'evoluzione del nostro ruolo di rappresentanza.

INNOVARE LA CONTRATTAZIONE

Un organismo di rappresentanza figlio di questi tempi deve innanzi-
tutto promuovere un pensiero di rinnovamento culturale.

Calarsi nella societa, riaffermare i valori che contraddistinguono il
patto con i propri associati, mirare a farsi portavoce di un riposizio-
namento della categoria all'interno del contesto italiano ed europeo.

Oggi il ruolo dei corpi intermedi consiste nell'aggregare, valorizzare
e restituire alla generalita le espressioni piu valide che si riconosco-
no in esso.



Pertanto, ferma restando la centralita del contratto collettivo nazio-
nale, vediamo con favore limpegno del governo a promuovere la
contrattazione decentrata come uno spazio ulteriore dove realizzare
un avanzamento.

La bilateralita e per noi un valore cardine che deve essere pro-
mosso a tutti livelli. Penso in primo luogo all'allargamento delle tute-
le di welfare. Sia con Confindustria sia con Confapi stiamo mettendo
in campo strategie e programmi che, partendo dal rafforzamento
della contrattazione nazionale, consentono di trovare a livello azien-
dale nuovi spazi di ampliamento per la sanita integrativa, la previ-
denza complementare, le politiche attive del lavoro.

Siamo tanto convinti del modello da sostenere che quest'anno, vo-
lendo costituire in casa Federmanager delle Commissioni temati-
che per la definizione di politiche di indirizzo per noi prioritarie, ne
abbiamo dedicata una specificatamente al tema sanita. Sottolineia-
mo in particolare la necessita di maggiori sinergie tra Fondi sani-
tari integrativi e SSN, e l'adozione di politiche ad ampio spettro
che favoriscano la prevenzione sanitaria e gli stili di vita positivi.
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Pur se valutiamo che ['ultima Legge di Stabilita va nella giusta dire-
zione, con le agevolazioni in favore di welfare aziendale e di premi
di produttivita, vogliamo chiarire che molto coraggio ci vuole ancora
per renderle accessibili a tutti i lavoratori.

In guesto contesto infatti dobbiamo considerare la poca lungimiran-
za con cui si sta affrontando nel nostro Paese la questione pensio-
nistica. Si tratta di uno dei pilastri essenziali del nostro sistema sul
quale tuttavia domina l'improvvisazione e si procede ad annunci.

Abbiamo chiesto a piu di uno degli esponenti di governo di interveni-
re per la flessibilita in uscita per chi & prossimo alla pensione; oggi
vediamo presentare dal Presidente del Consiglio I'ipotesi "Ape” che
sara inserita nella prossima Stabilita e di cui attendiamo di conosce-
re i dettagli.

INNOVARE L'INDUSTRIA

Produttivita, occupazione e sostenibilita sono gli orizzonti su cui
il governo deve concentrare la propria attenzione per trasformare la
fragile ripresa in una crescita strutturale e duratura.



Non é la specializzazione produttiva sui settori tradizionali a penaliz-
zare il nostro Paese. Cio che veramente ci penalizza e il peso di-
mensionale delle nostre aziende. Su un totale di quasi 300mila im-
prese industriali, soltanto 16.527 hanno un dirigente in organico.

Dal nostro osservatorio emerge inoltre che ogni qualvolta si inse-
risce un manager allinterno di una PMI, soprattutto nelle deli-
cate fasi del passaggio generazionale, essa ne trae un benefi-
cio immediato in termini di competitivita, di innovazione e di
sviluppo di strategie vincenti.

La seconda Commissione a cui Federmanager ha dato vita que-
stanno é proprio dedicata alle Politiche industriali, ed e articolata
al suo interno in quattro macro aree: una si occupa di trasporti-infra-
strutture —logistica, una seconda é focalizzata sulla siderurgia, una
terza sull'energia, e una guarta lavora allo sviluppo dell'agenda digi-
tale e dell'industria 4.0.

Siamo al lavoro per abbattere alcuni ostacoli che affliggono il nostro
Paese: le troppe penalizzazioni che gravano sui costi dei brevetti,
una mancata valorizzazione dei marchi e le barriere all'accesso al
credito; ancora troppi paletti sono stati posti per qualificare quegli
incubatori di innovazione che meritano le agevolazioni previste.



Bisogna infatti ripartire dagli investimenti per crescere e dall’adozione di politiche industriali di lun-

go respiro. In particolare il rapporto tra investimenti e Pil deve arrivare a quel 20%, che era il valore pre-
crisi.

