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Proteggo il benessere, 
sostengo la tua famiglia, 
progetto il futuro. 

Sono il tuo welfare 
specialist. 
Chiamami Bil.

Bil ti aspetta su praesidiumspa.it 

Il Benessere Interno Lordo è un nuovo modo di intendere e misurare il welfare e la quotidianità dei manager, in azienda e 
in famiglia. Un welfare aziendale e�ciente e personalizzato innalza l’indice di tranquillità sul lavoro; così come un welfare che 
include anche la serenità dei familiari aiuta a sentirsi più protetti in ogni momento della giornata e per ogni esigenza. Ideato 
da Praesidium, il Benessere Interno Lordo è un welfare a tutto tondo che mette al centro la persona; si basa su un approccio 
flessibile e personalizzabile e su una gamma di soluzioni assicurative in grado di far crescere il benessere personale.

Praesidium, broker di riferimento Federmanager e Assidai, è specializzata nella progettazione e gestione dei programmi di 
welfare aziendale ed individuale, dedicati ai manager, quadri, professional e alle loro famiglie.
È una guida esperta, al tuo fianco da più di 15 anni: oggi traccia nuove rotte verso il benessere e domani le traccerà verso 
nuove scoperte. Il Benessere Interno Lordo ha il volto e l’esperienza dei nostri welfare specialist; a�dati a loro con fiducia. 
Scopri di più su praesidiumspa.it, o presso la nostra sede in via Ravenna 14 - 00161 Roma, Tel +39 06 44070640.

Il welfare per i manager si misura con un nuovo indice. 
Scopri il Benessere Interno Lordo. 
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La Sanità per i dirigenti 
industriali

di Gherardo Zei
Presidente Federmanager Roma 

L
a nomina a dirigente di ciascuno di

noi non è stata importante solo per il

ruolo organizzativo o per la retribuzione

ma anche per il fatto di entrare nella

famiglia della previdenza e dell’assi-

stenza sanitaria della nostra nuova categoria pro-

fessionale. Infatti, quel giorno nel quale ci siamo

trovati, davanti a un collega della Direzione delle Ri-

sorse Umane, a firmare una piccola montagna di

fogli di carta che sancivano quell’importante mo-

mento di passaggio nella nostra vita lavorativa, ab-

biamo anche sottoscritto dei documenti di adesione

2 • PROFESSIONE DIRIGENTE
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per gli Enti Previdenziali e di Assistenza Sanitaria

dei dirigenti, tra i più importanti dei quali sappiamo

bene che ci sono il FASI, il PREVINDAI e l’ASSIDAI.

Negli anni molti colleghi mi hanno detto che in quel

momento sono stati quasi più contenti per l’oppor-

tunità di aderire agli Enti piuttosto che per l’aumento

di stipendio e per il ruolo conseguito. Quale il motivo

di questo approccio apparentemente sorprendente?

Ma forse non devo spiegarlo a voi. Credo che sia

infatti nozione comune che le nostre casse sanitarie

non hanno fini di lucro, non fanno selezione del

rischio e, soprattutto, non danno recessi. Quindi

qualsiasi dirigente è consapevole che il FASI e l’AS-

SIDAI non lo “butteranno mai fuori” e saranno al

suo fianco anche quando sarà vecchio e stanco.

Inoltre, c’è un valore inestimabile che probabilmente

nemmeno tutti i nostri colleghi valutano sufficien-

temente. In FASI e in ASSIDAI la Governance è

fatta da colleghi in buona parte nominati dai nostri

organismi nazionali di Federmanager e, quindi, da-

vanti a qualsiasi problema il dirigente, magari

anziano e stanco, che si trovi ad avere un deficit di

salute, troverà sempre in FASI in ASSIDAI e in

PREVINDAI un collega che lo capisce e che, anche

umanamente, ha spirito fraterno di colleganza nei

suoi confronti. E una cosa è trovarsi a chiedere

una mano di aiuto ad un proprio collega mentre

tutt’altra cosa è trovarsi a farlo nei confronti di un

assicuratore che sta cercando di massimizzare gli

utili della propria azienda.

Al riguardo vi racconto un piccolo aneddoto. Tanti

anni fa quando ero membro della RSA di un impor-

tante Gruppo nazionale, alcuni colleghi mi dicevano

di avere qualche problema tecnico nel richiedere i

rimborsi del FASI. Quindi un giorno, in una nostra

assemblea interna, io proposi ai presenti che mi

fosse dato il mandato di andare a chiedere, a

nome di tutti, un appuntamento al Presidente del

FASI per cercare di farci dare una mano su tali

problematiche. Qualcuno dei colleghi mi disse che

il FASI era un gigante e che le mie richieste sareb-

bero state ignorate. Ma io insistetti che volevo pro-

vare lo stesso e, alla fine, ricevetti l’imprimatur del-

l’assemblea. Dunque, chiesi un appuntamento che

mi venne dato molto facilmente e, dopo pochi

giorni, conobbi il Presidente del FASI che altri non

era se non il nostro Presidente Nazionale Stefano

Cuzzilla che da quel giorno è diventato un mio

amico anche sul piano personale. Stefano, infatti,

si mise subito a nostra disposizione e mandò un

Dirigente FASI a fare un rapido corso di formazione

ad un dipendente della nostra Amministrazione Di-

rigenti che – da quel momento in poi – fu in grado

di risolvere tutti i problemi dei nostri colleghi. E

poco tempo dopo Stefano Cuzzilla venne addirittura

a presenziare alla nostra assemblea interna e gli

presentammo l’Amministratore Delegato. Insomma,

venne dimostrato che il FASI ci era vicino nella per-

sona del suo Presidente perché lui era un nostro

collega. Questo servizio interno di assistenza ai

colleghi nella richiesta delle prestazioni FASI e AS-

SIDAI esiste tutt’ora in quell’azienda e i colleghi

giovani nemmeno sanno che tutto nacque da una

mia iniziativa e dalla disponibilità del Presidente

Cuzzilla. Questo episodio lo considero un po’ il

simbolo di come nei nostri Enti Sanitari e Previdenziali

emerga come un grande valore il fatto che tali Enti

sono gestiti da colleghi. 

Inoltre, i nostri enti sanitari hanno un altissimo

valore sociale per il Paese perché grazie al nostro

impegno mutuo sgravano il Servizio Sanitario Na-

zionale da un certo volume di impegni. Qualche

anno orsono una figura politica molto importante

in campo sanitario in un governo dell’epoca ci

disse che questo contributo di FASI e ASSIDAI era

molto apprezzato dal governo perché il Servizio
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Sanitario Nazionale generalista soffriva la costante

insufficienza di risorse.

Purtroppo questo apprezzamento, che deriva dalla

semplice constatazione di un dato di fatto, non si è

mai concretizzato nei vari governi di qualsiasi orien-

tamento nell’adozione di misure recanti consistenti

sgravi fiscali per i nostri Enti, come sarebbe stato

meritato e equo nei nostri confronti ma anche van-

taggioso per il Paese, in quanto avrebbe dato luogo

ad un ulteriore aumento delle attività delle coperture

private con alleggerimento aggiuntivo per il SSN

certamente superiore ai volumi degli sgravi con-

cessi.

Invece, malauguratamente, i volumi economici ver-

sati dai colleghi per le nostre casse sanitarie e

previdenziali sono spesso stati considerati in ma-

niera erronea come delle opportunità per imposizioni

aggiuntive o anticipate, con il risultato di scorag-

giarne l’utilizzo.

Per quanto riguarda la previdenza è nozione comune

che l’insufficienza degli sgravi e il pagamento anti-

cipato delle imposte su importi che il dirigente è

destinato a vedersi corrispondere dopo dieci o ad-

dirittura venti anni, ha addirittura scoraggiato

svariati colleghi dall’accettare misure convenienti

di previdenza integrativa, che le aziende erano di-

sposte ad offrire, per il motivo paradossale che il

pagamento anticipato delle imposte sulla previdenza

aggiuntiva marginale avrebbe abbassato troppo il

salario mensile corrente. Considerando le inevitabili

difficoltà dell’INPS generate dal pensionamento

delle classi ad alta natalità degli anni Sessanta,

unitamente all’invecchiamento della popolazione e,

soprattutto, alla mancata separazione della previ-

denza dall’assistenza, lo Stato dovrebbe – tutto al

contrario – favorire con sgravi fiscali particolarmente

robusti queste disponibilità di privati a surrogare

in parte ma in modo generoso il sistema previden-

ziale. Ma io sono confidente che il governo in carica

provvederà in tal senso.

Per tutti questi motivi che vanno a beneficio sia

della nostra categoria che di tutto il resto del

Paese noi dirigenti industriali dobbiamo impegnarci

al massimo per salvaguardare e fare crescere i

nostri enti previdenziali e di assistenza sanitaria,

facendo capire in ogni sede ai decisori istituzionali

che devono condividere con noi questa missione

nel superiore interesse del bene comune non solo

dei dirigenti ma di tutto il Paese.Il Presidente Gherardo Zei 
ed il Vicepresidente Antonio Amato
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È QUESTIONE 
DI BENESSERE

di Stefano Cuzzilla 
Presidente Federmanager

FEDERMANAGER
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2
023, un anno apparentemente in-

terlocutorio, ma nei fatti decisivo.

Partito, infatti, sotto gli auspici che il

Pil nazionale risenta degli effetti delle

crisi in misura un po’ più lieve rispetto

ad alcune previsioni del 2022, si affaccia alla pri-

mavera con l’obiettivo di stimolare la ripresa, at-

traverso le missioni del Pnrr, certamente, ma

anche in forza di un rilanciato protagonismo del

sistema produttivo.

A cominciare dall’articolata fase di trattative che

prenderà il via quest’anno per il rinnovo del Ccnl

nazionale, che interessa la categoria di dirigenti

da noi rappresentata. Parliamo del nostro docu-

mento-guida, che dovrà riflettere e interpretare le

diverse istanze dettate oggi dalla “nuova normalità”

delineata dalla gestione dell’emergenza pandemi-

ca.

Il Paese ha dovuto, in tempi rapidissimi e laddove

possibile, riconvertire le attività professionali in

diverse forme di lavoro a distanza, non sempre

qualificabili come smart working, ed è cresciuta

l’attenzione verso un fattore considerato, ancor

più oggi, imprescindibile: il benessere del lavoratore,

dentro e fuori il luogo di lavoro.

È quanto emerge da una qualificata indagine che

abbiamo recentemente condotto con il Fasi, Fondo

di assistenza sanitaria integrativa per i dirigenti di

aziende produttrici di beni e servizi.

Gli oltre 2.900 manager intervistati hanno rilevato,
nell’ultimo triennio, innovazioni aziendali che, per il

71% dei casi, riguardano benefici verso i dipendenti. 

Benefici determinati dall’adozione di modelli orga-

nizzativi nuovi, che guardano a quella visione di

agile management da noi convintamente pro-

mossa. 

È questa la via per generare quel “benessere or-

ganizzativo” da porre a fondamento di una crescita

aziendale sostenibile e che per i manager intervistati

dipende, in un range da 1 a 10, da alcuni fattori

precisi: stile di leadership (8,5), welfare aziendale

(7,5), modello organizzativo adottato (7,4) e senso

attribuito al proprio lavoro, inteso anche come

utilità sociale e condivisione dei valori aziendali (7).

La lungimiranza è da sempre uno dei tratti distintivi

della nostra categoria e un dato, in particolare, lo
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dimostra: per i manager è infatti pari addirittura a

8,2 il valore da attribuire alla presenza di coperture

sanitarie, previdenziali, assicurative quali compo-

nenti del benessere lavorativo. 

Perché il lavoro è una parte fondamentale della

vita, ma oltre a essere sicuro deve sapere dare si-

curezze. E deve inoltre essere armonizzato con

ciò che, con una certa superficialità, viene troppo

spesso definito “il resto della vita”.

Ebbene, quel “resto” sono i pilastri della nostra esi-

stenza, come segnalano fenomeni allarmanti quali

le, ormai note, “Grandi dimissioni”.

Il lavoro sta cambiando e noi sapremo guidare il

cambiamento.

Decifrare le richieste che emergono dal mondo 
del lavoro per far stare bene le persone, 

in ufficio come nella vita privata. 
Ne va della crescita sostenibile del Paese
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Pensioni: la perequazione
sperequata 

di Luciano Flussi
Consigliere Federmanager Roma

PENSIONI

8 • PROFESSIONE DIRIGENTE

I
n Spagna, dal primo gennaio 2023, le

pensioni sono state aumentate dell’8,5%,

cioè della medesima percentuale dell’incre-

mento medio dei prezzi registrato nel 2022.

Certamente il sistema previdenziale spagnolo

è diverso dal nostro, i trattamenti (pensión de jubi-

lación o pensíon de jubilación parcial) sono fissati

prevalentemente col calcolo contributivo, però la

perequazione ha seguito un criterio lineare.

In Italia, invece, la rivalutazione piena (fissata al
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7,3%) ha riguardato

esclusivamente le pen-

sioni inferiori a 2.100

euro lordi mensili (circa),

maggiorata dell’1,5%

per pensioni/assegni

sociali e pensioni minime

(attestate a poco più di

500 euro mensili). Tutte

le altre hanno avuto una

perequazione decre-

scente per fasce (e non

per scaglioni) fino a giun-

gere al 2,3% per quelle

superiori (sempre circa) a 5.000 euro lordi.

Non si è voluto tener conto che coloro che, da

questo mese, hanno iniziato a ricevere quanto ef-

fettivamente gli era dovuto a seguito dell’incremento

dell’inflazione, è una popolazione di oltre 12 milioni

di pensionati, alcuni dei quali oggettivamente sfortunati

(giustamente da tutelare), altri semi-sfortunati (quelli

che cumulano più pensioni), molti invece semplice-

mente evasori.

E il sostegno alle fasce (oggettivamente o solo ap-

parentemente) più bisognose non è stato posto a

carico della fiscalità generale, ma è stato finanziato

ghigliottinando le pensioni superiori a 2.100 euro.

Insomma, da noi lo Stato ha assunto le sembianze

di un moderno Robin Hood, ma non togliendo ai

ricchi per dare ai poveri, bensì togliendo a dei

presunti ricchi per dare in molti casi ai ricchi veri,

quelli autenticamente tali, che però hanno avuto la

scaltrezza (chiamiamola così!) di apparire poveri.

Chiariamo, al di là dell’ironia: sostenere chi è più

fragile e più svantaggiato è un preciso dovere per

un Paese civile e non è di questo che ci rammari-

chiamo, anzi a questo dovere vorremmo poter con-

tribuire meglio.

Quello di cui invece ci rammarichiamo è che vengono

svalutate le pensioni di 4 milioni di cittadini che

sono quelli che hanno versato, più di tutti e in

maniera continuativa per oltre 40 anni, i contributi

sociali e le imposte, sono quelli che hanno sostenuto

attivamente la tenuta del sistema di welfare e, oggi,

sono ancora quelli che continuano a pagare una

montagna di tasse che gli altri 12 milioni pagano in

misura ridotta (i titolari di pensione tra 2 e 4 volte il

minimo) o non pagano affatto (i beneficiari fino a 2

volte il minimo).

Questo è il quadro schematico della distribuzione

delle pensioni in Italia (fonte: Inps, Statistiche in

breve, Ottobre 2022): 16 milioni di pensionati per

22 milioni di prestazioni pensionistiche, di cui circa

17 milioni aventi natura effettivamente previdenziale,

cui si aggiungono quasi 5 milioni di pensioni di

natura assistenziale (invalidità civili, indennità di ac-

compagnamento, pensioni o assegni sociali). Una

popolazione di 16 milioni, di cui 1/4 finanzia la riva-

lutazione delle pensioni degli altri 3/4.

