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Riprendo vo-
lentieri la 
penna ad un 
triennio dal 
mio ultimo edi-
toriale per un 
ringraziamen-
to doveroso, a 
voi amici, per 

questa riconfermata fi ducia: ci terrei 
in queste poche righe a tracciare 
la linea guida che vorrei connotas-
se il mio percorso insieme a Voi nel  
prossimo triennio.
Come potete vedere dalla riconfer-
ma di molte delle persone che hanno 
rappresentato Federmanager Bologna 
- Ravenna nel precedente mandato, 
c’è in me la volontà di cambiare nella 
continuità: vorrei mantenere cioè 
tutto quanto è stato fatto di apprez-
zato fi no ad oggi (ed è stato molto), 
affi ancandovi però alcuni progetti 
strategici e alcune azioni operative 
nuove.
I riconoscimenti che abbiamo 
ottenuto anche dalla nuova presi-
denza nazionale confermano che 
Bologna e Ravenna sempre più si 
qualifi cano come centri di competen-
ze nelle varie aree di interesse per gli 
associati: spesso i nostri funzionari 
sono coinvolti in progetti che travali-
cano la provincia o la regione.
Il nullo turn over sicuramente 
evidenzia un clima sereno e collabo-
rativo. 
Clima che deve essere preservato con 
una attenta risposta a quelle esigenze 
di formazione che la rapida e caotica 
evoluzione normativa e procedurale 
impone.
Tutto questo sarà parte importante 

del mio mandato; ma personalmente 
voglio di più, e chi mi conosce lo sa. 
Io credo fermamente nell’associazio-
nismo forte e solidale che Federma-
nager ha rappresentato, rappresenta, e 
deve rappresentare in futuro. 
Oggi, in un perenne stato di emergenza 
sui vari fronti dell’economia, si vede 
un gran proliferare della categoria 
che evidenzia solo i problemi o che 
si trincera in un laconico “l’avevamo 
detto”.
La situazione ritengo sia talmente 
grave (disoccupazione ai massimi 
storici, immigrazione incontrollata, 
debito in crescita anche a fronte di un 
interesse sul debito ai minimi storici) 
che si debba cominciare a proporre - 
o riproporre - soluzioni senza perdere 
tempo in inutili commenti sul chi ha 
sbagliato.
Partiamo quindi dal principio del 
“chi è senza peccato scagli la prima 
pietra”, e partiamo con un atteggia-
mento di servizio alla comunità: un 
servizio che la nostra categoria, più 
di altre, può fare. 
Il manager, in senso lato, ha tante 
facce, tante case politiche, ma al 
contempo lo contraddistingue uno 
spirito d’azione che anche fuori dal 
perimetro aziendale porta energia, 
competenze e conseguenti soluzioni.
Cito il caso del Progetto Manager 
Innovatori partito da alcuni di Voi 
per rispondere alle sollecitazioni del 
no profi t (VISES) e concretizzatosi 
in un’azione di consulenza rivolta a 
Cooperative sociali del territorio, per 
legare fi nalmente il concetto di soli-
darietà al concetto di lavoro.
Il lavoro anche per chi oggi lo cerca 
è l’unica vera chiave della ripresa e 

credo che il manager, per il ruolo che 
ricopre in azienda, debba esserne un 
attore primario.
Ritengo che chi ha lavorato e lavora 
dentro/a fi anco delle aziende, abbia 
la sensibilità per cogliere le conver-
genze tra le necessità di un mercato 
sempre più complesso e articolato e 
le professionalità disponibili tra le 
persone (giovani, over 50, immigrati) 
che vanno aiutate a riprendersi in 
mano un futuro.
Su questi temi il dibattito è molto 
acceso: tanti sono i punti di vista. Io 
mi limito a far osservare (e credo che 
chi ha circa la mia età possa confer-
mare) che è molto più bello impe-
gnarsi per raggiungere il successo e il 
benessere se anche chi ci sta attorno 
può benefi ciarne: questo non vuol 
dire che le competenze, il valore, il 
merito non debbano essere premiati, 
signifi ca altresì che il lavoro, per chi 
lo cerca, ed un livello decoroso di 
salario, devono essere l’obiettivo di 
un paese civile e democratico.
All'obbiettivo eravamo molto vicini 
nel recente passato e lo dobbiamo 
perseguire di nuovo.
E’ su questa traccia che baserò il mio 
mandato: la sfi da del futuro consiste 
in una ritrovata serenità, una nuova 
ridefi nizione di valori e di società 
inclusiva che usa meno slogan ma che 
agisce. E noi questa sfi da la possiamo 
correttamente interpretare ed affron-
tare.

EDITORIALE di Andrea Molza - Presidente Federmanager Bologna - Ravenna

IL CAMBIAMENTO NELLA CONTINUITÀ
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ATTUALITÀ di Stefano Cuzzilla, Presidente Federmanager

Questa sera de-
sidero condivi-
dere con voi un 
messaggio di 
speranza.
Essere riuniti 
in questo luo-
go all’interno 

della Città del Vaticano ci consente di 
mettere ben in luce chi siamo. L’iden-
tità del manager è troppo spesso con-
fusa agli occhi dell’opinione pubblica 
ed è danneggiata da una retorica che 
si nutre di noti stereotipi.
Perciò, ristabiliamo subito una 
verità: i manager rappresentano 
la spina dorsale dell’industria ita-
liana, ne costituiscono il fulcro, il 
motore del cambiamento e dello 
sviluppo.
E poiché siamo colonna portante, 
dobbiamo rivendicare senza imbaraz-
zo il nostro carattere di centralità e – 
se me lo concedete – anche le nostre 
virtù.
Dobbiamo essere capaci sempre 
di più di uscire dalla dimensione 
d’impresa e di calarci nella socie-
tà. Stiamo intervenendo in suppor-
to delle zone terremotate, non solo 
mettendo a disposizione risorse eco-
nomiche, ma offrendo le competenze 
e il tempo dei nostri manager per ri-
costruire il Centro Italia colpito.
Federmanager, che sul territorio ha 
57 sedi, agisce con un’ottica di ser-
vizio nei confronti del management, 
innovando di continuo il sistema di 
relazioni attraverso un dialogo aperto 
a tutti gli attori, istituzionali, di im-
presa, del terzo settore.

In Europa, partecipa a un progetto di 
unifi cazione e rafforzamento della fi -
gura manageriale, alimentando il dia-
logo sociale europeo con proposte di 
sistema.
Partiamo da un modello di bilatera-
lità che tutela le esigenze presenti e 
difende i diritti legittimi, che sono 
sempre esposti ad attacchi demagogi-
ci o, peggio, a basi tecniche strumen-
talizzate.
Ma è un modello che sta evolvendo, 
per farsi carico di quelle esigenze 
che sono potenziali.
Il nostro sistema si muove dentro il 
contratto e dentro le singole realtà 
aziendali. 
Ci stiamo dando nuove regole e ag-
giornando i nostri statuti. 
Con Confi ndustria e con Confapi ab-
biamo instaurato un dialogo continuo 
che sta offrendo risposte anche a pro-
blemi più generali, che riguardano la 
tenuta del Paese.
Stiamo dando vita a nuovi enti che si 
occupano di politiche attive del lavo-
ro in modo autonomo. 
Abbiamo anche avviato un progetto 
congiunto per introdurre nel tessuto 
imprenditoriale manager ad alta spe-
cializzazione, debitamente formati e 
certifi cati, in modo da essere compe-
titivi al tempo della cosiddetta Quarta 
rivoluzione industriale.
Penso anche al sistema di welfare 
contrattuale e di secondo livello che 
abbiamo sviluppato negli anni: un 
meccanismo virtuoso che fi nora ha 
messo in garanzia beni fondamentali 
come la salute e il mantenimento del-
la qualità della vita durante il pensio-

namento.
Tutto il tema del lavoro, e quindi 
dell’occupazione, oggi è investito 
dal confl itto, vero o presunto, tra 
uomini e robot. L’innovazione tec-
nologica spaventa in particolare i 
Paesi più industrializzati: proprio 
lì dove si cresce meno e si invecchia 
di più.
Sono vecchi i nostri modelli di produ-
zione. In Italia più di un imprenditore 
su due ha superato i 60 anni. Anche 
la ripresa occupazionale dei manager 
over 50, che ha tante motivazioni e 
che in sé accogliamo come una buo-
na notizia, si scontra con il pessimo 
dato delle nomine dirigenziali under 
40. Sul totale dei dirigenti in servi-
zio, quelli fi no a 39 anni d’età sono 
appena poco più del 5%. Dal 2011 a 
oggi i nostri dati mostrano che ab-
biamo perso un manager giovane 
ogni due.
Sottorappresentate anche le donne 
manager, che invece stanno dimo-
strando, dove è loro concesso spazio, 
una grande spinta all’innovazione e 
una capacità di leadership che produ-
ce risultati misurabili.
Più che spaventarsi di fronte all’av-
vento dell’automazione, occorre-
rebbe dunque investire nel capitale 
umano. Lo chiamiamo “capitale” ma 
stiamo parlando di “persone”, “risor-
se”, “intelligenze”, “merito”, “giova-
ni talenti”.
Il tema non è la tecnologia. Il tema 
vero è consentire la modernizzazio-
ne del Paese attraverso un piano 
nazionale di sostegno alla crescita 
del capitale umano.

UN’ASSEMBLEA DI SPERANZA E DI AZIONE
Estratto della relazione del Presidente federale Stefano Cuzzilla, in apertura 

dell’Assemblea Nazionale del 26 maggio
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Il che signifi ca, investimenti nel si-
stema dell’istruzione, investimenti 
nella formazione professionale con-
tinua, investimenti nell’alternanza 
scuola lavoro. E ancora, in ricerca 
e sviluppo, e nel passaggio di com-
petenze tra senior e nuove leve. 
Se non si cresce, non si crea occu-
pazione. E non si cresce per decre-
t o. Serve un progetto Paese che sia 
orientato a formare professionisti 
migliori e sia capace di trattenerli 
a casa propria. 
Alla vergogna degli “scontrinisti” 

va opposto il paradigma che impe-
rava al tempo della vecchia fabbrica, 
quello dell’ascensore sociale per cui 
chiunque lo meritasse poteva nutrire 
un’aspettativa legittima di successo, 
a prescindere dalle sue condizioni di 
partenza.
È quello che è accaduto a noi. Non si 
diventa manager per titolo eredita-
rio. Né per caso fortuito. Si diventa 
manager con molta fatica e dopo un 
percorso duro di selezione, forma-
zione e valutazione del risultato. 
Quando si arriva a ricoprire un 

ruolo apicale in azienda ci si por-
ta dietro questa consapevolezza e si 
diventa suoi portavoce.
Oggi si apre, dunque, l’occasione di 
un nuovo umanesimo industriale di 
cui noi manager ci sentiamo promo-
tori e partecipi.
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I più pessimisti 
citano una risa-
lente, celebre, 
frase di Warren 
Bennis: “L’in-
dustria del fu-
turo avrà solo 
due dipenden-

ti: un uomo e un cane. L’uomo sarà 
lì per nutrire il cane. Il cane sarà lì 
per evitare che l’uomo tocchi qual-
cosa”.
Con Industria 4.0 siamo entrati nella 
dimensione del cambiamento perma-
nente, il paradigma su cui si vince o 
si perde. 
È una sfi da che riguarda l’intero eco-
sistema.  
Non solo imprese e lavoratori ma an-
che le istituzioni e le organizzazioni 
di rappresentanza, le università e il 
mondo dell’education.

