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Editoriale
di Gherardo Zei 

Presidente Federmanager Roma

Cari Colleghi,
Anche questo 2023 non è stato un anno sempli-
ce per la nostra categoria. Siamo stati impegna-
ti fino allo stremo delle forze, dentro le nostre 
Aziende e insieme alle nostre Aziende, per man-
tenere in equilibrio la base economica del Paese 
in una situazione complicata.
La guerra all’est ci ha tagliato le forniture di 
energia e materie prime a basso costo, l’infla-
zione ha eroso il potere d’acquisto delle nostre 
retribuzioni e alcune pessime leggi (e peggiori 
attuazioni) hanno fatto esplodere in modo im-
produttivo il costo del reddito di cittadinanza e 
del bonus edilizio del 110%, vanificando in gran 
parte i vantaggi della sospensione del patto di 
stabilità e del PNRR, quest’ultimo messo anche 
fortemente a rischio dalla confusione parossi-
stica della sua fase attuativa. 

In questa congiuntura è stato chiesto come 
sempre alla nostra categoria di “tenere in piedi 
la baracca” proprio mentre una frenesia di pa-
nico demagogico ci ha messo nel mirino come i 
capri espiatori di qualsiasi problema, con i con-
sueti attacchi alle nostre retribuzioni, alle nostre 
pensioni e alla nostra stessa dignità, come ac-
cade giornalmente con le infami aggressioni fi-
siche ai nostri colleghi medici nei pronto soccor-
so di tutta l’Italia. 
Poiché la nostra mentalità di dirigenti ci impone 
in ogni caso di continuare a guardare avanti e 
fare comunque il nostro dovere fino in fondo, è 
ineludibile chiedersi con quale spirito e con qua-
le piano strategico dobbiamo affrontare il 2024. 
La prima cosa da fare è – a mio avviso – volgere 
lo sguardo alla nostra Federmanager, che costi-
tuisce al tempo stesso il baluardo difensivo e lo 

MANAGER:  
DIFENDIAMO IL CETO MEDIO

La classe dirigente del “middle management” di questo paese deve 
maturare una coscienza di appartenenza comune
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strumento di manovra della categoria. E guar-
dando Federmanager il dato che salta subito 
agli occhi è che, purtroppo, i colleghi in servizio 
sono solo un terzo degli iscritti. Sono troppo po-
chi. È impossibile mobilitare la forza sufficiente 
ad essere decisivi con una partecipazione così 
scarsa. Tutti si dovrebbero iscrivere, ma forse 
siamo proprio noi colleghi impegnati che dob-
biamo trovare il metodo giusto per attrarre i col-
leghi che sono ancora fuori da Federmanager.
Fondamentale è, quindi, trovare le parole d’ordi-
ne per mobilitare e consolidare la forza dei diri-
genti industriali insieme a tutte le altre catego-
rie di dirigenti. Io penso infatti che il contributo 
degli altri colleghi dirigenti di diversi comparti 
è totalmente essenziale per muovere compatti 
verso il bene comune. Parlo dei colleghi del com-
mercio, dei colleghi bancari, dei colleghi medici 
e di tanti altri che non cito perché certamente 
ne dimenticherei qualcuno. La classe dirigen-
te del “middle management” di questo paese 
deve maturare una coscienza di appartenenza 
comune, altrimenti non troverà mai quella for-
za politica di almeno un milione di italiani che 

è necessaria per poter fare una nostra “marcia 
dei quarantamila” a favore della crescita delle 
imprese, dell’efficienza, della parte migliore del-
la pubblica amministrazione e del Paese nel suo 
complesso.
Da ultimo non bisogna sprecare l’occasione del 
CCNL in scadenza a fine anno e per il quale mi 
onoro di avere ricevuto dal Consiglio Nazionale 
l’incarico di rivestire il ruolo di Capo Delegazio-
ne. Incarico per il quale sento una forte motiva-
zione e una grande responsabilità
Mentre vi scrivo, negli ultimi giorni di novembre, 
la piattaforma non ha ancora avuto il placet del 
Consiglio Nazionale e pertanto non posso en-
trare nel merito di un lavoro non ancora con-
cluso. Tuttavia posso certamente elencare alcu-
ni argomenti e punti di attenzione di cui – pur 
senza entrare nello specifico – a mio avviso sarà 
ineludibile parlare. Argomenti che, in uno sguar-
do di lungo respiro, ritengo siano punti di inte-
resse comune tra noi e la Confindustria.
Per prima cosa mi riferisco ad una definizione 
più contemporanea, chiara e ampia della ca-
tegoria del Dirigente Industriale per adattarla 
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Editoriale

ai nuovi modelli del lavoro manageriale. Non 
penso sia interesse di nessuno che la principale 
cinghia di trasmissione degli obiettivi azienda-
li sia affidata ad un modello di dirigente ormai 
vecchio, sia concettualmente che anagrafica-
mente, con tutte le conseguenze che, agli en-
ti bilaterali previdenziali e assistenziali, posso-
no derivare da una categoria poco numerosa e 
anagraficamente troppo anziana.
Poi certamente dovremo parlare di un modello 
retributivo che difenda il concetto di welfare, an-
che in funzione di protezione dalla deriva dema-
gogica che sta spingendo il Paese fino al punto 
in cui i sussidi valgono economicamente più del 
lavoro. E se i sussidi valgono più del lavoro que-
sta è una cosa grave. Se insieme a Confindustria 
non difendiamo nel CCNL i pochi sgravi che an-
cora rimangono sopra determinate fasce di red-
dito, essi saranno spazzati via in breve tempo e 
questo non sarebbe solo un danno economico 
per noi ma sarebbe anche un’ingiustizia morale 
per tutto il Paese. Non valorizzare e protegge-
re le attuali vigenti misure di detassazione si-
gnifica autorizzare i governi a farle sparire alla 

prossima finanziaria e non utilizzarle significa 
regalare queste risorse all’ennesimo sussidio a 
pioggia su categorie improduttive. Se puniamo 
il lavoro eliminando gli sgravi sul welfare delle 
categorie veramente produttive e finanziamo la 
disoccupazione tramite i sussidi, avremo bassa 
crescita e stipendi da fame. Al netto della dema-
gogia questa è la verità.
Dovremo poi effettuare una presa d’atto comu-
ne del dato di fatto che tutti i vertici delle azien-
de – compresi gli imprenditori, i top manager e 
i middle manager – sono sotto attacco di una 
deriva aizzata da una demagogia da social me-
dia che sta spingendo il Paese nella direzione 
di una criminalizzazione della nostra categoria. 
Siamo all’assurdo che proprio la categoria che 
tiene in piedi la nostra traballante economia 
viene additata come la responsabile di qualsiasi 
cosa di negativo accada. Potrei fare mille esem-
pi, ma quello che vi ho fatto prima delle aggres-
sioni nei pronto soccorso a danno dei nostri cari 
colleghi medici mi sembra riassuma perfetta-
mente la situazione. E questo ci impatta sotto 
tutti i punti di vista, attraverso normative che ci 

La prima cosa da fare è 
volgere lo sguardo alla 
nostra Federmanager, che 
costituisce al tempo stesso 
il baluardo difensivo e lo 
strumento di manovra della 
categoria dei dirigenti



fanno diventare “capri espiatori” sul piano civile 
e penale, attraverso una pressione fiscale esa-
gerata per i colleghi in servizio e attraverso la 
costante aggressione al potere d’acquisto delle 
pensioni dei nostri colleghi in quiescenza. Que-
sti sono aspetti sui quali con Confindustria dob-
biamo lavorare insieme perché sono cose giu-
ste sulle quali i nostri interessi sono totalmente 
coincidenti con quelli di Confindustria stessa.
E naturalmente non possiamo non parlare di un 
recupero del potere di acquisto che tenga con-
to dell’inflazione furibonda che, negli ultimi due 
anni, ha distrutto la serenità di tante famiglie. 
Considerando il sistema 
della BCE e delle Banche 
Centrali Nazionali e la loro 
principale mission di tute-
lare il valore della moneta 
europea, quello che è ac-
caduto sul piano dell’infla-
zione è un qualcosa di ec-
cezionale che non poteva 
accadere. E quindi, al pari 
delle misure ecceziona-
li prese per l’epidemia di 
Covid-19, anche per que-
sta epidemia di inflazione 
si dovranno valutare delle 
misure che non sarebbero 
state prese in assenza di un evento eccezionale.
Inutile dire che non potrà mancare un lavoro si-
gnificativo in materia di inclusione e pari oppor-
tunità e ci saranno anche tanti altri aspetti da 
discutere. Ma certamente c’è un tempo per ogni 
cosa e adesso è presto per parlarne.
Ma quello che alla fine è molto chiaro è che i pro-
blemi non riguardano solo i dirigenti industriali 
e nemmeno soltanto l’insieme delle molte cate-
gorie dei dirigenti. I problemi riguardano tutto 
il ceto medio e cioè i lavoratori dipendenti re-
tribuiti con stipendi a partire dai trentacinque-
mila euro. Queste sono le fasce di italiani che 

pur essendo grandemente minoritarie pagano 
più del cinquanta per cento dell’IRPEF e che non 
godono praticamente di nessun rilevante sgra-
vio o sussidio, queste sono le fasce che pagano 
i contributi pensionistici che vengono deviati a 
favore di “pensioni” solo di nome che in realtà 
sono interventi puramente assistenziali e que-
ste sono le fasce di reddito che, per quanto ri-
guarda i pensionati, sono di fatto escluse dalle 
perequazioni con una perdita di potere di ac-
quisto enorme.  È dunque arrivato il momento 
che una categoria raccolga da terra la bandiera 
della giustizia sociale e si proponga come alfie-

re per riunire sotto questa 
bandiera il ceto medio a 
difesa dei propri diritti e 
della giustizia. E quella ca-
tegoria possiamo essere 
noi dirigenti industriali.
Tuttavia, nella vita di un 
dirigente non esiste solo 
l’impegno sociale e azien-
dale. La responsabilità che 
portiamo non deve infatti 
farci dimenticare il valo-
re essenziale delle nostre 
famiglie, senza le quali ci 
mancherebbero addirit-
tura le fondamenta su cui 

sostenere lo sforzo necessario per fare il nostro 
dovere. Pertanto, per le festività laiche e religio-
se della fine di questo anno, auguro a tutti voi 
e a me stesso soprattutto tanta serenità insie-
me alle persone care che possa servire a farci 
ricaricare le batterie e, soprattutto, a ricordare a 
ciascuno di noi quali sono le ragioni per le quali 
stiamo combattendo questa battaglia a favore 
della comunità e del Paese.
Faccio quindi a voi e ai vostri cari tanti auguri di 
cuore, sperando di vedervi presto a via Ravenna 
dove – come sempre – vi aspetto per discutere 
insieme dei nostri problemi.
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Federmanager
a cura della Redazione

A GRAN VOCE

Il 15 novembre si è riunita a Roma l’Assemblea annuale di Federmanager 2023. 
Sostenuta “A gran voce” l’ambizione di ripartire dal valore della competenza per 

rilanciare la nostra industria e costruire un’Italia competitiva

N
el contesto di una crisi geo-
politica che rimette al centro 
le fragilità di rapporti interna-
zionali, economici e politici, 
l’Assemblea annuale di Feder-
manager 2023, lo scorso 15 
novembre, ha voluto afferma-
re “A gran voce”, come sotto-
linea il titolo, l’ambizione di ri-
partire mettendo al centro la 

competenza, indispensabile per il rilancio della nostra 
industria e per un’Italia davvero competitiva. 
“Il tenore delle sfide che abbiamo davanti ci impone di 
rinnovare la nostra strategia di politica industriale, di 

promuovere l’innovazione e la conoscenza e di favorire 
la crescita dimensionale delle imprese e il rientro delle 
produzioni strategiche. Indispensabile per fare questo 
è mettere al centro la competenza superando alcuni 
paradossi che ne ostacolano le potenzialità”. Demo-
grafia, transizione ecologica, intelligenza artificiale, skill 
mismatch, sostenibilità finanziaria, sono alcuni dei temi 
che il Presidente di Federmanager Stefano Cuzzilla ha 
messo al centro dell’Assemblea dei dirigenti italiani, che 
ha visto la partecipazione di Antonio Tajani, vicepremier, 
ministro degli Esteri e della Cooperazione internaziona-
le; Matteo Salvini, vicepremier, ministro delle Infrastrut-
ture e dei Trasporti; Adolfo Urso, ministro delle Imprese 
e del Made in Italy; Luca Ciriani, ministro per i Rapporti 