E non è questa l’unica sperequazione. Basti pensare

alla norma introdotta dalla Finanziaria 2015 sul

doppio calcolo, dopo che la Legge Fornero aveva

stabilito, a partire dal 2012, la definitiva abolizione

del sistema di calcolo retributivo e l’adozione per

tutti del sistema di calcolo contributivo. Per tutti,

ma non per tutti: infatti, nei casi in cui col nuovo

meccanismo risulta un trattamento superiore ri-

spetto a quello che sarebbe derivato col vecchio,

allora il sistema abolito per la generalità dei pensionati

resuscita per le vittime del doppio calcolo.

Ma non solo! Le economie prodotte dal doppio

calcolo avrebbero dovuto essere destinate ad una

finalità specifica: l’istituzione di un Fondo presso

l’INPS, finalizzato a garantire l’adeguatezza delle

prestazioni pensionistiche per determinate categorie

di soggetti. Però… il Fondo non è mai stato attivato,

la norma che ne prevedeva l’istituzione è stata

abrogata (Finanziaria 2020) e allora ci si chiede:

ma quelle risorse a cosa sono state destinate?

C’è evidentemente un problema di equità del sistema

previdenziale e c’è un problema di equità fiscale

che pesano significativamente sul cosiddetto ceto

Luciano Flussi, 
Consigliere Federmanager
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medio, ritenuto un blocco sociale

senza peso specifico che può essere

utilizzato come fosse un bancomat. 

Oramai, per la nostra categoria, il

divario tra retribuzioni e pensioni,

in rapporto ai contributi versati, è

diventato insostenibile e la pere-

quazione sperequata ne è una delle

cause, forse la principale. Non sfug-

gono le ragioni che a suo tempo

hanno indotto il legislatore a porre

freni all’aumento della spesa pen-

sionistica, ma quello che oggi risulta

altamente iniquo è, da un lato, che

il freno entra in azione a 2.100

euro lordi mensili (1.600 netti) e,

dall’altro, che la riduzione del potere

di acquisto dei pensionati avrebbe

dovuto rappresentare una misura

eccezione, tale da giustificare la

momentanea compressione del

principio costituzionale di propor-

zionalità, mentre ha finito per cri-

stallizzare una regola su cui oramai

da 15 anni si fonda  l’intero siste-

ma.

Secondo un recente studio di Itine-

rari Previdenziali, tanto per dare

un’idea di massima della svalutazione

che – senza interventi correttivi –

subiranno i nostri assegni nei pros-

simi 10 anni, (stimando l’ottimistica

previsione di un’inflazione al 2%) le

mancate rivalutazioni peseranno

complessivamente per 45 miliardi,

cui si andranno ad aggiungere la

gran parte dei 56 miliardi di Irpef

che pesano sulle pensioni.

E come ha più volte ricordato il no-

stro Presidente nazionale Cuzzilla,

come si può pensare che il 60%

dei produttori di reddito contribui-

scano solo in misura dell'8% del to-

tale di imposte e contributi, mentre

il 40% deve farsi carico del restante

92%? È questa la fotografia reale

che ci restituisce il Paese quando

andiamo in vacanza, al ristorante

o, più semplicemente, osserviamo

le auto che ci sorpassano in auto-

strada?

C’è qualcosa che non quadra, anzi

c’è molto che non quadra, e non

saranno di certo gli interventi alla

Robin Hood che consentiranno un

riequilibrio basato su criteri di ef-

fettiva equità e progressività.

Ecco la lettera 
che il ministro 
dell’Inclusione, 
della Previdenza 

Sociale 
e della Migrazione 

ha inviato 
ai pensionati spagnoli

comunicando 
la rivalutazione 
del proprio 
trattamento
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F
a tappa a Roma il roadshow dedicato

allo sviluppo delle competenze mana-

geriali e alla presentazione di “Rinascita

manageriale”, l’iniziativa di politica

attiva per la ripresa del Paese pro-

mossa da 4.Manager per valorizzare il patrimonio

manageriale italiano a beneficio della crescita delle

imprese. All’evento, organizzato da Unindustria,

Federmanager Roma e 4.Manager, che si è tenuto

il 28 febbraio presso la sede di Roma di Unindustria

POLITICHE ATTIVE

“Rinascita Manageriale”
Politiche attive per la ripresa 

del sistema produttivo
A cura della Redazione
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Unindustria, Federmanager Roma 
e 4.Manager hanno presentato a Roma 
il progetto "Rinascita Manageriale",

l’iniziativa nata per valorizzare 
il patrimonio manageriale a beneficio

della crescita delle imprese

POLITICHE ATTIVE

con un incontro dal titolo “Rinascita Manageriale:

politiche attive per la ripresa del sistema produttivo”,

hanno partecipato Maurizio Tarquini, Direttore

Generale Unindustria, Gherardo Zei, Presidente

Federmanager Roma, Giuseppe Biazzo, Vicepre-

sidente Unindustria con delega al Capitale Umano

e alla Cultura d’Impresa, Marco Massenzi, Ammi-

nistratore Delegato Teleconsys spa, Fulvio D’Alvia,

Direttore Generale di 4.Manager, Ciro Ascione,

Project Manager di 4.Manager, Giuseppe Torre,

Coordinatore Scientifico dell’Osservatorio di 4.Ma-

nager. 

Nel corso del 2020 e del 2021, nel pieno della

pandemia e delle misure sul distanziamento sociale,

la forte incidenza dei settori del Turismo e dei Tra-

sporti sul Pil del Lazio ha penalizzato l’economia

regionale. Le imprese con sede nella regione che

operano in questi due comparti hanno riportato,

solo nel 2020, una contrazione complessiva del

valore aggiunto di oltre 5 miliardi di euro.

Ma una robusta inversione del ciclo si è verificata

a partire dal 2022, quando l’economia regionale

ha sperimentato una netta accelerazione. Per il

2022 le stime quantificano una crescita del +4%

(+3,9% Italia - Stime Prometeia, gennaio 2023). 

E con la ripresa la maggior parte delle imprese, in-

cluse quelle scarsamente orientate all’innovazione,

hanno aumentato la consapevolezza che solo at-

traverso una managerialità e una leadership d’im-

presa in grado di comprendere tutti i processi

aziendali, migliorando al contempo la pianificazione

la gestione e modelli di business, riusciranno a ri-

manere competitivi e avviare il processo di transi-

zione verso la sostenibilità. Tuttavia, un ostacolo

assolutamente da superare è quello del mismatch

tra domanda e offerta di lavoro, in particolare si

assiste ad una domanda di competenze molto alta

legata alla transizione verso la sostenibilità, l’in-

novazione e alla transizione energetica, cui si ac-

compagna una crescita della domanda di compe-

tenze legata al people management.

Secondo le elaborazioni e le stime dell’Osservatorio

4.Manager, nel Lazio la difficoltà di reperimento
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di figure dirigenziali è riscontrata quasi dalla metà

delle imprese (44,4%  vs. 42,5% dato nazionale).

Ecco perché a fronte dei dati sul mismatch tra

domanda e offerta diventa fondamentale  l’ini-

ziativa di 4.Manager “Rinascita Manageriale”,

un progetto mai sperimentato in Italia in ambito

manageriale a livello nazionale che prevede lo

stanziamento di 4 milioni di euro, sotto forma di

rimborso spese per le attività di assessment azien-

dale e per la ricerca e selezione del personale, a

favore delle aziende che assumono un manager

inoccupato o lo ingaggiano come Temporary ma-

nager in 4 settori aziendali considerati strategici:

innovazione e digitalizzazione, sostenibilità, orga-

nizzazione del lavoro post-Covid ed export. In parti-

colare, tale rimborso spe-

se copre fino a un mas-

simo di 30.000 euro, nel

caso in cui il manager

venga assunto a tempo

indeterminato e fino a un

massimo di 15.000 euro,

nel caso in cui il manager

venga assunto a tempo

determinato o attraverso

un contratto di Tempo-

rary management. Inoltre, sono previsti: una co-

pertura dei costi lato azienda per l’iscrizione al

FASI e l’accesso gratuito per il manager a una

piattaforma di e-learning.

Gherardo Zei, Presidente Federmanager Roma

e Unione Regionale dirigenti industriali del Lazio

ha voluto porre l’accento sul fatto che “crescita

e competitività di un’azienda sono strettamente

legate al suo grado di managerializzazione e la

crescita industriale è un elemento essenziale

dello sviluppo economico. Questa equazione –

prosegue Zei – richiede l’attenzione di tutti gli

attori coinvolti e, grazie a 4.Manager, l’impegno

congiunto di Federmanager e Confindustria sul

fronte delle Politiche Attive si trasforma in

azioni concrete e in fa-

vore di aziende che in-

vestono in professiona-

lità manageriali strate-

giche per l’attuale mer-

cato del lavoro. Siamo

convinti – conclude il Pre-

sidente – che progetti

come Rinascita Mana-

geriale siano opportu-

nità preziose per la re-

POLITICHE ATTIVE
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altà industriale del nostro territorio, in particolare

per le PMI che costituiscono la maggior parte

delle imprese italiane e rappresentano la strut-

tura portante del sistema produttivo del nostro

paese.” 

Fulvio D’Alvia, Direttore generale di 4.Manager

ha commentato: “4.Manager punta su Rinascita

Manageriale non solo come strumento di ‘politica

attiva’ ma anche come leva di ‘politica industriale’.

Oggi le imprese chiedono competenze nuove

per sfruttare al meglio le opportunità legate

alle transizioni sostenibili ed energetiche. Occorre

quindi massimizzare il rilancio del sistema pro-

duttivo attraverso un’iniezione di competenze

manageriali ad alto valore aggiunto.  L’attività

di 4.Manager si pone, per questo, l’obiettivo di

essere un propulsore di competitività e compe-

tenze a supporto delle imprese, per ridurre le

asimmetrie di mercato e contribuire a realizzare

uno sviluppo sostenibile.” 

Giuseppe Biazzo, Vicepresidente Unindustria con

delega al Capitale Umano e alla Cultura d’Impresa

ha aggiunto che “perseverare con l’adozione di po-

litiche che vadano verso la riduzione del mismatch

tra domanda ed offerta di competenze è quanto

mai fondamentale e strategico per la crescita del

Paese e del nostro sistema produttivo. Unindustria,

da questo punto di vista, continua a sostenere

processi che favoriscano l’interazione ed il confronto

tra il mondo della formazione ed il mondo del

lavoro ed, in particolare, contribuisce a valorizzare

e promuovere tra le imprese lo sviluppo di una

cultura manageriale solida e forte che riconosca,

altresì, l’importanza e la strategicità della forma-

zione manageriale per sviluppare nei manager le

giuste conoscenze e competenze per mantenere

alto il livello di competitività della impresa stessa.

Bene quindi ‘Rinascita Manageriale’ come stru-

mento per valorizzare il patrimonio manageriale

a beneficio della crescita delle imprese”.
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Il percorso formativo di Federmanager
Roma  e Università degli studi Roma Tre

ha preso il via il 9 febbraio scorso 
e si articola in 8 workshop tematici 
volti ad approfondire i diversi ambiti 

della materia  con il contributo 
dei maggiori esperti sul tema
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L
e aziende hanno sempre più la ne-

cessità di comprendere il livello com-

plessivo di rischio insito nei loro pro-

cessi e nelle loro attività. Ciò implica

la necessità di saper riconoscere e

dare priorità ai rischi più significativi, che potrebbero

comportare perdite o danni che incidono sui profitti,

sulle quote di mercato o che possono danneggiarne

l'immagine. In tal senso, è fondamentale individuare

le criticità e riconoscere le debolezze dei controlli,

arrivando ad attuare un piano di gestione dei rischi

(risk mitigation). 

In particolare, la recente Pandemia Covid 19 ha

reso ancora più evidente l’importanza di imple-

mentare nelle aziende attività basate su logiche di

risk management: costruire piani di business

continuity, avere una supply chain a prova di

emergenza sanitaria, rafforzare la robustezza dell’IT

da possibili attacchi esterni (cybersecurity), definire

strategie e procedure operative di comunicazione

in casi di crisi (crisis management), ecc..

Il Percorso Formativo, elaborato in tal senso da Fe-

dermanager Roma in collaborazione con l’Università

Roma 3, che rilascerà un attestato di partecipazione,

ha preso il via il 9 febbraio scorso e si articola in 8

workshop tematici volti ad approfondire i diversi

ambiti della materia e si avvale dei contributi dei

maggiori esperti sul tema che erogheranno i rispettivi

moduli in modalità ibrida: in presenza e online.

Gli Obiettivi. Il macro obiettivo del progetto è ap-

profondire questi aspetti, oltre che con i prestigiosi

docenti universitari, anche con testimonianze di

manager esperti, al fine di trasferire agli associati

la conoscenza dei concetti base di Risk Management,

nonché fornire degli strumenti operativi che possono

essere utili nello svolgimento quotidiano della pro-

fessione e nell’apprendimento di un approccio

nuovo con maggiore visione dei rischi ad essa con-

nessi.

In Programma, dopo i fondamenti del concetto di

rischio e del processo di risk management, l’analisi

dei framework di maggior rilevanza internazionale

con la testimonianza diretta di manager impegnati

in prima linea sul tema. La seconda parte del

corso mira ad approfondire le direttrici di rischio –

per lo più in materia di compliance – su temi di

particolare rilievo (privacy, D.Lgs 231/2001) e di

estrema attualità (cyber risk, business continuity e

ESG). 

Ringraziamo l’Università degli studi di Roma Tre e

tutti i docenti per il prezioso contributo al successo

di questa iniziativa, in particolare il Prof. Ass. Uni-

versità Roma Tre Carlo Regogliosi e il dott. Roberto

Salvi, Coordinatori scientifici del progetto rispetti-

vamente per Roma Tre e per Federmanager Roma.

L’Ottimo Riscontro di interesse da parte dei par-

tecipanti, 50 discenti in aula tra manager, aziende

e collaboratori del settore, conferma la grande

centralità di un tema che richiede massima atten-

zione da parte di tutti gli stakeholders e Federma-

nager Roma, a grande richiesta, sta già lavorando

alla seconda edizione del corso. Stay tuned!
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Un’iniziativa per le donne 
e per le imprese che le valorizzano

A cura di Stefania Santucci Coordinatrice Gruppo Minerva Roma
e Gilda Serafini, Coordinamento Gruppo Minerva Roma

MANAGERIALITÀ 
FEMMINILE

18 • PROFESSIONE DIRIGENTE

I
l primo dicembre 2022 si è tenuta a Roma

la seconda edizione del Premio Minerva

Roma per la donna manager e per le

aziende di eccellenza. L’iniziativa nasce dal-

l’impegno del Coordinamento Minerva Fe-

dermanager Roma per promuovere la cultura ma-

nageriale femminile e valorizzare il contributo delle

donne al mondo del lavoro, dando visibilità alle

pratiche più virtuose e innovative di crescita per-

sonale e professionale. Ideata e realizzata con la

partecipazione e collaborazione di Unindustria e

LUISS Business School.

Oltre agli interventi di saluto di Federmanager

Roma, con il Presidente Gherardo Zei, e di Unin-
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dustria,  con il Presidente del Comitato Piccola In-

dustria Fausto Bianchi, hanno partecipato al

dibattito  la Presidente di Anima per il Sociale, Sa-

brina Florio, Laura Trapani di RINA Services, Sergio

Milia di Cellnex e Maria Isabella Leone della Luiss

Business School. Ha moderato l’evento Valeria

Giaccari, cofounder dell’Agenzia per il lavoro Orienta,

insieme a Stefania Santucci, Coordinatrice del

Gruppo Minerva Roma.