In riferimento alla dimensione internazionale, seguiamo con attenzione le fasi di attuazione del decreto
Sblocca Italia e di quanto li previsto per la promozione straordinaria del Made in Italy che impegna oltre
270 milioni di euro nel triennio 2015-2017.

INNOVARE IL MERCATO DEL LAVORO
Connesso a questo discorso, vi sono le ricadute che il digitale ha o avra sul mercato del lavoro.

La pubblicazione del Piano per banda “ultra larga” del 4 marzo 2015 €& sostanzialmente fermo, quando in-
vece la parola d'ordine dovrebbe essere “execution”.

Oggi vediamo approvare un Def fiducioso sulle proiezioni di crescita e di riduzione del divario deficit/Pil ma
| nostri dati ci inducono a non essere troppo ottimisti sugli andamenti occupazionali.

In questi anni di crisi abbiamo sofferto una consistente riduzione del numero di manager validi e competen-
ti (-10% nel quinguennio 2011-2015) fuoriusciti dalle aziende e in alcuni casi costretti a rientrare sotto for-
me di temporary.



Quando parliamo di Quarta Rivoluzione Industriale dobbiamo riconoscere che si tratta di un cambiamen-
to gia in atto, che certamente sta provocando un‘evoluzione dei modelli di business, I'affermazione
dello smart working e una nuova profilazione delle posizioni richieste.

A livello governativo & stato aperto un ciclo di consultazioni sul progetto Industry 4.0 al quale Federmana-
ger sta partecipando sia con confronti diretti con il MISE sia nell'ambito dell'indagine conoscitiva in corso in
Commissione attivita produttive alla Camera dei deputati.

INNOVARE LE COMPETENZE

Percio ci aspettiamo che i decisori pubblici e privati ripongano una maggiore attenzione all'importanza del
capitale umano.

La strategia deve partire dai banchi di scuola, dalle universita e dai centri del sapere. Vanno colte
tutte le opportunita offerte dal modello di alternanza scuola-lavoro, per il quale stiamo avviando iniziative
territoriali congiunte con la Federazione dei dirigenti della funzione pubblica, e va aumentata la quota di
Pil in Ricerca e Sviluppo.

Dalle persone si deve ripartire, nella convinzione che I'unica economia che puo crescere quella che e
basata sulle risorse umane.



Anche per questo ci siamo impegnati nella certificazione delle competenze manageriali, avviando un
progetto che ci ha portato a individuare quattro profili di manager. Innovation manager, temporary mana-

ger, export manager e manager di rete sono per noi quelle figure che saranno indispensabili per le azien-
de industriali che vorranno essere competitive sui nuovi mercati.

La certificazione non solo e uno strumento riconosciuto per stabilire il benchmark a livello globale,
ma e anche I'unico modo per far prevalere il merito.”



Questo numero monografico di Progetto Manager € dedicato alla prima, storica, Assemblea Nazionale di
Federmanager, che si € svolta lo scorso 6 maggio a Roma, nella cornice suggestiva dell' Auditorium Parco
della Musica.

Con oltre 500 stakeholder in sala coinvolti in un momento di networking e di accreditamento pubblico del-
l'organizzazione, la Federazione dei manager dell'industria ha puntato i riflettori su innovazione e compe-
tenze manageriali, due elementi rappresentati come chiavi di volta per intercettare in modo strutturato i la-
bili segnali di ripresa che si intravedono nel tessuto produttivo italiano.

Sotto lo slogan “competenze per l'industria”, Federmanager ha presentato un'elaborazione dei dati Inps
relativi alla situazione manageriale del 2015 da cui é risultato che le aziende industriali con almeno un
dirigente in organico sono state 16.527, su un totale di guasi 300mila censite. Nonostante nel complesso il
2015 sia andato meglio del precedente, con un delta occupazionale meno accentuato, si e registrato anco-
ra un sostanziale deficit di managerialita nell'industria italiana, sia nei settori piu tradizionali composti pre-
valentemente da PMI a carattere familiare, sia in quelli pit innovativi costituiti da nuove imprese, fisiologi-
camente di piccole dimensioni, start-up e imprese ad alta sperimentazione tecnologica.
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Con l'obiettivo di valorizzare il contributo dei manager nel-
I'economia e nella societa e di porre le basi per lo sviluppo
dell'industria degli anni a venire, Federmanager ha presen-
tato il proprio punto di vista su una serie di questioni urgen-
ti, lanciando messaggi precisi ai decisori e al governo.