PER UN’ITALIA COMPETENTE 
E COMPETITIVA
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con il Parlamento; Paolo 
Zangrillo, ministro per la 
Pubblica amministrazione 
e Andrea Abodi, ministro 
per lo Sport e i Giovani. Il 
premier Giorgia Meloni ha 
indirizzato un videomes-
saggio all’Assemblea na-
zionale di Federmanager 
in cui ha sottolineato come 
“la competitività significa 
costruire un’Italia che pos-
sa giocarsela ad armi pari 
con le altre grandi nazioni 
del mondo. Un concetto 
che vale in tutti gli ambi-
ti, a maggior ragione vale 
per le nostre imprese, che 
voi manager guidate”.
Cuzzilla ha aperto il suo 
intervento sottolineando 
che “il primo paradosso 
sulla competenza è che 
tutti la invocano, ma in 
pochi la riconoscono e 
sempre in meno la pre-
miano. Al primo gennaio di quest’anno 6 milioni di ita-
liani hanno lasciato l’Italia, un fenomeno in aumento 
del 2,2% rispetto al 2022. In media, ogni 100 giovani, 10 
decidono di andarsene. Per questo diventa importare 
invertire il trend di investimenti pubblici aumentando 
quel 4,1% del Pil che destiniamo al sistema dell’istru-
zione oggi sotto la media Ue, responsabile, tra le al-
tre cose, di un tasso di abbandono scolastico che nel 
Mezzogiorno sfiora il 15%. È necessario, poi, valorizzare 
i talenti dotandosi di programmi di scale-up delle com-
petenze concorrenziali a quelli degli altri Paesi, e poi 
trattenerli qui”. 
Ma come? La priorità è la questione retribuzioni: “Gli 
stipendi italiani sono bassi, troppo bassi e da troppo 
tempo. Tanto il privato quanto la pubblica amministra-
zione devono trovare nella contrattazione collettiva e 
nella contrattazione di secondo livello un volano per 
l’adeguamento delle retribuzioni verso l’alto”.
“Strettamente correlato è il paradosso dello skill mi-
smatch”. Le imprese determinate ad assumere non 

trovano sul mercato le 
competenze che cercano. 
Ciò vale anche per i mana-
ger: 1 impresa su 2 fa fatica 
a trovare profili manage-
riali e, in tema di compe-
tenze, oltre il 75% dichiara 
di avere difficoltà a indi-
viduare le caratteristiche 
manageriali che valuta ne-
cessarie a gestire un pro-
cesso, un’area o un cam-
biamento, come ha rilevato 
l’Osservatorio 4.Manager.

Due i rimedi possibili secondo Cuzzilla: il primo è far de-
collare il sistema delle politiche attive che dovrebbe ba-
sarsi sul combinato di formazione mirata del lavoratore e 
strumenti efficaci per l’incrocio tra domanda e offerta. Il 
secondo chiama in causa la grande minaccia demogra-
fica che ci porterà nel 2050 ad avere un rapporto tra in-
dividui in età lavorativa e restante popolazione di uno a 
uno, mentre oggi è di circa tre a due. Per questo la co-
sa più importante è riconoscere ai giovani opportunità 
professionali coerenti con le loro aspirazioni e con le esi-
genze delle imprese. 
In conclusione, “A gran voce”, Cuzzilla ha indicato le pri-
orità per rinnovare la strategia di politica industriale: al-
lentare il carico normativo e burocratico, investire su 
asset strategici che costituiscono l’eccellenza italiana 
nel mondo e capitalizzare le imprese con opere tangi-
bili come infrastrutture, reti e collegamenti. Cuzzilla ha 
ricordato, infine, che dobbiamo riconsiderare in termini 
di risorsa anche la nostra posizione nel Mediterraneo 
come porta d’Europa. 
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Premio Minerva Roma 2023

DONNE MANAGER 
E AZIENDE:  

INSIEME 
SI VINCE
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Un evento per 
promuovere la 
cultura manageriale 
femminile, 
condividendo 
esperienze di 
successo e dando 
visibilità alle 
pratiche più virtuose 
e innovative di 
crescita personale e 
professionale

di Gilda Serafini 
Componente del 
Coordinamento 
Federmanager 
Minerva Roma

S
i conferma un’i-
niziativa attesa e 
consolidata il Pre-
mio Minerva per 
le manager e le 
aziende del tes-
suto laziale, che si 
è tenuto a Roma 
presso la sede del-
la Regione Lazio lo 

scorso 7 novembre, con il titolo di 
Donne manager fanno squadra. 
Obiettivo del premio è stato da 
sempre la promozione e la condi-
visione di esperienze di successo 
e lo stimolo a fare sempre meglio; 
quest’anno alla solida partnership 
tra Federmanager Roma, Unin-
dustria e Luiss Business School, si 
unisce il contributo della Regione 
Lazio, la cui partecipazione ren-
de ancora più autorevole questo 
evento per la promozione della 

A moderare il dibattito e gli interventi la giornalista RAI 
Valentina Antonello
Nell’immagine di apertura, da sinistra: Maria Isabella Leone, 
Ph.D - Associate Professor - Management of (Open) lnnovation 
& IP, Economics & Business Luiss Business School; Stefania 
Santucci, Coordinatrice Gruppo Minerva Roma; Valentina 
Antonello, giornalista RAI; Valeria Giaccari, Co-founder 
Orienta e Coordinatrice Progetto STEAMiamoci Unindustria; 
Luciana Delfini, Consigliera di parità supplente Regione Lazio; 
Maria De Renzis, Vicecoordinatrice nazionale Gruppo Minerva
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Da sinistra: Stefania Santucci, Coordinatrice 
Gruppo Minerva Roma e Valeria Giaccari, 
Co-founder Orienta e Coordinatrice Progetto 
STEAMiamoci Unindustria

 Gherardo Zei, Presidente di 
Federmanager Roma e Unione dei 
Dirigenti Industriali del Lazio

Angelo Camilli, Presidente 
Unindustria

Roberta Angelilli, Vicepresidente 
della Regione Lazio con delega 
allo Sviluppo economico, 
Commercio, Artigianato, Industria, 
Internazionalizzazione

Simona Renata Baldassarre, 
Assessore Cultura, Pari 
Opportunità, Politiche giovanili e 
della Famiglia, Servizio civile della 
Regione Lazio

cultura della leadership femminile e 
dell’inclusione. 
L’impegno del Coordinamento Fe-
dermanager Minerva Roma per la 
realizzazione di questo evento rap-
presenta il risultato del lavoro più 
ampio per promuovere la cultura 
manageriale femminile e valorizza-
re il contributo delle donne al mon-
do del lavoro, dando visibilità alle 
pratiche più virtuose e innovative di 
crescita personale e professionale.
Roberta Angelilli, Vicepresidente 
della Regione Lazio con delega al-
lo Sviluppo economico, Commer-
cio, Artigianato, Industria, Interna-
zionalizzazione, ha aperto i lavori 
del workshop di premiazione sot-
tolineando che le donne manager 
rappresentano un patrimonio di 
talenti da valorizzare. L’uguaglian-
za di genere è un tema condiviso in 

Europa e va affrontato con grande 
determinazione. La Vicepresidente 
Angelilli ha concluso ricordando co-
me fondamentale sarà lavorare sul-
le competenze che si devono sem-
pre di più agganciare alla ricerca e 
all’innovazione. 
Il Presidente di Federmanager Ro-
ma e Unione dei Dirigenti Industriali 
del Lazio, Gherardo Zei, rivolgendo 

un ringraziamento speciale alle col-
leghe del Gruppo Minerva Roma 
per l’impegno nella progettazione e 
organizzazione, ha sottolineato che 
il Premio Minerva vuole premiare il 
merito e l’eccellenza e allo stesso 
tempo contribuire alla diffusione di 
una cultura inclusiva che riconosca 
nella diversità di genere un valo-
re essenziale in ambito lavorativo, 
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accelerare le dinamiche positive per 
la parità di genere nel mondo del 
lavoro. Secondo Camilli, stando alle 
statistiche in materia, è opportuno 
aumentare il tasso di occupazione 
femminile perché avere più donne 
che lavorano e più donne in posi-
zioni manageriali significa avere una 
maggiore opportunità per la cresci-
ta economica del Paese. 
Simona Renata Baldassarre, As-
sessore Cultura, Pari Opportunità, 

Marina D’Artibale, vicepresidente Capgemini Invent Loredana Ferraiuolo, country manager di Commvault 
Systems Inc.

Emilia Rio, direttore People, Organization and Change di 
Terna spa

Federica Santini, presidente di Trenord e Head of International 
Business Development del Gruppo Ferrovie dello Stato

familiare e sociale. La Certificazio-
ne per la parità di Genere e il Pnrr, 
che ha stanziato in tal senso oltre 
3 miliardi di euro, sono strumenti 
preziosi per accelerare i processi di 
cambiamento. 
Angelo Camilli, Presidente di Unin-
dustria, ha posto l’accento sulla ne-
cessità di lavorare per portare più 
donne al lavoro, ma al contempo 
di aprire le imprese alla leadership 
femminile, elementi in grado di 

Politiche giovanili e della Famiglia, 
Servizio civile della Regione Lazio ha 
ribadito come non vada mai dimen-
ticato l’impegno delle donne nella 
vita quotidiana e che le donne non 
debbano mai trovarsi di fronte al bi-
vio carriera-famiglia ed ha espresso 
un ringraziamento quindi alle azien-
de che si impegnano nella valoriz-
zazione delle donne per il loro con-
tributo allo sviluppo economico e 
sociale della Regione. 
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Premio Minerva Roma 2023

Menzione per l’impegno nelle azioni di miglioramento per 
l’empowerment femminile a Sogin, ritirato da Giada Boscherini

Menzione per l’impegno nelle azioni di work life balance a 
ELT Group, ritirato da Rosa Basile

Menzione per 
l’impegno nel 
conseguire la 
certificazione della 
parità di genere a 
Special Product’s 
Line S.p.A., ritirato 
da Federica Bafaro

Quattro le donne manager pre-
miate quest’anno per il successo 
nel loro percorso di carriera ma 
anche e soprattutto per il loro 
impegno nella promozione della 
parità di genere all’interno e all’e-
sterno delle organizzazioni di cui 
fanno parte: 
• Marina D’Artibale, vicepresidente 
Capgemini Invent; 
• Loredana Ferraiuolo, country 
manager di Commvault Systems 
Inc.; 

• Emilia Rio, direttore People, 
Organization and Change di 
Terna spa 
• Federica Santini, presidente di 
Trenord e Head of International 
Business Development del Gruppo 
Ferrovie dello Stato. 

Le aziende che si sono distinte 
per le pratiche più virtuose e in-
novative di crescita personale e 
professionale, suddivise per di-
mensione di appartenenza:

“Grandi Imprese”
• Autostrade per l’Italia (ha 
ritirato il premio Daniela Lardo)
• Ferrovie dello Stato Italiane 
(ha ritirato il premio Anna Maria 
Morrone)
• Pfizer (ha ritirato il premio 
Luisa Cofrancesco)
• Procter & Gamble (ha ritirato il 
premio Milagros Batista Ferreira) 
• Rheinmetall Italia (ha ritirato il 
premio Cristina Villani)

“Medie Imprese”
• Organon Italia (ha ritirato il 
premio Alper Alptekin)

La cerimonia di premiazione si è 
chiusa con il riconoscimento di al-
cune menzioni per il particolare la-
voro fatto su temi di inclusione e 
parità di genere
• Menzione “Azienda di 
eccellenza Premio Minerva 
2023” per l’impegno nelle 
azioni di miglioramento per 
l’empowerment femminile a 
Sogin (ha ritirato il premio  
Giada Boscherini)
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• Menzione “Azienda di eccellenza 
Premio Minerva 2023” per 
l’impegno nelle azioni di work life 
balance a ELT Group (ha ritirato il 
premio Rosa Basile)
• Menzione “Azienda di eccellenza 
Premio Minerva 2023” per 
l’impegno nel conseguire la 
certificazione della parità di 
genere a Special Product’s 

Line S.p.A. (ha ritirato il premio 
Federica Bafaro)

A conclusione dei saluti istituziona-
li si è aperta una interessante tavola 
rotonda alla quale hanno partecipa-
to: Stefania Santucci, Coordinatrice 
Gruppo Minerva Roma; Luciana Del-
fini, Consigliera di parità supplen-
te Regione Lazio; Maria De Renzis, 

Vicecoordinatrice nazionale Gruppo 
Minerva; Valeria Giaccari, Co-founder 
Orienta e Coordinatrice Progetto STE-
AMiamoci Unindustria; Maria Isabella 
Leone, Ph.D – Associate Professor – 
Management of (Open) lnnovation 
& IP, Economics & Business Luiss Bu-
siness School e Direttrice Scientifica 
dell’Osservatorio sull’equità di genere 
della leadership nel settore sanitario.