Per quanto riguarda l’assegnazione dei premi alle

aziende la partecipazione avviene tramite una call

to action compilando una survey on line che dia evi-

denza di organizzazione, governance, percorsi di car-

riera e progetti finalizzati alla valorizzazione e promo-

zione delle donne, tramite la raccolta di KPI quantitativi

e la descrizione di contributi qualitativi. 

Tra le aziende partecipanti, tutte meritevoli per la

valorizzazione della diversity e dell’inclusione femminile,

Gherardo Zei,
Presidente Federmanager Roma

Fausto Bianchi,  
Presidente del Comitato 

Piccola Industria di Unindustria 

Stefania Santucci, 
Coordinatrice Gruppo Minerva Roma

Maria Isabella Leone, Docente di Management del-
l’Innovazione, Open Innovation & IP Manage-
ment, Economics of Strategy in Luiss Business
School

Laura Trapani, Senior Product Developer
Centro Strategico di sviluppo servizi Health
& Well-being RINA Services

Sabrina Florio, 
Presidente Anima per il Sociale 
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sono state premiate 4 imprese, oltre a 17 menzioni

speciali attribuite ad altrettante aziende del territorio. 

Sul versante delle aziende “virtuose”, tutte aderenti

a Federmanager e associate a Unindustria, i rico-

noscimenti sono stati assegnati a Ferrovie dello

Stato e Abbott per la categoria Grandi Imprese

e, tra le PMI, a Optikon 2000 (Strumenti oftalmici)

e Venusia Group (Comunicazione e Marketing),

per essersi distinte nell’adozione e l’attuazione di

politiche, strategie e pratiche volte a garantire

pari opportunità e riconoscimenti di percorsi di

crescita professionale, rafforzando la presenza

delle donne nelle imprese e nella società. 

Una menzione speciale per Azioni a supporto

della Leadership femminile e della valorizzazione

dei talenti femminili è andata a: Autostrade per

l'Italia, BAT Italia - British American Tobacco Italia,

Enel, Oracle Italia, Peroni, Philip Morris Italia,

Procter & Gamble, Vodafone Italia, Wind3.  La

menzione speciale per Strumenti a supporto del

work-life balance e della condivisione delle re-

sponsabilità familiari e parentali è andata a: Bat

Italia - British American Tobacco Italia, Elettronica,

Enel, Pfizer, Philip Morris Italia, Procter & Gamble

Italia, Vodafone Italia, Wind3.

Le manager premiate per il successo nel loro per-

corso di carriera ma anche e soprattutto per il

loro impegno nella promozione della parità di

genere all’interno e all’esterno delle organizzazioni

di cui fanno parte, sono state: 

Francesca Reich, AD di Istituto Poligrafico e

Zecca dello Stato

Francesca Zanninotti, AD di Medea (Italgas)

Patrizia Ravaioli, Direttrice Generale di Formez PA

Rosita Calabrese, Country Manager Italy di

Angelini Pharma

La cerimonia di premiazione è stata anche un mo-

mento di riflessione e dibattito sui temi sempre

più al centro della discussione relativi a inclusione

femminile, partecipazione delle donne al mondo

del lavoro e introduzione di prassi e strumenti

normativi atti a favorire lo sviluppo delle buone

prassi per Gender Equality all’interno delle imprese,

come la certificazione della parità di genere. 

In particolare, le presentazioni degli ospiti intervenuti

sono state incentrate sui dati relativi alla situazione

Sergio Milia, Responsabile Organization & Sustainibility 
Cellnex Italia

Tra le 4 manager premiate con il riconoscimento di Donna Manager 2022, Francesca Zanninotti ha

voluto offrire un suo contributo, sottolineando i fattori alla base della sua realizzazione professionale

e ricordando gli elementi su cui lavorare ancora per far crescere una cultura di inclusione e

partecipazione femminile: “Determinazione, impegno per migliorare la consapevolezza di me e

lavoro sulla mia capacità di ascolto, sono tra i fattori che hanno aiutato la mia realizzazione

professionale. È stato anche importante legittimarmi a esprimere il mio stile di leadership,

parzialmente differente da quelli dominanti, ma non per questo meno autorevole o assertivo. Per ab-

battere i fattori culturali da cui dipendono ancora importanti disequilibri di genere serve ancora

molta formazione, che faccia comprendere autenticamente che gruppi e ambienti equilibrati tra

donne e uomini consentono una crescita maggiore e contesti più soddisfacenti per tutti”.
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italiana e della Regione Lazio, sulle esperienze ma-

turate all’interno della prima azienda, Cellnex Italia,

certificata per la parità di genere, e sugli ulteriori

interventi che si renderanno necessari per con-

sentire che il potenziale economico e sociale

relativo alla partecipazione delle donne al mondo

del lavoro emerga e contribuisca positivamente a

cambiare economia e società.

Vi diamo appuntamento al prossimo Premio Mi-

nerva, edizione 2023!

In collegamento online Rosita Calabrese,
Country Manager Italy di Angelini Pharma

Gaia Bruschi, 
ha ritirato il premio per Abbott

Valeria Giaccari, cofounder 
dell’Agenzia per il lavoro Orienta

Francesca Zanninotti, 
AD di Medea (Italgas)

Patrizia Ravaioli, 
Direttrice Generale di Formez PA

Francesca Reich, AD di Istituto 
Poligrafico e Zecca dello Stato

Anna Maria Morrone, ha ritirato il premio 
per Ferrovie dello Stato

Camilla Mineo, ha ritirato il premio 
per Optikon 2000

Costanza Galante, ha ritirato il premio 
per Venusia Group
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Gli impatti dei temi ESG
sulle mPMI 

A cura di Renato Fontana e Alessandro Tiberi

L
o scorso 17 novembre si è tenuto un

webinar di grande interesse dedicato

alle tematiche ESG dal titolo “Envi-

ronment – Company – Finance. The

problematic but winning solution”.

Dopo il saluto introduttivo del Presidente di Feder-

manager Roma Gherardo Zei, si sono confrontati

rappresentanti di Kyoto Club, organizzazione non

profit, creata nel febbraio del 1999, costituita da

imprese, enti, associazioni e amministrazioni locali,

impegnati nel raggiungimento degli obiettivi di ri-

duzione delle emissioni di gas-serra, e del Gruppo

BCC ICCREA, il maggiore gruppo bancario coope-

rativo italiano. 

I rappresentanti di ques’ultimo hanno voluto sotto-

lineare i principali im-

patti che i temi ESG

avranno sulle mPMI

(micro, piccole e medie

imprese) e quali sono

le azioni che il Gruppo

BCC Iccrea mette in

atto in ottica di sup-

porto. In un contesto

normativo di forte at-

tenzione all’integrazione

dei fattori ESG nei processi aziendali che assegna

alle banche il ruolo chiave di “volano del cambia-

mento” e in un correlato contesto di mercato che

sta spostando le proprie scelte di acquisto verso

Il webinar, che ha visto
la partecipazione di
rappresentanti della
onlus Kyoto Club, ha
rappresentato per il
Gruppo bancario BCC
ICCREA l’occasione di
illustrare come
accompagnare le
mMPI nel processo di
transizione sostenibile

Renato Fontana, 
già Coordinatore Gruppo 
Giovani Federmanager Roma 

FINANZA 
SOSTENIBILE
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prodotti e servizi sostenibili, le mPMI sono destina-

tarie, direttamente e indirettamente, di importanti

attese e nuovi adempimenti.

Ciò assume particolare rilevanza anche in consi-

derazione dell’attenzione che i mercati finanziari

stanno dedicando al comparto dei Fondi di Inve-

stimento sostenibili che oggi intercettano più del

50% dei flussi netti dei fondi domiciliati in Europa

mentre solo nel 2017 tale proporzione era pari al

15%. 

Oltre ad un cambio di paradigma del mercato che

sta via via attribuendo maggiore importanza alla

sostenibilità e i cui attori (clienti, investitori) sono

sempre più spesso disposti anche a pagare di più

pur di investire in imprese a connotazione ESG,

le mPMI sono destinatarie di una serie di nuovi

vincoli che le inducono alla produzione di dati ESG

e alla pianificazione di strategie evolutive. Oltre al-

l’introduzione di metriche ESG nel processo di ero-

gazione creditizia, oltre all’esigenza di dati connessa

al calcolo di indicatori tassonomici a cura delle

banche finanziatrici (ad es. il GAR – green asset

ratio) le mPMI sono anche attratte dai nuovi ob-

blighi di rendicontazione (con la CSRD – Corporate

Sustainability Reporting Directive si stima che in

Italia le mPMI soggette a obbligo di rendicontazione

passeranno da 12.000 e circa 50.000) e dai

nuovi obblighi di Due Diligence sui rischi potenziali

ed effettivi relativi a diritti umani e ambiente. 

Il Gruppo BCC Iccrea, nel solco della sua tradizione

storica di supporto e vicinanza al territorio e alle

comunità, sta agendo con l’intento di accompagnare

le aziende clienti nel processo di transizione so-

stenibile. Tra i progetti di maggior rilievo figura,

infatti, l’azione di supporto alle mPMI finalizzata a

creare consapevolezza sugli impatti che la transi-

zione sostenibile avrà sul loro business, fornendo

strumenti funzionali a valutare il loro livello di so-

stenibilità e proponendo azioni di evoluzione e di

supporto, anche finanziario, agevolando il ricorso

alle risorse pubbliche

(PNRR) nonché propo-

nendo strumenti di fi-

nanziamento ad hoc.

Renato Fontana, rela-

tore e moderatore del

webinar, nel suo inter-

vento, ha tenuto a sot-

tolineare che le tema-

tiche ESG sono e di-

venteranno sempre più un valore per le aziende

perché nessuna di esse potrà sottovalutare gli

effetti che le proprie azioni hanno sugli ESG, ma

al contempo anche i rischi a cui sarà esposta

per via dei fattori ESG (cosiddetta doppia mate-

rialità). Un adeguamento delle aziende che passa

per degli investimenti che avranno necessità di

finanziamenti e ciò spiega la necessità di parlarne

con un gruppo bancario di prestigio quale BCC

ICCREA.

Alessandro Tiberi, coordinatore Gruppo Giovani

Federmanager Roma, ha voluto sottolineare l’at-

tenzione che Federmanager rivolge allo sviluppo

delle nuove professionalità manageriali richieste

da un mercato del lavoro sempre più competitivo

e in continua evoluzione. Ha ricordato, tra l’altro,

che alla tematica complessa e innovativa degli

ESG è dedicato un percorso formativo nell’ambito

di Be Manager, il progetto di certificazione delle

competenze manageriali elaborato da Federma-

nager, in collaborazione con RINA, ente di certifi-

cazione internazionale con 160 anni di storia, e

Federmanager Academy, management school di

Federmanager.

Questa sensibilità della Federazione consente ai

manager iscritti di poter contare su percorsi di

formazione continua che attestano di volta in volta

le nuove competenze acquisite e offrono ai manager

maggiori opportunità professionali all’interno e al-

l’esterno della propria azienda.

Alessandro Tiberi, 
Coordinatore Giovani 
Federmanager Roma
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A
ll’interno del ciclo di incontri Diventa

preda degli Head Hunter, organizzato

da Federmanager Roma, lo scorso

27 ottobre – con l’apertura del Presi-

dente Gherardo Zei e gli interventi di

Alessandro Tiberi, coordinatore Giovani Federma-

nager Roma, Antonio Amato, Vicepresidente Fe-

dermanager Roma e Renato Fontana, già coordi-

natore Gruppo Giovani Federmanager Roma – ci

si è confrontati sul tema “Carriera pianificata o

emergente. La consapevolezza professionale come

strumento di empowerment” con gli esperti di

Randstad RiseSmart. Questa è la divisione spe-

cializzata del gruppo Randstad che, con profonda

esperienza e un approccio incentrato sulle persone,

fornisce soluzioni innovative per la gestione e lo svi-

luppo delle carriere, il coaching della vita lavorativa,

il ricollocamento, l'outplacement e il pensionamento.

Oltre a ciò, supporta responsabili delle Risorse

Umane e lavoratori in ogni fase della vita professio-

nale, all’interno e all’esterno delle organizzazioni.

Oggi si parla molto di “Great Resignation”. Quali

azioni possono mettere in atto i manager delle

aziende italiane per fronteggiare questo impor-

tante e delicato fenomeno?

Risponde Sara Portolano, National Concept & Ca-

reer Transition Manager di Randstad RiseSmart.

Si tratta di un fenomeno globale in costante cre-

scita negli Stati Uniti che ha preso piede anche

in Italia. Più di un lavoratore italiano su due,

infatti, sta cercando un nuovo posto di lavoro o

inizierà a farlo. È quanto emerso dal Randstad

Workmonitor, l’indagine semestrale sul mondo e

sul mercato del lavoro condotta in 34 Paesi, su

un campione di circa 800 lavoratori, di età com-

presa tra i 18 e i 67 anni. Le motivazioni di

questo “esodo” silenzioso sono molteplici e vanno

dall’incapacità del proprio datore di lavoro di

soddisfare le ambizioni professionali alla scarsa

flessibilità, passando per la mancanza di corri-

spondenza tra i propri valori e quelli aziendali. A

scegliere di cambiare lavoro sono soprattutto i

giovani della Gen Z, che affermano con sempre

maggiore frequenza che la loro priorità è la

felicità personale piuttosto che il lavoro. Secondo

quanto emerso dal Randstad Workmonitor, il

29% dei lavoratori italiani starebbe cercando at-

tivamente un nuovo impiego. A livello globale, il

nostro Paese è al terzo posto della classifica ri-

spetto a questo indicatore. A trainare l’esodo,
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come anticipato, sono i lavoratori più giovani. La

percentuale di lavoratori che sta cercando un

nuovo impiego, infatti, sale al 38% se si considera

solo la fascia d’età compresa tra i 25 e i 34

anni. Un altro dato estremamente indicativo del

cambio di prospettiva e priorità è la percentuale

di dipendenti (23%) che preferirebbero essere

disoccupati piuttosto che infelici sul lavoro. La

percentuale sale al 34% nella fascia di età com-

presa tra i 25 e i 34 anni. Il 70% delle aziende

che ha sperimentato un aumento delle dimissioni

volontarie ha messo in atto azioni per trattenere

le risorse. Tra queste: 

• percorsi di formazione/sviluppo competenze (30%)

• momenti di ascolto/condivisione problematiche (29%)

• maggiore attenzione alle relazioni interne (27%)

• passaggi di ruolo/cambio mansione (25%)

Azioni che, nel 51% dei casi, sono state giudicate

Prosegue il ciclo di incontri “Diventa preda degli Head Hunter”. 
Nell’ultimo appuntamento, un confronto con gli esperti di Randstad RiseSmart: 

Sara Portolano, Marco Guareschi e Antonietta Palmaccio
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in linea con le trasformazioni del mercato.

Tuttavia, nel 42% dei casi tali iniziative hanno ri-

guardato solo alcune risorse, e solo nel 21%

dei casi la maggioranza (il 7% tutte o quasi).

Randstad RiseSmart propone alle aziende un

servizio innovativo che rappresenta una risposta

efficace per aumentare la retention dei dipendenti,

ovvero il worklife coaching. Si tratta di un servizio

di coaching messo a disposizione di tutti i dipen-

denti, senza alcun tipo di esclusione, con l’obiettivo

di acquisire consapevolezza di sé, delle proprie

capacità e risorse, degli ambiti di miglioramento,

dei propri desideri e aspirazioni professionali. In

concreto, parliamo dunque di sessioni individuali,

in cui la persona lavora su se stessa e sui propri

obiettivi, guidata da un coach che l'aiuta ad iden-

tificare strategie, strumenti e comportamenti

da mettere in atto per raggiungerli. Per attrarre,

motivare, sviluppare, far crescere e fidelizzare le

proprie persone, le aziende devono dunque iniziare

a considerare le soluzioni di coaching aziendale

come parte integrante della propria strategia.