In apertura di guesto numero si propone dunque un estrat-
to della relazione del presidente federale, Stefano Cuz-
zilla che, inaugurando i lavori assembleari, ha declinato il
principio dell'innovazione in tutti gli ambiti di interesse trac-
ciando le linee guida delle azioni da intraprendere per far
ripartire il Paese.

Subito dopo la relazione di Cuzzilla, esaustivi e coerenti gli
interventi delle istituzioni chiamate a partecipare al dibattito
sul management italiano e sulle chances di sviluppo del
meoendo produttivo italiano.

Il ministro della Salute, Beatrice Lorenzin, ha presentato
una posizione chiara orientata alla valorizzazione del ma-
nagement, sia in ambito pubblico sia privato, illustrando
tutte le politiche che il suo ministero sta introducendo per
innovare il sistema salute.



A seguire, lintervento del Ministro plenipotenziario degli
Esteri Carlo Formosa e il contributo di Maurizio Casasco,
Presidente della Confapi.

Hanno preso poi la parola il Presidente Cida, Giorgio Am-
brogioni, e il presidente Prioritalia, Marcella Mallen.

Le conclusioni del Sottosegretario al Mef, Pier Paolo
Baretta, hanno restituito infine una lettura economica esau-
stiva della situazione italiana e dei provvedimenti in corso di
attuazione.

Chiusa la parte dei saluti istituzionali, si & aperta la tavola ro-
tonda moderata dal vice direttore del Corriere della Sera, An-
tonio Polito. A discutere sul tema "Fare industria: quali com-
petenze per ripartire” si sono alternate personalita di rilievo
che hanno portato ciascuna l'esperienza professionale e
umana maturata nel proprio osservatorio privilegiato. Una
sintesi dei loro interventi & riproposta alle pagine seguenti,
con l'intenzione che il proficuo dibattito avviato in Assemblea
possa continuare tra i lettori di questa rivista.
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Se l'irruzione delle macchine scompiglia gh
equilibri

Alessandro Ovi | Direttore MIT Technology Review Italia
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Desidero ringraziare per l'invito il Presidente Cuzzilla e i vertici di Federmanager Academy per il lavoro
svolto in partnership con noi del MIT Technology Review.

La rivoluzione industriale in atto si presenta in modo assolutamente diverso dalle precedenti; la rapidita con
cui le macchine si affermano sui posti di lavoro e nelle catene di produzione & molto superiore a quella che
contraddistinse i tempi dell'elettrificazione. Chi perde il posto di lavoro oggi non ha il tempo per ritrovarlo
nello stesso sistema.

Questo genera un enorme scompiglio, specialmente laddove, come negli USA, la tecnologia € il vero gran-
de "dio” della societa. Si spiega pertanto il perché sia subito nato un movimento di pensiero che afferma la
necessita di reagire subito, pena la perdita di competitivita. Qualcuno ha dunque sostenuto che la nuova
produttivita significa far le stesse cose con meno posti di lavoro. Ma & davvero cosi?

Non esiste soltanto I'esigenza di sostituire il lavoro con qualcosa che realizzi il prodotto piu velocemente
ma esiste la possibilita di sostituire il lavoro con qualcosa che lo realizza meglio. Ed & in questa seconda
ipotesi che si prevede la permanenza in ambito aziendale di persone e competenze che solo apparente-
mente sembrano essere superate.

Le interviste realizzate nell'lambito dell'indagine che MIT Technology Review e Federmanager Academy
hanno promosso, mostrano una visione del mondo diversa rispetto a quanti ritengono che ci-troviamo di
fronte a un pericolo che imrompe con la forza di uno tsunami. Sul Financial Times di sabato scorso si e sca-
tenato un dibattito sull'intelligenza artificiale dei robot.



Capiamo bene che una cosa é sostituire una segretaria con un software in grado di battere a macchina in
autonomia, altro discorso e, invece, immettere in un sistema una macchina che pensa al posto di tutti noi:
quest'ultima opzione comporta anche dei rischi seri. In tale contesto, la formazione merita grande attenzio-
ne, e deve aspirare ad essere la piu alta e qualificata possibile.

Negli USA si dice che, se non si posseggono le competenze "STEM" (science, technology, engineering,
mathematics), non si ha futuro come manager. Non c'é dubbio che la sfida & riuscire a confrontarsi con le
macchine che arriveranno.