Noi, che siamo conosciuti e apprez-
zati nel mondo soprattutto per la 
nostra manifattura di alta qualità, 
abbiamo un grande patrimonio in-
dustriale che sa essere innovativo 
e competitivo su scala globale, ca-
pace di produrre valore e generare 
benessere che dobbiamo sostenere e 
sul quale possiamo costruire la via 
della crescita strutturale e duratura. 
Abbiamo però un “problem setting” 
da considerare. 
La dimensione delle nostre impre-
se è diventata una criticità perché 
frena gli investimenti in conoscenza 
e la presenza su mercati esteri. 
Due componenti essenziali per esse-
re competitivi.

La digitalizzazione è una rivoluzione 

che cambia il rapporto tra la picco-
la e la grande dimensione: pertanto 
è prioritario passare da un modello 
d’impresa tipicamente imprendi-
toriale a un modello più manage-
riale.
Più che abilità manuali, occorrerà 
possedere un bagaglio specifi co di 
capacità continuamente aggiorna-
te e funzionale a sostenere l’evolu-
zione del business. 
Il blue collar 4.0 dovrà essere po-
livalente e cooperativo, mentre al 
white collar 4.0 saranno riservati 
compiti di più alto profi lo e con più 
elevati livelli di responsabilità. 
Nella fabbrica intelligente l’inge-
gneria sarà sempre più strettamente 
legata alla robotica: l’ingegnere di 
nuova generazione dovrà saper pro-
gettare in modo integrato utilizzando 
al meglio la tecnologia disponibile.
Lo scenario complessivo vedrà 
una forza lavoro multitasking, co-
operativa, perfettamente integrata 
nelle dinamiche produttive e mag-
giormente coinvolta nei processi 
decisionali e nelle attività manage-
riali, in un’ottica partecipativa.

Tale prospettiva non potrà prescin-
dere, quindi, da un profondo cam-
biamento della visione del lavoro e 
dall’adeguamento di alcune regole 
e dinamiche con un impatto sulle 
relazioni industriali e sui modelli 
contrattuali che spingono inevitabil-
mente verso un rafforzamento del-
la prossimità e della contrattazione 
aziendale. 
Nell’attesa di formare le future ge-
nerazioni, dobbiamo innanzitutto 
preoccuparci di chi un lavoro ce l'ha 

e se lo deve mantenere, di chi lo ha 
perso, o peggio ancora, non lo ha an-
cora trovato. 
L’espressione skills mismatch rac-
chiude la diffi coltà di reperire risorse 
con adeguate competenze tecnologi-
che richieste dal mercato e il disalli-
neamento della formazione didattica 
rispetto alle esigenze delle imprese. 
Le High Skill che deve possedere 
il dipendente di un’azienda digitale 
presuppongono una sinergica e stret-
ta relazione tra la formazione acca-
demica e il mondo della produzione 
industriale. 
Urge, quindi, un dialogo più co-
struttivo e costante tra il mondo 
del lavoro e quello della scuola e 
dell’università, un effi ciente siste-
ma di alternanza scuola-lavoro.

Il rischio di assistere al concre-
tizzarsi di una job polarization è 
alto: cresceranno inevitabilmente le 
professionalità denominate STEM 
(Science, Technology, Engineering, 
Mathematics) con un allargamento 
del divario già esistente in termini di 
opportunità di accesso al lavoro.
Quanto detto ci lascia intuire come il 
binomio alta specializzazione/ma-
nifattura digitale sia solo una parte 
del bagaglio di competenze richiesto 
al nuovo lavoratore. 
A queste devono accompagnarsi soft 
skills tipiche di un ambiente di la-
voro caratterizzato da un’elevata 
complessità e fl essibilità. 
Certamente, le capacità di informa-
tion analysis, apprendimento con-
tinuativo e repentino adattamento, 
così come il saper fronteggiare con 
destrezza situazioni complesse e im-

IL PUNTO

MANAGER 4.0, FULCRO DELLA NOSTRA ASSEMBLEA

di Mario Cardoni - Direttore Generale Federmanager
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previste.
È necessario puntare sulla creatività 
dei lavoratori e sulle loro competen-
ze, soft e digital, applicando i prin-
cipi di life long learning, partendo 
dalla formazione scolastica.
Modelli organizzativi meno verti-
calizzati e più orizzontali in cui il 
manager dovrà non solo compren-
dere l’evoluzione e le complessità 
del mercato, ma anche individuare 
le migliori soluzioni e dare valore 
al lavoro in team. 
Il manager 4.0 dovrà saper mappare 
per organizzare e interpretare l’enor-
me quantità di dati prodotti, nonché 
garantire, in totale trasparenza, la 
creazione e distribuzione effi cace 

dell'in formazione, al fi ne di adegua-
re i processi aziendali alla nuova 
sfi da di una domanda di prodotti e 
servizi che siano al tempo stesso di 
massa e personalizzati.
Perciò tra le richieste che indiriz-
ziamo al governo c’è l’introduzio-
ne di una “rinnovata legge Saba-
tini” che confermi le agevolazioni 
per gli investimenti in tecnologie 
digitali e ne preveda di nuove per 
favorire l’inserimento nelle impre-
se di competenze manageriali, per 
creare sviluppo, crescita, occupazio-
ne e dare una prospettiva pluriennale 
di successo al piano di trasformazio-
ne digitale del Paese. 

A
u

t. 
P

G
 2

37
56

6 
– 

21
/0

8/
14

”Nel mio studio
è la coscienza

che ci guida
a lavorare bene”

annuncio federmanager.indd   3 28/07/15   14.51

Convenzione diretta
FASI, FASI OPEN
prima visita gratuita

Via Zanolini, 39/4A - Bologna . Tel. 051 0828392 - 392 0760097 - info@studiocerati.com
www.bolognaimplantologia.com



11Filo diretto Dirigenti - Settembre 2017

Lo scorso 1 feb-
braio, in ASSI- 
Associazione 
Specialisti Si-
stemi Informa-
tivi di Bologna, 
ci siamo inter-
rogati su quel-

lo che sta succedendo e succederà al 
nostro modo di lavorare dal momen-
to che quella dello “smart working” 
oltre ad essere una pratica già attiva, 
presto sarà normata e potrà far parte 
integrante dei contratti di lavoro. 
Ci ha aiutato il Dr. Emanuele Madini, 
che da diversi anni porta avanti per il 
Politecnico di Milano l’apposito os-
servatorio.
Sono state descritte 5 declinazioni 
specifi che del tema: 
• Organizzativa;
• Tecnologica; 
• costi aziendali;
• costi sociali;
• ed una sorta di nuovo welfare 

legato al tempo delle persone.
Prima di addentrarci nell’analisi ve-
diamo la defi nizione che l’Osserva-
torio ci offre: Smart Working è “una 
nuova fi losofi a manageriale fondata 
sulla restituzione alle persone di fl es-
sibilità e autonomia nella scelta degli 
spazi, degli orari e degli strumenti da 
utilizzare a fronte di una maggiore re-
sponsabilizzazione sui risultati”.
Filosofi a Manageriale riguarda prin-
cipalmente un nuovo modo di orga-
nizzare il lavoro con meno vincoli di 
tempo e di spazio, alla ricerca del ta-
lento, delle buone idee, dell’impegno 
personale, della formazione continua.
Il “capo” (abbreviazione di colui che 
è responsabile dei risultati) è l’orga-

nizzatore del team, non si occupa del-
le mansioni, ma degli obiettivi, non 
ha le competenze del team, sa quelle 
che gli servono e le sa orchestrare, fa 
molta pianifi cazione e controllo (nel 
senso dello stato di avanzamento) sti-
mola anche culturalmente, fa crescere 
le persone, mette la collaborazione la 
capacità di imparare al centro e natu-
ralmente continua ad amministrare le 
risorse che rendono profi ttevole e so-
stenibile l’attività.
La declinazione “tecnologica” è che 
per attuare la “Filosofi a Manageriale” 
occorrono strumenti che abilitano i 
processi collaborativi, cognitivi, crea-
tivi, la gestione del tempo, l’assegna-
zione dei task, su tempi e spazi che 
non sono più così condivisi. La defi ni-
zione di standard sostituisce la scelta 
degli strumenti che possono essere an-
che diversi e di proprietà delle persone 
che si assumono la responsabilità di 
governarli.
Il nuovo workspace è un insieme di 
luoghi e di tecnologie attraverso cui 
le persone lavorano, comunicano, in 
modo organizzato e fi nalizzato al ri-
sultato delle attività. Alcuni esempi di 
questo sono: la video-call-conference 
multidevice, la gestione delle sale per 
le riunioni, il sound-masking per gli 
open space, il wireless, il secure net-
working, la banda larga.
Sul fronte dei costi aziendali le voci 
più comuni sono: meno trasferte, 
meno spazi attraverso una allocazione 
dinamica dei posti di lavoro e di tut-
te le risorse condivise (sale riunioni, 
stampanti, multimedialità, network), 
meno misurazione del tempo di lavo-
ro, meno assenteismo, meno straordi-
nari.