Non come appannaggio di pochi, ma come solu-

zione olistica e democratica per tutti i dipendenti.

Su quale competenza sarebbe opportuno investire

per rimanere competitivi oggi?

Risponde Marco Guareschi, Career Consultant di

Randstad RiseSmart

Certamente il networking: le relazioni interper-

sonali sono uno degli ingredienti che più caratte-

rizzano la nostra identità privata e professionale.

Siamo costantemente influenzati dalle esperienze

che facciamo insieme agli altri, dagli stimoli che

riceviamo e dalle emozioni che l’incontro con

l’altro suscitano; il nostro benessere si costruisce

quotidianamente anche attraverso il nostro net-

work di amici, colleghi e conoscenti.

Il tema del networking, come sappiamo, è stato

oggetto di molti studi nel corso della storia e tra

questi mi piace ricordare le riflessioni audaci e

avveniristiche di Ferenc Karinthy, elaborate a

partire dagli Anni 30. All’interno dell’opera

“Viaggio intorno al mio cranio”, lo scrittore un-

gherese, dopo aver descritto le bizzarrie e le

stranezze percettive dovute al progredire incal-

zante del suo tumore al cervello, ipotizza una

teoria che avrebbe rivoluzionato il concetto di

network: la teoria dei sei gradi di separazione.

Per Karinthy, infatti, ogni persona nel mondo

può essere collegata ad un'altra attraverso solo

cinque legami interpersonali.

Difficile da credere, vero? Tuttavia, il famoso psi-

cologo Stanley Milgram, circa trent’anni dopo

l'ipotesi di Karinthy, allestisce uno studio per sag-

giare le potenzialità delle relazioni interpersonali.

Milgram seleziona in modo del tutto casuale

alcune persone del Midwest, chiedendo loro di

inviare, a diverse migliaia di chilometri di distanza,

un pacco ad un abitante sconosciuto del Massa-

chusetts. 

Le uniche informazioni fornite sono:

• nome destinatario

• professione destinatario

• zona di residenza destinatario (l’indirizzo preciso

è sconosciuto)

I partecipanti non hanno molta scelta, possono

solo valorizzare le loro conoscenze personali per

far passare di mano in mano il pacco e permettere

che questo giunga alla destinazione finale. A

quel tempo si pensava che il pacco dovesse en-

trare in contatto con almeno cento persone,

prima di giungere a destinazione; tuttavia, i

risultati lasciarono tutti a bocca aperta. Infatti, il

numero medio di passaggi si attestò tra i cinque

ed i sette, confermando in maniera inequivocabile

la ipotesi di Karinthy.
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Anni dopo, la teoria di separazione venne applicata

in ambito informatico dando vita ai social media

che tutti noi oggi conosciamo ed utilizziamo,

come per esempio Linkedin e Facebook. Questi

social media, sempre più sofisticati negli algoritmi

e nelle funzionalità offerte, permettono di entrare

in contatto potenzialmente con chiunque.

Ampliare la propria rete di contatti, di persona

come in ambito social, è una scelta sempre più

preziosa per noi stessi, in quanto, tra i diversi

benefici, abbiamo la possibilità di: 

• aumentare la consapevolezza di chi siamo

• arricchire di prospettive diverse la nostra

visione del mondo

• entrare in contatto con opportunità di crescita

personali

• scoprire come ci vedono e ci percepiscono gli altri

Attraverso il fenomeno della “Great Resignation”

abbiamo parlato dei professionisti che decidono

di uscire dall’azienda per essere protagonisti

della propria carriera professionale. Per chi

invece si trova a subire il cambiamento in azienda,

a quali risorse può attingere?

Risponde Antonietta Palmaccio, HR Consultant di

Randstad RiseSmart.

Come ci ricorda Eraclito, filosofo risalente al 500

a.C., il “cambiamento è l’unica costante” e oggi

più che mai questa frase ci appare vera e indi-

scutibile. I cambiamenti sono all’ordine del giorno

e si presentano spesso nella loro ineluttabilità sia

a livello personale che in quello professionale.

In ambito organizzativo a volte le aziende si

trovano costrette a fare scelte difficili come pre-

vedere delle riorganizzazioni interne o, nella peg-

giore delle ipotesi, avviare dei percorsi di esodo

di parte del loro personale. Quando questo av-

viene, l’intera organizzazione ne è profondamente

scossa, la stessa direzione che ha preso questa

decisione, come i professionisti destinati a uscire

e i dipendenti che rimangono in azienda.

Fortunatamente oggi le aziende hanno a disposi-

zione servizi di outplacement personalizzabili che

sono in grado di fornire ai professionisti le com-

petenze e gli strumenti concreti per affrontare la

transizione di carriera verso l’esterno e che rap-

presentano un'importante occasione per le aziende

di mostrare la cura e l’attenzione verso i propri

dipendenti. È vero, nessuno è pronto al cambia-

mento, il nostro cervello per motivi di sopravvivenza

è programmato per allontanare da sé tutto ciò

che non conosce, tuttavia, quante volte ci siamo

trovati a riconoscere che quella rivoluzione specifica

occorsa all’interno della nostra vita alla fine si è

rivelata portatrice di trasformazioni positive?

Ed è proprio questo lo spirito con cui accogliamo

i candidati che entrano all’interno dei nostri per-

corsi di outplacement, costruiti con l’obiettivo

principale di aiutarli a maturare un atteggiamento

positivo nei confronti del cambiamento, per pas-

sare quindi dal subire all’agire il cambiamento.

Per favorire questa rivoluzione mettiamo a di-

sposizione dei nostri candidati molti strumenti,

ma soprattutto lavoriamo sulla consapevolezza

delle loro risorse mediante, per esempio, bilanci

di competenze con l’obiettivo primario di agire in

maniera proattiva il cambiamento e non limitarsi

a subirlo.
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Confindustria Energia 
e lo sviluppo delle

Infrastrutture Energetiche
A cura di Roberto Potì

Vicepresidente di Confindustria Energia con delega al progetto

Sostenibilità integrata e sicurezza al centro del piano investimenti in infrastrutture
energetiche di Confindustria Energia per la transizione ecologica in Italia

Immagine di evening_tao su Freepik
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“Confindustria Energia ha da tempo

accompagnato lo sviluppo delle infra-

strutture energetiche in Italia e nei

Paesi dell’Area del Mediterraneo con

una serie di studi e di analisi finalizzate

alle consultazioni per la definizione del Piano Na-

zionale Integrato Energia e Clima attraverso pre-

visioni di investimenti e proposte di modifiche

normative e di semplificazione di procedimenti

autorizzativi che consentano di raggiungere gli

sfidanti obiettivi nella prospettiva di traguardare

la neutralità carbonica al 2050. Con il contributo

delle Associazioni rappresentate (Assogasliquidi,

Assorisorse, Elettricità Futura, Proxigas, Unem),

H2IT, Snam e Terna e con il supporto analitico

di PwC Strategy&amp; Confindustria Energia ha

elaborato la terza edizione dello Studio sulle In-

frastrutture energetiche le cui analisi, avviate lo

scorso anno nella cornice della ripresa post-

Covid e della pubblicazione del Fit for 55, hanno

avuto come priorità la ricerca di una convergenza

tra sicurezza energetica, obiettivi ambientali e

crescita economica, in un quadro di sostenibilità

sociale”.

La forte riduzione negli ultimi anni degli investimenti

nelle infrastrutture riguardanti le fonti energetiche

tradizionali in via di decarbonizzazione, necessarie

per un progressivo e sostenibile raggiungimento

degli obiettivi climatici, si è dimostrata la principale

causa dello sbilanciamento domanda/offerta nel

mercato dell’energia e la sopravvenuta incertezza

degli approvvigionamenti dalla Russia ha esasperato

la volatilità dei prezzi, in particolare per quanto

riguarda il gas. Le complicazioni delle condizioni di

contesto, che si sono susseguite nel corso del 2022,

hanno delineato una nuova situazione geopolitica,

ponendo in risalto i temi della sicurezza energetica e

della necessità di un’ulteriore spinta verso la transizione

ecologica, considerati elementi di indirizzo per lo

Studio Infrastrutture energetiche per una transi-

zione sicura e sostenibile. In base a due scenari,

denominati “Fit for 55” e “sostenibilità integrata”,

sono stati individuati due piani integrati per gli inve-

stimenti fino al 2030, periodo in cui l’Italia, con altri

paesi europei, dovrà far fronte alle criticità del proprio

sistema energetico fortemente dipendente dalle im-

portazioni. Lo scenario “sostenibilità integrata” per

le scelte strategiche che il Paese dovrà compiere in

questo ambito, coglie al meglio le potenzialità del

settore energetico nazionale e valuta in 182 Mld€

gli investimenti previsti nel periodo 2022-2030, che

si traducono in un valore aggiunto totale di 320

Mld€, nell’impiego di 380k Unità Lavorative Annue

ed in una riduzione di emissioni pari a -127 Mton

CO2/anno nel 2030.
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Il piano di sviluppo per le infrastrutture proposto

dallo Studio che tiene conto dei criteri di “sostenibilità

integrata”, nelle sue dimensioni ambientale, economica

e sociale, consente di raggiungere gli obiettivi climatici

2030 previsti dal “Fit for 55” e garantisce contem-

poraneamente la sicurezza e la competitività delle

forniture energetiche in linea con gli indirizzi del Re-

powerEU, facendo leva su una strategia energetica

che superi l’attuale situazione emergenziale e man-

tenga la focalizzazione sugli obiettivi di transizione

energetica nel medio-lungo termine. Tenendo presente

gli effetti sui livelli occupazionali delle filiere tradizionali

e di quelle innovative. Dal piano emergono diverse

leve complementari tra di loro a partire dalla posizione

geografica ottimale del nostro Paese per l’ulteriore

crescita di fonti rinnovabili e per la diversificazione

delle rotte di importazioni energetiche, dalle sue

riserve di gas naturale non utilizzate, dalle capacità

di stoccaggio ed accumulo incrementabili e dalle reti

di trasporto e trasmissione efficienti e diffuse nel

territorio. Il gas manterrà in Italia un ruolo indispensabile

nel medio termine, anche per supportare lo sviluppo

previsto per le fonti rinnovabili elettriche, e non sarà

completamente sostituibile dal biometano e dall’idro-

TRANSIZIONE 
ECOLOGICA

30 • PROFESSIONE DIRIGENTE

A partire da sinistra: Gilberto Dialuce, Presidente ENEA; Luca D’Agnese, Direttore Area Policy,
Valutazione e Advisory Cassa Depositi e Prestiti; Francesco Del Pizzo, Direttore Strategie di Sviluppo
Rete e Dispacciamento Terna; Roberto Potì, Vicepresidente di Confindustria Energia; Gilberto
Pichetto Fratin, Ministro dell’Ambiente e della Sicurezza Energetica; Giuseppe Ricci, Presidente
Confindustria Energia; Aurelio Regina, Delegato per l’Energia Confindustria; Stefano Venier, Am-
ministratore Delegato Snam
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geno. Sarà quindi necessaria la realizzazione di

sistemi di stoccaggio e di utilizzo della CO2 per acce-

lerare i processi di decarbonizzazione in alcuni settori

industriali. La leadership in Europa nella produzione

di biocarburanti e di importanti eccellenze nei processi

di economia circolare completa il quadro delle op-

portunità disponibili. La sezione dello Studio dedicata

all’economia circolare sottolinea infatti le significative

prospettive di sviluppo per il nostro Paese in termini

di valorizzazione delle filiere produttive nazionali e di

risparmio e di ottimizzazione nell’utilizzo delle risorse,

garantendo nel contempo la sostenibilità sociale ed

il rapporto con il territorio. Questo approccio contri-

buisce alla sicurezza energetica anche attraverso la

riduzione della dipendenza dai Paesi extra UE nell’ap-

provvigionamento dei materiali critici. La condivisione,

inoltre, con le comunità locali delle priorità strategiche,

dei criteri progettuali adottati per la minimizzazione

dell’impatto ambientale e la definizione ex ante delle

ricadute economiche e occupazionali, unitamente a

uno stretto coordinamento tra enti autorizzativi na-

zionali e regionali, sono i presupposti necessari per

la “messa a terra” nei tempi previsti delle iniziative

proposte. Si ritiene che i risultati e le proposte di

questo Studio possano costituire un utile contributo

per la prossima revisione del PNRR, per la definizione

del nuovo PNIEC a livello nazionale, e per la negoziazione

degli atti delegati del “Fit for 55” e del RepowerEU a

livello europeo nel quadro di una visione strategica e

geopolitica per il nostro Paese di maggiore collabo-

razione con i Paesi del Mediterraneo, area di tradi-

zionale presenza degli operatori italiani, al fine diver-

sificare gli approvvigionamenti energetici e di incentivare

modelli di sviluppo infrastrutturale sostenibili e inte-

grabili.

Programmi coordinati per la realizzazione delle in-

frastrutture energetiche individuate possono costituire

un valido riferimento per le decisioni di investimento

nel medio-lungo periodo, purché sia assicurata la de-

finizione di un quadro articolato di “fattori abilitanti”

di carattere normativo, autorizzativo e finanziario.

Sarebbe così possibile attivare tra il 2023-2026

progetti per 62 Mld€, un segnale concreto verso

l’accelerazione degli investimenti necessari per rag-

giungere gli obiettivi concordati a livello europeo at-

traverso un processo di transizione sostenibile.

*Lo Studio “Infrastrutture energetiche per una transizione

sicura e sostenibile” è stato completato nel dicembre 2022

e presentato a Roma il 17 gennaio 2023 alla presenza del

Ministro dell’Ambiente e della Sicurezza Energetica. Il do-

cumento è consultabile su www.confindustriaenergia.org. 
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L’evoluzione di Eni prevede il raggiungimento della carbon
neutrality al 2050, in linea con l'Agenda 2030 delle
Nazioni Unite e gli obiettivi dell'Accordo di Parigi sul clima.
Eni ha previsto un percorso di decarbonizzazione che
punta a ridurre le emissioni generate lungo l’intero ciclo
di vita dei prodotti. Per farlo si punta sulla sinergia tra
tutte le tecnologie disponibili. Eni Sustainable Mobility è la
società, controllata al 100% da Eni, dedicata alla mobilità
sostenibile e posizionata in modo unico come business
multi-energy e multi-service focalizzato sul cliente. Operativa
dal primo gennaio 2023, ad essa Eni conferisce le attività
di bioraffinazione, di commercializzazione e distribuzione
di tutti i vettori energetici per la mobilità, tra cui i carburanti anche di natura biologica come
l’HVO (Hydrogenated Vegetable Oil). Il biocarburante HVO, di cui Eni Sustainable Mobility è l’unico
produttore in Italia e il secondo in Europa, può essere utilizzato anche puro al 100%. Si tratta di
HVOlution, il primo diesel di Eni Sustainable Mobility prodotto con 100% di materie prime e da
febbraio 2023 in vendita in 50 stazioni di servizio Eni. Entro marzo 2023 sarà disponibile in 150
punti vendita in Italia. Grazie allo sviluppo di tecnologie proprietarie, le raffinerie di Venezia e Gela
sono state completamente trasformate e convertite alla lavorazione di materie prime di origine
biologica: oli vegetali, ma anche grassi animali e oli da cucina usati, da cui ottenere biocarburanti.
A partire da marzo 2021, Eni ha siglato accordi con alcuni Paesi africani per lo sviluppo di
colture oleaginose sostenibili, in particolare il ricino, e per l’avvio di progetti agricoli mirati e la
raccolta di scarti e residui agricoli non in competizione con cicli alimentari. Da non dimenticare
l’offerta di servizi connessi alla mobilità come il car sharing Enjoy e l’impegno costante nello
sviluppo di carburanti sostenibili alternativi per l’aviazione (SAF – Sustainable Aviation Fuels) per
la decarbonizzazione del trasporto aereo. Un approccio combinato alla mobilità sostenibile,
basato su soluzioni innovative, sarà in grado di contribuire al raggiungimento dell’obiettivo delle
zero emissioni nette al 2050 e di fornire in prospettiva ai clienti Eni una varietà di prodotti e
servizi interamente decarbonizzati. 
Tutto ciò è brillantemente ed ulteriormente descritto nell’articolo di Stefano Ballista, Ammi-
nistratore delegato di Eni Sustainable Mobility, che segue questa mia breve introduzione. 