La visione puo risultare terrificante almeno che non si vada indietro di 200 anni, quando non esisteva il la-
voro dipendente, c’era il principe da un lato e, dall'altro, i servi della gleba. Negli USA la disoccupazione &
molto bassa (2,5%3%) ma la distanza tra ricchi e poveri & diventata gigantesca.

Sono dell'idea che bisogna portare la tassa sull'incremento di capitale almeno-al livello della tassa sul lavo-
ro. Non & possibile che il mondo proceda continuando a separare sempre di piu chi i soldi li ottiene dal ca-
pitale da chi i soldi li guadagna con il lavoro. Questa & la vera misura da prendere, per non essere travolti
dalle macchine.

Iniziamo a occuparci anche dei paesi poveri, a rivedere il debito e a renderli in grado'di comperare. Altri-
menti finiremo per rendere i ricchi sempre pid ricchi e'ipoveri sempre piu-poveri.






Aggiornare le competenze: il caso del reem-
ployement orizzontale

Cetti Galante | Amministratore Delegato INTOO
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La velocita e un tema che si impone con evidenza ed é il motore di un grande cambiamento: I'azienda non
e piu in grado di sostenere tutte le persone con l'adeguata formazione e prontezza proprio a causa della
velocita di trasformazione in cui essa stessa € immersa.

Avere successo in questo contesto accelerato € una responsabilita dellindividuo: ciascuno di noi € messo
costantemente di fronte a situazioni sfidanti rispetto alle quali possiamo risultare non aggiornati e incapaci
di interagire con tecnologie sempre piu innovative. Cito le tecnologie perche si tratta di uno strumento tra-
sversale richiesto in tutti i ruoli in azienda. Non dobbiamo infatti pensare che digitale e tecnologie riguardi-
no solo i tecnici, anzi. La loro forza si manifesta in un modo diverso di fare le cose e in un modo diverso di
gestire le aziende e di generare produttivita.

Per questo mi sento di suggerire una rigorosa e quotidiana autoanalisi delle competenze necessarie e dei
gap che stiamo accumulando, in modo da riuscire sicuramente a cogliere precocemente le mancanze e a
poter reagire.



Di recente abbiamo avviato quattro progetti bellissimi dedicati al reemployement interno, riconoscendo di-
verse responsabilita e opportunita di crescita a seconda delle funzioni ricoperte all'interno dell'organizza-
zione aziendale. Ad esempio, le persone che occupano delle posizioni strategiche in azienda devono esse-
re in grado di sostenere una crescita del ruolo ed essere misurate su questo tipo di tensione. Le persone
che occupano posti stabili devono garantire una continuita di prestazione e devo valutarle su questo. Diver-
s0 il discorso per le persone che occupano funzioni ormai in declino: qui € necessario fermarsi e approfon-
dire lo studio delle loro competenze per capire se possono essere impiegate trasversalmente in altri ruoli in
azienda, se possono dare un contributo ed eventualmente in che modo vanno supportate nel riposiziona-
mento interno.

Vi posso garantire che frequentemente la posizione di partenza espressa dalle aziende & quella di chi non
sa come impiegare i propri manager. Dopo aver analizzato le competenze manageriali di ciascuno, sfrut-
tando le skills trasversali, piu dell'80% delle persone trovano una ricollocazione interna in altri ruoli.

Quando gli esuberi sono determinati dall'headquarter, certamente c'e un piano di uscita con determinati nu-
meri da rispettare e poco margine di manovra; tuttavia, spesso i manager escono dall'azienda perche sono
considerati obsoleti e le loro competenze non adeguate ai piani di business.

Il tema del reemployement orizzontale € il tema che ci sidmpone per trovare soluzioni nuove a problemi
nuovi. E il tema dell'osservare e dellintercettare precocemente i gap di competenza che si rivela fonda-
mentale soprattutto in‘termini di mind set, poiché dobbiamo abituarci.a mettere in discussione il nostro rap-
porto con la veloeita-con cui tutto si rivoluziona: I'ambiente, 'azienda, il mercato del lavoro.



Nel nostro osservatorio, sosteniamo programmi di ricollocazione professionale che coinvolgono piu di 400
dirigenti I'anno con un’'eta media di circa 50 anni e che portiamo a essere reinseriti nel mercato del lavoro
nel 94% dei casi, anche attraverso forme di autoimprenditorialita come le start up oppure in forme di consu-

lenze.