Sul fronte dei costi sociali e welfare 
c’è tutto quello che riguarda lo spo-
stamento, alla stessa ora, per raggiun-
gere il luogo di lavoro, traffi co meno 
congestionato, riduzione dei costi di 
trasporto, la possibile cura familiare e 
della salute data da una gestione più 
fl essibile dei tempi. Con queste pre-
messe lo smart working sembrerebbe 
il nuovo paradiso dei lavoratori, ma ci 
sono delle domande a cui bisogna an-
cora rispondere:
• Chi può fare oggi lo smart working?
• Quali sono le condizioni che ne 

consentono lo sviluppo?
• Come si ripartiscono i vantaggi?
• Come si evitano gli abusi? 
• Coincide con l'interesse del lavora-

tore o di quello del datore di lavoro?
• Esiste il problema della perdita di 

socialità nell’azienda?
In ordine: lo smart working si può fare 
quasi sempre, in forme più o meno 
leggere. Una regola è che quanto più 
l’attività è legata ad un luogo speci-
fi co a orari specifi ci, tanto meno si 
potrà fare smart working. L’espe-
rienza di Tetrapack nel ridisegno degli 
uffi ci è un esempio che coniuga prin-
cipi di smart working con la necessità 
di essere presenti in fabbrica secondo 
l’orario aziendale.
Realizzare lo smart working è un 
progetto di cambiamento. I capisaldi 
sono: Policy organizzative che ne 
defi niscono il perimetro e le regole, 
uso di tecnologie digitali, revisione 
dei layout fi sici dei luoghi di lavoro, 
comportamenti e stili manageriali.
In tutti i progetti organizzativi è de-
terminante legare il cambiamento ad 
obiettivi specifi ci e misurabili, alla 
condivisione dei medesimi, alla speri-

MANAGEMENT di Enrico Parisini, CIO di Conserve Italia e associato Federmanager Bologna-Ravenna

L'ERA DELLO SMART WORKING: 
SARÀ DAVVERO LAVORO INTELLIGENTE?



12 Filo diretto Dirigenti - Settembre 2017

mentazione progressiva e agli aggiu-
stamenti necessari in corso d’opera 
perché esiste sempre una distanza tra 
le attese di risultato e quelle delle per-
sone che vi concorrono.
Operando sui comportamenti, non è 
un progetto a breve termine, il disegno 
complessivo potrà essere raggiunto 
per tappe consistenti.
Ad ogni tappa raggiunta si potrà valu-
tare se fermarsi oppure procedere alla 
successiva.
Operando sui comportamenti e sulle 
competenze il fattore umano a dispo-
sizione (normalmente disomogeneo) 
deve essere ben compreso perché po-
trebbe essere l’ostacolo principale al 
progetto o il motivo principale di suc-
cesso.
Da tutto questo, risulta che il succes-
so del progetto dipende molto di più 
dai comportamenti manageriali, dal 
clima aziendale, dalle persone coin-
volte piuttosto che dalle tecnologie 
implementate e da altri fattori a cui si 
da in un primo tempo un’importanza 
eccessiva.
Lo smart working, non dimentichia-
molo, è un fl orido mercato per i pro-
duttori di tecnologia.
Lo smart working è una nuova for-
ma di sfruttamento della forza lavo-
ro?
Dal momento che si sostituisce una 
misura oggettiva “il tempo” con una 
misura più discrezionale “il raggiungi-
mento di obiettivi” il pericolo esiste. 
Anche in questo occorrerebbe una pre-
parazione specifi ca dei rappresentanti 
dei lavoratori in grado di negoziare e 
aiutare a gestire il fenomeno, in grado 
di chiedere la propria quota sui risulta-
ti ottenuti ed evitare gli abusi.

Lo smart working è una minaccia 
alla socialità aziendale? Mentre il 
telelavoro lo è, il comportamento ma-
nageriale attraverso il coinvolgimento 
e tutte le forme di partecipazione, de-
vono evitare questo rischio. Anche qui 
l’attenzione dei manager HR si deve 
spostare dalla logica del controllo del 
tempo e della normativa, al supporto 
ai risultati di ogni funzione aziendale: 
quali competenze servono, come si 
possono attirare/retribuire, quali sono 
i talenti disponibili, quali azioni cor-
rettive prendere su chi non riesce ad 
essere in linea con gli obiettivi.
Infi ne la domanda più importante: 
perché un’azienda dovrebbe affron-
tare un progetto di Smart Working?
A questa domanda non si risponde 
con il welfare aziendale, i minori costi 
aziendali e sociali o... il fatto che “fa 
fi go”.
A questa domanda si risponde solo 
“perché aumenta la capacità competi-
tiva dell’azienda”.
Affrontare la complessità dei mercati 
moderni con organizzazioni poco fl es-
sibili e poco collaborative, incapaci di 
sfruttare il contributo di ciascuno (en-
powerment è la parola) signifi ca met-

tersi a rischio in quanto: “chi non è in 
grado di affrontare offerte comples-
se di prodotto - servizio, non genera 
valore suffi ciente a pagare i fattori 
della produzione del mondo occi-
dentale e soccombe alle economie di 
prezzo”.
Inserire questa nuova “Filosofi a Ma-
nageriale” nell’ambito delle leve di 
competitività dell’azienda è, alla fi ne, 
la vera giustifi cazione della sua neces-
sità. La declinazione di questo concet-
to va dalle aziende di software che non 
potrebbero esistere se non applicando 
questo modello, alle aziende di pro-
duzione tradizionale che per rimanere 
sul mercato devono combinare una 
notevole serie di competenze per asso-
ciare ai propri manufatti elevati livelli 
di servizio, due esempi: smart tv, auto-
mobili intelligenti.
Smart working: il lavoro intelligen-
te che rende le aziende più compe-
titive.
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DA RAVENNA

RIUNIONE CONSIGLIO DIRETTIVO ADAIRA 06/03/2017
Riporti amo l’ulti mo verbale dell’ex Federmanager Ravenna, ADAIRA, in cui il Consiglio Diretti  vo ha deliberato lo 
scioglimento dell’associazione di Ravenna e il conferimento del patrimonio a Federmanager Bologna - Ravenna.

1. Bilancio Consuntivo 2016
Il Tesoriere presenta la versione defi nitiva 
del Bilancio Consuntivo 2016 e relativa nota 
integrativa (allegato agli atti), che riporta un 
utile di € 618,67; viene inoltre illustrato un 
Bilancio Finale di Liquidazione (allegato) 
che, considerate le operazioni intercorse dal 
31/12/2016 ad oggi, evidenzia quanto segue:
• Il certifi cato di deposito di Euro 10.000,00 

è stato liquidato mediante accredito sul 
conto corrente.

• Le quote verso associati di competenza 
2016 pari ad Euro 4.030,00 sono state 
regolarmente incassate.

• Il credito vantato nei confronti di un 
cliente per conciliazione e pari ad Euro 
427,00 è stato accreditato sul conto 
corrente bancario.

• I debiti pari ad Euro 1.040,68 sono 
stati volontariamente assunti dalla 
Federmanager Bologna-Ravenna.

• Pertanto l’importo complessivo da 
devolvere è pari ad Euro 15.810,88.

2. Delega al Presidente
In considerazione dell’esito delle 
votazioni in merito al “Referendum per lo 
scioglimento e la messa in liquidazione di 
Federmanager Ravenna, ai sensi dell’art. 
21 dello Statuto, nonché la devoluzione 
del Patrimonio Sociale alla Federmanager 
Bologna-Ravenna” il cui scrutinio, 

avvenuto il 7/11/2016, ha approvato 
con maggioranza assoluta il progetto di 
scioglimento dell’Associazione di Ravenna 
e la devoluzione del residuo patrimoniale in 
quella di Bologna, si propone di attribuire 
al  Presidente tutti i poteri necessari per 
espletare ogni adempimento inerente quanto 
deliberato dall’Assemblea referendaria.
Il Consiglio Direttivo delibera all’unanimità 
l’approvazione della proposta di cui sopra.

3. Atto di chiusura defi nitiva 
Federmanager Ravenna
Il Pre sidente, preso atto dell’esito delle 
votazioni del Referendum di cui al 
precedente punto 2, propone lo scioglimento 
defi nitivo dell’Associazione Federmanager 
Ravenna, con conseguente attivazione 
della procedura 
di cancellazione 
del codice fi scale 
presso l’Agenzia 
delle Entrate 
di Ravenna da 
effettuarsi entro 
il 31 maggio 
2017, nonché 
per eventuali 
segnalazioni ad 
Enti pubblici e 
privati.
Il Consiglio 

Direttivo, all’unanimità, delibera 
l’approvazione della proposta di cui sopra 
con decorrenza dal 31/5/2017.
 
4. Conferimento patrimonio a 
Federmanager Bologna-Ravenna
Il Presidente, preso atto dell’esito delle 
votazioni del Referendum di cui al 
precedente punto 2, propone la devoluzione 
del patrimonio di cui al precedente punto 1. 
all’Associazione Federmanager Bologna-
Ravenna.

Il Consiglio Direttivo delibera all’unanimità 
l’approvazione della proposta di cui sopra.

1. Cons. Dir. in servizio: Presidente  Antonio Zangaglia
2. Cons. Dir. in servizio: Roberto Dradi  
3. Cons. Dir. in pensione: Lazzaro Gaudenzi
4. Cons. Dir. in pensione: Giovanni Rossato
5. Cons. Dir. in pensione:Nevio Chiarini

6. Cons. Dir. in pensione: Giuseppe Piccinini
7. Collegio Sindaci Rev.: Presidente Felice Samorè
8. Collegio Sindaci Rev.: Lelio Conserva
9. Collegio Probiviri: Presidente Fabrizio Lorenzetti  
10. Tesoriere: Paolo Cimatti  

Ordine del Giorno:  1. Bilancio Consunti vo 2016
   2. Delega al Presidente
   3. Att o di chiusura defi niti va Federmanager Ravenna
   4. Devoluzione patrimonio a Federmanager Bologna-Ravenna

Intervenuti :
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SCM GROUP: 
DALLA INVINCIBILE B4 AI PROCESSI INDUSTRY 4.0
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LA CRISI 
DEL PATTO 
INTERGENE-
RAZIONALE
N e l l ’ a t t u a l e 
contesto econo-
mico la politica 
non riesce a sta-

bilizzare il sistema  sociale: 
- Non trova equilibrio nei bilanci pub-
blici tra le diverse esigenze di oggi: 
istruzione/pensione, assistenza sanita-
ria/regimi fi scali; 
- Non alimenta a suffi cienza progetti 
che assicurino benessere collettivo di 
oggi e di domani (difesa dell’ambien-
te, bellezze naturali, siti archeologici, 
storici, culturali);
- E’ lenta nel prendere provve-
dimenti occupazionali volti a far 
fronte alla distruzione dei posti 
di lavoro derivanti dalla robotiz-
zazione e dalle nuove tecnologie;
- Per sostenere le fasce più deboli della 
popolazione continua a prelevare dalle 
pensioni. 
La mancanza di questo equilibrio nei 
bilanci pubblici ha reso fragile il patto 
intergenerazionale; di questa confl it-
tualità una parte delle forze politiche 
si è appropriata in maniera strumenta-
le, per dire che i padri si sono costruiti 
le pensioni a loro vantaggio lasciando 
ai fi gli l’onere di pagarle.