Antonio Amato
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L
a transizione energetica è la più

grande sfida del nostro tempo. Coin-

volge economia, società, ambiente

e passa da abitudini, stili di vita e

uso di nuove tecnologie. Una sfida

che l’Unione Europea ha scelto di affrontare fis-

sando nel pacchetto di misure “Fit for 55”, il

piano sul clima ed energia e che racchiude due

macro obiettivi. Il primo riguarda la riduzione

delle emissioni di gas serra di almeno il 55% ri-

spetto al 1990, entro il 2030. Il secondo traguardo

riguarda la neutralità carbonica al 2050. È quindi

fondamentale accelerare una transizione verso

nuove forme di mobilità per essere realizzata nei

Eni Sustainable 
Mobility per decarbonizzare 

la mobilità 
di Stefano Ballista 

Amministratore delegato di Eni Sustainable Mobility

Stefano Ballista, 
Amministratore delegato 
di Eni Sustainable Mobility 
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tempi previsti ed in modo efficiente richiederà

necessariamente un approccio tecnologicamente

neutro, che preveda la valorizzazione di tutti i

vettori energetici disponibili, tra cui la diffusione

capillare di sistemi di ricarica elettrica e dei car-

buranti alternativi. La parola chiave in tutti i

settori, incluso quello dei trasporti, è quindi de-

carbonizzazione, dove la stima a livello mondiale

indica che le emissioni di gas ad effetto serra

correlate all’energia rappresentino la quota più

cospicua, il 73% del totale, al cui interno il settore

dei trasporti peserebbe per il 16,2%.

In questo contesto è nata la società Eni Sustainable

Mobility, controllata da Eni che ne detiene il 100%

del capitale, operativa dal primo gennaio 2023,

che incorpora tutte le attività dedicate alla mobilità

sostenibile per fornire servizi e prodotti progres-

sivamente decarbonizzati per la transizione ener-

getica, accelerando il percorso verso l’azzeramento

delle emissioni lungo il loro intero ciclo di vita. Eni

Sustainable Mobility consente sia di integrare

che di valorizzare in modo efficiente attività come

la bioraffinazione e la commercializzazione di pro-

dotti e servizi per la mobilità sostenibile, liberandone

il potenziale. All’interno di Eni Sustainable Mobility

sono, infatti, confluiti gli asset esistenti di bioraf-

finazione e biometano, che includono gli impianti

di Porto Marghera (Venezia) e Gela, la joint

venture St. Bernard Renewables (SBR) per la

bioraffineria in Louisiana (USA) e lo sviluppo di

nuovi progetti, alcuni già oggi in corso di valutazione,

tra cui due nuove bioraffinerie, a Livorno e a Pen-

gerang in Malesia. 

Per raggiungere il target delle zero emissioni

nette entro il 2050, uno degli obiettivi di Eni, le

bioraffinerie ricoprono un ruolo centrale. Eni è

stata la prima al mondo ad aver riconvertito, nel

2014, una raffineria in bioraffineria a Venezia,

avviando poi nel 2019 una seconda bioraffineria

a Gela. Oggi, la capacità di lavorazione autorizzata

è di oltre un milione di tonnellate/anno e se ne

prevede un aumento nei prossimi anni con una

crescita fino a 3 milioni di tonnellate al 2025 ed

oltre 5 al 2030. Dalla fine del 2022 le bioraffinerie

Eni sono “palm oil free”: si è così concluso defini-

tivamente l’approvvigionamento di olio di palma

in uso negli impianti di Venezia e Gela per la pro-

duzione di biocarburanti idrogenati, utilizzando e

prediligendo scarti e residui di origine vegetale o

animale, quali gli oli usati di frittura e i grassi ani-

mali. Poiché gli obiettivi strategici di Eni richiedono

un’importante fornitura di materie prime diversi-

ficate, l’azienda sta sviluppando una rete di agri-

hub in alcuni Paesi africani con l’obiettivo di

coprire una quota rilevante dell’approvvigionamento

delle nostre bioraffinerie con una produzione che

raggiungerà le 700.000 tonnellate nel 2026,

creando allo stesso tempo opportunità di lavoro

attraverso l’espansione delle attività agricole in

terreni marginali e abbandonati senza entrare in

competizione con la filiera alimentare.

Nelle bioraffinerie già oggi viene in parte realizzato

il biojet, ovvero biocarburante per l’aviazione: nel

2024 è previsto l’avvio della produzione di Eni

MOBILITÀ 
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Biojet (il SAF, Sustainable Aviation Fuel, che con-

tiene il 100% di componente biogenica ed è

idoneo ad essere utilizzato in miscela con il jet

convenzionale fino al 50%) sia a Gela che a

Venezia. E dalle bioraffinerie arrivano sul mercato

molti prodotti per la mobilità su strada tra cui

carburanti di natura biogenica come l'HVO (Hy-

drogenated Vegetable Oil) 100% di origine bio-

genica e il biometano, che si integrano assieme

a vettori energetici come l'idrogeno e l'elettrico

in un altro degli asset fondamentali della nuova

società: la rete di oltre 5.000 stazioni di servizio

in Europa che sono oggi dei veri e propri “hub”

per la transizione energetica, facilmente accessibili

e in grado di soddisfare le esigenze dei clienti in

movimento. Grazie a caratteristiche come una

presenza capillare sul territorio, la disponibilità

di spazi e la semplicità di accesso, le stazioni di

servizio Eni costituiscono un punto di riferimento

importante per le persone in movimento. È un

cambio paradigma: Eni Sustainable Mobility at-

traverso la sua rete passa dall’essere un fornitore

di commodity a essere un player del mercato dei

servizi per le persone e per la mobilità. Già oggi

sono attivi i Telepass Point dove si possono ri-

chiedere o sostituire i telepass, è presente un

servizio di pagamento dei bollettini postali, è pos-

sibile prelevare denaro quando si effettua il rifor-

nimento, si possono ritirare pacchi ed acquistare

una gamma di prodotti alimentari di qualità o,

ancora, fare uno spuntino in uno degli Enicafè

che, con 600 punti ristoro, costituisce la catena

di bar più grande d’Italia. A Eni Sustainable Mobility

appartengono anche altri servizi per la mobilità,

tra cui il car sharing Enjoy, attivo in cinque città

in Italia, Milano, Roma, Firenze, Bologna e Torino.

Enjoy conta oltre 1 milione di clienti e che dispone

di circa 3.000 veicoli. 

Il viaggio verso le zero emissioni nette su scala

globale è dunque complesso ed è richiesto il

massimo contributo di tutte le tecnologie pulite

ed efficienti disponibili per contrastare il cambia-

mento climatico. Con la nascita di Eni Sustainable

Mobility puntiamo a ridurre le emissioni di CO2

in settori come quello dei trasporti, operando

una radicale trasformazione degli attuali modelli

di consumo ed assicurando allo stesso tempo

per tutti l'accesso all'energia in un modo efficiente

e sostenibile, obiettivo che costituisce la principale

sfida e al tempo stesso la condizione necessaria

per il settore energetico che guarda a un futuro

realmente “low carbon”.
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V
erso la parola sostenibilità cominciamo

a sentirci insofferenti: se ne parla in

ogni contesto e non c’è prodotto che

non sia pubblicizzato per le sue –

presunte – doti ambientali. Ma il

tema, soprattutto se declinato sulle imprese, rimane

ancora poco chiaro, legittimando interpretazioni

parziali, per esempio di chi ci vede solo un’operazione

di immagine, o la destinazione di risorse a scopi

magari nobili, ma a scapito del conto economico.

Una moda, un lusso per pochi. Invece, mai come in

questo momento i manager e gli imprenditori

avrebbero l’obbligo professionale di approfondire il

significato e le implicazioni del tema, proprio per

difendere nel tempo il successo delle imprese. 

Andiamo per gradi. Primo punto: in che consiste la

sostenibilità dell’impresa? In sintesi: generare

profitti possibilmente fornendo prodotti e servizi

che rispondono a bisogni ambientali e sociali, ma

comunque minimizzando gli impatti negativi dell’at-

tività produttiva su ambiente e società. La prima

parte può non essere alla portata di tutti, ma la se-

conda riguarda qualsiasi impresa. Può determinare

costi, sì, ma anche ridurre rischi e aprire opportunità

se guardiamo oltre il breve termine. 

E qui viene il secondo punto: alcuni problemi di

fondo, come il cambiamento climatico, richiedono

interventi urgenti da parte di tutti, e l’Unione

Europea sta puntando con coerenza alla leadership

della produzione so-

stenibile. Per questo

ha adottato e adotterà

a breve una serie di

misure – obblighi, vin-

coli, incentivi – che

avranno nei pros-

simi anni un pro-

fondo impatto sul

quadro competi-

tivo, quindi sulla

sostenibilità eco-

Tempi maturi per la 
sostenibilità delle imprese

di Fulvio Rossi
Advisor di sostenibilità, Assonime e Avanzi
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nomica delle imprese. Non tenerne conto significa

non vedere l’iceberg che si avvicina. 

Nel quadro europeo, tutto passa per gli operatori

finanziari, obbligati (Regolamento UE 2088 del

2019 e interventi della BCE) a una trasparenza

senza precedenti sul grado di sostenibilità dei loro

investimenti, prodotti finanziari e impieghi (credito)

e a valutare il grado di rischio assunto investendo

in attività poco sostenibili, più esposte a crescenti

difficoltà di mercato per via dell’inasprimento di re-

gole: si pensi al divieto di vendita di veicoli diesel e a

benzina dal 2035. Quali siano le attività sostenibili

lo definisce, in base a pa-

rametri tecnici, il Rego-

lamento UE sulla “tas-

sonomia” del 2020, che

individua le produzioni

che aiutino a raggiun-

gere obiettivi ambientali

(oggi) e sociali (nel

prossimo futuro) sen-

za arrecare danno ad altri

obiettivi – proprio in linea con la definizione di

impresa sostenibile. 

Per chiudere il cerchio, la direttiva sul corporate

sustainability reporting, da poco approvata, obbli-

gherà le imprese con più di 250 dipendenti e le

quotate anche sotto tale soglia a pubblicare un

report di sostenibilità con standard di riferimento

univoci. Tra gli indicatori, anche la quota di fatturato

derivante da attività allineate alla tassonomia: quello

che serve agli investitori e alle banche. 

Terzo punto: le PMI non saranno indenni. Il rating

integrerà il rischio di sostenibilità e per le imprese

più rischiose si restringerà l’accesso al credito e

alle assicurazioni, e salirà il costo del danaro.

Un’altra direttiva in arrivo imporrà alle grandi

imprese di mettere a punto processi di due diligence

anche sugli impatti generati nella catena di fornitura:

nei loro acquisti, diventeranno più esigenti e selettive

sulle performance di sostenibilità, così come anche

la Pubblica Amministrazione. 

Che fare allora? Cominciare a prepararsi, a misurare,

a comprendere il nesso tra aspetti di sostenibilità,

modello di business e processi operativi, per indivi-

duare gli impatti più rilevanti (materiali) e le iniziative

più opportune*. Non limitarsi ad attendere di af-

frontare solo ciò che diventerà obbligatorio, di

diritto o di fatto, ma mettersi in condizione di caval-

care l’onda; che arriverà, e sarà alta.

* Questi e altri argomenti sono affrontati in dettaglio nel libro

di Fulvio Rossi La sfida inevitabile. La sostenibilità e il futuro

dell’impresa, il Mulino, 2022.

Per la propria attività produttiva 
e per il bene del pianeta è importante
che le imprese guardino alla sostenibilità
come un’opportunità. A fronte dei vincoli
imposti dall’Europa è fondamentale
cominciare a prepararsi, a misurare 
e a comprendere il nesso tra aspetti 
di sostenibilità, modello di business 
e processi operativi
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La risposta “green” 
del Gruppo FS 

alla crisi energetica
Intervista di Paolo Parrilla a Fabrizio Favara
Responsabile Strategy e Sustainability del Gruppo FS

I
l Gruppo FS ha intenzione di effettuare in-

vestimenti in campo energetico, così come

prospettato in sede di presentazione del

proprio piano decennale.  Può descriverne

gli obiettivi principali?

Nell’ultimo anno, sicurezza energetica e sosteni-

bilità sono temi che si sono conquistati una par-

ticolare centralità mediatica ma rappresentano

elementi di attenzione di diverse realtà industriali

e istituzionali già da anni. Il Gruppo FS Italiane si

è impegnata a dare un forte segnale ponendosi

diversi obiettivi in termini di autoproduzione di

energia da fonti rinnovabili, rafforzando anche i

propri obiettivi in termini di decarbonizzazione.

Con il Piano Industriale 2022-2031 è stato pre-

visto un investimento di circa 1,6 miliardi di

euro, attraverso il quale il Gruppo FS Italiane in-

tende installare, su proprie aree, impianti di ge-

nerazione di energia da fonti rinnovabili, princi-

palmente fotovoltaica, per una potenza di circa

2 GW. L’obiettivo è quindi arrivare a produrre

2,6 TWh, riuscendo a coprire circa il 40% del

fabbisogno dei consumi elettrici aziendali.

Quali sono le dimensioni attuali dell’assorbimento

di energia del Gruppo FS e la quota rispettiva

degli impianti e della trazione?

Paolo Parrilla, già dirigente di Ferrovie
dello Stato e consigliere e coordinatore
della Commissione Organizzazione e
Studi di Federmanager Roma, ha
incontrato Fabrizio Favara, responsabile
Strategy e Sustainability del Gruppo FS,
per conoscere le strategie presenti e
future di Ferrovie dello Stato a fronte
della crisi energetica, tra mobilità e
transizione ecologica
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I servizi di trasporto di tipo collettivo, che rappre-

sentano il core business del Gruppo FS Italiane,

necessitano di grandi volumi di energia, che arri-

vano a pesare oltre i tre quarti del totale del bi-

lancio energetico dell’azienda, così suddivisi: la

trazione ferroviaria rappresenta una delle principali

voci di consumo energetico dell’azienda, in gran

parte (oltre il 55% dei consumi totali) alimentata

da energia elettrica e in una quota minoritaria

(circa il 12%) alimentata dal gasolio oltre alla

quota per il trasporto su gomma (circa l’8%).

In termini numerici, nel 2021 il Gruppo FS ha

avuto un consumo di energia pari a 26,4 milioni

di GJ. Il numero in sé può non essere significativo

per tutti, ma in linea di massima può essere pa-

ragonato al consumo annuale pro-capite dome-

stico di circa 220.000 individui1. Visti questi nu-

meri, a ragione, l’azienda viene annoverata quale

uno dei principali consumatori nazionali di energia

e si può stimare che, considerando soltanto il

comparto elettrico, il Gruppo FS assorbe circa il

2% dei consumi nazionali.

In particolare, come si inserisce la programma-

zione del Gruppo FS con quella nazionale e comu-

nitaria per quanto riguarda la riconversione verso

produzioni energetiche cosiddette “green”?

Le strategie del Gruppo FS sono perfettamente

allineate agli indirizzi indicati già nel 2015 a

livello sovranazionale nell’Accordo di Parigi, che

ha ispirato diverse misure normative a livello na-

zionale e comunitario. 