Torno dunque a sottolineare l'importanza di fare una buona autoanalisi delle proprie competenze: questi
sono tempi sfidanti, ma vi garantisco che le tecnologie creano posti di lavoro, molti di piu di quelli che di-
struggono. Mettersi in discussione fortemente, ogni giorno, € I'unico modo per restare competitivi sul mer-

cato.



Dal super manager al super team: cosi si
cambia. Parola di head hunter

Gabriele Ghini | Managing Director Transearch
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Faccio il “"cacciatore di teste” da 30 anni e posso ammettere di aver vissuto direttamente una serie di cam-
biamenti. La complessita del mondo e talmente grande che il modello del super manager, guellimmagine
mitizzata del "salvatore della patria” unico leader, non regge piu.

Oggi, piuttosto, si sta passando a quello che definisco il "super team”. Per illustrare di cosa si tratta parto
da una frase che ripeto a molti manager: "Si viene assunti per le competenze e licenziati per i comporta-
menti". Rispetto a questa verita, quando ci poniamo l'obiettivo di individuare le competenze per l'industria,
dobbiamo tenere a mente l'importanza dei comportamenti e dei valori personali: se un manager, una volta
in azienda, una volta entrato in un team con una posizione di leadership, non ha un atteggiamento corretto,
non puo lamentarsi dell'esito che lo attende.

Stiamo assistendo a un interessante fenomeno che, salvo qualche eccezione di azienda americana a ispi-
razione giovanilistica, dove al massimo puoi avere 40 anni, sta mettendo fine all'angoscia che per tanti anni
ha accomunato le persone over 40/45 che, quando si presentavano, dicevano: “E I'ultima occasione che ho
per cambiare lavoro e voglio trovare il posto che poi mi accompagna alla pensione”.

Sempre piu spesso andiamo a proporre e vediamo assunte persone over 50/65, scelte perche hanno gia
vissuto delle situazioni stressanti, pesanti, difficili, hanno gestito cambiamenti epocali. Sono saltati i pregiu-
dizi legati all'eta,dei manager, anzi il bagaglio di esperienzadnduce le aziende a essere piu propense.a resi-
stere a nuove turbolenze o ad-attivare ristrutturazione che penalizzino queste figure.



Dal mio punto di vista, il nostro business sta crescendo rapidamente grazie principalmente alle aziende fa-
miliari italiane che sono state capaci di affrontare e superare la crisi e stanno conquistando posizioni nel
mondo nonostante ['ostilita della nostra burocrazia nei confronti delle imprese.

Identifichiamo l'azienda medio-grande italiana con le "quattro A", ovvero Abbigliamento, Alimentare, Arren-
damento e Automazione industriale. Questi quattro settori, in cui si identifica il Made in Italy stanno guada-
gnando posizioni e visibilita specialmente sui mercati internazionali e costituiscono quelli in cui la tecnolo-
gia e il digitale possono essere solo di aiuto. Qui I'innovazione va a vantaggio di una fortissima componen-
te di conoscenza profonda del prodotto, di riconoscibilita dello stesso, di artigianalita e di provenienza che
non ha eguali e che rappresenta la chiave per il successo di molte realta imprenditoriali.



Le persone, cuore pulsante dell'industry 4.0

Domenico Casalino | Ad Techno Sky
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Il tema dell'innovazione in un'impresa che segue la trasformazione quotidiana del mondo che ci circonda &
un tema che deve indirizzare il management.

Guido da quasi un anno Techno Sky, la societa di Enav che gestisce le tecnologie del controllo del traffico
aereo in Italia: siamo 800 specialisti che gestiscono 42.000 apparati in 100 siti del nostro Paese.

In generale, sappiamo che la qualita e la sicurezza della nostra vita quotidiana si basano sulla disponibilita
di sistemi tecnologici complessi: smartphone e navigatori, diagnostica avanzata e telemedicina, semafori
intelligenti e volo aereo sono alcuni esempi di tecnologie complesse di uso quotidiano. Noi sappiamo an-
che che quelle tecnologie, che sembra quasi vivano di vita propria, non possono funzionare senza alcune
persone: quegli specialisti che le progettano, installano e gestiscono, riparandole quando l'imprevisto irrom-
pe dall'agguato in cui si nasconde.

Tanto piu i sistemi sono mission critical, tanto piu evidentemente le persone devono essere ben formate e
preparate per riuscire a garantirne la funzionalita.