IL CONFLITTO SOCIALE
E’ la diseguale distribuzione delle 
risorse economiche del Paese ad ali-
mentare il diffuso confl itto sociale, 
così come le inquietudini delle giovani 
generazioni: la discontinuità del lavo-
ro, le retribuzioni incerte e spesso mo-
deste sono fattori che infl uenzeranno 

anche i livelli di pensioni di domani. 
In Italia, la differenza nella distribu-
zione della ricchezza si è ulteriormen-
te accentuata a causa dell’enorme eva-
sione fi scale e della corruzione.
Il che spiega anche l’accesa indigna-
zione verso pensioni troppo elevate, 
quali quelle ampiamente denunciate 
dai media e sospettate di essere frutto 
di raggiri delle norme in materia pen-
sionistica. 

L’OCCUPAZIONE DEI GIOVANI
I giovani attraversano momenti diffi ci-
li sul mercato del lavoro a causa della 
rivoluzione tecnologica, della globaliz-
zazione, dei cambiamenti  demografi ci, 
della recessione mondiale. Per incre-
mentare  l’occupazione sarebbe utile 
porre maggiore attenzione alla crea-
zione di nuovi posti di lavoro in settori 
carenti di risorse, come i servizi sociali 
e la sicurezza ambientale, interventi 
che avrebbero come risultato anche un 
miglioramento della qualità della vita 
di tutti. L’occupazione si favorisce  in-
coraggiando i giovani  a investire nel-
la propria formazione verso sbocchi 
professionali qualifi cati. La disoccu-
pazione si combatte con la formazione 
continua, dentro e fuori i luoghi di pro-
duzione; formando i lavoratori  perché 
siano  pronti a svolgere compiti nuovi e 
ad occupare posti di lavoro generati dai 
cambiamenti tecnologici. 
Affermare che i giovani possono trova-
re occupazione solo nella misura in cui 
i lavoratori più anziani liberano «posti» 
andando in pensione è ingannevole.  
Non è vero che, se gli anziani si pen-
sionano, i giovani trovano più lavoro. 
Il totale dell’occupazione dipende da 
molti altri fattori: competitività, inno-

vazione, capitale umano, regole sul la-
voro e così via. 
Dove questi fattori si combinano in 
modo virtuoso, l’occupazione aumen-
ta per tutti: giovani e anziani, uomini e 
donne. 
È anche dimostrato che se si riduce il 
cuneo fi scale, cioè le tasse sul lavoro, 
le imprese assumono.

LA PENSIONE DEI GIOVANI
L’incerta prospettiva pensionistica dei 
giovani non deriva tanto dalle regole 
dell’accreditamento dei contributi e 
dal meccanismo di calcolo della pre-
stazione, quanto dalla loro condizione 
occupazionale precaria e saltuaria: que-
sto obbliga a mantenere una struttura 
previdenziale imperniata più sull’assi-
stenza che sulla previdenza. Per questo 
le politiche occupazionali per i giovani 
debbono essere messe in sinergia con 
un sistema pensionistico in grado di tu-
telare, al momento del pensionamento, 
il lavoro di oggi e di domani in tutte le 
sue peculiarità e differenze dal passato.

LA PENSIONE DEGLI ANZIANI
In parallelo occorre assicurare che il 
sistema pensionistico tuteli anche le 
persone che sono uscite dall’attività 
produttiva. E’ bene ricordare che i pen-
sionati sono cittadini che hanno dato il 
loro apporto alla collettività durante la 
vita attiva e che le prestazioni che essi 
ricevono non sono un costo, ma un «ri-
torno» per il lavoro svolto, l’impegno 
sociale, i contributi e le imposte versa-
ti. Imposte che, peraltro, continuano a 
pagare anche durante il pensionamento 
e che, in molti casi, sono più elevate di 
quando erano in attività produttiva.
SEPARARE L’ASSISTENZA DAL-

PREVIDENZA di Mino Schianchi - Presidente Comitato Nazionale di Coordinamento dei Gruppi Pensionati e 
Consigliere ALDAI-Federmanager

CONSULTA SENIORES 2017
Giovedì 22 Giugno si è tenuta a Bologna la Consulta Nazionale Seniores Federmanager 2017, un evento nell'ambito del 

quale si è fatto il punto sulle principali questioni di natura previdenziale che riguardano la categoria. 
Di seguito una sintesi dell’intervento del Dr. Mino Schianchi.
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LA PREVIDENZA
Non tutte quelle che vengono det-
te “pensioni” sono frutto di effettivi 
contributi versati: sono prestazioni as-
sistenziali che nulla c’entrano con le 
pensioni.  Nel 2015 i pensionati erano 
16.179.377; ad essi sono state erogate 
8.305.859 pensioni (51,34% dei pen-
sionati) totalmente o parzialmente a 
carico della fi scalità generale tra cui 
3.318.021 di integrazione al minimo.
Pensioni così basse signifi cano eva-
sione contributiva e sommerso (circa 
8 miliardi l’anno).
E’ importante separare la spesa per l’as-
sistenza dalla spesa per la previdenza per 
ragioni di trasparenza nella presentazio-
ne a livello internazionale (EUROSTAT 
e OCSE) dei numeri del nostro sistema 
previdenziale, ma soprattutto per defi ni-
re come fi nanziare tali spese. 
Dai dati 2015 riclassifi cati da “Itinerari 
Previdenziali” è la spesa assistenziale e 
non la spesa pensionistica fuori control-
lo.
Crescita spesa media annua ultimi 5 
anni:
pensioni: +1,86%
assistenza: +5,89%.

IL REALE SALDO DELLA SPESA 
PER PENSIONI NEL 2015
Diversamente da quanto viene di-
vulgato, il bilancio previdenziale 
(2015) è in attivo di 3,713 miliardi 

(2,2% del monte spesa pensionistica). 
Il sistema è stato stabilizzato, soprat-
tutto a spese dei pensionati. Essi han-
no subito numerose continue Riforme 
pensionistiche (24 modifi che) sempre 
in senso riduttivo; pesanti provvedi-
menti sottrattivi, in particolare quelli 
a carico dei trattamenti medio/alti (so-
spensioni della perequazione, “contri-
buti di solidarietà, ecc.). 

IL CONTRIBUTO DEI PENSIO-
NATI AL RIEQUILIBRIO DEL BI-
LANCIO PUBBLICO
• Contributo di solidarietà per 6 

anni (2012-2017), a carico di lavo-
ratori e pensionati, iscritti agli ex 
Fondi speciali (Inpdai, Volo, Tele-
fonici, Elettrici, Ferrovieri, Ferro-
tranvieri), tutti confl uiti nell’Inps.

• Contributo di solidarietà per gli 
anni 2014-2016 per pensioni lorde 
sopra i 91 mila euro.

• Sospensione della perequazione 
2012-2013. Si attende Pronuncia 
della Consulta sulla questione d’in-
costituzionalità.

• Perequazione più penalizzante. 
Introdotta dal Governo Letta e in 
vigore fi no a tutto il 2018.

• Lunga sequenza di sottrazioni. 24 
interventi modifi cativi in peggio del 
sistema perequativo di cui ben sei 
sospensivi, soprattutto negli ulti-
mi 20 anni, hanno in questo modo, 

secondo calcoli approssimativi, ri-
dotto la spesa pensionistica di ben 
800/1000 miliardi.

COME RECUPERARE LE RI-
SORSE DISPONIBILI DELLA GE-
STIONE DELLA PREVIDENZA
• Effi ciente gestione del patrimonio 

immobiliare;
• Rapido recupero dei crediti verso le 

aziende;
• Riduzione dell’abusivismo previ-

denziale.
L’INPS, secondo le dichiarazioni rese 
dall’Istituto stesso, dispone già delle 
informazioni su redditi e patrimoni 
mobiliari e immobiliari delle persone 
verso cui indirizza trasferimenti socia-
li, e ritiene di essere in grado di iden-
tifi care chi è davvero in condizioni di 
povertà. Pertanto, l’Istituto potrebbe 
dare seguito alle analisi già avviate 
con l’operazione “trasparenza”, per 
far conoscere le categorie professio-
nali, sociali ed economiche di prove-
nienza di 8.305.859 pensioni assistite.
Nonostante la serie di misure riduttive 
subite continua l’attacco alle pensioni. 
I vertici dello stesso Istituto previden-
ziale propongono nuovi tagli, per ra-
gioni di “equità”.
Alcune forze politiche ben note propa-
gandano che riducendo ulteriormente 
alcune pensioni si può attuare un pro-
gramma di assistenza generale a tut-
ta la popolazione. Taluni accademici 
suggeriscono una doppia imposizione 
sulle pensioni. Altri raccomandano di 
calcolare le pensioni di reversibilità 
con le regole  dell’assistenza.

I VITALIZI SONO LE VERE PEN-
SIONI D’ORO!
Ultimamente c’è anche il tentativo di 
qualcuno di accomunare le nostre pen-
sioni ai vitalizi dei politici.
Ci sono in Italia oltre 29 mila vitalizi 
che la politica ha tenuto al riparo dalle 

SALDO SPESA PENSIONI 2015

SPESA PENSIONISTICA (al netto GIAS)
IRPEF sulle pensioni

217.895
-49.394

SPESA PENSIONISTICA (al netto delle imposte) 168.501
ENTRATE CONTRIBUTIVE
Quota GIAS e GPT sulle entrate contributive

191.333
-19.119

ENTRATE (al netto della quota GIAS e GPT) 172.214
SALDO TRA ENTRAT ED USCITE +3.713
Per memoria integrazioni al minimo 9.344

Dati in milioni di Euro
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riforme pensionistiche che negli ulti-
mi 25 anni hanno tagliato le pensioni 
degli altri 60 milioni di italiani. Questi 
assegni oscillano tra i 40 mila e i 200 
mila euro all’anno e sono costruiti su 
regole previdenziali di assoluto favore.  
Pochi anni 
di mandato 
sono valutati 
come un’in-
tera vita di 
lavoro: que-
ste sono le 
vere pensio-
ni d’oro!