Grandi Imprese, premio ad Autostrade 
per l’Italia, ritirato da Daniela Lardo

Grandi Imprese, premio a Ferrovie 
dello Stato Italiane, ritirato da Anna 
Maria Morrone

Grandi Imprese, premio a Pfizer, 
ritirato da Luisa Cofrancesco

Grandi Imprese, premio a Procter & 
Gamble, ritirato da Milagros Batista 
Ferreira

Grandi Imprese, premio a Rheinmetall 
Italia, ritirato da Cristina Villani

Medie Imprese, premio a Organon 
Italia, ritirato da Alper Alptekin
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Federmanager Roma

LE MODIFICHE 
DELLO STATUTO

L
o Statuto per una Organiz-
zazione sindacale e profes-
sionale come Federmana-
ger Roma è lo strumento 
fondamentale per regola-
mentare la vita associativa. 
Facendo le dovute propor-
zioni e, con il massimo ri-
spetto per il nostro Paese, 
diciamo che lo statuto per 

una Organizzazione associativa è come la 
costituzione per la nostra Repubblica. È 

insomma il faro che obbliga tutti noi a ri-
spettare le regole che consentono una vita 
associativa rispettosa dei diritti e dei doveri 
di ogni associato.
È comprensibile quindi che, quando nel 
1944 è stato fondato l’allora SRDAI, lo sta-
tuto ha previsto modalità molto rigide per 
poterlo modificare. L’unica modalità previ-
sta era, infatti, un Referendum tra tutti i soci 
validi solo con la partecipazione del 50% + 
1 dei soci ed il voto favorevole della mag-
gioranza di essi. Condizione evidentemente 
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di Nicola Tosto  
Coordinatore 
Commissione 

Proposte Modifiche 
statutarie

La commissione per le modifiche statutarie ha varato, 
all’unanimità, un documento da portare in Consiglio direttivo 
che prevede modifiche più o meno radicali a diciassette articoli e 
l’aggiunta di due nuovi allo Statuto vigente

molto difficile da realizzare!
Questo spiega perché, nonostante se ne 
avvertisse la necessità, solo raramente si è 
proceduto a modifiche.
Fino a quando nel 2012, avvertendo l’esi-
genza non rinviabile di adeguare lo statuto 
alla nuova realtà, abbiamo pensato di tenta-
re di realizzare un’unica modifica che preve-
desse la possibilità di realizzare le modifiche 
necessarie, naturalmente con la massima 
garanzia per tutti gli iscritti.
Vi confesso che non fu facile convincere la 
metà più uno dei colleghi iscritti a parteci-
pare al referendum. Abbiamo dovuto attiva-
re strumenti di comunicazione straordinari 
come comunicazioni cartacee, mail, fino alle 
telefonate personali. Lo sforzo organizzati-
vo fu enorme, ma il risultato positivo lo ha 
ampiamento ricompensato.
La modifica prevede l’istituzione di una As-
semblea dei Delegati, composta da 60 so-
ci, eletta con referendum contestualmente 
all’elezione degli Organi statutari.
Si apriva così la possibilità di attuare quelle 
modifiche statutarie necessarie per rendere 
il nostro statuto più moderno, più adeguato 
alle nuove esigenze, e, per quanto possibile 
più aderente allo statuto di Federmanager 
nazionale.
Con questo obiettivo il nostro consiglio di-
rettivo a marzo del 2022 ha deciso di costitu-
ire una apposita commissione composta da 
nove colleghi (compreso il sottoscritto che 
è stato incaricato di coordinarla) compren-
dente le varie espressioni dei nostri inscritti. 
Pensionati e in servizio, donne e giovani.
La commissione si è subito attivata, con il 
supporto del Direttore e la supervisione del 
Presidente e del Vicepresidente, dandosi 
un primo obiettivo di fare una ricognizio-
ne di tutte le proposte che ognuno di noi 
ritenesse utili. In questa fase sono arrivate 
proposte anche di altri colleghi non facenti 

parte della commissione.
Ne è scaturito un documento molto corpo-
so che prevede modifiche, più o meno si-
gnificative, a circa venti di ventinove articoli 
dello statuto.
Il documento, molto complesso, è stato og-
getto di esame e discussioni anche molto 
animate, come si può immaginare.
È stato necessario, quindi, fare una scelta.
Abbiamo scelto di non accantonare alcu-
na delle proposte fatte, ma di selezionare 
quelle ritenute più urgenti e maggiormen-
te condivise da sottoporre prioritariamente 
all’esame del Consiglio direttivo e, in caso di 
assenso di questo, all’Assemblea dei dele-
gati per la definitiva approvazione.
Questo documento è stato sottoposto 
all’esame del Consiglio direttivo del 31 ago-
sto 2022, a quello del 7 settembre e succes-
sivamente a quello del 13 settembre dello 
stesso anno.
La discussione è stata, soprattutto nei primi 
due, molto accesa e approfondita, ma, alla 
fine è stato deciso, su proposta del Presi-
dente, di integrare la Commissione per le 
modifiche statutarie originaria con ulteriori 
cinque colleghi ritenuti rappresentativi del-
le diverse posizioni emerse in consiglio con 
il compito di contribuire a trovare una defi-
nitiva soluzione condivisa anche ascoltando 
i pareri di tutti i consiglieri al fine di redigere 
un documento che ragionevolmente possa 
trovare ampio e auspicabilmente unanime 
consenso nel consiglio direttivo convocato 
per il 20 novembre 2023.
La commissione ha varato all’unanimità un 
documento che prevede modifiche più o 
meno radicali a diciassette articoli dello sta-
tuto vigente e l’aggiunta di due nuovi articoli.
Le modifiche più significative riguardano gli 
articoli 15 e 17 (consiglio direttivo), l’art. 18 
(giunta esecutiva) e l’art. 21 (collegio dei re-
visori dei conti).
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I due nuovi articoli proposti sono l’art. 19 bis 
(ruolo del Vicepresidente) e l’art. 24 bis (co-
stituzione di gruppi permanenti).
Il nuovo art. 15 propone, prioritariamente, 
il rafforzamento della presenza femminile e 
dei giovani dirigenti nel consiglio al fine di 
incoraggiarne la partecipazione ed il ruolo 
in conformità a quanto più volte sostenuto 
da molti componenti del nostro consiglio e 
dei Vertici di Federmanager nazionale.
Regola poi l’elezione dello stesso Consiglio 
e degli altri Organi di Federmanager Roma 
prevedendo che il referendum si svolga, sal-
vo particolari casi, per via telematica.
Il nuovo art. 17 invece prevede lo svolgi-
mento del consiglio per via telematica, sen-
za limitazioni, adeguando quindi la forma a 
quello che ormai da qualche anno è prassi 
consolidata.
La modifica all’art. 18 prevede, in coerenza 
con quanto detto a proposito dell’art. 18, la 
partecipazione, sia pure senza diritto di vo-
to, dei coordinatori dei gruppi giovani, Mi-
nerva (donne) e pensionati.
Infine, l’art. 21 come modificato, prevede 
l’elezione separata del Presidente e dei 
componenti del collegio dei revisori dei 
conti.
I due nuovi articoli di cui si propone l’inseri-
mento nello statuto il primo (19 bis) riguar-
da la disciplina del ruolo del Vicepresidente 

ed il secondo (24 bis) la costituzione e la di-
sciplina di un Gruppo Minerva, un Gruppo 
Giovani ed un Gruppo Pensionati.
Si tratta anche, in questo caso, di rafforzare e 
dare spazio all’interno degli organi dirigenti 
di Federmanager Roma a realtà significative 
della nostra organizzazione che spesso non 
hanno trovato la giusta valorizzazione.
Il documento contiene anche numerose al-
tre proposte di modifica alcune delle quali 
poco più che formali, altre tese ad avvicina-
re per quanto possibile il nostro statuto a 
quello di Federmanager nazionale.
Il Consiglio direttivo, riunitosi lo scorso 20 
novembre, apprezzando il lavoro e l’impe-
gno di tutti colleghi che hanno partecipato 
all’elaborazione del documento, e che rin-
grazio ancora una volta, lo ha approvato, 
praticamente all’unanimità (un solo voto 
contrario!).
Ora perché le modifiche diventino operati-
ve manca l’ultimo decisivo passaggio: l’As-
semblea dei delegati, che spero possa riu-
nirsi a breve. 
Io confido e spero che l’Assemblea, come 
il Consiglio direttivo, possa apprezzare lo 
sforzo fatto in quasi due anni di lavoro e da-
re il suo definitivo assenso al nuovo Statuto.
Se questo avverrà, come io credo, Federma-
nager Roma, disporrà di uno strumento più 
moderno che ne regolerà la vita associativa.



www.vises.it

Accoglienza & Inclusione è il nuovo progetto Vises ETS - realizzato 
in collaborazione con Caritas Roma e la Comunità di Sant’Egidio - 
che abbandona le logiche dell’assistenzialismo e restituisce dignità 

e ruolo sociale alle fasce più deboli attraverso il lavoro.

Grazie all’impegno dei manager di Federmanager Roma, Vises ETS 
offre un servizio di orientamento al lavoro e di preparazione del CV 
che identifica e valorizza le reali competenze e potenzialità dei più 

fragili, proponendo alle aziende il profilo più adatto.

Scopri come portare Accoglienza & Inclusione nella tua realtà 
aziendale, rendila vicina alle persone e alla comunità scrivendo a 

progetti@ets.vises.it

Aiuterai la tua Azienda a trovare le risorse migliori e sosterrai chi 
cerca di ritrovare il proprio posto nella società.

Competenze e volontariato 
al servizio di chi aiuta e supporta i più fragili. 

Per ritrovare il proprio posto nella vita e nel mondo, 
insieme, attraverso il lavoro.

ACCOGLIENZA & INCLUSIONE
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S
empre di più in futuro ci sarà la ne-
cessità di parlare di Inclusione ed 
“Equità” spostandosi dal concetto 
di Inclusione e “Diversità”. Il focus su 
Inclusione ed Equità comunica un 
chiaro intento non solo di costruire 
e celebrare le diversità di ogni tipo, 
ma ancora più rilevante, 
quello di creare una cul-
tura di appartenenza ed 

un ambiente di pari opportunità, nell’ac-
cesso al lavoro, nell’istruzione, per fornire 
a tutti le risorse di cui hanno bisogno per 
avere successo. 
Questo non significa abbandonare l’atten-
zione alla “inclusione delle diversità” ma 
semplicemente riconoscere che da sola 
non è sufficiente. L’Equità in questo sen-
so va oltre la Diversità. L’Equità è lo stato o 

l’esperienza di essere uguali, in particolare per quanto 
riguarda i diritti e le opportunità. È necessario creare 
Equità per tutti.
L’Inclusione, invece, è il sentimento di appartenenza 
che è necessario creare fuori e dentro le Aziende. So-
lo quando ci sentiamo sostenuti nell’essere noi stessi, 
infatti, possiamo dare il meglio. “Inclusione” significa 

che posso essere me stesso nella mia uni-
cità e sentirmi, nello stesso tempo, parte di 
un gruppo.
Per farlo è importante innanzi tutto pre-
parare dei leader responsabili e capaci. Per 
questo è necessario prestare attenzione ai 
“manager of others”, ovvero a chi gestisce le 
persone, per creare un ambiente in cui tutti 
si sentano valorizzarti e liberi di esprimersi, 
per quello che sono nella loro unicità. 
Promuovere l’equità, e valorizzare diver-
sità e inclusione nella cultura aziendale, 

di Mauro Marchi  
Coordinatore team 

comunicazione 
Federmanager Roma

In primo piano

INCLUSIONE 
ED EQUITÀ 

MILESTONE PER UN BUSINESS 
SOSTENIBILE E COMPETITIVO

Importanza di creare processi volti alla equalizzazione del lavoro 
femminile e non solo, per rendere il processo di inclusione delle diversità, un 

fatto culturale e non la novità del momento
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deve essere supportata da azioni concrete e dai numeri. 
Questo è importante perché è “giusto” farlo e perché 
un ambiente “inclusivo ed equo” rende le aziende più 
performanti e competitive.
I leader del futuro dovranno avere un bilanciamento 
molto forte tra “visione sul futuro” (sull’impatto della 
tecnologia sulla forza lavoro e sul business) e grandi do-
ti di “umanizzazione” dell’ambiente di lavoro. Quindi la 
capacità di priorizzare la diversità di stili e di conoscen-
ze, di mettere le persone al centro e far sì che possano 
dare il meglio di sé. A differenza del passato dove il ca-
po/il leader sapeva di più dei dipendenti (esperienza), il 
leader del futuro non potrà essere “the smartest person 
in the room”. È importante riconoscere bene dove sono 
le competenze e non farsi confondere dalla “confidenza 
nel ruolo” o dall’ego. Il leader del futuro deve essere un 
“servant leader” il cui ruolo è quello di attrarre le com-
petenze migliori e poi metterle nelle condizioni di dare 
il meglio di loro, a beneficio di tutto il gruppo di lavoro. 
Una sana e giusta crescita culturale del gruppo di la-
voro, è la giusta strategia per sviluppare il business in 
modo competitivo e sostenibile. 
La mia esperienza lavorativa mi ha portato ad apprezza-
re le doti delle colleghe che hanno dimostrato di essere 