Dal livello europeo, c’è un forte disegno per ridi-

mensionare, sul medio, e azzerare, sul lungo

periodo, le emissioni di CO2 che vede ovviamente

coinvolti settori come quello energetico e dei

trasporti. Il pacchetto di proposte del 2021 de-

nominato Fit for 55 è solo uno degli ultimi inter-

venti in tal senso e tra gli altri indirizzi propone

l’accelerazione dei sistemi di trasporto sostenibile

e l’incremento di produzioni di energia da fonti

rinnovabili. Anche a livello nazionale la strada in-

trapresa è la stessa: la Componente 2 della

Fabrizio Favara, 
Responsabile Strategy 
e Sustainability 
del Gruppo FS

Paolo Parrilla, Consigliere 
e Coordinatore 

della Commissione 
Organizzazione e Studi 
di Federmanager Roma
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Missione 2 del PNRR2, ad esempio, ha come

obiettivo quello di contribuire al raggiungimento

degli obiettivi strategici di decarbonizzazione at-

traverso cinque linee di riforme e investimenti,

tra cui quelle dedicate specificatamente all’in-

cremento della quota di energie prodotte da

fonti rinnovabili e allo sviluppo di un trasporto

locale più sostenibile. Gli obiettivi climatici del

Gruppo FS integrati nel Piano Industriale 2022-

2031 possono mostrare in maniera esemplifi-

cativa quale sia l’impegno in questo quadro ge-

nerale: raggiungere la neutralità carbonica entro

il 2040 (scope 1, 2 e 3); -50% entro il 2030

emissioni dirette e indirette (le cosiddette emis-

sioni scope 1 e scope 2) e ridurre del 30%

quelle della catena del valore (scope 3).

Avete già ipotizzato la localizzazione geografica dei

diversi impianti con relativo cronoprogramma?

A inizio anno abbiamo dato notizia di aver lanciato

il primo bando di gara europeo, del valore di 130

milioni di euro, per impianti in diverse regioni Ita-

liane (Lombardia, Veneto, Friuli-Venezia Giulia,

Piemonte, Toscana, Abruzzo, Lazio, Campania,

Puglia, Calabria e Sicilia). Il bando prevede sia la

progettazione esecutiva sia la realizzazione dei

primi venti impianti di produzione di energia elet-

trica tramite pannelli fotovoltaici e la localizzazione

individuata riguarda aree di proprietà del Gruppo

FS Italiane limitrofe alle sottostazioni elettriche

ferroviarie. Nel corso dell’anno una nuova gara

consentirà al Gruppo di erogare già nel 2024

una potenza di oltre 300 megawatt con l’obiettivo

di arrivare a 2 GW già nel 2027. 3

Fra i vostri obiettivi è, inoltre, prevista la possibilità

di raggiungere l’autonomia energetica anche par-

ziale per un vettore come quello ferroviario a

forte consumo? 

Già attualmente su immobili del Gruppo come of-

ficine e altri stabilimenti, esistono impianti di au-

toproduzione fotovoltaica di energia, ma l’obiettivo

è quello di crescere sensibilmente nei volumi di

produzione. Pur essendoci diversi gradi di com-

plessità dovuti alla specificità dei consumi elettrici

del sistema ferroviario, l’intenzione è quella di ef-

fettuare tutti i nostri servizi di trasporto al 2040

senza emettere CO2, anche grazie all’energia au-

toprodotta nei nostri impianti, appena questi sa-

ranno operativi. Stando ai numeri inseriti al piano

e già citati, la produzione stimata del Gruppo FS

sarebbe pari a circa il 10% di quella attualmente

prodotta in tutta Italia dagli impianti a energia so-

lare, ponendosi quindi come attore fondamentale

e concreto alla transizione green del Paese.4

1 Su stima ISPRA di 116,5 GJ, consumo del 2018, al link https://an-
nuario.isprambiente.it/sys_ind/report/html/655#C655

2 Si veda il link https://www.mase.gov.it/pagina/missione-2-m2-ri-
voluzione-verde-e-transizione-ecologica

3 Si veda il link https://www.fsnews.it/it/focus-
on/corporate/2023/1/19/energia-gruppo-fs-gara-130-milioni-
20-impianti-fotovoltaici.html

4 Si veda il link https://www.fsnews.it/it/focus-
on/corporate/2023/1/19/energia-gruppo-fs-gara-130-milioni-
20-impianti-fotovoltaici.html
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“L
a sanità integrativa dovreb-

be offrire un supporto alla

presenza del Ssn sul ter-

ritorio”. Ad affermarlo Va-

leria Bucci, Direttore Ge-

nerale di Praesidium: “Una maggiore capillarità e

un deciso avanzamento tecnologico, con una parti-

colare attenzione al progresso tecnologico tra cui

la telemedicina e non solo per estendere forme di

copertura per prestazioni che oggi risultano esclusi

dai Lea”.

Il Welfare aziendale si pone il primario obiettivo di

realizzare una assistenza sanitaria d’eccellenza. Nel

1999 i lavoratori dipendenti avevano un tetto di

esenzione al reddito pari a 7 milioni di vecchie lire

per finalità assistenziali. Oggi quella cifra, aggiornata

a 3.615.20 euro, non può più ritenersi adeguata.  

Giacomo Gargano, presidente di Praesidium ha di-

chiarato: “Il nostro impegno è e sarà sempre quello

di valorizzare e diffondere i vantaggi contemplati

nel Ccnl, recentemente rinnovato e potenziato pro-

prio nel welfare integrativo”. Così Praesidium,

società del sistema Federmanager e broker di ri-

ferimento del Fondo sanitario integrativo Assidai,

chiede al Governo un intervento di adeguamento e

miglioramento del quadro normativo, auspicando

Giacomo Gargano, 
Presidente 
Praesidium

Valeria Bucci, 
Direttore Generale

Praesidium
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ampliamenti di soluzioni assicurative, con l’obiettivo

di un livello di vita migliore.

Sono di diverso tipo, al momento, le realtà presenti

sul mercato dell’assistenza sanitaria. Ma soprattutto,

di diversa natura giuridica: i fondi contrattuali

istituiti per la volontà delle parti sociali; le casse di

assistenza, in genere organizzazioni non profit; le

mutue; le compagnie di assicurazione che hanno

la necessità di perseguire un profitto. Senza di-

menticare i broker che accompagnano aziende e

persone nell’analisi delle esigenze e nel reperimento

delle soluzioni più adatte.

In altri tempi la percezione più o meno positiva di

un programma di assistenza sanitaria dipendeva

esclusivamente dall’ammontare dei massimali a

disposizione, dalle franchigie/scoperti, senza di-

menticare la presenza di garanzie con un utilizzo

più frequente come le cure dentarie. Oggi invece,

lo sguardo è rivolto alla fruibilità di prestazioni at-

traverso il network convenzionato, ai tempi di rim-

borso, alla gestione contemporanea di più fondi

sanitari, all’assistenza di personale qualificato e

alle prestazioni accessorie come appunto la tele-

medicina.

Ecco perché Praesidium per soddisfare questi bi-

sogni ha rilasciato un prodotto di Rimborso spese

mediche. Il progetto nasce in accordo con Assidai,

Federmanager, Confindustria e IWS (Industria wel-

fare e salute).

È lo stesso direttore generale Valeria

Bucci a ricordarlo: “Va osservato

come il mercato assicurativo pro-

ponga un’offerta molto ampia, ma

talvolta anche poco qualificata e

poco specialistica, in particolare pro-

prio per i dirigenti industriali per i

quali le aziende hanno un obbligo

previsto dal Ccnl e al quale il contratto

assicurativo deve essere perfetta-

mente aderente”. Il dg sottolinea

inoltre quanto oggi sia cambiato il

welfare, in seguito agli anni contrassegnati dalla

pandemia e dalle crisi internazionali.

Stefano Cuzzilla, presidente di Federmanager e

Cida ricorda le grandi opportunità di innovazione

apportate dal welfare nel mondo del lavoro: “Auto-

revoli studi testimoniano come il tema del welfare

sia ormai una priorità per la maggior parte dei la-

voratori” – dice il Presidente, sottolineando la ne-

cessità di ripartire dalle persone per un piano di

sviluppo occupazionale che coinvolga le istituzioni

e le rappresentanze dei settori pubblici e privati.

professione dirigente_74 ok.qxp_Copia di Layout 3  20/03/23  20:08  Pagina 43



CONSIGLIO 
DIRETTIVO

44 • PROFESSIONE DIRIGENTE

Fondo Pensione, 
quanto mi costi? Poco!

di Luisa Leone
Responsabile della Comunicazione Previndai

PREVINDAI 

Da uno studio di Previndai emerge che per un giovane il costo complessivo 
del versare un contributo oltre il Tfr sarebbe di meno di un euro al giorno. 

Qui tutti i dettagli

Immagine di gpointstudio su Freepik
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PREVINDAI 

L a previdenza pubblica, si sa, sarà sempre più magra in futuro e sarà sempre più importante poter

contare anche su una rendita complementare.
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In pratica, nel caso di un percorso lavorativo ‘regolare’, senza interruzioni di sorta, la differenza tra

pensione e ultimo stipendio sarà di ben il 42% nel caso ci si accontenti della sola previdenza pubblica;

del 19% per chi abbia deciso di versare il Tfr a previdenza complementare e di solo il 9% per quanti

abbiano investito anche il contributo minimo a carico del lavoratore*.

Sì, ma quanto costa un ‘investimento’ in fondi pensione di categoria? I giovani, che spesso hanno carriere

discontinue e guadagnano poco, soprattutto a inizio carriera, a quali sacrifici economici sono chiamati per

poter contare su una rendita integrativa al momento della pensione? Qual è il costo della serenità?

Del non doversi preoccupare del domani? 

Secondo lo studio condotto da Previndai in occasione del convegno 30+ Una finestra sul futuro (tenuto a

Roma in occasione dei 30 anni della previdenza complementare lo scorso novembre) il sacrificio è di poco

meno di 13 mila euro in 40 anni di vita lavorativa attiva, per avere un gruzzolo previdenziale extra di 120

mila euro. Si tratta in soldoni di meno di un caffè al giorno (circa 27 euro al mese), per garantirsi una

pensione complementare significativamente più generosa di quella che si otterrebbe versando al fondo

pensione solo il Tfr oltre che un importo complessivo significativamente superiore al Trattamento stesso

lasciato in azienda e rivalutato secondo le norme di legge.

Dalle elaborazioni degli esperti di Previndai, guidati dalla Responsabile dell’Ufficio Gestione Rischi, Simona

Farrotti, emerge infatti che un lavoratore con un percorso di carriera regolare, che avesse deciso di

lasciare il suo Tfr in azienda, avrebbe a disposizione a fine carriera circa 167 mila euro; un dipendente che

avesse scelto di destinare il solo trattamento di fine rapporto potrebbe contare su 260 mila euro e chi

invece avesse deciso di aggiungere anche il suo contributo, arriverebbe a 380 mila euro complessivi. 

Come accennato all’inizio, per quest’ultimo lavoratore, che si ritroverà con 120 mila euro complessivi in 40

anni, la rinuncia in termini di reddito disponibile sarà stata di soli 12.600 euro complessivi in 40 anni. Questo
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è quanto avrà versato nell’arco temporale indicato? No, avrà versato di più ma avrà recuperato somme

importanti grazie alla deducibilità dal reddito dei versamenti ai fondi pensione. “L’evidente sproporzione

tra beneficio derivante dall’adesione al fondo pensione ed il costo sopportato dall’iscritto – spiega Farrotti

– deriva principalmente dalla combinazione di un trattamento fiscale agevolato e dal versamento a carico

del datore di lavoro, cioè il contributo che lo stesso è tenuto a versare nel caso in cui il lavoratore decida

diversare la quota a proprio carico. Il contributo complessivo versato da lavoratore e datore di lavoro,

infatti, è deducibile fino a 5.164 euro”. Per fare un esempio: “per il primo anno di iscrizione, a fronte di

un versamento al fondo di 787,50 euro (287,50 euro a proprio carico più altri 500 euro a carico

dell’azienda) l’iscritto dovrà rinunciare a soli 215,63 euro di reddito disponibile (netto imposta e

contributi INPS) proprio grazie alla deducibilità fiscale dei contributi a previdenza complementare”.

Infine, una parte non trascurabile del risultato in termini di maggiori risorse a disposizione di chi sceglie la

previdenza complementare sarà dovuta anche ai rendimenti ottenuti scegliendo i comparti giusti. “Proprio su

quest’ultimo aspetto – prosegue  la responsabile della FGR del Fondo – abbiamo voluto verificare quanto

un’errata allocazione possa incidere sul risultato finale: questo in quanto spesso i giovani, pur avendo un

lungo orizzonte temporale di contribuzione attiva a fondo pensione,  che gli consentirebbe di sfruttare al

meglio il beneficio derivante dalla ‘diversificazione temporale’ dei mercati finanziari, ossia la possibilità di

ottenere rendimenti più elevati smussando i picchi di volatilità grazie al trascorrere del tempo, scelgono un

comparto conservativo o garantito con un basso profilo di rischio e, conseguentemente, un basso

rendimento atteso; ciò potrebbe comportare una prestazione a scadenza non adeguata alle necessità di co-

pertura previdenziale, ampliando il c.d. gap previdenziale di quello che abbiamo definito ‘gap da allocazione’”. 
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Come si vede nella tabella sopra, infatti, la scelta del comparto sbagliato (in questo caso eccessivamente prudente

rispetto all’orizzonte temporale dell’iscritto), nell’arco di 40 anni può portare a una perdita in termini di differenza

tra l’ultimo stipendio e la pensione pubblica più quella di scorta, di circa il 9%, di fatto vanificando quasi totalmente

il beneficio derivante dalla contribuzione a proprio carico e a carico del datore di lavoro. 

È utile sottolineare che queste simulazioni riguardano un percorso impiegatizio e non quello dirigenziale, che è

un’evoluzione di quanto riportato nello studio.

“In caso di carriera dirigenziale, il forte tasso di crescita della retribuzione e la presenza di un tetto

retributivo (il così detto massimale Inps), attorno ai 100 mila euro l’anno, per il versamento dei

contributi della pensione pubblica, comporta, inevitabilmente, che il gap previdenziale da colmare sia

decisamente più alto. Al momento del pensionamento, il tasso di sostituzione derivante alla previdenza

di base è compreso tra il 40% e il 41%, ben più contenuto rispetto a quello di un soggetto con una

carriera ‘regolare’. La previdenza complementare in questo caso è un ottimo aiuto per mantenere il

tenore di vita, consentendo di arrivare al 71% dell’ultimo stipendio per gli uomini e al 63% per le

donne. La differenza sconta una retribuzione iniziale più bassa per le lavoratrici e un’aspettativa di vita

più alta, che ha effetto sul va lore della pensione complementare”, conclude Farrotti. 

* È possibile visionare le ipotesi sui contributi minimi utilizzati per lo studio e tutte le altre principali variabili al link https://www.previndai.it/media/#studi-5907

** Fonte Previndai MediaPlayer https://previndaimediaplayer.previndai.it/
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di Carlo Salvati

Presidente Previndapi
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I
l Previndapi, fondo pensione per i dirigenti

e quadri superiori delle PMI, a fine esercizio

2022 ha incrementato, rispetto all’anno

precedente, il patrimonio gestito dal pool

delle compagnie assicurative, la cui dele-

gataria è Allianz, ottenendo un rendimento lordo

del +2,10%, superiore ai rendimenti delle gestioni

finanziarie dei fondi pensione, generalmente negativi.