INIQUITA’ 
FISCALE
Nel nostro 
Paese la più 
odiosa delle 
iniquità fi scali riguarda i lavoratori di-
pendenti e i pensionati. L’imposta sul 
reddito delle persone fi siche (IRPEF) 
è alimentata quasi esclusivamente da 
redditi da Lavoro dipendente e da Pen-
sione. Dai dati diffusi dal Ministero di 
Economia e Finanza (MEF) relativi 
alle dichiarazioni dei redditi 2014 pre-
sentate nel 2015 emergono informa-
zioni sconcertanti: più di 10 milioni di 
italiani dichiarano un reddito inferiore 
a 7.500 euro e versano in media 55 
euro di imposte all’anno. 18,7 milio-
ni di contribuenti (45,96% del totale 
e 77,5% dei lavoratori autonomi) di-
chiarano meno di 15.000 euro annui e 
pagano un IRPEF media di 305 euro 
all’anno quando solo il Servizio Sa-
nitario Nazionale costa euro 1850 a 
persona. Solo per garantire la sanità a 
questi 28 milioni (quasi la metà) di cit-
tadini italiani, occorrerà reperire 43,3 
miliardi all’anno.
Altri 6,1 milioni di contribuenti con 
redditi tra i 15.000 e i 20.000 euro an-
nui paga 1.655 euro annui di imposta 
(si pagano solo la sanità al 90%).

Solo in 764.776 (1,9% dei contribuen-
ti) hanno dichiarato redditi superiori 
agli 80mila euro, contribuendo così a 
quasi un quarto (22,7%) delle entra-
te per IRPEF e addizionali regionali e 
comunali.

Tra i 764.776 contribuenti che dichia-
rano più di 80mila euro lordi: 432.720 
(57%) sono lavoratori dipenden-
ti; 223.303 (29%) sono pensionati; 
108.753 (14%) sono professionisti 
indipendenti.

CHI PAGA IL WELFARE PUB-
BLICO?
Siamo noi, Dirigenti pubblici e privati, 
che fi nanziamo gran parte del welfare 
nazionale.
Il carico fi scale grava pesantemente 
sulle fasce medio-alte:  11,28% dei 
contribuenti paga 52,5% dell’Irpef.
Solo il 4,13% dei contribuenti dichia-
ra redditi superiori a € 55.000 e paga il 
33,6% dell’Irpef complessiva.
Complessivamente i lavoratori dipen-
denti e pensionati coprono oltre l’82% 
delle entrate IRPEF e gli altri meno 
del  18%.

COLPIRE LA CRIMINALITA’ FI-
SCALE
Per rendere effettiva l’equa distribu-
zione delle risorse nel nostro Paese, 

occorre: condurre una effi cace lotta 
all’evasione fi scale, all’elusione pre-
videnziale, attivare controlli incrociati 
fra le varie Amministrazioni ed Enti, 
a  partire da INPS-FISCO, rafforzare e 
rendere più rigide e puntuali le moda-

lità di accer-
tamento, con 
il massiccio 
utilizzo delle 
più avanzate 
tecnologie in-
formative. 

L’ I N I Q U O 
P R E L I E -
VO FISCA-
LE SULLE 
PENSIONI
Il sistema 
pensionistico 

italiano è fi scalmente iniquo rispetto 
agli altri sistemi dei più grandi Paesi 
d’Europa. L’incidenza dell’imposta 
sulla spesa pensionistica, rapportata 
al PIL, è il doppio della media di tutti 
gli altri Paesi europei: 2,8% in Italia, 
1,4% media Unione Europea.

LA PEREQUAZIONE DELLE 
PENSIONI NEI PAESI EUROPEI
Anche per quanto riguarda l’indiciz-
zazione delle pensioni al costo della 
vita siamo tra i peggiori in Europa: in 
Danimarca, Slovenia e Svezia le pen-
sioni sono agganciate ai salari. 
In Germania si tiene conto sia del-
la dinamica salariale sia del rapporto   
pensionati/attivi.
In Bulgaria, Finlandia, Polonia, Ro-
mania, Ungheria vige un sistema mi-
sto di indicizzazione salari/prezzi. 
In Austria, Belgio, Francia, Regno 
Unito e Spagna viene garantito alle 
pensioni il pieno mantenimento del 
potere d’acquisto, essendo rivalutate 
in base alle variazioni dell’indice dei 
prezzi al consumo. 

CHI PAGA IL WELFARE PUBBLICO?

REDDITI 
IRPEF

Dipendenti 
+ Pensionati 

coprono 
82% Irpef

Tutti gli altri 
contribuenti 

18% Irpef

11,28% 
dei 

contribuenti 
paga il 
52,5% 

dell’IRPEF

Solo 4,3% 
dichiara 
redditi 

superiori 
a 55mila 

euro

DIRIGENTI 
PUBBLICI E 

PRIVATI 
FINANZIANO 
IL WELFARE 
NAZIONALE
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In Grecia, Italia e Portogallo vige un 
sistema di indicizzazione solo parzia-
le.

UNA NUOVA POLITICA DI PRO-
TEZIONE SOCIALE PER I GIO-
VANI
Occorre un nuovo sistema di prote-
zione sociale, che riduca le penaliz-
zazioni per i percorsi lavorativi in-
stabili e introduca, alcuni correttivi 
per i nuovi occupati:
- Istituire un trattamento di base, 
fi nanziato dalla fi scalità generale, 
ragguagliato all’importo dell’asse-
gno sociale, che faccia da zoccolo 
alla pensione contributiva.
- Ridurre le aliquote contributive 
obbligatorie dal 33% al 24-25%.
- Utilizzare lo sgravio contributivo 
così ottenuto per fi nanziare la pre-
videnza complementare.
E’ urgente affrontare la questione 
della Riforma fi scale, perché una 
nuova struttura delle imposte  può 
costituire  l’asse intorno al quale in-
nestare una più equa distribuzione 
delle risorse del Paese
Occorre introdurre un nuovo sistema 
d’imposte che guardi alle condizioni 
economiche, familiari e sociali delle 
persone.
Vanno rimodulate le aliquote IRPEF 
in rapporto alla situazione occupa-
zionale e retributiva dei giovani e in 
relazione alle tipologie di consumi e 
alle esigenze che l’avanzare dell’età 
genera.

LE IPOTESI DI LAVORO DI UN 
NUOVO SISTEMA FISCALE
Introdurre una fi scalità di vantag-
gio per la parte variabile della retri-

buzione senza limiti di benefi ciari.
Stabilire un unico plafond di de-
duzione fi scale per previdenza e as-
sistenza sanitaria integrativa trasfor-
mandolo da valori assoluti a valori 
in percentuale della retribuzione.
Ridurre la progressività della cur-
va delle aliquote IRPEF, che grava 
prevalentemente sul reddito di lavo-
ro dipendente.
Ridisegnare la curva delle aliquote 
IRPEF, secondo nuovi concetti non 
solo di pura progressività economi-
ca, ma anche sociali, dalla famiglia, 
ai bisogni degli individui, all’età. 

SOSTENIBILITA’ DEL SISTEMA 
PENSIONISTICO
Per rendere più sostenibile ed equo 
il sistema pensionistico, sarebbe ne-
cessario dare seguito a una politica 
di sviluppo industriale e dei servizi, 
compatibile con la morfologia del 
Paese, con le sue caratteristiche am-
bientali, con la sua storia archeologi-
ca, artistica e culturale.
C’è bisogno di lungimiranza, mo-
ralità e gestione manageriale della 
cosa pubblica in grado di valorizzare 
le risorse e di focalizzare le inizia-
tive per dare degne prospettive alle 
nuove generazioni rispettando anche 
gli impegni presi con i lavoratori che 
hanno contribuito allo sviluppo del 
secondo polo manifatturiero euro-
peo. Siamo convinti che solo crean-
do nuova ricchezza potremo salva-
guardare il nostro welfare e quello 
dei nostri fi gli.   

CONCLUSIONI
Il nostro impegno per i prossimi 
mesi sarà comunque rivolto a soste-

nere tutte iniziative e progetti di FE-
DERMANAGER/CIDA riguardanti:
• La ricomposizione del patto in-

tergenerazionale con un mix di 
attività e progetti che coinvolga-
no esperienze dei più anziani e 
capacità innovativa dei giovani;

• Interventi a livello politico e di 
governo per una Riforma fi sca-
le che tenga conto delle esigen-
ze dei giovani che sia affacciano 
al mondo del lavoro e delle esi-
genze degli anziani i cui bisogni 
cambiano e crescono con l’avan-
zare dell’età;

• Interventi e stimoli a livello di 
Governo e presso l’Inps per 
la separazione dell’Assistenza 
dalla Previdenza; 

• Sostegno alle iniziative di carat-
tere giudiziario a tutela dell’in-
tegrità delle pensioni e contro 
tentativi di introdurre periodica-
mente misure riduttive del nostro 
reddito previdenziale sia con la 
mancata perequazione che con 
contributi cosiddetti di solidarietà.

Lo Studio Orrick ci 
informa che la Corte 
Costituzionale ha 
fi ssato la discussione 
del nostro ricorso per 
la dichiarazione di 
illegittimità costituzionale  
delle norme sul blocco 
della perequazione per il 
24 ottobre 2017.
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Il “4.0” è sulla 
bocca di tutti 
ed assistiamo 
oggi a moltis-
sime iniziative 
volte ad illu-
strarne i van-

taggi e le enormi potenzialità.
L’argomento ha assunto notevole 
portata sin dalla sua nascita nel 2011 
alla fi era di Hannover, quando il Ma-
nufacturing 4.0 è diventato oggetto 
primario delle politiche industriali 
per i Paesi più Industrializzati - in 
Italia è il Piano Nazionale 4.0 - con 
questi presupposti fondanti:
• “Processo che dovrà portare alla 

produzione industriale automa-
tizzata e interconnessa”;

• “L’Unità di produzione deve 
essere in grado di adattarsi in 
tempi brevi alle nuove richieste 
ed esigenze dei Clienti”.

L’obiettivo che si voleva perseguire 
era quello di realizzare “una fabbri-
ca intelligente, in cui gli operatori, 
le macchine, i sistemi di controllo 
ed anche i prodotti fossero in gra-
do di comunicare ed interagire in 
tempo reale”. Questo grazie ad “una 
rete distribuita di intelligenza” che 
connota l’ambiente della fabbrica 
come un Sistema Integrato e Col-
laborativo in grado di semplifi care, 
razionalizzare e rendere quindi più 
effi ciente la creazione di prodotti ed 
il lavoro che ci sta dietro.
Peraltro, un famoso studio della nota 
società di consulenza Boston Con-
sulting Group ha mostrato che in 
Italia ci sono le condizioni ideali per 
spingere la crescita economica gra-
zie all’Industry 4.0, all’automazione 

ed alla tecnologia digitale diffusi nei 
cicli produttivi, potendosi attendere 
crescite importanti di produttività e 
di occupazione.
Ma è proprio così?