grandi ascoltatrici, naturalmente attente a far crescere 
le proprie persone, capaci di dare la giusta importanza 
al work-life balance, essere empatiche e capaci di svi-
luppare ambienti di lavoro più inclusivi, impersonifican-
do al meglio il ruolo del “servant leader” del futuro. 
Le Aziende possono fare molto per creare un ambien-
te di lavoro più inclusivo ed equo. Possono darsi degli 
obiettivi di giusta rappresentazione di donne a tutti i 
livelli, inclusa una equità retributiva e formativa. 
Ma non è sufficiente: ci vogliono investimenti e strumen-
ti per promuovere la stabilità delle donne nel lavoro, con 
programmi che le sostengano in tutti i momenti della 
carriera lavorativa. Un ambiente di lavoro non inclusivo 
ed equo è un ambiente fortemente diseducativo, a con-
ferma delle discriminazioni che poi vengono irrimedia-
bilmente traslate anche nella vita quotidiana.
Come associazione datoriale e sindacale, con il tramite 
del nostro ente bilaterale Fondirigenti dovremo, al fine 
di migliorare i processi di “modernizzazione culturale” 
delle Aziende, continuare a promuovere e sostenere i 
progetti mirati ad accrescere consapevolezza tra i ma-
nager sull’importanza di una efficace inclusione; perché 
è “giusto” farlo e perché un ambiente “inclusivo ed equo” 
rende le Aziende più umane, performanti e sostenibili.
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I
l gruppo di lavoro di Federmanager Roma per la 
tutela dei diritti e degli interessi dei pensionati 
si è riunito il 3 novembre scorso. L’introduzione 
alla discussione, svolta dallo scrivente, è stata 
incentrata sulle iniziative organizzative intra-
prese da Cida e sui ricorsi pilota (anch’essi so-
stenuti dalla Confederazione) promossi dinanzi 
alle magistrature di merito: 5 presso i tribunali 
ordinari e 2 presso le Corti dei conti 
regionali. In caso di mancato acco-

glimento, stando ai precedenti, il succes-
sivo passaggio è la rimessione alla Corte 
Costituzionale. 
La riunione, anche da remoto, è prosegui-
ta con approfondimenti dei partecipanti 
sulle conseguenze che stanno determi-
nando le continue misure adottate dai 
Governi: misure che stanno falcidiando i 
nostri trattamenti. Nel dibattito sono sta-
te ipotizzate possibili iniziative per con-
trastarle. Il presente articolo è la sintesi 

della relazione introduttiva, dei vari interventi e della 
documentazione utilizzata dai partecipanti a sostegno 
delle loro argomentazioni. 

La situazione
I pensionati del ceto medio vedono continuamente sotto 
attacco i loro assegni. Non se ne può più! Questi pensio-
nati sono sfiancati da oltre vent’anni di politiche ostili. 

Politiche contro di loro; contro quelli che, per 
decenni, lavorando, hanno pagato alti contri-
buti previdenziali e altrettante imposte, con 
trattenuta alla fonte: le mani nelle loro tasche 
ancor prima di ricevere la pensione. 
Lavoratori, ora in pensione, si trovano ca-
ricati di una sequela di provvedimenti che 
rendono sempre più incerta la loro econo-
mia familiare. Una situazione critica che, 
purtroppo, non trova neppure il sostegno 
di un’opinione pubblica favorevole, dopo 
che sulle piazze e nei media sono stati ad-
ditati come “privilegiati” perché percettori 

 
di Roberto Martinez 

Coordinatore 
Gruppo Pensionati 

Federmanager Roma

Pensioni

CONTINUANO 
I TAGLI ALLE 

PENSIONI 
IN UN SILENZIO ASSORDANTE
Lo scorso 3 novembre si è riunito il gruppo di lavoro di Federmanager Roma per la tutela dei diritti 
e degli interessi dei pensionati. Di seguito la sintesi della relazione introduttiva, dei vari interventi 

e della documentazione utilizzata dai partecipanti a sostegno delle loro argomentazioni 
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di “pensioni d’oro”. Un’espressione perfida che ha rele-
gato in un clima di avversione una categoria di pensio-
nati della classe media fatta da ex dirigenti, funzionari, 
quadri intermedi ecc. Una categoria sociale contro la 
quale, “si è tracciata una linea di demarcazione utiliz-
zata da tutti i governi che si sono succeduti in questo 
periodo: una linea che, tradotta in ‘reddito dichiarato’, 
è stata fissata a 35mila euro lordi l’anno. Oltre questo 
livello di reddito si è esclusi da tutto [...]. Perché questa 
parte di italiani, ormai ridottasi, sotto il profilo eletto-
rale non interessa a nessuno: sono solo cittadini da 
‘spremere’ quando serve”. (Cfr. A. Brambilla, Presidente 
Centro Studi e Ricerche Itinerari Previdenziali, “Il Pun-
to”, 27/2/2023). In questo clima di disinteresse generale, 
quando non manifestamente ostile, i pensionati stanno 
subendo le conseguenze di vent’anni di provvedimenti 
che hanno tagliato i loro trattamenti e il relativo potere 
d’acquisto. A seguirne l’elenco, si trovano le stratifica-
zioni di politiche che hanno avuto come obiettivo non 
tanto la costruzione di un sistema previdenziale coe-
rente ed equilibrato, quanto, piuttosto, la ricerca di un 

consenso “popolare diffuso” finalizzato, per lo più, ad 
obbiettivi di breve termine o di carattere meramente 
elettoralistico. A ben guardare, sono provvedimenti che 
seguono un filo conduttore comune, contrassegnato, 
sostanzialmente, dall’assistenzialismo. Che poi, a dirla 
in altri termini, appare come un disegno, sia pure non 
dichiarato, verso il quale viene spostato l’asse del si-
stema previdenziale. È la sensazione avvertita da molti 
nostri pensionati. Ne espongono l’andamento i parte-
cipanti ad incontri, dibattiti, convegni che si vanno pro-
muovendo in tutto il Paese. Descrivono il progressivo 
stravolgimento dell’impianto pensionistico. 

Funzione redistributiva del meccanismo 
automatico di perequazione
La “finalità solidaristica endoprevidenziale” con la quale 
si pretende giustificare ogni ulteriore misura riduttiva, 
non regge. Perché il meccanismo standard di pere-
quazione concordato e condiviso, a suo tempo, con le 
organizzazioni sindacali, ha già in sé questa funzione. 
Infatti differenzia la valorizzazione dei trattamenti con 
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percentuali decrescenti inverse all’aumento degli im-
porti. E, questo, per contribuire al contenimento della 
spesa pubblica e, contemporaneamente, rendere i 
pensionati partecipi, anche con i loro assegni, dei cri-
teri redistributivi delle risorse. Negli anni, tutto questo 
è passato in secondo ordine. Il meccanismo di valoriz-
zazione è stato sconvolto anno dopo anno. Le variabili 
sono affidate alle sensibilità delle forze politiche che 
si succedono alla guida del Paese. Dinanzi al ripetersi, 
anno su anno, di queste manovre, i pensionati sol-
levano la loro protesta. Perché sono misure non più 
sopportabili. Perché questi pensionati, ultra tassati, 
vengono anche “tosati come pecore”. Sono inermi. 
Sprovvisti di qualsiasi leva di opposizione. Non hanno 
occasioni rivendicative, non hanno contrattazioni, so-
no privi dello strumento democratico dello sciopero. 
Resta solo la voce che qui vogliamo raccogliere nel-
la sua espressione più sintetica ed efficace, gridata 
in una sola parola: Basta! Una parola che è risuonata 
forte nelle parole del Presidente di Federmanager/Ci-
da Stefano Cuzzilla quando, nel Convegno di Milano, 
il 6 ottobre scorso, ha detto: “Oggi diciamo basta a 
questi interventi iniqui. Chiediamo a questo Governo 
di adottare provvedimenti strategici che non sot-
traggano altre risorse a chi ha pagato onestamente 
tasse e contributi in un’economia alterata e inquinata 
dall’evasione. Chiediamo che, nel rimettere ordine al 
sistema di detrazioni fiscali, non si perpetui l’errore di 
discriminare e penalizzare ulteriormente chi il welfare 
lo sostiene già in tutti i modi possibili”. 

Misure riduttive applicate per decenni
Di interventi iniqui, infatti, sono caricati i pensionati di 
cui qui parliamo. Iniqui provvedimenti, perché conti-
nuativi, perfino in contrasto con la giurisprudenza co-
stituzionale. A contare solo quelli applicati in poco più 
degli ultimi 20 anni, di prelievi “solidaristici” i pensionati 
ne hanno subito ben 6 (sei) di cui uno, per 6 (sei) anni 
(2012-2017) solo a carico di iscritti agli ex fondi Volo, Te-
lefonici, Elettrici, Ferrovieri, Ferrotranvieri, Inpdai, tutti 
confluiti nell’Inps. Non è bastato. A volte, contempora-
neamente, sono intervenute sospensioni o modifiche 
in peggio del meccanismo automatico di rivalutazione 
delle pensioni (perequazione). Ne abbiamo contati 7 
(sette). L’ultimo, introdotto nel 2023, è quello peggio-
rativo in senso assoluto rispetto ai meccanismi utilizzati 
dai precedenti Governi: meccanismo su 6 fasce e con 
valorizzazione sull’intero importo pensionistico, piutto-
sto che su 3 scaglione e con valorizzazione per “fette”, 
come nel sistema Irpef. In totale, nel periodo, sono stati 
disposti 13 (tredici) interventi depressivi sulle pensioni. 
E il 14mo (quattordicesimo) è in arrivo. Nella legge di Bi-
lancio 2024, in via di approvazione, è scritto che il grado 
di indicizzazione dell’ultima fascia sarà ridotto di altri 
dieci punti rispetto al 2023. 

Il “contributo” e la perequazione
Solo in maniera approssimativa le riduzioni periodiche 
vengono definite “contributi di solidarietà”. Perché, in 
realtà, andrebbero meglio classificate come delle vere 
e proprie imposte aggiuntive solo ed esclusivamente a 
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Pensioni

carico dei pensionati. Sebbene fuori dal perimetro dell’Ir-
pef, operano come l’Irpef. (Cfr. Corte dei Conti, Rapporto 
2014 sul coordinamento della finanza pubblica). 
Diverso il discorso relativo ai blocchi o modifiche in 
peggio del meccanismo automatico di rivalutazione. Va 
considerato l’effetto sul lungo termine di questa tipo-
logia d’intervento. Infatti, mentre per quanto attiene al 
“contributo”, una volta concluso il periodo di applicazio-
ne, non superiore a tre anni, il trattamento pensionisti-
co ritorna alla sua entità originaria, senza produrre ef-
fetti ulteriori nel tempo, nel caso di blocco temporaneo 
(o modificazione in peggio) del meccanismo, la valoriz-
zazione automatica riprende sì la sua entità originaria, 
ma con una entità in meno. All’importo della pensione 
manca l’incremento che si sarebbe prodotto se non fos-
se intervenuto il blocco o la modifica in peggio. L’effetto 
cumulato di questo mancato incremento prosegue nel 
tempo, con progressione geometrica; depotenzia il po-
tere d’acquisto della pensione vita natural durante del 
pensionato con impatto, ovviamente, anche sui trat-
tamenti di reversibilità. Più delle parole, vale l’esercizio 
descritto nel grafico: quantifica visivamente le perdite 
annue del potere d’acquisto di una pensione di 3.400 
euro mensili lordi (circa 2.250 euro netti), rispetto alla 
rivalutazione con le modalità della Legge n. 388/2000 
(a fine 2023 la perdita calcolata è di 46.832,78euro). 
Vanno aggiunte le considerazioni della Corte Costi-
tuzionale. Spiega che l’effetto trascinamento, “rende 
sostanzialmente definitiva anche una perdita tem-
poranea del potere di acquisto del trattamento di 

pensione, atteso che ‘le successive.....  rivalutazioni sa-
ranno, infatti, calcolate non sul valore reale originario, 
bensì sull’ultimo importo nominale, che dal mancato 
adeguamento è già stato intaccato’ (Sentt. n.70/2015, 
e n.234/2020). È un’osservazione autorevole che do-
manda una profonda riflessione sul nostro sistema 
previdenziale. Monito cui vanno collegati gli altrettan-
to autorevoli rilievi del Presidente Cuzzilla esposti al 
Convegno di Milano del 6 ottobre. Indicano la linea da 
seguire: “Vogliamo credere, con ottimismo, - ha detto 
- che la politica sappia scrivere una nuova storia delle 
pensioni coi tempi verbali coniugati al futuro. Una sto-
ria dove i capitoli non abbiano per oggetto solo misure 
sottrattive e redistributive ma che parlino, invece, di 
crescita della popolazione, di potenziamento della vita 
delle famiglie, di lavoro per i giovani e le donne”.