Questo cuore pulsante, tecnologico e digitale, della nostra societa continua a essere gestito e regolato da
persone e questo ci rassicura molto.



Sappiamo che l'industria 4.0, basata su sistemi Ciber-Fisici, l'internet delle cose e l'internet dei sistemi, ha
un precursore nei comparti difesa e aerospazio in cui noi operiamo. Nelle organizzazioni complesse, perso-
ne qualificate gestiscono sistemi articolati per assicurare i servizi essenziali e dunque critici. Questa & pro-
prio la missione di Techno Sky, come si evince dal motto che abbiamo scelto: “Con Techno Sky funziona.
Sicuramente.”

Poiche tutto cid non procede da solo, ma € guidato da pochi e qualificati manager, la domanda da porsi é:
qguali sono le competenze manageriali necessarie a gestire, nelle grandi organizzazioni articolate, i grandi
sistemi complessi, con tecnologie e requisiti in costante e rapida evoluzione?

Dico che il manager deve avere "ARTE", che in questo caso costituisce un acronimo: "A" sta per Affidabili-
ta, basata su competenze multidisciplinari (tecniche, economiche, giuridiche), orientamento al servizio e al
cliente, teamwork e problem solving. "R" come Responsabilita dei valori gestiti nel proprio ecosistema e
nei contesti industriali, le relazioni di lungo periodo prevalgono sulle relazioni one-shot. “T" come Tecnolo-
gia: un manager che non padroneggi la tecnologia oggi e sordo e cieco e dungue non € una buona guida.
Infine, "E" per Esperienza specifica dei domini gestiti: la guida delle grandi organizzazioni complesse non si
puo improvvisare.

In conclusione, tutti dobbiamo contare sul’ARTE dei manager dell'industria 4.0



Cosi l'innovazione trasforma la competitivita
del prodotto

Luciano Marcocci | Responsabile Innovazione e governance
tecnologica Finmeccanica
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La nostra azienda attualmente si trova ad affrontare un doppio cambiamento: il primo deriva dalla decisio-
ne di costituire una one-company, che sicuramente rappresenta una scelta indispensabile, soprattutto per
raggiungere quella massa critica necessaria a competere sui mercati internazionali; I'altro cambiamento &
di tipo culturale, necessario per stare al passo con il processo di innovazione che sta coinvolgendo tutti
player stranieri.

Tutte le aziende Finmeccanica hanno sviluppato una propria territorialita, una propria indipendenza e, di
fronte a questo duplice cambiamento, condividere competenze e risorse é tutt'altro che semplice.

Con una forza di 10 mila ingegneri che si occupano di progettazione e un portfolio prodotti davvero molto
ampio, che genera un reddito per I'azienda ma che richiede anche una forte capacita di innovazione, dob-
biamo mettere a fattor comune questa capacita tecnologica potenziale e riversarla in risultato nelle singole
progettualita, la dove serve.

Questa e una grande sfida e i manager hanno un compito fondamentale: devono essere agili, devono capi-
re le necessita e le opportunita, introdurre innovazione tecnologica in tutti i prodotti per mantenere uno sta-
to dell'arte e far si che siano sempre competitivi.

Sul concetto di competitivita dobbiamo un po’ differenziarex"da un lato, c'e I'aspetto di competitivita vera,
guella connessa alla capacita del prodotto di trovare umn client& di attrarlo e di possedere delle-caratteristi-
che di performance interessanti e, dall'altro lato, c'éla competitivita che deriva dall'aspetto deil.a redditivita
di quei prodotti.



Non possiamo pensare che il prezzo si costruisca sulla base del costo sostenuto per realizzare il prodotto.
Piuttosto, esiste un punto fisso che é rappresentato dal quanto i clienti sono disposti a spendere per quel
prodotto. Quindi la variabile su cui lavorare, e questa e la sfida per i team di progettazione, e individuare il
migliore costo del prodotto che si sta progettando.

Con l'evoluzione rapidissima che stiamo attraversando, le opportunita di fare value costing sono molte: la
presenza di nuovi materiali che hanno caratteristiche inimmaginabili consente di sfruttare al meglio tutti gli
ambiti ad alta tecnologia. Dalla manifattura addittiva al trade printing, si aprono vere rivoluzioni in campo
produttivo.