Per proseguire le nostre rifl essioni 
va ricordata un’importante indica-
zione data da Bill Gates:

L’esperienza vissuta in questi anni in 
diverse aziende ha mostrato come, 
complice anche il sistema di incen-
tivazione che prevede i pre-ammor-
tamenti, si è creata una situazione 
in cui le aziende, per aumentare 
effi cienza e puntualità di consegna, 
acquistano attrezzature ed impianti 
complessi e costosi con l'obiettivo di 
ridurre i costi di produzione, magari 
ipotizzando una congiunta, ma assai 
improbabile, riduzione del numero 
di persone. 
L’approccio è quello di acquistare la 
medicina prima di aver ben indivi-
duato la malattia.
Spesso purtroppo però ci si ritrova 
davanti a risultati molto diversi da 
quelli attesi, con criticità crescenti 

e spesso molto importanti, derivanti 
dalla scarsa padronanza di tecnolo-
gie così complesse.
Queste, infatti, paradossalmente, 
possono generare problemi, quali 
fermi, guasti e malfunzionamenti 
che, oltre a determinare ulteriori co-
sti, rischiano di vanifi care gli obiet-
tivi per cui è stato effettuato l’inve-
stimento. È vero infatti che la tecno-
logia permette e promette di elevare 
le performance dell’Azienda, ma è 
anche vero che con l’aumento della 
complessità della tecnologia, si ri-
schia di perdere in termini di fl essi-
bilità ed adattabilità.
Vista la tipologia di piccole e medie 
imprese che caratterizzano il tessuto 
industriale italiano, a questo punto 
emerge un quesito “strutturale”: in 
che modo e soprattutto con quali 
effetti sulle persone la nostra tra-
dizione industriale può incontrare 
il futuro digitale? 
Insomma, manufacturing 4.0, ma an-
che lavoratori 4.0.

Vale dunque la pena capire se tutti 
stanno seguendo la stessa strada, ed 
allora ci si accorge che: “Alla Toyo-
ta pare che le lancette della storia 
girino in senso antiorario e che gli 
esseri umani stiano prendendo il po-
sto dei robot”.
È la fi losofi a imposta da Mitsuru 
Kawai, l’uomo chiamato dal Pre-
sidente del colosso automobilistico 
nipponico per rip ortare gli stabili-
menti Toyota a una dimensione più 
artigianale: “Abbiamo bisogno di 
diventare più solidi e di tornare alle 
origini, affi nando le nostre abilità 
manuali e sviluppandole ulterior-

MANAGEMENT di Andrea Righetti, consulente Q&O Consulting srl

DAL 4.0 ALLO 0.0
RIFLESSIONI SU ECONOMIA E UOMINI DEL TERZO MILLENNIO

"La prima regola di 
ogni tecnologia usata 

nel business è che 
l’automazione applicata a 
un’operazione effi ciente 

ne aumenterà l’effi cienza.
La seconda è che 

l’automazione applicata 
a un’operazione 

ineffi ciente ne aumenterà 
l’ineffi cienza."
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mente”. 
Quindi Toyota da qualche tempo ha 
intrapreso un cammino in controten-
denza in un’epoca in cui l’automa-
zione dilaga in qualsiasi campo. E 
così le Persone riprendono il posto 
delle macchine, e questa (contro)
rivoluzione dei sistemi di lavoro 
permette loro di sviluppare nuove 
competenze, comprendere i modi 
per migliorare le linee di produzio-
ne e i processi di autocostruzione in 
maniera molto più effi cace rispet-
to a complessi e costosi (anche in 
termini sociali) sistemi 4.0. Questo 

perché insegnare ad essere artigiani 
nella costruzione di automobili, so-
prattutto puntando sui lavoratori più 
giovani, fornisce a questi intuizioni 
che non avrebbero potuto avere limi-
tandosi alla raccolta di componenti 
dai nastri trasportatori o premendo i 
pulsanti sulle macchine.
“Se mai ci sarà una tecnologia 
perfetta, in grado di fare prodotti 
migliori, allora saremo pronti e di-
sposti a installare quella macchina. 
Ma non esiste nessuna macchina che 
possa essere eternamente stabile”. 
L’uomo è tornato a essere più impor-

tante dei robot; la qualità un valore 
non barattabile con la quantità.

L’uomo nel nostro contesto è dunque 
profondamente diverso dall’ambien-
te socio - culturale Giapponese?
Non pretendo di dare risposte, ma 
uno stimolo mi è venuto dalla lettura 
del libro “Il tempo dei nuovi Eroi” 
di Oscar De Montigny in cui ciò che 
si prefi gura è:
“Economia 0.0: fare del bene e far-
lo bene, fare della propria vita un 
dono e fare di questo dono qualcosa 
di signifi cativo per l'insieme. È una 
nuova idea: un'economia sostenibile 
che esprime la capacità di esistere 
insieme, nella relazione col tutto e 
non soltanto come parte a sé stante”. 
Un'economia basata sul capitale cre-
ativo culturale, fondata su traspa-
renza, gratitudine e responsabilità. 
E soprattutto sull'Amore, defi nito 
come «l'atto economico per eccel-
lenza».
Nel testo si fa riferimento ai Nuovi 
Eroi. Siamo Nuovi Eroi quando ac-
cettiamo di intraprendere un percor-
so educativo interiore che ci porti a 
comprendere che gli altri siamo noi, 
e a cercare di rendere questo mondo 
un posto migliore per tutti. 
Così facendo non solo avremo con-
tribuito al bene dell'insieme di cui 
facciamo parte, ma vivremo in eter-
no in quella parte di noi che avremo 
donato agli altri.
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Era venuto il momento di parlare delle 
turbine idrauliche.
Tutti noi studenti del corso di Ingegne-
ria Meccanica seguivamo con attenzio-
ne il prof. Minelli durante la spiegazio-
ne.
La fi gura elegante, compassata e dinoc-
colata del professore incuteva rispetto 
ed insieme simpatia, perché si perce-
piva la cura e l’attenzione che prestava 
a tutti noi, preoccupandosi di farsi ben 
capire dai suoi studenti (cosa non co-
mune, in verità).
Attaccò quindi a parlare dei tre schemi 
principali di costruzione delle giranti 
delle turbine idrauliche (Pelton, Fran-
cis e Kaplan, dai cognomi dei rispettivi 
inventori).
Arrivato ad illustrare la girante Pelton, 
l’illustrazione della particolare geome-
tria venne fatta, come per le altre, alla 
lavagna, commentata con la sua solita 
voce baritonale.
La mano correva precisa e veloce nel 
tracciare i disegni e le formule trigono-
metriche associate.
Improvvisamente si voltò, e – guardan-
doci negli occhi, se ne uscì con un se-
rio, ma divertito: “ma ve lo immaginate 
questo signor Pelton, nel bel mezzo del  
far west, con il pistolone alla cintola, 
che dice: - oh, adesso ti invento una 
turbina idraulica…”.
Tutti noi sbottammo in una fragorosa 
risata, che interruppe il silenzio pregno 
di attenzione che caratterizzava le le-
zioni del Prof.Minelli.
Lui era così: serio, ma profondamente 
empatico con i suoi studenti, amore-
vole come un padre, e sempre pronto a 
ripetere, ad aiutare i suoi discenti.
Non crediamo siano tanti gli Insegnan-
ti che hanno lasciato nei loro allievi un 

ricordo così carico di ammirazione ed 
affetto, pur essendo stato così breve il 
tempo nel quale le nostre strade si sono 
incrociate.

Giorgio Minelli è nato a Bologna il 
14/12/1935 e si è laureato in Ingegne-
ria Meccanica Industriale il 24 luglio 
1959.  
Dopo una iniziale esperienza in una 
importante Azienda chimica, è entra-
to come Assistente presso l’Istituto di 
Macchine della Facoltà di Ingegneria 
dell’Università di Bologna nel 1963 e, 
successivamente, è diventato Professo-
re Ordinario di Macchine nel 1975.
Da allora ha svolto attività di docen-
za in Misure Meccaniche e Termiche, 
Complementi di Macchine, Macchine e 
Propulsione aerospaziale, conseguendo 
numerosi attestati per gli elevatissimi 
risultati nell’eccellenza della didattica 
da parte del Rettore dell’Alma Mater 
Studiorum. 
Già Direttore della Scuola di Dottorato 

in Ingegneria Industriale, è stato mem-
bro della Commissione Autorizzazioni 
dell’Ateneo di Bologna. 
E’ stato socio corrispondente dell’Ac-
cademia delle scienze dell’Istituto di 
Bologna. 
E’ stato Direttore dell’Istituto di Mac-
chine dell’Università di Bologna dal 
1983 fi no al suo scioglimento nel 1994. 
E’ stato Presidente Onorario della Se-
zione Emilia Romagna dell’ATA: As-
sociazione Tecnica dell’Automobile, 
ed anche membro del Comitato di Con-
sulenza del C.N.R. per l’Ingegneria e 
l’Architettura dal 1994 fi no al suo scio-
glimento. 
E’ stato membro di Commissioni del 
Ministero del Tesoro, del Bilancio e 
della Programmazione Economica per 
l’accertamento di iniziative industriali, 
nonché membro di varie Commissioni 
del Ministero dell’Ambiente per la Va-
lutazione dell’Impatto Ambientale di 
nuove centrali termoelettriche. 
Molte volte è stato chiamato a valuta-

MEMORIE
di Eliana Grossi Vicepresidente Vicario Federmanager Bologna - Ravenna e Massimo Melega, Consigliere, da 
un’idea di Orazio Pezzi, associato e ingegnere

MA VE LO IMMAGINATE?
RICORDO DEL PROF.  ING. GIORGIO MINELLI
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re progetti di innovazione tecnologica, 
legge 46/82 del Ministero dello Svilup-
po Economico per Progetti FIT nonché 
PIA. 
E’ stato valutatore delle domande per 
fi nanziamenti industriali per la Regione 
Calabria e per la Regione Veneto, tra-
mite Veneto Innovazione S.p.A. 
Notevole è stata anche la sua attività 
come consulente tecnico di uffi cio e di 
parte.
Ci ricordiamo bene come descriveva 
i suoi contatti con tanti sedicenti in-
ventori che arrivavano al suo Istituto 
con mirabolanti scoperte: molti di loro 

cadevano su una domanda apparente-
mente banale: come si regola? Ed ecco 
che l’invenzione si rivelava non essere 
tale.
Le principali attività di ricerca che ha 
sviluppato sono le seguenti: 
- ricostruzione della pressione ciclo per 
ciclo e cilindro per cilindro in motori 
a combustione interna con misure indi-
rette; 
- modellizzazione e diagnosi di motori 
a combustione interna; 
- diagnosi del misfi re in motori ad ele-
vate prestazioni. 
Ha pubblicato oltre 80 lavori in con-

gressi sia nazionali che internazionali e 
su rivista ed è autore di cinque libri di 
varie tematiche del campo tecnico. Ha 
collaborato con diverse testate giorna-
listiche nazionali pubblicando articoli 
divulgativi in ambito scientifi co.
Venerdì 28 aprile 2017 è improvvisa-
mente venuto a mancare.