L’impegno dei pensionati
A queste parole, che sono anche sintesi di una strategia 
in materia previdenziale, noi pensionati non possiamo e 
non dobbiamo far mancare il nostro sostegno. Occorre 
che, a nostra volta, ci rendiamo attivi, incalzando strut-
ture sindacali di base, comitati e, per quanto possibile, 
cercando alleanze con altre categorie sociali. Occor-
re, ben organizzati, promuovere incontri con i media, 
spiegando bene le ragioni del nostro scontento, docu-
mentando le ingiuste misure riduttive che continuano 
a colpire i nostri trattamenti. Tanto, anche a coprire, 
per quanto possibile, l’assordante silenzio della politica 
sull’argomento. 

EFFETTO TRASCINAMENTO DELLE PERDITE ANNUE 2006-2023 DI UNA PENSIONE DI 3.400 EURO 
MENSILI LORDI (CIRCA 2.250 EURO NETTI), RISPETTO ALLA RIVALUTAZIONE CON LE MODALITÀ 
DELLA LEGGE N. 388/2000 
TOTALE PERDITA A FINE 2023 = 46.832,78€ (*)

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

(*) Fonte: nostro grafico da dati "La svalutazione delle pensioni oltre 4 volte il minimo "Centro Studi e Ricerche Itinerari Previdenziali" 16 dicembre 2022.  
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Q
uante sono sta-
te le entrate diri-
genziali nel 2022? 
Quali sono le dif-
ferenze economi-
che tra Nord, Cen-
tro e Sud? E quali 
le  competenze 
più ricercate dalle 
imprese? A questi 

interrogativi ha risposto l’Executive sum-
mary dell’Osservatorio 4.Manager dal tito-
lo “Imprenditori e Dirigenti: attori centrali 

4.Manager
a cura della Redazione 4.Manager

IMPRENDITORI
E DIRIGENTI:

ATTORI CENTRALI PER 
LO SVILUPPO INNOVATIVO 

E SOSTENIBILE DEL 
MEZZOGIORNO

per lo sviluppo innovativo e sostenibile 
del Mezzogiorno”. Nell’ultimo Rapporto 
sulle imprese dell’ISTAT sulla struttura, 
sui comportamenti e sulle performance 
delle imprese si evidenzia come le dif-
ferenze economiche tra Centro, Nord e 
Mezzogiorno in Italia siano direttamente 
riconducibili a quelle relative al numero di 
imprese sul territorio, alla dimensione del-
le imprese esistenti e all’orientamento di 
queste in settori a produttività più o me-
no elevata. Il Rapporto mette in eviden-
za, innanzitutto, la densità di imprese in 
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presenza di imprese industriali e nei servi-
zi non commerciali. Le caratteristiche de-
gli assetti proprietari e di gestione delle 
imprese, d’altra parte, costituiscono un 
ulteriore aspetto rilevante dal punto di 
vista economico, per le implicazioni che 
esse hanno sulla capacità competitiva del 
sistema produttivo. In particolare, pro-
prio le dimensioni ridotte delle imprese 
italiane, come anche le problematiche di 
crescita e di riallocazione settoriale, sono 
spesso associate alla presenza di strutture 
organizzative che presentano un modello 

relazione alla popolazione in età di lavoro 
(a livello nazionale pari a 121 per mille resi-
denti tra i 20 e i 65 anni), che raggiunge il 
suo picco di 135 per mille in alcune regioni 
del Nord e Centro Italia, mentre in altre del 
Mezzogiorno si assesta intorno o sotto al 
100%. Si osserva, inoltre, una differenza in 
termini di addetti: si va da valori prossi-
mi o superiori al 700% in Lombardia, nelle 
province emiliane, a Bolzano e Prato, fino 
a 1.081 nella città metropolitana di Milano, 
a valori sotto i 250 in Calabria e Sicilia. Ta-
le scenario risulta correlato a una minore 
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*Nota: per i propri fini di rilevazione, elaborazione ed esposizione, 
l’indagine Excelsior da sempre si è dotata di una propria classificazione 
dei settori economici referenziata alla classificazione ATECO dell’ISTAT 
che espone in modo snello e articolato le attività fino al livello pari a un 
incrocio tra le divisioni e i gruppi ATECO. tale classificazione è organizzata 
su 6 livelli gerarchici, dal più aggregato distinto in 5 settori (Industria, 
Costruzioni, Commercio, Turismo e sevizi) fino a un massimo di 98 
sub-settori.

Fonte: Elaborazioni Osservatorio 4.Manager su dati Unioncamere-ANPAL, 
Sistema Informativo Excelsior. Riferimento Report «22 203 A1 Assunzioni 
dirigenziali Excelsior 2022»

di controllo e gestione a carattere per-
sonale o familiare. Nel 2018, il 75,2% del-
le imprese con almeno 3 addetti risultava 
controllato, direttamente o indirettamen-
te, da una persona fisica o una famiglia. 
Tale incidenza sfiora l’80% nelle microim-
prese (tra i 3 e i 9 addetti), scende al 51% 
nelle medie imprese (da 50 a 249 addetti) 
e fino al 37% in quelle di dimensioni mag-
giori. Tali indicatori di densità, di dimen-
sione e di assetto proprietario e gestiona-
le sono maggiormente diffusi nei sistemi 
produttivi delle regioni del Mezzogiorno 
e potrebbero essere ricondotti a variabili 
strutturali/comportamentali, che potreb-
bero concorrere ad un rallentamento nel 
passaggio generazionale all’interno delle 
imprese. Anche in un recente lavoro con-
dotto dalla Banca d’Italia si evidenzia co-
me nelle regioni meridionali siano accen-
tuati i tratti tipici del sistema produttivo 
nazionale, tra i quali il ruolo preponde-
rante di micro-imprese e di attività a con-
trollo familiare, il cui impiego richiede una 
maggiore complementarità tra capitale 
umano e capacità organizzative e tecno-
logiche. Le regioni del Sud, inoltre, risul-
tano specializzate in comparti che pre-
sentano minori investimenti in ricerca e 
sviluppo rispetto al Centro e al Nord, fatta 
eccezione per le nuove attività di impre-
sa come, ad esempio, le Start-up. Il lavoro 
della Banca d’Italia richiama anche i risul-
tati di uno studio condotto nel 2022: De-
mography and entrepreneurship in Italy 
(1961-2011) di Barbiellini Amidei et al., 
che dimostra l’esistenza di una differen-
za strutturale nel profilo demografico de-
gli imprenditori del comparto industriale 
tra Mezzogiorno e Centro Nord. Al Sud la 
probabilità di essere imprenditore risulta 
sistematicamente più alta nelle aree con 
una popolazione più anziana, mentre è 
inferiore per le classi di età più giovane. 
Tale fenomeno è in parte ricollegabile ai 
maggiori ostacoli all’uscita delle imprese 
meridionali, soprattutto quelle più anzia-
ne, con l’esistenza di processi di selezione 
e riallocazione meno intensi e frequenti. 

Per scaricare il PDF del Rapporto visita la 
pagina o inquadra il QR Code: 
www.4manager.org/wp-content/
uploads/2023/09/OSSERVATORIO-
4MANAGER-ALTA-1.pdf
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4.Manager

DIRIGENTI | TREND
ENTRATE E ASSUNZIONI ATTESE
ANNO*AREA GEOGRAFICA | 2018-2022

Fonte: Elaborazioni Osservatorio 4.Manager su dati Linkedin

Entrate e Assunzioni
L’osservazione dei dati Unioncame-
re-Excelsior consente di prendere in 
considerazione le assunzioni effettuate 
nell’anno 2022, dalle quali emerge che le 
assunzioni di dirigenti, per oltre il 50%, 
hanno interessato le regioni del Nord 
(7.890 unità). Nelle regioni del Mezzogior-
no il valore assoluto delle assunzioni non 
supera le 700 unità, con un’incidenza pari 
a 0,6 dirigenti per ogni mille dipendenti. 
Con riferimento al solo macrosettore “In-
dustria”, l’incidenza passa dal 7,2 per 1.000 
nel Nord (3.090 assunzioni) all’1,3 per 
1.000 nel Mezzogiorno (190 assunzioni). 
Per quanto riguarda le entrate, si osserva 
un flusso che raggiunge le 6.690 unità nel 
Nord, 2.570 al Centro e 1.880 nel Mezzo-
giorno. La variazione percentuale 2018- 
2022 risulta positiva nel Nord (+3,9%) e nel 
Centro (+39,7%). 

Competenze
Le principali competenze per le quali, 
nell’ultimo anno, si è assistito ad una mag-
giore crescita, per tutte le aree geografiche 
considerate, sono: Responsabilità sociale 
d’impresa, Miglioramento processi azien-
dali e Analisi dei dati. Seguono, con tassi di 
crescita minori, ma comunque osservabili 
in tutte le aree geografiche: Competenze 
analitiche, Approvvigionamento, Acquisti, 
Soddisfazione del cliente, Supporto tecni-
co, Miglioramento processi, Copywriting. 

v.a.

ENTRATE ATTESE

NORD CENTRO SUD E 
ISOLE TOTALE

2018 6.440 1.840 2.050 10.320

2019 6.100 1.470 1.690 9.270

2020 4.600 1.100 1.060 6.760

2021 6.090 1.820 1.920 9.820

2022 6.690 2.570 1.880 11.130

Var.% 22-18 3,9% 39,7% -83% 7,8%

ASSUNZIONI ATTESE

NORD CENTRO SUD E 
ISOLE TOTALE

2018 5.820 1.310 480 7.620

2019 7.100 1.550 570 9.220

2020 5.430 1.580 420 7.430

2021 6.580 1.780 560 8.910

2022 7.890 2.060 700 10.650

Var.% 22-18 35,6% 57,3% 45,8% 39,8%

*NOTA: Valori assoluti arrotondati alle decine. A causa di questi 
arrotondamenti, i totali possono non coincidere con la somma dei 
singoli valori.

Fonte dati: ANPAL, Sistema Informativo Excelsior-Unioncamere
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Giovani

PASSAGGIO GENERAZIONALE 
E SOPRAVVIVENZA: 

IL FUTURO 
DELLE IMPRESE

Un ciclo di 5 seminari formativi e informativi per riflettere ed esplorare le principali 
tematiche connesse al passaggio generazionale in azienda e saper affrontare questa 

delicata e spesso fondamentale sfida

Alessandro Tiberi 
Coordinatore Giovani 
Federmanager Roma

Renato Fontana  
già Coordinatore Giovani 

Federmanager Roma

I
l passaggio generazionale, da anni al centro del-
le dinamiche aziendali, riveste un ruolo centrale 
nell’assicurare la continuità delle imprese e nel 
preservare conoscenze e competenze acquisite 
nel tempo grazie alle collaborazioni pluriennali tra 
imprenditori/fondatori, manager e collaboratori. 
Da queste riflessioni condivise tra i Gruppi Giova-
ni Federmanager Roma, CONFAPI e Fondazione 
IDI è nato il progetto in collaborazione con Uni-
credit “Passaggio Generazionale: Opportunità e 

Sfide”, un ciclo di seminari strutturati da Giovani ma-
nager e imprenditori per esplorare le principali tema-
tiche connesse al passaggio generazionale in azienda 
con l’obiettivo di affrontare in modo strutturato una 
sfida delicata e spesso cruciale per la sopravvivenza 
dell’azienda.

Le aree di approfondimento dei singoli moduli sono 
state individuate attraverso un accurato studio delle 
esigenze espresse dai protagonisti del passaggio gene-
razionale che hanno risposto numerosi ad una Survey 

dedicata da cui sono emerse le tematiche oggetto di 
analisi tra cui: 
• L’implementazione di una corretta corporate 
governance, essenziale per garantire un passaggio 
efficace, duraturo e soprattutto di successo.
• La gestione degli aspetti legali e fiscali, che, se 
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affrontati con tempismo e preparazione, possono 
trasformarsi in opportunità.
• Le potenzialità offerte dal mondo della Finanza per 
garantire la sopravvivenza e lo sviluppo dell’azienda.
• Le decisioni strategiche in grado di guidare il 
cambiamento aziendale, con particolare attenzione ai 
criteri ESG e all’internazionalizzazione del mercato.
• Il supporto manageriale come elemento 
fondamentale nel momento del passaggio 
generazionale.

Dai risultati del sondaggio emerge una consape-
volezza diffusa tra imprenditori e manager: una ge-
stione efficace del passaggio richiede un periodo 
temporale considerevolmente superiore all’anno, 
mediamente compreso tra 1-2 anni. Tuttavia, perma-
ne un’incertezza riguardo a chi debba essere il leader 
di questo processo, se risorse interne o esterne all’a-
zienda, o una combinazione di entrambe. Il punto di 
vista imprenditoriale è incline verso una guida interna 
o una distribuzione equilibrata tra interno ed esterno, 
mentre dal lato manageriale emerge una preferenza 
leggermente maggioritaria per un contributo esterno 
rispetto a uno interno o un equilibrio tra entrambi. È 
unanime, tuttavia, il riconoscimento dell’importanza 
cruciale di un management competente e preparato 
per agevolare l’intero processo. 