Industry 4.0 sta spostando l'accento da quei prodotti che erano stand-alone, fisicamente installati in qual-
che ambiente, alla connessione in cloud, dove & possibile accedere a molti dati sul loro funzionamento,
consentendo di fare analisi di tipo prognostico. Tutto cio da la possibilita non solo di migliorare nel tempo la
performance del prodotto o renderne piu sicuro lI'impiego, ma anche di offrire servizi di manutenzione e di
assistenza diversi, basati sulla capacita di prevedere cosa succedera.

Ecco, se questo flusso di informazioni viene esteso, si liberano risorse per fare altri progetti e si riduce |l
time to market, che e ['altro grosso vantaggio. In un contesto dave e richiesta grande agilita, il tempo di in-
troduzione di prodotti anche complessi che hanno magari‘un ciclo di vita di cinque ~ sei anni, come nel
caso di velivoli, ridurlo anche solo di uno o due anni significa realizzare un vantaggio competitivo-immenso.



Le preoccupazioni sulla produttivita e sulla conseguente riduzione di occupazione legate all'avvento di In-
dustry 4.0 non sono difatti da alimentare: servono piuttosto risorse pregiate e non ce ne sono mai abba-

stanza.

Quando parlo di team di progettazione non parlo certo di una prerogativa della funzione ingegneria: quello
del futuro & un lavoro di squadra dove l'ingegneria siede accanto alla funzione procurement.

La soluzione & la costruzione di team di progettazione che non siano isolati nel silos di una funzione e pos-
sano traguardare gli obiettivi del prodotto in modo sereno rispetto a quelli che sono il contesto e lo scenario
di mercato competitivi nel quale il prodotto andra a operare.



Mecenati cercasi, siamo alla vigilia di un
nuovo Rinascimento

Stefano Pighini | Presidente LVenture Group
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Creazione d'impresa: questo & proprio quello di cui ci occupiamo.

LVenture Group € una piccola societa quotata in borsa nel mercato principale di Milano, che raccoglie fondi
e li investe in team di ragazzi che hanno voglia di fare impresa, ragazzi che saranno i prossimi manager, i
prossimi iscritti a Federmanager e imprenditori del nuovo.

Parto da una citazione poicheé stasera & stata piu volte ripetuta la parola "bellezza": «Bellezza e verita, veri-
ta e bellezza. Questo e tutto cio che sai e tutto cio che devi conoscere al mondo!» Lo scriveva un poeta in-
glese un paio di secoli fa visitando la culla della civilta.

Se il concetto di bellezza é gia stato ben chiarito da chi mi ha preceduto, dobbiamo riconoscere che la veri-
ta € un concetto piu complesso: la verita € nuda, e trasparente. Verita significa riconoscere le capacita, ri-
conoscere il merito, avere rapporti chiari.

Nel nostro piccolo, abbiamo portato 250 giovani a lavorare in un posto bellissimo tra i marmi dell'ala mas-
soniana della Stazione Termini dove abbiamo creato intorno a loro un ecosistema composto di advisor (ne
abbiamo piu di 30), di business angels, vale a dire chiunque, con un po’ di capitale e curiosita, decida di in-
vestire su un‘idea di impresa e su giovani innovatori.

Nell’arco di due anni e mezzo abbiamo saturato i circa 2:000 metri della stazione Termini e ci apprestiamo
a fare un salto qualitativo acquisendo l"altra ala.



Possiamo quindi sostenere che ci troviamo alla vigilia di un nuovo Rinascimento. La ragione per la quale
'ltalia € ancora conosciuta oggi e vanta il piu alto numero di siti dell'Unesco e perche, all'indomani della in-
venzione della stampa che ha permesso di divulgare la cultura, all'indomani dei viaggi che hanno portato
alla scoperta dell'’America aprendo le vie ai commerci e quindi alla ricchezza, & nato il Rinascimento, quel
momento meraviglioso in cui I'ltalia ha dato il meglio di se stessa.

Qggi ci troviamo di nuovo in una situazione simile perche la conoscenza e la velocita di fare impresa sono
dirompenti. Bisogna pero saperla sfruttare, bisogna trovare quello che architetti, ingegneri, artisti avevano
trovato nel Rinascimento, vale a dire i mecenati, le nuove signorie che si erano affacciate all'indomani dei
Comuni, che dopo aver accumulato ricchezze desideravano che fossero utilizzate per la bellezza delle cit-
ta, per lo sfarzo delle corti.

Il nostro lavoro consiste nel cercare questi nuovi mecenati che possano dare fiducia ai ragazzi, che ricono-
scano la bellezza di condividere un'azione con loro, di vedere nei loro occhi la voglia di fare: personalmen-
te, stare con loro mi ha ringiovanito e mi ha dato la forza di andare avanti.