L’elevato tasso di inflazione 2022 registrato supe-

riore all’8% ha elevato il coefficiente di rivalutazione

del TFR annuo, che quindi è risultato superiore alla

nostra rivalutazione. Ricordiamo, a tal proposito,
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Carlo Salvati, 
Presidente Previndapi

che lasciare il TFR in azienda avrebbe garantito

solo la percentuale di rivalutazione; versarlo al fondo

pensione lo ha incrementato, nella maggioranza

dei casi, anche della quota a carico dell’azienda

che, per il c.c.n.l. dei dirigenti pmi, siglato da Confapi

e Federmanager, prevede un minimo contributivo

annuo di € 4.800,00 che si aggiunge pertanto alla

rivalutazione ottenuta dalla gestione assicurativa.

Le riserve matematiche del fondo a fine 2022

ammontano a circa 337 milioni di euro, grazie

alle nuove adesioni che stanno rigenerando gli ade-

renti del fondo e incrementano il patrimonio con i

versamenti contributivi, compensando così le uscite

dei dormienti che richiedono le prestazioni pensio-

nistiche. A fine anno il totale degli aderenti supera

i 3.600 iscritti.
Lo scopo del fondo è quello di erogare pensioni in-

tegrative della previdenza di base obbligatoria per

colmare il gap derivante dal tasso di sostituzione

delle pensioni future di primo pilastro, calcolate in-

teramente con il sistema contributivo e quindi più

basse rispetto alle ultime retribuzioni percepite

dal lavoratore. 

Gli aderenti al Previndapi prossimi al pensionamento

di vecchiaia, grazie ai nuovi prospetti delle prestazioni

pensionistiche, elaborati secondo lo schema Covip,

possono avere, annualmente, oltre alla proiezione

della loro posizione calcolata alla data del pensio-

namento di vecchiaia e della relativa rendita calcolata

sulla base del montante accumulato, lo sviluppo di

quelle relativa ai cinque anni successivi. Per incre-

mentale le proprie posizioni gli iscritti che hanno

perso i requisiti di partecipazione al fondo per

cessazione rapporto di lavoro e/o pensionamento,

possono effettuare versamenti volontari benefi-

ciando del tetto di deducibilità fiscale di € 5.164,57

annui.

Gli aderenti al Previndapi possono inoltre regalare

ai propri cari una pensione futura attraverso il

versamento di contributi in favore dei soggetti fi-

scalmente a loro carico; la previdenza complemen-

tare è lo strumento ideale per accantonare dei

risparmi che andranno a determinare un capitale

di cui beneficiare sotto forma di rendita che si ag-

giungerà al trattamento pensionistico pubblico. 

Il Previndapi si trova in una fase di assestamento,

a seguito di una serie di importanti cambiamenti

come: 

- Il rinnovo delle convenzioni con le compagnie

assicurative a condizioni vantaggiose, avvenuto

nel 2021, che prevede delle tutele a garanzia dei

rendimenti per i propri assicurati in un contesto di

mercato finanziario particolarmente penalizzante

per i rendimenti; 

- La revisione organizzativa della governance del

fondo, in aderenza alle direttive Covip, del personale

e delle attività, finalizzata a ri-orientare le attività

della struttura, dalla gestione operativa in forma

automatizzata, ai servizi di supporto e relazione

con gli assistiti. 

- Il progetto di informatizzazione del fondo, me-

diante il quale è aumentata l’interazione ed i servizi

on line per gli assistiti in linea con i migliori standard

di settore, anche attraverso l’affidamento in out-

sourcing delle attività “tipiche” del service am-

ministrativo, con esclusione della gestione contabile,

dei rapporti con gli aderenti e con le compagnie

assicurative che continueranno ad essere interne

al Fondo; sono in fase di completamento il set up e

la migrazione de dati.
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L’ANGOLO 
DEL LIBRO

Le Vie 
delle Monete 

Da pochi giorni in libreria 
Le Vie delle Monete di Sergio Valzania, 
prima uscita di una nuova collana 
dell’editore il Mulino intitolata 

Ritrovare l’Europa, dedicata a temi legati 
alla storia del continente 
e delle sue radici culturali 

S
ergio Valzania, per dieci anni Direttore
dei Programmi Radiofonici della RAI, è
un esperto di comunicazione e da questo
angolo visuale rilegge il complesso per-
corso che va dalle prime monete coniate

in Lidia in una lega naturale di oro e argento, l’elettro,
alle recenti emissioni dell’euro, la cui diffusione è
sempre più minacciata dall’uso delle carte di credito. 
Fin dalla loro nascita le monete sono state uno stru-
mento decisivo per l’incremento degli scambi e la
crescita dell’economia, e rappresentano oggi una
testimonianza storica di primaria importanza, dato
che ci arrivano dal passato nella loro esatta forma
originale, hanno inoltre sempre assolto una importante
funzione nell’ambito della comunicazione. Prova ne è
il fatto che il potere politico ha sempre mantenuto
l’esclusiva sulla loro produzione e il profilo dei reali è
ancora sul verso nazionale degli euro.
Valzania fa una rapida ma incisiva cavalcata attraverso

la storia d’Europa, partendo dalle mutazioni dei te-
tradrammi ateniesi dell’epoca classica per arrivare
alle ragioni che, all’inizio del secondo millennio, hanno
portato alla scelta di anonime architetture per illu-
strare le banconote della valuta unificata del conti-
nente. Si scopre così che da Ottaviano Augusto, a
Carlo Magno e a Napoleone i grandi della storia si
sono occupati con determinazione della circolazione
monetaria all’interno dei loro imperi, solitamente
con successo. In Inghilterra l’organizzazione creata
da Carlo Magno è rimasta invariata nei suoi rapporti
di una sterlina per 20 scellini e 144 penny fino
alla metà del secolo scorso, mentre il franco ger-
minale di Napoleone è scomparso solo con il disa-
stro finanziario della Francia nella Prima guerra
mondiale.
Fra gli altri personaggi presenti nel libro si segnalano
Enrico Dandolo, D’Artagnan, Lorenzo il Magnifico e
le oche del Campidoglio.

L’AUTORE
Sergio Valzania, scrittore, saggista e storico, autore radiofonico e televisivo, dal 1999 al
2009 ha diretto i programmi Radio della Rai. Tra le sue opere ricordiamo: U-Boot
(Mondadori, 2011), La bolla d’oro (Sellerio, 2012), La scintilla da Tripoli a Sarajevo.
Come l’Italia provocò la Prima guerra mondiale (con F. Cardini, Mondadori, 2014) e
Napoleone e la guardia imperiale (Mondadori, 2011), Andare per le cattedrali di
Puglia (Il Mulino 2015). Collabora con L’Osservatore romano e con radio InBlu2000.
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Migliorano ancora le prestazioni per la non autosufficienza - Long Term Care dedicate agli iscritti
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Assidai, due grandi novità per il 2023
Potenziati LTC e Piano Sanitario Familiari

I
l nuovo anno di Assidai 
si apre con due gran-
di e importanti novità, 
che presentano risvol-

ti positivi per gli iscritti: le 
prestazioni per la non au-
tosufficienza dedicate agli 
iscritti fino a 70 anni (e non 
più fino a 65 anni), e il Pia-
no Sanitario Familiari, in cui 
il manager può estendere 
l’assistenza sanitaria ai figli 
addirittura fino a 65 anni 
(rispetto ai precedenti 55 
anni). Si tratta di modifiche 
normative chiave, approva-
te dall’assemblea ordinaria 
di Assidai tenutasi lo scorso 
primo dicembre, e recepite 
nel regolamento.
Ma andiamo con ordine e 
iniziamo ricordando che il 
nostro Fondo è sempre sta-
to pioniere sul delicato tema 
delle coperture per la non au-
tosufficienza, cioè l’insieme 
dei servizi socio-sanitari for-
niti con continuità a persone 
che necessitano di assistenza 
permanente a causa di disa-
bilità fisica o psichica. Per 
questo, fin dal 2010, ha spes-

so introdotto migliorie a van-
taggio degli iscritti. Del resto, 
questo tema - purtroppo per 
l’Italia e per i principali Pae-
si occidentali - è sempre più 
di attualità a causa del gra-

duale invecchiamento della 
popolazione che determina 
anche un aumento delle cro-
nicità. Ecco, dunque, anche 
per il 2023, due migliorie che 
desidero dettagliarvi, che 

tutelano gli iscritti in modo 
considerevole in termini di 
rendite vitalizie garantite: 
per le prestazioni relative 
alla non autosufficienza che, 
fino al 31 dicembre 2022, 
erano indirizzate agli iscritti 
fino a 65 anni, è stato pre-
visto l’innalzamento dell’età 
fino ai 70 anni. Per gli iscritti 
over 66 anni restano garan-
tite le prestazioni per la non 
autosufficienza “vita natural 
durante”. 
Inoltre, c’è un altro aspetto 
cruciale che è stato migliora-
to: è stata infatti allineata la 
definizione di non autosuffi-
cienza a quella in vigore nel 
Fasi, cioè non essere in gra-
do di compiere tre su sei del-
le principali attività della vita 
quotidiana (prima invece ne 
erano richieste quattro su 
sei). Tutto ciò, va anche pre-
cisato, riguarda chi alla data 
del 31 dicembre 2022 non 
fosse già in uno stato di non 
autosufficienza e/o invalidi-
tà o avesse accertamenti in 
corso per tale scopo.

>> Continua a pagina 2

È STATA ALLINEATA LA 
DEFINIZIONE DI NON 
AUTOSUFFICIENZA A 
QUELLA IN VIGORE NEL 
FASI, CIOÈ NON ESSERE 
IN GRADO DI COMPIERE 
TRE SU SEI DELLE 
PRINCIPALI ATTIVITÀ 
DELLA VITA QUOTIDIANA 
(PRIMA NE ERANO 
RICHIESTE QUATTRO 
SU SEI)
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“DA ASSIDAI UNO SFORZO IMPORTANTE PER GLI ISCRITTI”
In definitiva, ritengo che su 
questo fronte, anche alla luce 
del contesto generale, Assi-
dai abbia compiuto uno sfor-
zo importante e sono certo 
che gli iscritti apprezzeranno 
molto questa novità.

>>> continua dalla prima pagina - Assidai, due grandi novità per il 2023. Potenziati LTC e Piano Sanitario Familiari

LE NOVITÀ 2023 
Prestazioni per la non autosuicienza

• Per le prestazioni per la non autosuicienza che, ino 
al 31 dicembre 2022, erano indirizzate agli iscritti 
ino a 65 anni, è stato previsto l’innalzamento dell’e-
tà ino ai 70 anni.

• È stata allineata la deinizione di non autosuicienza 
a quella in vigore nel Fasi: cioè non essere in grado 
di compiere 3 su 6 delle principali attività della vita 
quotidiana.

Le prestazioni garantite a favore del caponucleo (iscrit-
to) e del coniuge/convivente more uxorio, aventi un’età 
non superiore a 70 anni (età compiuta al 1° gennaio di 
ogni anno), dei igli risultanti dallo stato di famiglia ino 
al 26° anno di età, siano essi legittimi, naturali, legitti-
mati, adottivi e in aido preadottivo.

Rendita vitalizia
 � Erogazione di € 1.200 (€ 14.400 annui) intanto che 
il percipiente sia in vita.

 � La rendita vitalizia diventa di € 1.560 (€ 18.720 
annui) in caso di iglio minorenne e di € 2.400 (€ 
28.800 annui) in caso di iglio disabile.

Il Piano Sanitario Familiari è un’impor-
tante copertura sanitaria che consente 
ai manager iscritti di estendere l’as-
sistenza sanitaria anche ai propri igli 
sia nel caso non siano più rientranti nel 
nucleo familiare perché hanno compiu-
to il 26° anno di età, sia nel caso ab-
biano perso l’assistenza sanitaria del 
fondo primario. Fino all’anno scorso 
l’assistenza sanitaria era garantita ino 
ai 55 anni dei igli, il miglioramento per 
il 2023 è che l’età è stata innalzata a 65 
anni. Si ricorda che il Piano Sanitario 
Familiari è destinato ai igli single, spo-
sati, al convivente e all’ex coniuge.

Piano Sanitario Familiari

PIANO SANITARIO FAMILIARI
Un dono speciale per chi ami

A far data dal 1° gennaio 2023, la perdita di autosuicienza 
avviene quando l’assisito a causa di una malaia, di una le-
sione o la perdita delle forze si trovi in uno stato tale da aver 
bisogno, prevedibilmente per sempre, quoidianamente e in 
misura notevole, dell’assistenza di un’altra persona nel com-

piere almeno 3 delle segueni 6 aività elementari della vita 
quoidiana, nonostante l’uso di ausili tecnici e medici.

Le aività elementari della vita quoidiana sono così deinite: 

1. lavarsi: capacità di lavarsi nella vasca o nel-
la doccia (anche di entrare e di uscire dalla 
vasca e dalla doccia) o lavarsi in modo sod-
disfacente; 

2. vesirsi e/o svesirsi: capacità di indossare, to-
gliersi, allacciare e slacciare ogni ipo di indu-
mento ed eventualmente anche bretelle, ari 
ariiciali o altri apparecchi protesici; 

3. mobilità: capacità di muoversi in casa da una 
stanza all’altra; 

4. spostarsi: capacità di passare dal leto ad una 
sedia a rotelle e viceversa; 

5. andare in bagno: capacità di andare in bagno 
o comunque di mingere ed evacuare in modo 
da mantenere il livello di igiene personale 
soddisfacente; 

6. bere e/o mangiare: capacità di ingerire senza 
aiuto il cibo preparato da altri.

Abbiamo lavorato poi sul 
Piano Sanitario Familiari, 
un’importante copertura sa-
nitaria che consente ai ma-
nager iscritti di estendere 
l’assistenza sanitaria anche 
ai propri figli sia nel caso 

non siano più rientranti nel 
nucleo familiare perché 
hanno compiuto il 26esi-
mo anno di età, sia nel caso 
abbiano perso l’assistenza 
sanitaria del fondo prima-
rio. Fino a quest’anno l’assi-

stenza sanitaria era garan-
tita fino ai 55 anni dei figli, 
l’importante progresso per il 
2023 è rappresentato dal fat-
to che l’età è stata innalzata 
a 65 anni per rispondere alle 
esigenze di molti manager 
che in più occasioni ci han-
no segnalato questa critici-
tà. Inoltre va rimarcato che 
il Piano Sanitario Familiari 
è destinato anche al convi-
vente e all’ex coniuge.
Vorrei concludere ricordan-
do che Assidai è davvero 
una realtà unica perché è 
un Fondo di assistenza sa-
nitaria di natura non profit 
i cui valori cardini principali 
sono la solidarietà e la mu-
tualità. Valori che ritengo 
si ritrovino perfettamente 
nelle migliorie dedicate agli 
iscritti per il 2023. 

Armando Indennimeo

Presidente Assidai

IL PIANO SANITARIO FAMILIARI FINO AD OGGI PREVEDEVA 
CHE L’ASSISTENZA SANITARIA FOSSE GARANTITA FINO AI 55 
ANNI DEI FIGLI DEGLI ISCRITTI. L’IMPORTANTE MIGLIORIA 
PER IL 2023 È RAPPRESENTATA DAL FATTO CHE L’ETÀ È 
STATA INNALZATA A 65 ANNI. CIÒ PER RISPONDERE ALLE 
ESIGENZE DI MOLTI MANAGER CHE IN PIÙ OCCASIONI 
CI HANNO SEGNALATO QUESTA CRITICITÀ.