Uno degli ostacoli maggiori nel passaggio generazio-
nale è la gestione dei conflitti che possono emergere tra 
le figure coinvolte, spesso caratterizzati dalla sovrappo-
sizione di dinamiche familiari e aziendali. Le emozioni 
coinvolte possono complicare il processo di transizio-
ne. Pertanto, emerge la necessità da entrambi i lati di 
gestire efficacemente i conflitti attraverso magari nuo-
ve strategie che portino a un rinnovamento azienda-
le significativo e rendano più accettabili i cambiamen-
ti perché resi necessari dal tempo e dalle dinamiche di 
mercato. In tal senso un management adeguatamente 
formato e competente a detta degli intervistati, può es-
sere la chiave di successo per gestire sia gli aspetti tec-
nici che umani presenti nel passaggio generazionale. 
È interessante notare che, nonostante l’importanza 
cruciale, la corporate governance non emerge come 
una priorità evidente tra le leve strategiche, suscitando 
la necessità di un approfondimento della tematica sia 
tra imprenditori che manager. 
In conclusione, il passaggio generazionale è un ambito 
che richiede una conoscenza approfondita delle pro-
blematiche e degli strumenti disponibili, evitando di 
affidarsi a soggetti non adeguatamente competenti 
ed il successo dell’iniziativa, partita il 26 ottobre scorso 
dall’Auditorium Federmanager, testimonia l’alto inte-
resse per una tematica che si conferma da attenzionare 
con specifiche competenze.
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L’
innovazione digita-
le sta cambiando la 
vita dei consuma-
tori e delle aziende 
in modo pervasi-
vo, basti pensare 
quanto sta acca-
dendo nel settore 
Fintech, grazie a 
cui i conti correnti 

sono digitali, le operazioni sono fatte con 
un click, le carte di credito sono inserite 
in “digital wallet” nei cellulari, al momen-
to di acquistare un bene on line viene of-
ferta la possibilità di rateizzazione senza 
interessi, ed anche i prestiti ed il crow-
dfunding sono effettuati digitalmente e 
con rapidità.
Le aziende non possono che cogliere le 
opportunità che la tecnologia digitale 
offre sia per essere più efficienti sia per 
essere sempre più competitive ed “eccel-
lenti” e se non altro non essere fagocitate.

Il Chief Financial Officer svolge un ruolo 
fondamentale nel processo di digitalizza-
zione aziendale per una serie di motivi:

a) È responsabile del processo di pianifica-
zione strategica. I progetti di digitalizzazio-
ne vanno valutati ex ante con il commitment 
del CEO ed inseriti nel piano strategico, 
valutandone opportunità, costi e rischi. La 
valutazione in fase di budget piano è fonda-
mentale considerando il rilievo strategico di 
questi investimenti e la rilevanza che hanno 
in termini di “cash out” iniziale, di change 
management organizzativo e di risultati at-
tesi. Il CFO quale leader del piano strategico 
è chiamato ad effettuare lo screening dei 
progetti, valutarli ed inserirli selettivamente 
nel budget piano che sarà vagliato dal CEO 
ed alla fine approvato dal Board. in questo 
ambito interviene anche il Chief Risk Offi-
cer che ne valuterà i rischi correlati, dando 
la possibilità di scegliere tra gli investimenti 
con consapevolezza piena dei rischi oltre 

La tecnologia, l’intelligenza artificiale da sole non bastano, meglio parlare di 
“intelligenza arricchita” ove la mente umana crea obiettivi, traccia strategie, 
definisce architetture e CFO E CRO diventano “drivers” di questo new deal

 
di Gustavo Troisi 

CRO e CFO, 
Presidente Comitato 

Pianificazione e 
Controllo Andaf 

(Ass. Naz. Direttori 
Amministrativi e 

Finanziari), Membro 
AIFIRM (Ass. Italiana 
Financial e Industry 

Risk Managers), 
Consigliere 
Nazionale 

Federmanager, 
Consigliere 

Federmanager Roma

 Azienda e innovazione

IL RUOLO DEL CFO E DEL CRO NELLA 

DIGITAL TRASFORMATION 
AZIENDALE
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che delle opportunità (risk aware) ed entria-
mo così nella fase di Risk Adjusted Budget 
Plan che precede poi la stesura del budget 
piano definitivo (i target devono essere 
sostenibili).

b) È responsabile del Controllo di Gestione. 
Quindi monitora l’andamento degli inve-
stimenti in termini operativi, finanziari e di 
risultati conseguiti rispetto alle previsioni.

c) Ha competenze trasversali ed intera-
gisce per ruolo con tutte le altre funzioni 
aziendali.

d) È il leader dei programmi di efficienza ed 
il garante della creazione del valore.

Chief Financial Officer (CFO) e Chief Risk 
Officer (CRO) supportano il Board ed il Top 
management nel processo decisionale “risk 
aware” e “forward looking”, in un momento 
evolutivo in cui si è passati da una logica di 

profitto di breve termine (conseguimento 
dei target di budget) ad una di creazione di 
valore nel medio lungo termine. CFO e CRO 
per ruolo e caratteristiche professionali so-
no i timonieri di questo nuovo corso. In tal 
senso il CFO ha visto il suo ruolo cambiare 
da guardiano dei numeri, del bilancio, della 
fiscalità, della compliance a partner strate-
gico del management, il CRO dal suo canto 
da gestore di modelli complicati e informa-
tive complesse e di difficile comprensione 
(una sorte di torre d’avorio tecnica) è diven-
tato un supporto fondamentale per il pro-
cesso decisionale risk aware con una comu-
nicazione manageriale, chiara e sintetica.
CFO e CRO dovranno quindi sia continuare 
questo processo evolutivo dei loro ruoli sia 
diventare drivers del processo di innovazio-
ne digitale, supportando il Top Management 
nella valutazione, scelta e monitoraggio de-
gli investimenti in innovazione tecnologica 
in una logica strategica di creazione di valore 
duratura, consapevole e misurabile. 

CFO e CRO 
per ruolo e 

caratteristiche 
professionali 

sono i timonieri 
di questo 

nuovo corso.
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I 
mercati finanziari celano un intri-
cato labirinto di opportunità d’in-
vestimento pronte a trasformare 
ogni intuizione in guadagno. Que-
sta assunzione porta l’investitore a 
credere di poter aumentare il pro-
prio capitale iniziale scommetten-
do sulla possibilità di prevedere il 
futuro andamento del mercato.
Tuttavia, la complessità delle va-

riabili economiche globali, la natura in-
trinsecamente imprevedibile degli eventi 
geopolitici e la mutevolezza del senti-
ment di mercato rendono ardua oltre che 
onerosa una accurata previsione delle 
tendenze. Queste limitazioni ostacola-
no la creazione e il mantenimento di un 
portafoglio stabile e redditizio nel lungo 
periodo.

La vera sfida per l’investitore, dunque, di-
venta quella di navigare con saggezza tra 
le correnti incerte dei mercati, consapevo-
le che dietro ogni opportunità di guadagno 
potrebbe celarsi un rischio significativo.
Tale prospettiva deve spingere l’investito-
re a riflettere con cautela e renderlo consa-
pevole del fatto che il tentativo di ottenere 
extraprofitti è ostacolato da una ineluttabi-
le volatilità: l’idea di trarre guadagno dalla 
prevedibilità dei mercati può rivelarsi una 
mera illusione.
In questo contesto diventa cruciale adotta-
re un approccio più ampio e mirato.
All’analisi delle dinamiche di mercato deve 
essere anteposto uno studio dell’investitore 
in quanto persona. Tale attività di pianifica-
zione finanziaria incorpora quindi la resilien-
za economica ed emotiva dell’investitore, 

Monium 

NAVIGARE  
LE INCERTEZZE 
DEI MERCATI
SFIDE E STRATEGIE PER 
L’INVESTITORE CONSAPEVOLE

L’investitore deve affrontare con saggezza la sfida di navigare tra le correnti 
incerte dei mercati, con la consapevolezza e la cautela che dietro ogni opportunità 

di guadagno potrebbe nascondersi un rischio

di Gianluca Pepe 
Consulente 
Finanziario 

Indipendente, 
Associato Monium 

SCF
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così come le sue aspirazioni e i suoi obiettivi 
di breve, medio e lungo termine. 
Ciò consente di stimare come e in che misu-
ra i differenti scenari di mercato possano im-
pattare sul soddisfacimento delle esigenze 
primarie e il raggiungimento degli obiettivi 
di vita, fornendo quindi informazioni fonda-
mentali per l’individuazione soggettiva del 
corretto portafoglio di investimento.
La pianificazione finanziaria mira infatti ad 
organizzare, definire ed implementare una 
strategia di investimento del capitale vol-
ta a soddisfare esigenze ed obiettivi finan-
ziari specifici entro un orizzonte temporale 
determinato.
Affinché sia possibile implementare tale at-
tività di pianificazione finanziaria è inevita-
bile rivedere i processi di asset allocation, 
spostando il focus dalla costante ricerca del 
prodotto “che batte il mercato” all’analisi 
della dimensione umana, individuale, emo-
tiva e anche sociale sottesa agli scambi fi-
nanziari e manifestate nell’atto di persegui-
re un profitto investendo denaro.
Dietro al desiderio di gestire e fare fruttare 

un patrimonio personale c’è un individuo 
con paure, sogni, speranze, ansie e incer-
tezze. La pianificazione finanziaria, poiché 
riconosce l’esistenza di fattori psicologici, 
personali aspirazioni e soglie di sopporta-
zione dello stress, si dota degli strumenti 
necessari a fornire una strategia di investi-
mento che risuoni con i bisogni e i desideri 
dell’investitore.
È qui che la pianificazione finanziaria persona-
lizzata diventa un faro guida, adattando stra-
tegie e soluzioni in modo unico per risponde-
re agli specifici bisogni di ciascun investitore.
La caratteristica di un piano finanziario per-
sonalizzato è la sua capacità di ottimizzare 
la performance del portfolio e mitigare i ri-
schi specifici di una situazione finanziaria 
individuale. Questo approccio aumenta le 
probabilità di raggiungere gli obiettivi fi-
nanziari, poiché armonizza gli investimenti 
ai bisogni specifici degli individui e ai loro 
livelli di comfort.
È dunque impossibile individuare una stra-
tegia finanziaria universalmente valida: a 
ognuno la propria.
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CIDA

L
a crisi economica iniziata col 
covid purtroppo si sta “strut-
turando” e i provvedimenti 
per il prossimo futuro devo-
no assolutamente tenerne 
conto. Per provare ad uscire 
da tale situazione, noi di CI-
DA riteniamo necessario in-
nescare una strutturale cre-
scita dell’economia, senza la 

quale i redditi resteranno fermi o, addirittura, 
scenderanno e ogni anno si ripresenterà il 
problema di una spesa pubblica difficilmente 
sostenibile e di una pressione fiscale elevata 
e concentrata su pochi cittadini. Il rischio è 
di compromettere la tenuta complessiva del 
welfare state e della coesione sociale.
Invece, il Disegno di Legge di Bilancio 2024 
- proseguendo sulla scia delle preceden-
ti Manovre - prevede misure impostate su 
provvisorietà e assistenzialismo fine a sé 
stesso, che non hanno un ampio respiro ma 
vanno ad aumentare il già enorme debito 
pubblico italiano.

SALVIAMO IL 
CETO MEDIO, 

UNA PETIZIONE UTILE AL PAESE
La petizione “Salviamo il ceto medio” lanciata da CIDA, si propone di 

salvaguardare tutti i cittadini che pagano regolarmente tasse e tributi ma che, 
ancora una volta, vengono esclusi da agevolazioni sostegni e bonus

di Teresa Lavanga  
Direttore CIDA

Nel DdL viene penalizzato in vario modo chi 
si è trovato in ‘in prima linea’ a gestire i casi 
di crisi, dirigenti ospedalieri e medici specia-
listi, dirigenti scolastici e della pubblica am-
ministrazione, manager delle imprese e dei 
servizi che, in ogni settore e in pochi giorni, 
hanno trasformato le loro organizzazioni per 
tutelare investimenti, dipendenti e clientela.  
Le disposizioni relative al taglio del cuneo fi-
scale, all’accorpamento delle aliquote Irpef, 
al blocco della perequazione delle pensioni e 
altri provvedimenti previsti nella Manovra si 
abbattono pesantemente sulla parte più in-
traprendente della nostra economia. Infatti, 
gli appesantimenti fiscali su redditi non certo 
elevati, ma definibili tranquillamente come 
redditi medi, provocheranno una diminuzio-
ne dei consumi che avrà l’effetto di abbas-
sare ulteriormente la propensione marginale 
alla spesa. Tutto questo lo abbiamo preci-
sato in un’audizione presso le Commissioni 
Bilancio riunite di Camera e Senato e attra-
verso la presentazione di adeguati emenda-
menti alla Finanziaria, ma non basta.
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Inquadra il QR Code per accedere 
alla pagina e firmare la petizione
https://chng.it/TNHbgbrjPK

Riteniamo necessario far sentire le nostre 
ragioni anche con un’azione simbolica, sen-
za alcuna finalità partitica, che possa avere 
un forte impatto presso l’opinione pubblica 
e i decisori istituzionali: una raccolta di firme 
su una “petizione” che veda compatto tutto 
il ceto medio, ossia tutti quei contribuenti 
che, da 35mila euro di reddito lordo in su, 
sostengono il peso del welfare versando il 
63% circa di tutto il gettito Irpef. Cittadini 
che pagano regolarmente tasse e tributi ma 
che, ancora una volta, vengono esclusi da 
agevolazioni sostegni e bonus.