Ci piace pensarlo lassù, impegnato in 
scherzose conversazioni con il sig.Pel-
ton…ma ve lo immaginate?
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1) Attuali ob-
biettivi e stra-
tegie dei prin-
cipali Paesi in 
campo energe-
tico
Il Global Com-
pact Leader 

Summit delle Nazioni Unite riunisce 
annualmente circa 800 rappresentan-
ti del mondo economico della socie-
tà civile e dei governi per defi nire le 
azioni da realizzare nell’ambito de-
gli obiettivi di sviluppo sostenibile.
Nella sessione di apertura  dell’ulti-
mo Global Compact Leader Summit 
(New York, giugno 2016), l’Ammi-
nistratore Delegato di ENEL Fran-
cesco Starace ha detto quanto segue:
"investire ora nello sviluppo del 
settore energetico è una opportu-
nità fantastica, specie in Ameri-
ca Latina. La crescita demografi -
ca è una garanzia di sostegno alla 
domanda energetica nel tempo.
Il settore energetico sta attraversando 
un signifi cativo cambiamento verso 
uno scenario dominato dalle energie 
rinnovabili e questa trasformazione 
continuerà, indipendentemente delle 
singole Aziende. Per questo abbiamo 
deciso di nuotare con la corrente an-
ziché contro di essa".
Nel mondo negli ultimi anni si riscon-
tra un'inarrestabile crescita dell’onda 
verde delle energie rinnovabili, che 
ha raggiunto dimensioni imprevedi-
bili. A fi ne 2015 era pari al 23,7% del 
totale.
Stupisce inoltre un nuovo imprevisto 
fenomeno: il cambiamento degli at-
tori in gioco. Infatti l’iniziale spinta 
europea, che lanciò la corsa a suon di 

incentivi quando le rinnovabili non 
erano competitive, si è affi evolita. Si 
vedono invece investire con convin-
zione sulle “fonti green”: Cina, Stati 
Uniti, Giappone ed India. Inoltre si 
riscontrano inattesi investimenti (pari 
all’1% del PIL) di Paesi emergenti 
come Marocco, Uruguay, Honduras, 
Nicaragua, Sud Africa e Giordania.
In Europa, dove si riscontra attual-
mente la massima concentrazione di 
impianti fotovoltaici ed eolici, si ha 
una stagnazione della domanda, a cau-
sa di un'errata programmazione legata 
ad un imprevisto incremento vertigi-
noso di energia rinnovabile, per l’au-
mento dell'effi cienza degli impianti. 
Tra il 2000 e il 2010 è sestuplicata 
la capacità dell’energia rinnovabile.
C’è però in Europa ancora spazio per 
le rinnovabili, sia per la sostituzione 
di vecchi impianti termici, sia per 
il rinnovamento (entro 20-25 anni) 
degli impianti rinnovabili esistenti.
In particolare in Germania si effettua 
la “repowering” in campo eolico mon-
tando negli stessi siti impianti più effi -
cienti, a costi inferiori. In Italia si am-
modernano gli impianti idroelettrici, 
che rappresentano la parte prevalente 
della potenza rinnovabile installata.
Infi ne in Europa il rinnovabile rap-
presenta ancora un “business” perché 
il mercato delle rinnovabili è molto 
frammentato, con molti operatori ove 
il più grande ha solo il 2% del mer-
cato, con costi di gestione affi dati a 
professionisti e non gestiti in proprio. 
Perciò in Paesi maturi, dove vi è la 
massima frammentazione, si aprono 
spazi molto importanti per il mercato.
Osservo infi ne che vi è ancora incer-
tezza nel quadro regolatorio che, in 

un ambito di forte sviluppo delle fon-
ti rinnovabili, richiede regole certe e 
condivise. Servono cioè regole a li-
vello continentale che diano vita alla 
strategia che gestisce la transizione 
dalla fonte tradizionale a quella rin-
novabile. Ciò consente di ridurre il ri-
schio di investimento degli operatori 
una volta terminati gli incentivi.
2) Le reti intelligenti (smart-grid)
Le reti del futuro dovranno essere 
dotate di una “intelligenza” propria, 
grazie a soluzioni informatiche e 
telematiche in grado di governare 
i fl ussi sempre più critici della ge-
nerazione distribuita e dell’apporto 
discontinuo delle energie rinnova-
bili, garantendo sicurezza al siste-
ma elettrico. Queste reti innovati-
ve sono un modello per esportare e 
conquistare nuovi mercati all’estero.
Negli ultimi tempi la parola “smart” 
è diventata molto di moda: sono di-
ventati intelligenti i telefoni, le auto, 
le case, le città e ovviamente le “reti 
elettriche”. Ma per innovare, non 
basta inventarsi un nuovo nome.
Dietro la trasformazione di sistemi 
complessi, come le reti di distribu-
zione di energia vi sono processi lun-
ghi e dispendiosi e grande capacità 
di intuire i processi futuri. Esempio 
emblematico: il “contatore elettroni-
co”, introdotto nel 2001 fra lo scet-
ticismo di molti, oggi è diventato 
una “best practice” internazionale.
In merito a queste problematiche ho 
parlato con il dott. Marco Crotti, re-
sponsabile Sviluppo Smart Grid del-
la Divisione Infrastrutture e Reti di 
Enel, che commenta così: “si parla 
molto di “smart grid” spesso sen-
za concretezza. Il problema princi-

di Mauro Maxia, già Direttore Enel ErgaCONVEGNO ENERGIA

LE POLITICHE ENERGETICHE GLOBALI, NAZIONALI E LOCALI 
TENGONO REALMENTE CONTO DELLE ATTUALI TECNOLOGIE TRADIZIONALI 

DI PRODUZIONE DELL’ENERGIA?
Riportiamo l’intervento che l’Ing. Mauro Maxia ha tenuto in occasione del Convegno “I possibili equilibri tra energia rinnovabile e tradizionale. Infl uenze degli attuali 

sviluppi geopolitici, tecnologici e normativi”, che si è svolto l’11 maggio scorso presso l’aula magna della Scuola di Ingegneria e Architettura di Bologna.
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pale è che si ha a che fare con tec-
nologie molto diverse, con stadi 
di sviluppo differenti, alcune delle 
quali già mature come i contatori 
elettronici,ed altre in via di sperimen-
tazione come i sistemi di accumulo”.
Il cuore del sistema è l'integrazione 
delle fonti rinnovabili, intermittenti 
e distribuite in un sistema elettrico 
in grado di gestire in modo fl essibi-
le l’alternanza di picchi e di bassa 
produzione, grazie all’attivazione 
a richiesta di grandi batterie, il tut-
to con il coinvolgimento del clien-
te, che da semplice consumatore si 
trasforma in produttore di energia.
Si intuisce facilmente che il problema 
non è soltanto tecnologico, ma anche 
regolatorio, con legislazioni che si 
adeguano lentamente allo sviluppo 
industriale e raramente lo anticipa-
no (ad es.: la normativa ha introdotto 
il contatore elettronico 6 anni dopo 
la sua progettazione). Per scegliere 
il business profi ttevole occorre una 
buona politica industriale.
Le fasi per lo sviluppo della smart 
grid sono le seguenti:
1. Progetto pilota: un laboratorio a 
cielo aperto, con coinvolgimento di 
poche migliaia di clienti, ad es.: un 
quartiere;
2. Progetto dimostrativo: un ambito 
20 volte più grande, con una porzione 
nazionale ed alcune centinaia di mi-
gliaia di utenti. Ciò permette una di-
screta certezza statistica dei risultati 
in modo da consolidare le tecnologie;
3. Roll-out: applicazione su larghis-
sima scala.
Si prevede che il progetto dimostra-
tivo venga ultimato entro il 2020 e 
nelle varie fasi dovranno essere man-
tenuti continui contatti con le Autori-
tà di Regolazione Internazionali per 
confrontare le strategie di sviluppo.
In tutte queste fasi il laboratorio ha 
bisogno di grandi investimenti, che 

mai potrebbero essere sostenuti da 
singole Aziende, bensì da Istituzio-
ni pubbliche, poiché i benefi ci che 
ne derivano sono vantaggiosi per 
la collettività e non per chi gesti-
sce la rete (riduzione CO2, incen-
tivazione delle rinnovabili, rispar-
mio economico per i clienti, etc.)
E’ indispensabile che la collettività 
fi nanzi le sperimentazioni: quando le 
tecnologie saranno affermate, i costi 
di gestione saranno trasferiti a chi ot-
terrà davvero i benefi ci.
Concludendo, sintetizzo alcune consi-
derazioni in merito ai motivi per i qua-
li nasce la rete digitale “smart grid”.
Già attualmente buona parte del-
la generazione dell’energia è rea-
lizzata presso i centri di consumo e 
sta quindi diminuendo il prelievo di 
energia dalle reti tradizionali. Negli 
ultimi 5 anni la potenza installata in 
Italia di fonti rinnovabili non pro-
grammabili è aumentata di 20 GW 
(per il solo fotovoltaico). Per gestire 
questo crescente fl usso di elettricità 
fortemente variabile non bastano più 
i metodi convenzionali di bilancia-
mento della rete che sono quelli di 
regolare la potenza delle fonti modu-
labili termiche ed idroelettriche, per 
garantire l’equilibrio tra domanda 
ed offerta. Occorre introdurre nuo-
vi elementi di fl essibilità nella rete.
La rete di smart grid, composta da 
tante piccole reti fra loro connesse, 
consente un fl usso di energia bidire-
zionale e mediante l’utilizzo di elet-
tronica, informatica e comunicazio-
ne, gestisce i picchi o riduce il carico 
ove occorre e garantisce il servizio 
contro le interruzioni di elettricità.
3) La crisi economica non prevista 
e le sue ripercussioni
Nel novembre 2008, la regina Elisa-
betta II, rivolta agli economisti della 
London School of Economics, fece 
loro una domanda: “Com’è possibi-