Ma il messaggio che voglio lanciare a questa platea riguarda il bisogno di nuova fiducia. Voi che siete gli
ambasciatori privilegiati nel mondo economico, dovete raccontare la bellezza dell'ltalia e non piangere per
delle cose che sono superabili! Nonostante le indubbie difficolta, come hanno detto il Ministro Lorenzin e
altri, noi abbiamo voglia di fare, di pensare in positivo, di trasmettere questo messaggio anche alle altre
Nazioni.



C'e una via italiana a Industry 4.0, tracciata
su competenze certificate

Mario Cardoni | Direttore generale Federmanager
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Tenendo conto dell'evoluzione delle professioni in un ambito internazionale, abbiamo scelto di adottare un
progetto di certificazione delle competenze manageriali riconosciuto e affidabile.

Siamo convinti che il nostro sistema industriale, composto prevalentemente da imprese piccole - per non
dire micro -, deve cominciare a darsi una certa dinamicita, altrimenti rischia di non avere un grande futuro.

Se l'orizzonte e Industry 4.0, robotica, intelligenza artificiale e cosi via, il primo gap da superare e di
tipo culturale. Le nostre imprese sono prevalentemente familiari e sappiamo che c'é diffidenza a far entrare
professionalita esterne alla proprieta. A questa resistenza culturale da vincere si somma un altro aspetto:
un manager ha evidentemente un costo, anche in uscita. Questa e la ragione per cui abbiamo siglato un
contratto collettivo nuovo che attenua fortemente questo tipo di criticita.

Abbiamo dunque scelto di individuare i profili che riteniamo siano piu giusti per questa tipologia di aziende
e piu adatti a reinserire i colleghi che in questi anni hanno perso il posto di lavoro. Il tutto sulla base di un
protocollo di certificazione molto serio, e che parte da un disciplinare che e stato realizzato da manager,
quindi da persone competenti che sanno esattamente quali tipi di competenze, caratteristiche, esperienze
servono veramente. Abbiamo affidato la certificazione ad un ente accreditato sul mercato, affinche tutto av-
venga in modo trasparente, in una logica che porta valore alle iniziative che promueviamo come Federazio-
ne.

Siamo partiti dall'export manager, prendendo spunto da un'iniziativa del MISE che voleva promuovere que-
sta figura per dare un'opportunita alle imprese piu piceele ad uscire dal mercato solo domestico.



La seconda figura che vogliamo certificare & quella del "manager di rete”. Nel nostro sistema, le imprese,
se vogliono andare avanti, o crescono o0 si mettono insieme. E' necessario che qualcuno abbia la capacita,
anche empatica, di gestire il processo di aggregazione, ma anche di creare valore, costruendo nuove op-
portunita di business per tutte le imprese coinvolte.

La terza figura & quella del "temporary manager’. Federmanager € e resta un'organizzazione che stipula
contratti collettivi ma, allo stesso tempo, sa riconoscere l'utilita di promuovere la figura del "temporary”,
creando perfino una societa ad hoc che &€ CDI Manager. |l temporary manager gestisce la discontinuita nel-
le piccole aziende, sa focalizzarsi su determinati processi e prodotti, cercare in qualche modo di dare quel-
la spinta in termini organizzativi che possa aiutare a gestire il problema che si presenta.

Da ultimo, abbiamo messo a punto la figura dell'innovation manager, ovvero il digital transformation mana-
ger. Poiche l'industria italiana € una industria di tipo tradizionale in cui conta molto la capacita di fare, la
tecnologia deve essere messa al servizio di questa capacita per fare meglio in termini produttivi.

Ecco perche abbiamo proposto una “terza via“ tutta italiana all'industry 4.0: poiche siamo un paese ancora
fortemente parcellizzato, dotato di pochi grandi player, la cultura digitale e innovativa deve calarsi nella filie-
ra. Per fare questo abbiamo proposto la creazione di piattaforme territoriali e locali, dove si sviluppino com-
petenze adeguate da mettere in rete. Non si tratta di inserire in azienda gli esperti ICT ma quelle persone
con l'esperienza manageriale-in grado di trasferire la nuova cultura digitale nel processo produttivo tradizio-
nale. In definitiva, consentire a ciascun lavoratore di fare il salto di qualita che serve ad essere piu dinamici
e piu produttivi.