La petizione dal titolo “Salviamo il ceto me-
dio” è raggiungibile tramite il link https://
chng.it/TNHbgbrjPK. Con questa azione, 
tutta la dirigenza italiana si mobilita per tute-
lare manager, medici, dirigenti pubblici, alte 
professionalità, tutte competenze necessa-
rie al sistema, che hanno le retribuzioni più 
basse dei loro omologhi europei e che, ar-
rivati a fine carriera, sono trattati come dei 
bancomat. Si mobilita anche per evitare lo 

svilimento dei nostri giovani che continua-
no ad andare all’estero perché attratti da sti-
pendi più elevati e condizioni lavorative più 
meritocratiche, che considerano la pensione 
un obiettivo irraggiungibile e vedono il ver-
samento dei contributi come una sorta di 
prelievo forzoso, perché sanno che le rego-
le cambiano continuamente senza dare loro 
certezze per pianificare un futuro stabile. 
Non resta che firmare numerosi e condivi-
dere quanto più possibile la petizione: un 
piccolo gesto per fare la differenza.
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Tennis & Friends 2023

F
edermanager Roma, Praesidium e IWS 
– Industria Welfare Salute S.p.A. in pri-
ma linea al Foro Italico di Roma, per l’e-
dizione 2023 del Tennis & Friends con 
uno stand istituzionale situato nell’ 
“Area Corporate”. La conferma, ancora 
una volta, del sostegno ad una mani-
festazione che incoraggia il pubblico 
ad adottare un corretto stile di vita 
offrendo visite specialistiche e check-

up gratuiti. L’evento si svolge in collaborazione con le 
principali Federazioni sportive italiane, con il patrocinio 
di: Parlamento Europeo, Commissione Europea, Presi-
denza del Consiglio dei Ministri, Ministero 
della Difesa, Ministero dell’Istruzione e del 
Merito, Ministero del Turismo, Roma Ca-
pitale, Polizia di Stato, Guardia di Finanza, 
Stato Maggiore della Difesa, Sport e Salute 
S.p.A. e CONI, Croce Rossa Italiana, Istituto 
per il Credito Sportivo e sostenuto dal Mini-
stero della Salute, Ministero per lo Sport e i 
Giovani e la Regione Lazio. 
Il VILLAGGIO DELLA SALUTE e il VILLAG-
GIO DELLO SPORT, con un programma 

FEDERMANAGER ROMA, 
PRAESIDIUM E IWS 

AMBASCIATORI DI 
PREVENZIONE E SPORT

di Paola Perrone 
Consigliera 

Federmanager Roma

L’edizione XIII di Tennis & Friends ha registrato numeri da record: circa 80mila presenze e quasi 
30mila tra screening e consulti clinici gratuiti

ricco di eventi, dibattiti e la presenza di personaggi del 
mondo della cultura, dello sport e dello spettacolo im-
pegnati nel Torneo Tennis Celebrity, hanno intrattenu-
to il pubblico in attesa di effettuare gli screening: circa 
80mila presenze e quasi 30mila fra screening e consul-
ti clinici gratuiti. 
Il Villaggio della Salute contava quest’anno 113 sale vi-
site, 38 diverse specialistiche, con medici provenienti 
da aziende ospedaliere, interforze e società scientifiche 
nell’ambito della sanità nazionale. 
Tutti gli iscritti a Federmanager Roma, Praesidium e 
IWS hanno potuto sottoporsi alle visite mediche gra-
tuite nelle aree sanitarie predisposte e, presso lo stand 

nell’“Area Corporate”, i manager iscritti e le 
loro famiglie hanno ricevuto informazioni in 
merito alle attività associative, alla consu-
lenza assicurativa e all’assistenza sanitaria 
integrativa. 
La missione di Tennis & Friends si ba-
sa sulle #4S: #Salute #Sport #Spettacolo 
#Solidarietà.
Federmanager Roma, Praesidium e IWS si 
uniscono dunque agli ambasciatori di Ten-
nis & Friends per promuovere il messaggio 
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dell’importanza della pre-
venzione e i valori sani 
dello sport che il sistema 
Federmanager è orgo-
glioso di sostenere.
“Federmanager Roma è 
un Ambassador ormai 
affezionato del Tennis & 
Friends – ricorda Gherar-
do Zei, Presidente Feder-
manager Roma e Unione 
Regionale Dirigenti Indu-
striali del Lazio –. Siamo 
profondamente convinti 
che il mondo del management abbia tra le sue respon-
sabilità anche la diffusione di una cultura della preven-
zione capace di preservare il benessere dei cittadini fa-
vorendo una scelta consapevole e attenta di un corretto 
stile di vita e attenzione alla salute. Non a caso, il siste-
ma Federmanager opera da oltre 70 anni per assicurare 
ai colleghi e alle loro famiglie importanti tutele in ambito 
di sanità e prevenzione attraverso i nostri Fondi Sanitari 
Integrativi e le nostre Società di Sistema”.
“Anche quest’anno, con grande piacere, rinnoviamo 
la nostra partecipazione a Tennis & Friends – dichia-
ra Giacomo Gargano, Presidente Praesidium S.p.A. –. 
Iniziative come queste fanno comprendere l’importan-
za della prevenzione e la salvaguardia del benessere e 

del futuro della persona; il 
nostro impegno si focaliz-
za sulla sensibilizzazione 
e la diffusione della cultu-
ra del rischio e sulla gran-
de attenzione che si deve 
avere per la salute dei no-
stri manager e delle loro 
famiglie. Questa occasio-
ne ci permette di contri-
buire alla buona riuscita 
di un evento che mette al 
centro la salute, lo sport 
e il benessere, temi cari a 

tutto il sistema Federmanager e agli enti collegati”.
“La prevenzione sanitaria è in primo luogo una con-
quista culturale – sostiene Stefano Cuzzilla, Ammini-
stratore delegato IWS –. Per il nostro sistema è quindi 
importante partecipare a tutte le iniziative che pro-
muovono e rilanciano il tema della salute, del benesse-
re e dello sport e favoriscono la giusta consapevolez-
za verso i fattori di rischio a cui siamo esposti e verso 
l’assunzione di stili di vita corretti. L’esperienza d’eccel-
lenza del nostro modello è forte di un sistema di con-
venzioni di alto livello nel campo del welfare integrativo 
sanitario e assistenziale, con una rete ampia e qualifi-
cata di strutture e professionisti sanitari specializzati”.
Appuntamento all’anno prossimo con Tennis & Friends. 
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È 
proprio di questi giorni la notizia del 
lancio del nuovo portale Assidai dedi-
cato ai manager, quadri e alle alte pro-
fessionalità che vogliono iscriversi per 
la prima volta al Fondo di Assistenza Sa-
nitaria Integrativa di emanazione Feder-
manager, che, da oltre 30 anni, si prende 
cura dei dirigenti e delle loro famiglie nei 
momenti più delicati della loro vita.
La procedura di iscrizione online raffor-

za la volontà di Assidai di ampliare la diffusione della 
propria mission tra i tanti manager che ancora non co-
noscono le peculiarità e i valori distintivi che caratte-
rizzano il Fondo stesso. Tra questi, ricorda il Presidente 
Assidai, Armando Indennimeo “la mutualità e la solida-
rietà intergenerazionale, che consentono di assistere i 
manager per tutta la loro vita, senza alcun limite di età, 
sia che siano in servizio che in pensione, oltre all’assen-
za di selezione del rischio al momento dell’iscrizione e 
all’impossibilità per Assidai stesso di recedere unilate-
ralmente dall’iscrizione”.

Il Presidente prosegue evidenziando che “il progetto 
di iscrizione online si inserisce nell’ambito delle inno-
vazioni che stiamo apportando all’interno del nostro 
Fondo. L’obiettivo è offrire ai manager la possibilità di 
aderire ad Assidai in modo autonomo e interattivo, sce-
gliendo direttamente il Piano Sanitario che è maggior-
mente consono alle proprie esigenze. Sono certo che 
sarà molto apprezzato dai manager che ancora non ci 
conoscono e che, proprio per loro natura, vogliono sen-
tirsi liberi di valutare attentamente la soluzione migliore 
per sé e per la propria famiglia”.
Nello specifico accedendo al portale dedicato all’iscri-
zione online www.assidai.it/persone/iscriviti/ sarà mol-
to semplice avvicinarsi al mondo Assidai e richiedere di 
iscriversi in forma individuale. Basterà seguire, passo 
dopo passo, tutte le indicazioni e addirittura, qualora 
sia necessario interrompere la procedura di iscrizione 
per qualsiasi motivo, sarà possibile riprendere la stessa 
nell’arco di 30 giorni. 
Secondo il Presidente, inoltre, “essere iscritti ad As-
sidai significa anche avere a disposizione una serie di 

Assidai
A cura di Assidai

VALORI DISTINTIVI 
E PIANI SANITARI 
ECCELLENTI 
PER MANAGER E  
AZIENDE INDUSTRIALI
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Vuoi approfondire quali sono i valori distintivi di Assidai e quali 
sono i Piani Sanitari che meglio soddisfano le tue esigenze? Il 

Contact Center è a completa disposizione 
al numero 0644070600, dal lunedì al ve-
nerdì, dalle ore 8.00 alle ore 18.00.

Inquadra il QR Code ed iscriviti ad Assidai
https://www.assidai.it/persone/iscriviti/

prestazioni per la non autosuf-
ficienza”. Va detto, infatti, che 
Assidai è da sempre attento 
al delicato tema delle coper-
ture per la non autosufficienza 
ovverosia l’insieme dei servizi 
sociosanitari forniti con con-
tinuità a persone che necessi-
tano di assistenza permanen-
te a causa di disabilità fisica o 
psichica. Questo tema sia per 
l’Italia che per i principali Paesi 
europei è sempre più di attua-
lità a causa del graduale invec-
chiamento della popolazione; 
e a certificare il trend, per il no-
stro Paese, sono stati i risulta-
ti dell’ultimo Censimento dell’Istat: è un Italia che non 
cresce più e che invecchia con ormai cinque nonni per 
ogni bambino.
Insomma, Assidai nel panorama dell’assistenza sanita-
ria integrativa si conferma come la scelta vincente per 
i manager che vogliono iscriversi a titolo individuale o 
che desiderano farsi portavoce all’interno delle aziende 
per iscrizioni di tipo collettivo.
E proprio per le aziende e per soddisfare le esigenze 
reciproche di aziende e lavoratori, a seguito dell’ultimo 
rinnovo del CCNL Dirigenti Industria siglato da Feder-
manager e Confindustria, è stato previsto, nell’ambito 
dell’assistenza sanitaria, una forte collaborazione tra 
Fasi e Assidai realizzata attraverso la società di servi-
zi IWS- Industria Welfare Salute S.p.A., partecipata da 
Confindustria, Federmanager e Fasi. Tale partnership 
afferma il Presidente “ha dato luogo alla possibilità – 
attraverso Assidai – di integrare le prestazioni previste 
da nomenclatore tariffario Fasi, fino al 100% della spesa 
sostenuta grazie all’ideazione del Prodotto Unico Fa-
si-Assidai, che garantisce ai dirigenti in servizio delle 

aziende industriali un’assisten-
za sanitaria completa con la 
possibilità di gestire un’unica 
richiesta di rimborso Fasi - As-
sidai e un unico accesso faci-
litato al network di strutture 
sanitarie convenzionate. Inol-
tre, non vanno sottovalutate le 
importanti coperture in caso 
di non autosufficienza incluse 
nel Prodotto Unico Fasi-Assi-
dai che, grazie all’erogazione 
di un’importante rendita vita-
lizia mensile, possono suppor-
tare le famiglie che dovessero 
affrontare drammatici casi di 
disabilità permanenti”. 