“
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SCOPERTA LA CELLULA CHE REGOLA LE DECISIONI

UNA RICERCA 
DEL SAN RAFFAELE 
APRE LA STRADA 
AL TRATTAMENTO 
DELLE MALATTIE 
NEURODEGENERATIVE

I
n prospettiva si tratta 
di una scoperta crucia-
le, che potrebbe aprire 
la strada allo sviluppo di 

interventi mirati per miglio-
rare le performance cognitive 
deficitarie nelle persone con 
malattie neurodegenerative. 
Un team di ricercatori dell’U-
nità di Neuroimmunologia 
dell’IRCCS Ospedale San Raf-
faele, guidati dal professor 
Gianvito Martino, ha firmato 
un nuovo studio sulla rivista 
scientifica “Nature Commu-
nication” che aggiunge un 
importante tassello alla defi-
nizione dei meccanismi cellu-
lari e molecolari che regolano 
i circuiti cerebrali responsa-
bili della nostra capacità di 
pensare e, in particolare, di 
decidere. In parole povere, 
hanno individuato la cellu-
la del cervello che regola e 
orienta le nostre scelte. Oggi, 
infatti, si conoscono le aree 
cerebrali coinvolte nel pro-
cesso mentale della decisione 
ma poco si sa delle cellule e 
delle molecole coinvolte nel 
processo decisionale stesso. 

Lo studio: 

novità e implicazioni

Questo studio, condotto su 
un modello sperimentale, 
identifica una popolazione di 
cellule del cervello - le cellule 
staminali periventricolari e 
una proteina da esse secreta - 
la cui mancanza rende meno 
capaci di decidere. Inoltre, 
mostra correlazione tra per-
sone con sclerosi multipla, 
che manifestano disturbi 
cognitivi quali la difficoltà a 
processare le informazioni, 
e la presenza di lesioni ce-
rebrali dovute alla malattia 

La mappa 

delle conoscenze “cerebrali”

Vale la pena sottolineare che 
la definizione anatomica del-
le varie aree cerebrali in cui 
avvengono i nostri processi 
cognitivi aveva portato, nel 
secolo scorso, allo sviluppo 
delle micro e macro (neuro)
immagini e della neurofi-
siologia cosiddetta real time. 
Questa ha permesso di defi-
nire, con dovizia di partico-
lari, alcuni circuiti composti 
da cellule nervose cerebrali, 
detti circuiti o reti neurali, 
che ad esempio sottendono 
l’attenzione o i processi mne-
monici, guidano la pianifica-
zione delle azioni e permet-
tono di provare sensazioni o 

proprio nell’area periventri-
colare dove sono presenti ap-
punto le staminali produttri-
ci della proteina in questione. 
“Questa scoperta aggiunge un 
tassello alla nostra compren-
sione di come funziona a livel-
lo biologico il nostro pensare 
in generale e la nostra capa-
cità di decidere in particola-
re, e ci suggerisce, una volta 
ancora, come alcuni processi 
che a noi possono sembrare 
stranamente complessi siano 
regolati da meccanismi mole-
colari comunque individuabi-
li. Speriamo di poter utilizza-
re in un futuro prossimo tali 
conoscenze per sviluppare 
interventi terapeutici specifi-
ci per le persone con malattie 
neurodegenerative e disturbi 
cognitivi”, ha sottolineato il 
Professor Gianvito Martino, 
neurologo, neuroscienziato e 
direttore scientifico dell’IRCCS 
Ospedale San Raffaele.

emozioni. Tuttavia, tra i vari 
processi del pensare, quello 
della decisione rimane tra i 
più interessanti e tra i meno 
conosciuti. 
L’interesse nasce soprat-
tutto dal fatto che sono cir-
cuiti coinvolti in tantissimi 
processi che hanno ricadu-
te anche in ambiti diversi 
da quelli preminenti delle 
scienze della vita, non ul-
timo l’interesse dell’econo-
mia “comportamentale” così 
come della psicologia e della 
pedagogia. 
Negli ultimi anni si è defini-
to quali sono le aree cerebra-
li più coinvolte e importanti 
capaci di garantirci questo 
processo mentale. È invece 
al momento poco conosciuto 
il contesto bio-molecolare, 
poiché non sappiamo anco-
ra quali siano le cellule e le 
molecole che ci permettono 
di prendere una decisione: 
la ricerca del San Raffaele ha 
tracciato la strada per appro-
fondire la conoscenza pro-
prio in questo campo. 

LO STUDIO, CONDOTTO SU UN MODELLO 
SPERIMENTALE, IDENTIFICA UNA POPOLAZIONE 
DI CELLULE DEL CERVELLO - LE CELLULE 
STAMINALI PERIVENTRICOLARI E UNA PROTEINA 
DA ESSE SECRETA - LA CUI MANCANZA RENDE 
MENO CAPACI DI DECIDERE. FINO AD OGGI, 
INVECE, SI CONOSCEVANO SOLTANTO LE AREE 
CEREBRALI COINVOLTE NEL PROCESSO 
MENTALE DELLA DECISIONE

“

Il professor Gianvito Martino, neurologo, 

neuroscienziato e direttore scientiico 

dell’IRCCS Ospedale San Raffaele

LA SCOPERTA AGGIUNGE UN TASSELLO ALLA 
COMPRENSIONE DI COME FUNZIONA A LIVELLO 
BIOLOGICO IL NOSTRO PENSARE IN GENERALE E LA 
NOSTRA CAPACITÀ DI DECIDERE IN PARTICOLARE. SI 
SPERA DI POTER UTILIZZARE IN UN FUTURO PROSSIMO 
TALI CONOSCENZE PER SVILUPPARE INTERVENTI 
TERAPEUTICI SPECIFICI PER LE PERSONE CON MALATTIE 
NEURODEGENERATIVE E DISTURBI COGNITIVI

“
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IL PUNTO DI VISTA 

La legge di Bilancio ap-
provata dal Parlamento 
ha dovuto rispondere, in 
prima istanza, alla crisi 
energetica. Dopo cento 
giorni di governo, in cui 

l’Esecutivo è stato chiamato a interven-
ti di carattere emergenziale, può aprirsi 
ora una fase di programmazione delle 
riforme strutturali di cui l’Italia ha biso-
gno. Una fase in cui è necessario che si-
ano coinvolte le migliori competenze del 
management, pubblico e privato. Bisogna 
ripensare le politiche di welfare, partendo 
da due principi cardine: equità nella ripar-

tizione dei sacrifici e dei diritti tra le di-
verse generazioni e certezza delle norme, 
presupposti imprescindibili per il rappor-
to di fiducia tra Stato e cittadini. Serve una 
riforma del sistema pensionistico italiano 
che garantisca sostenibilità ai conti, se-
parando previdenza e assistenza, e offra 
ai lavoratori certezze per l’avvenire. Ma è 
altresì decisivo garantire più risorse alla 
sanità e risolvere le criticità legate al Ssn, 
supportando la diffusione dell’assistenza 
sanitaria integrativa in un’ottica di com-
plementarità proprio con il Ssn. Ho voluto 
mandare un segnale di apertura a un pro-
ficuo dialogo istituzionale e, nelle vesti di 

Presidente di Cida, ho inviato una richie-
sta di audizione alla Commissione Affari 
sociali del Senato, impegnata in un’inda-
gine conoscitiva su previdenza e sanità 
integrativa. Siamo consapevoli delle diffi-
coltà che inflazione e carovita comporta-
no anche per la platea manageriale e la-
voriamo per garantire la solidità dei Fondi 
che rappresentano i cardini della nostra 
azione, come Assidai. Voglio dirlo con 
chiarezza: non rimarremo a guardare e 
ci impegneremo a difenderli, vigilando 
affinché non vi siano interventi legislati-
vi penalizzanti. Per noi il benessere dei 
manager è al primo posto.

NON RIMARREMO A GUARDARE    DI STEFANO CUZZILLA, PRESIDENTE FEDERMANAGER

LEGGE DI BILANCIO, RESTANO INCENTIVI PER IL WELFARE 

DIMEZZATA, DAL 10% 
AL 5%, L’ALIQUOTA 
DELL’IMPOSTA 
SOSTITUTIVA SUI PREMI 
DI PRODUTTIVITÀ 
EROGATI NEL 2023 
FINO A 3MILA EURO. 
LA SOGLIA ESENTASSE 
DEI FRINGE BENEFIT 
TORNA A 258,23 EURO

L
a riduzione, dal 10% 
al 5%, dell’aliquota 
dell’imposta sostituti-

va sui premi di produttività 
erogati nell’anno 2023 fino 
all’importo di 3mila euro. È 
questa, in buona sostanza, 
l’unica novità, in termini di 
welfare, prevista dalla Legge 
di Bilancio 2023, approvata 
dalle Camere a cavallo delle 
vacanze natalizie. Al con-
tempo, la soglia esentasse 
dei cosiddetti fringe benefit 
(una voce addizionale alla 
retribuzione corrisposta da 
un’impresa ai propri dipen-
denti, che figura comunque 
in busta paga, come l’auto 
aziendale, i buoni pasto, lo 

smartphone e il pc portati-
le) è “tornata” agli originali 
258,23 euro dopo che, negli 
ultimi due anni, era stata pri-
ma raddoppiata temporane-
amente a 516,43 euro e infine 
portata, anche in questo caso 
pro tempore, a 600 euro. 
Non cambia nulla, invece, sul 
fronte del welfare aziendale 
vero e proprio, come peraltro 
accaduto anche nei quattro 
anni precedenti. Va ricordato, 
invece, in passato si era inter-
venuti più volte per favorire lo 
sviluppo di un fenomeno sem-

pre più diffuso tra le imprese e 
che ha permesso di inquadrare 
le relazioni tra datore di lavoro 
e dipendente in un’ottica sem-
pre più proficua, favorendo il 
cosiddetto “work life balance”, 
cioè l’equilibrio tra lavoro e 
vita privata. In particolare la 
Legge di Bilancio 2017, come 
quella del 2016, aveva lavorato 
su due punti, che oggi restano 
i capisaldi della legislazione 
sul welfare aziendale in Italia. 
Innanzitutto, aveva allargato 
il perimetro che non concorre 
al calcolo dell’Irpef, includen-

do servizi come l’educazione, 
l’istruzione e ulteriori benefit, 
sempre erogati dal datore di 
lavoro, per poter fruire di as-
sistenza destinata a familiari 
anziani o non autosufficienti. 
In secondo luogo, aveva espan-
so, fino a 80mila euro, l’area 
della tassazione zero per i di-
pendenti che scelgono di con-
vertire i premi di risultato del 
settore privato di ammontare 
variabile in benefit compre-
si nell’universo del welfare 
aziendale. In alternativa, per i 
benefit era stata fissata un’im-
posta sostitutiva dell’Irpef e 
delle addizionali regionali e 
comunali pari al 10 per cento. 
Proprio su quest’ultima ali-
quota è intervenuta l’ultima 
Legge di Bilancio, dimezzan-
dola al 5%. Gli importi dei 
premi erogabili, va precisato, 
sono di 3mila euro nella gene-
ralità dei casi e di 4mila euro 
per le aziende che coinvolgono 
pariteticamente i lavoratori 
nell’organizzazione del lavo-
ro. Infine, la sanità integrativa 
può andare oltre il limite di de-
ducibilità previsto dalle norme 
fiscali utilizzando il premio di 
produttività.
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Attraverso l’opera 
di personale 

e consulenti specializzati,
Federmanager Roma
fornisce ai Soci e alle

Rappresentanze Sindacali
Aziendali assistenza e

supporto in 
merito alle norme
contrattuali, alle

disposizioni di legge in
materia

di lavoro e di regimi di
previdenza 

ed assistenza sanitaria
nonché 

in tutti i campi 
che riguardano il rapporto

di lavoro dirigenziale.

SERVIZI AI SOCI FEDERMANAGER ROMA

SEGRETERIA, PRESIDENTE E SEGRETARIODIREZIONE SPORTELLO FASI-ASSIDAI
Di questo servizio possono avvalersi tutti i soci, in
servizio o in pensione, per presentare 
le pratiche o per chiarimenti riguardanti i rimborsi.
Mattino - Dal lunedì al giovedì 9-13
Solo per appuntamento - Sportello Fasi

SPORTELLO DI ORIENTAMENTO AL LAVORO
Presso gli uffici di Federmanager Roma è attivo lo
Sportello di Orientamento come servizio gratuito. 
Il servizio offre una consulenza riservata ai dirigenti
che desiderano o sono obbligati a riconsiderare 
il proprio rapporto con l’azienda e/o la professione.
La consulenza si articola in un colloquio riservato
con un esperto del mercato del lavoro.

CONSULENZA LEGALE IN MATERIE ESTRANEE
AL RAPPORTO DI LAVORO
La consulenza, che relativamente al primo incontro è
gratuita, riguarda il diritto penale, il diritto di famiglia,
le locazioni ed il condominio, nonché ogni tipo di
questione contrattuale e commerciale. Può essere
fruita anche dal coniuge e dai figli. 

AMMINISTRAZIONE

COMUNICAZIONE,  
ORGANIZZAZIONE E SVILUPPO

ISCRIZIONI - QUOTE ASSOCIATIVE

Marta Sabuzi 

Donatella Marinelli 

Martina Buratti 

Patrizia Spaziani 

Irma Forleo 

Valeria Pulcinelli 

Marta Sabuzi 

Giulia Zitelli 

 06.4417.0810  
@ sabuzi@federmanager.roma.it

Carlo Imperatore             

 06.4417.0827 
@ direttore@federmanager.roma.it

 06.4417.0827  
@ forleo@federmanager.roma.it

06.4417.0814  
@ pulcinelli@federmanager.roma.it

 06.4417.0810  
@ sabuzi@federmanager.roma.it

CONTRATTUALE SINDACALE, RAPPORTI
CON LE R.S.A., SOSTEGNO AL REDDITO

Maria Grazia Cancia  

Cristina De Angelis 

Cristina De Angelis 

 06.4417.0820   
@ cancia@federmanager.roma.it

 06.4417.0813  
@ deangelis@federmanager.roma.it

 06.4417.0815  
@ marinelli@federmanager.roma.it
 06.4417.0829 
@ buratti@federmanager.roma.it

Mariagrazia Assorgi 

Cristina De Angelis 

 06.4417.0838 
@ assorgi@federmanager.roma.it

 06.4417.0813  
@ deangelis@federmanager.roma.it

@ sindacale@federmanager.roma.it

@ legale@federmanager.roma.it

 06.4417.0816   
@ spaziani@federmanager.roma.it

 06.4417.0821 
@ zitelli@federmanager.roma.it

@ ufficio.iscrizioni@federmanager.roma.it

Mattino - Dal lunedì al venerdì 9-13

Solo per appuntamento tramite gli Uffici di Segreteria

PREVIDENZA E ASSISTENZA

Rosa D’Agresti  06.4417.0822   
@ dagresti@federmanager.roma.it

LEGALE E VERTENZE 
Ufficio sindacale  06.4417.0820 - 4417.0813   

@ legale@federmanager.roma.it

FORMAZIONE

Maria Grazia Cancia
@ formazione@federmanager.roma.it
 06.4417.0820    
@ cancia@federmanager.roma.it

 06.4417.0813  
@ deangelis@federmanager.roma.it

PATRONATO 50&Più - Enasco
Solo per appuntamento

Per contattare 
i nostri Uffici e prendere
appuntamenti, i recapiti

Tel. 06.4417.081  
Fax 06.4417.0860

info@federmanager.roma.it
www.federmanager.roma.it:



per saperne di più  www.federmanager.roma.it

PER GLI APPUNTAMENTI CHIAMARE:
Da lunedì al venerdì dalle 9,30 alle 13,30:
 06.4417.0838 – 06.4417.0813   
il lunedì – mercoledì – giovedì dalle 14,00 alle 18,00
 06.4417.0813

copertina 74d.qxp_Layout 2  20/03/23  20:26  Pagina 3



    

PO
ST

E 
ITA

LI
AN

E 
Sp

A 
SP

ED
IZ

IO
NE

 IN
 A

P 
70

%
 R

OM
A 

- D
CB

 R
OM

A

copertina 74d.qxp_Layout 2  20/03/23  20:26  Pagina 4