le che nessuno di voi si sia accorto 
che ci stava venendo addosso que-
sta crisi spaventosa?” Che nessun 
esperto a livello mondiale infatti 
abbia previso lo tsunami economi-
co più grande dal 1929 ad oggi?
Nella più grande Azienda energetica 
italiana le aspettative economiche 
erano del tutto sbagliate: in cinque 
anni la domanda sarebbe cresciuta 
dell’8% in Italia e Spagna e del 7 % 
in Russia, invece è crollata del 10 %, 
del 12 % e del 27 %. Similmente si 
riteneva che il prezzo dell’energia sa-
rebbe aumentato del 200 %, mentre 
in Russia è sceso del 73 %, in Slo-
vacchia del 60 %, in Italia del 54 %. 
E che dire dei consumi? Per 10 anni 
sono rimasti al top, poi in pochi anni 
il carbone ha perso il 60 %, il petrolio 
il 63 %, ed il gas il 41 %.
I Paesi maturi ed i Paesi emergen-
ti sembra si siano scambiati i ruoli: 
i maturi da locomotive che erano 
stanno frenando e quelli emergenti 
diventano laboratori per lo sviluppo 
energetico. Un ipotetico viaggiatore 
del tempo penserebbe subito di avere 
sbagliato decennio.
Gli economisti defi niscono “volati-
le” la attuale situazione di incertezza 
dei beni e delle attività. A questa si 
aggiunge un'evoluzione tecnologica 
molto rapida verso l’effi cienza ener-
getica. Gli effetti della tecnologia 
sono avvertiti ovunque: impianti di 
produzione più effi cienti e telecon-
trollati, clienti più attivi e partecipi, 
opportunità di business verso il mon-
do digitale.
Le Aziende ancora non valutano la 
reale portata di questa rivoluzione e 
non stanno al passo con investimenti 
che accompagnino questa rivoluzione 
epocale.
Le previsioni degli economisti non 
servono a nulla? No. Per quanto pos-
sano sbagliare, gli scenari sono sem-
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pre utili ad orientare le scelte strate-
giche. Vanno però integrati con una 
serie di fattori, come gli aspetti fi nan-
ziari, il rischio progetti a lungo ter-
mine e le cause sociali ed ambientali.
Lo strumento adeguato per le Azien-
de è la fl essibilità. La ricetta è sem-
plice: visto il livello di incertezza sul 
mercato, si deve adottare un approc-
cio modulare su tutta la fi liera.
Non sarebbe corretto da parte mia 
non ricordare che la conseguenza 
di tutto ciò è l’aumento del costo 
dell’unità di energia prodotta, per 
l’aumento dei costi di produzione, 
e, per qualsiasi impresa, la diffi coltà 
di richiamare investimenti e posti di 
lavoro.
4) Le centrali nucleari
Nel mondo sono in esercizio in 29 
Paesi n. 439 reattori per una poten-
za totale di 273.000 GW e sono in 
costruzione n. 65 reattori per la po-
tenza totale di 68.000 GW. Nel 2015, 
il nucleare ha prodotto nel mondo il 
4,3 % della energia totale.
In Europa sono in esercizio in 16 
Paesi n. 148 reattori per una potenza 
totale di 162.000 GW e sono in co-
struzione n. 8 reattori per la potenza 
totale di 16.000 GW.
La maggior parte delle centrali è 
di 2a generazione, poche sono di 3a 
(Finlandia e Francia e Giappone). 
Le Società costruttrici sono soltanto 
3 (General Electric, Westinghouse 
e Toshiba). I maggiori produttori di 
energia nucleare sono europei e cioè: 
Francia 73%; Ungheria, Slovacchia, 
Belgio oltre 50%; Bulgaria, Finlan-
dia, Slovenia, Svezia, Ucraina oltre 
30% (percentuali sul totale di ener-
gia prodotta).
Il nucleare presenta il vantaggio di 
non produrre emissioni (CO2, gas 
serra, etc.), ma presenta possibili 
ricadute negative sul territorio (pre-
senza di testate nucleari, disastri per 

eventi naturali o per terrorismo, co-
sti di “nuclear decommissioning”, 
etc.) per cui diversi Paesi, fra cui 
il nostro, ne hanno bandito l’uti-
lizzo. In futuro, nel medio termi-
ne, quando dai reattori “a fi ssione” 
che utilizzano uranio 235 come gli 
attuali, si passerà a quelli “a fusio-
ne” con deuterio e trizio (materiali 
inesauribili), queste scelte potran-
no anche essere riviste. Comunque 
le scelte attuali obbligano i Paesi 
che hanno rinunciato al nucleare di 
acquistare all’estero l’energia che 
manca e, se non vi sono alternative, 
deve essere accettato il prezzo del 
venditore: sarà più diffi cile vincere 
appalti internazionali, penalizzati 
dai maggiori costi di produzione.
In Italia però ENEL non sta ferma 
al palo: va in tutto il mondo a pro-
gettare, costruire ed attivare centra-
li nucleari, partecipando ad appalti 
internazionali, conservando e con-
tinuamente migliorando il proprio 
know-how.  
5) Il piano di riconversione Enel di 
centrali non più produttive (Pro-
getto Futur-E)
Il Progetto Enel Futur-E (Rin-
noviamo l’energia coinvolgendo il 
territorio) è partito a metà del 2015, 
con l’impegno di farne partecipe 
l’opinione pubblica, che presta mol-
ta attenzione ai cambiamenti nel set-
tore energetico. L’analisi del piano 
prevede:
- Piano industriale di dismissione 
(prioritariamente 23 centrali da ri-
convertire);
- Confronto continuo con comunità 
locali, istituzioni, imprese;
- Emersione di bisogni ed aspettative 
del territorio e delle regioni.
Il primo focus territoriale del Pro-
getto Futur-E ha riguardato la cit-
tà piemontese di Alessandria, ove 
è partito il concorso di idee per la 

riqualifi cazione internazionale del 
territorio. Per il sito della centrale 
a turbogas di Alessandria, impianto 
che non produce energia dal 1994, è 
stato lanciato da ENEL un concorso 
pubblico di idee con la collaborazio-
ne del Comune di Alessandria, del 
Politecnico di Milano e dell’Univer-
sità del Piemonte Orientale.
Il progetto doveva esprimere criteri 
di sostenibilità ambientale, econo-
mica e sociale, oltre alla reazzabilità 
tecnica. Sono state presentate circa 
200 proposte da parte di 8 Paesi.
Il progetto vincente consiste nel-
la realizzazione di un “Parco degli 
sport estremi”, suddiviso in 5 aree 
tematiche (tuffi  di altura, arrampica-
te, surf, skateboard, paracadutismo), 
comprensivo di auditorium, centro 
medico e ristorante.
6)  Conclusioni
Il mondo dell’energia sta cambiando 
molto velocemente ed in modo irre-
versibile. ENEL sta affrontando con 
successo la tecnologia per accresce-
re il rendimento dei nuovi impianti 
di produzione.
Occorre però avere presente le con-
seguenze e conoscere il modo di af-
frontarle, disponendo degli enormi 
capitali necessari, tanto maggiori 
ove (come in Italia) è più rapido il 
processo di conversione. Occorre in-
fi ne approfi ttare dei “business” che 
si presenteranno.
Se sapremo fare tutto ciò, usciremo 
a testa alta da questo cambiamento 
epocale.
APPENDICE 
La digitalizzazione degli impianti 
di produzione e delle reti di distri-
buzione

Pubblicheremo sul prossimo numero della 
rivista la prosecuzione dell’intervento.
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“BACHECA EVENTI DI FEDERMANAGER BOLOGNA-RAVENNA”

GLI EVENTI ORGANIZZATI NEGLI ULTIMI MESI

06 giugno 2017 - ASSEMBLEA ANNUALE 

FEDERMANAGER BOLOGNA - RAVENNA, presso Savoia 

Hotel Regency.

06 giugno 2017 - CONVEGNO INDUSTRIA 4.0 - "SMART 

FACTORY - SMART PEOPLE" Le buone esperienze 

delle imprese dell'Emilia Romagna, presso il Savoia Hotel 

Regency.

22 giugno 2017 - CONSULTA PROGRAMMATICA 

SENIORES, Bologna.

28 Giugno 2017 - Nutrimenti manageriali - Il nostro 

ambiente come fattore di successo collegato al 

benessere, presso Camplus Alma Mater.

Residence
Vittoria

Residence
Vittoria

Laboratorio Analisi  Cliniche
Aut. San. P.G. 45332 del 02/03/2005

Via Mazzini, 150/2 - Bologna
Tel. 051 342478 - 051 6360665

Fax 051 4294552

www.residencevittoria.net
e-mail: pagani.elisabetta23@gmail.com

CONVENZIONE DIRETTA FASI

GLI EVENTI IN PROGRAMMA
22 settembre 2017 - CORSO IDI “Riavviare l’engagement: come riaccendere il coinvolgimento da parte del team”, con Phil Taylor, dalle 9,00 alle 18,00, presso Federmanager Bologna - Ravenna, Via Bombicci 1.

27 settembre 2017 - Nutrimenti manageriali - Titolo e tema in via di defi nizione, dalle ore 18,30 presso Camplus Alma Mater, Via Sacco 2.

05 ottobre 2017 - CORSO IDI “Cash Flow Management”, con Giuseppe Marzo, dalle 9,00 alle 18,00, presso Federmanager Bologna - Ravenna, Via Bombicci 1.
19 ottobre 2017 - CORSO IDI “Comunicazione assertiva e Teamwork”, con Phil Taylor, dalle 9,00 alle 18,00 presso Federmanager Bologna - Ravenna, Via Bombicci 1

25 ottobre 2017- Nutrimenti manageriali - Titolo e tema in via di defi nizione, dalle ore 18,30 presso Camplus Alma Mater, Via Sacco 2.

17 novembre 2017 - CORSO IDI “Costruire il Valore: analizzare e scegliere i progetti di investimento”, con Giuseppe Marzo, dalle 9,00 alle 18,00, presso Federmanager Bologna - Ravenna, Via Bombicci 1.

29 novembre 2017 - Nutrimenti manageriali - Titolo e tema in via di defi nizione, dalle ore 18,30 presso Camplus Alma Mater, Via Sacco 2.