Entrando nei dettagli il Prodotto Unico Fasi-Assidai 
propone ai decision maker aziendali 3 soluzioni: Pac-
chetto Base, Pacchetto A e Pacchetto B. Il Pacchetto 
Base prevede il rimborso fino al 100% per i ricoveri con 
o senza intervento chirurgico e interventi ambulatoriali, 
fino a un massimo di un milione di euro l’anno per nu-
cleo familiare per prestazioni effettuate utilizzando la 
rete di case di cura ed equipe mediche convenzionate 
con il network IWS; il rimborso fino al 100% e fino ad un 
massimo di 25.000 euro per nucleo familiare in caso di 
extra-ricovero, sempre in regime di convenzionamento 
diretto; il rimborso fino al 90% dell’importo richiesto e 
fino a un massimo di 12.500 euro per nucleo familiare 
per spese relative alle voci previste dalla Guida Odon-
toiatrica del Fasi in vigore e secondo i criteri liquidativi 
in essa riportati; la copertura in caso di non autosuf-
ficienza, una tutela fondamentale per avere una sicu-
rezza a 360 gradi. In aggiunta, il Pacchetto A prevede 
per i ricoveri - con o senza intervento chirurgico - il 
rimborso del 100% della spesa totale anche se effet-
tuata in forma indiretta e il rimborso per l’acquisto di 

lenti e occhiali. Infine, il Pacchetto B, il 
top del Prodotto Unico, prevede per i 
ricoveri con o senza intervento chirur-
gico il rimborso del 100% della spesa 
totale, anche se effettuata in forma 
indiretta, il rimborso per l’acquisto di 
medicinali prescritti dal proprio medi-
co curante, il rimborso per l’acquisto di 
lenti e occhiali e un massimale aggiun-
tivo di € 20.000 per le prestazioni non 
rimborsate dal Fasi.

Il Presidente di Assidai Ing. Armando Indennimeo
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I
n un mondo sempre più complesso 
e in tumulto, trovare un modello di 
etica per il manager che sia condiviso 
e porti valore diventa strategico per 
le imprese. Per questo è importante 
attivare un confronto tra manager e 
imprenditori sugli aspetti sociali ed 
economici della crisi dell’ultimo pe-
riodo, dopo l’emergenza pandemica, 
che necessitano di essere affrontati 

in modo più efficace, affiancando agli stru-
menti tradizionali, modelli manageriali ispi-
rati ad un’idea di “leadership come servizio”.
L’iniziativa di Fondirigenti, il fondo di Con-
findustria e Federmanager leader in Italia 
per il finanziamento della formazione dei 
dirigenti, si propone di costruire e mettere a 
disposizione un nuovo Modello di etica per 
il manager, costruendo un ruolo di “connes-
sione” del dirigente, con nuove competen-
ze, per affrontare una fase che sempre più si 
caratterizza come never normal, ispirandosi 
a una solida tradizione come quella dei Ge-
suiti, per costruire una leadership che sia in-
sieme di servizio e di altissima competenza. 

Fondirigenti

LEADERSHIP 
COME SERVIZIO

UN NUOVO MODELLO DI  
ETICA PER IL MANAGER

Il progetto di 
Fondirigenti, realizzato 
con CDI Manager 
in collaborazione 
con Federmanager 
Roma, Federmanager 
Academy. e Unindustria 
Perform, con la 
consulenza dei docenti 
della prestigiosa 
Pontificia Università 
Gregoriana

Il progetto è promosso in collaborazione 
con Federmanager Roma e Unindustria, 
è realizzato da CDI Manager in collabora-
zione con Federmanager Academy e Unin-
dustria Perform, con la consulenza della 

A CURA DI FONDIRIGENTI
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prestigiosa Pontificia Università Gregoria-
na, e supporto di Teamanager e 4METX. 
Un calendario di incontri tematici consen-
tirà di approfondire i diversi temi della Le-
adership di servizio, affiancando concetti e 
strumenti per comprendere ed affrontare 
le sfide di un contesto globale ormai do-
minato da un’incertezza pervasiva, che 
impone di ripensare molti scenari, e non 
solo quelli aziendali in senso stretto. Il pro-
getto coinvolge 30 manager provenienti 
dalla provincia di Roma e altre province 
del Lazio, attraverso il confronto con una 
tradizione plurisecolare come quella della 
Compagnia di Gesù. 
Le attività prevedono: 
1) la realizzazione di una Survey sui temi 
oggetto d’indagine tra i dirigenti del tes-
suto produttivo di Roma e del Lazio; 
2) tre sessioni di analisi sulle tematiche di 
rinnovamento degli stili di leadership; 
3) tre laboratori in presenza, sulle caratte-
ristiche, abilità e competenze che caratte-
rizzano una nuova leadership eticamente 
responsabile; 
4) un modello di leadership etica, con le 
competenze chiave da sviluppare; 
5) un evento finale, di diffusione. 
I risultati dell’iniziativa saranno sintetizza-
ti nella scrittura condivisa di “Quaderni”, 
come resoconti dei laboratori, da utiliz-
zare come opportunità di confronto fra i 
manager e le Parti sociali del territorio, e 
la redazione di un e-Book, da mettere a di-
sposizione di manager e imprese. 

Per maggiori informazioni, visita la pagina 
del progetto o inquadra il QR-Code:  
www.cdimanager.it/manager-etico/
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P
er approfondire l’evoluzione del merca-
to del welfare sanitario integrativo, ab-
biamo incontrato il Presidente di Prae-
sidium SpA Ing. Giacomo Gargano

Presidente, Praesidium, per 
rispondere con puntualità ed 
efficienza alle esigenze individuali 
di ciascun manager, opera in diversi 
ambiti, come quello della salute, del 

lavoro, della vita privata e famigliare. Sono previste 
delle soluzioni assicurative dedicate ai Dirigenti in 
pensione?
Praesidium soddisfa con puntualità ed efficienza le esi-
genze individuali di ogni manager e del proprio nucleo 
familiare, grazie ad una gamma di prodotti completa te-
sa a tutelare l’ambito professionale, della salute e della 
famiglia; ma ciò che segna ancor di più la nostra vici-
nanza alla persona, sono le convenzioni stipulate per i 
Dirigenti in pensione.

Praesidium
Intervista al Presidente di Praesidium SpA Ing. Giacomo Gargano

PRAESIDIUM A LATO 
DEI PENSIONATI: 

UNA PROTEZIONE 
SU MISURA
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In Italia, la salute è un bene prezioso che meritiamo di 
proteggere con tutti i mezzi a nostra disposizione e l’i-
dea di elaborare dei piani ad hoc per i dirigenti in pen-
sione è nata proprio dal fatto che molto spesso, una 
volta terminata l’attività lavorativa, il Dirigente perde 
molti, se non quasi tutti, i supporti ed i benefici di cui 
godeva quando era in servizio. Praesidium, dunque, sta 
incrementando il portafoglio delle polizze assicurative a 
contraenza individuale, anche al fine di rispondere con 
tempestività alle diverse richieste di quotazione per gli 
infortuni che, in questo ultimo periodo, ci pervengono 
dai Dirigenti in quiescenza, per le quali pur procedendo 
con la ricerca della miglior soluzione sul mercato assi-
curativo tradizionale, nella stragrande maggioranza dei 
casi non si arriva al perfezionamento del contratto a 
causa dei costi onerosi delle polizze stesse. Inoltre ri-
ceviamo diversi riscontri da parte dei colleghi della rete 

commerciale circa la domanda di coperture infortuni da 
parte dei dirigenti in pensione. Lo scopo, dunque, è of-
frire un servizio ai dirigenti che, dal momento di cessa-
zione del rapporto di lavoro, perdono le coperture pre-
viste dal CCNL. 
Abbiamo deciso così di stipulare due Convenzioni (In-
fortuni e Temporanea Caso Morte) che avessero delle 
caratteristiche difficilmente riscontrabili sul mercato 
tradizionale quando si parla di coperture individuali.
La Convenzione Infortuni ha come grande peculiarità 
l’assenza di franchigia sul grado di invalidità perma-
nente da infortunio accertato, nel caso in cui si scelga 
l’opzione con una somma assicurata fino ad € 100.000.
La Convenzione, infatti, si caratterizza per avere due op-
zioni di capitali assicurati, ai quali corrispondono due 
premi fissi; in particolare, sarà possibile acquistare le se-
guenti opzioni: 

Il presidente di Praesidium SpA  
Ing. Giacomo Gargano
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Opzione 1 con capitale assicurato per il caso morte da 
infortunio di € 50.000 e capitale assicurato per il caso 
di invalidità permanente da infortunio di € 100.000 ed 
un premio fisso annuale pari ad € 258
Opzione 2 con capitale assicurato per il caso morte da 
infortunio di € 100.000 e capitale assicurato per il caso 
di invalidità permanente da infortunio di € 200.000 ed 
un premio fisso annuale pari ad € 499
Mentre l’opzione 1 è completamente senza franchigia 
poiché il capitale assicurato per il caso di invalidità per-
manente da infortunio è pari ad € 100.000,00, l’opzio-
ne 2 è caratterizzata dalla presenza di una franchigia 
pari a 5 punti percentuali sul grado di invalidità perma-
nente accertato sulla parte eccedente i 100.000,00 €. 
Tale franchigia, tuttavia, non troverà applicazione nel 
caso in cui l’invalidità permanente da infortunio accer-
tata sia di grado pari o superiore al 25%. 
Esempio:

Somma 
Assicurata Franchigia Percentuale 

invalidità
Importo 
liquidato

Fino a 
100.000 nessuna 3% 3.000 €

150.000 5% 7% 8.000 €

La copertura infortuni per i dirigenti in pensione è rivol-
ta a tutti i dirigenti in pensione con il limite di età di 80 
anni e ha per oggetto tutti gli infortuni che l’assicurato 
subisce nello svolgimento delle proprie attività e che 
non rientrano tra le classiche esclusioni previste per 
questo tipo di coperture; a titolo meramente esempli-
ficativo e non esaustivo si escludono la pratica di sport 
pericolosi o quelli esercitati professionalmente, gli atti 
commessi con dolo dall’assicurato, abuso di psicofar-
maci ed uso di stupefacenti o alcool, prestazioni sani-
tarie non riconosciute dalla medicina ufficiale, guida 
senza avere l’abilitazione prevista per legge e così via. 
La copertura offerta con la presente convenzione è a 
forma completa, vale a dire che copre gli assicurati per 
tutte le attività da essi svolte nell’arco delle 24 ore.
La seconda polizza, Temporanea Caso Morte, prevede 
che in caso di decesso dell’assicurato per qualsiasi cau-
sa, la Compagnia, fermi i casi di esclusione, corrisponda 
al Beneficiario il capitale assicurato indicato nel certifi-
cato di assicurazione. La copertura in oggetto prevede 
dei premi differenziati a seconda dell’età assicurativa 
(vale a dire che l’assicurato mantiene la stessa età nei 6 
mesi che precedono e che seguono il suo compleanno 

a seconda della data di decorrenza della polizza) e del-
lo stato di fumatore/non fumatore (si considera non 
fumatore colui che non ha fumato, neanche sporadi-
camente, nel corso degli ultimi 24 mesi e di non aver 
smesso di fumare su consiglio medico). I capitali assi-
curati, invece, sono differenziati per range di età, vale a 
dire che per i dirigenti con età compresa tra i 65 e i 70 
anni è prevista la possibilità di stipulare una copertura 
TCM con un capitale assicurato pari ad € 75.000, men-
tre per i dirigenti con età compresa tra i 71 e i 75 anni 
è prevista la possibilità di stipulare una copertura TCM 
con un capitale assicurato pari ad € 50.000 con moda-
lità assuntive pre-determinate; anche per tale copertu-
ra il limite di età in uscita è pari ad 80 anni. 
Ricordiamo inoltre che Praesidium offre ulteriori solu-
zioni assicurative a contraenza individuale, come Tu-
tela Legale, volte a sostenere il Dirigente nell’esercizio 
dell’attività professionale esercitata, come Ammini-
stratore o membro dei consigli di amministrazione del-
la società, garantendo le eventuali spese legali erogate 
per difendere sé stesso, il proprio lavoro e la propria re-
putazione sia in sede civile che penale. 
Per tutte le informazioni sulle soluzioni assicurative in-
dividuali, Praesidium dispone di un indirizzo mail dedi-
cato individuali@praesidiumspa.it.

Praesidium, società del Sistema Federmanager, 
grazie alla stretta relazione con Federmanager e 
broker di riferimento del Fondo Assidai, si propone 
come interlocutore unico per le imprese che operano 
nel settore industriale, in grado di elaborare piani 
assicurativi completi a tutela dell’intero management 
aziendale, sia nell’area Salute che nell’area 
Professionale. A tal proposito, cosa vi differenzia 
rispetto ai competitor?
Con 15 anni di storia, 70 milioni di premi intermediati, 
1.600 aziende e 60 mila manager assistiti, Praesidium 
è oggi stabilmente tra le prime 22 aziende nel mercato 
del brokeraggio italiano e tra i player più importanti nel 
settore della sanità integrativa aziendale per i manager. 
Praesidium può vantarsi di aver contribuito, con la pro-
pria rete di Welfare Manager – formati e competenti in 
soluzioni di tutele sanitarie e professionali –, a diffondere 
tra i nostri “colleghi” e quindi presso le aziende, la cultura 
del welfare aziendale di origine contrattuale nell’esclusi-
vo interesse della dirigenza industria. L’aspetto centrale, 
dunque, della diversità che ci differenzia dai competitor 
è la peculiarità del contesto captive in cui ci muovia-
mo: siamo l’interlocutore privilegiato nell’elaborazione 
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di piani di welfare aziendale e individuale al servizio del 
management italiano, in grado di rispondere alle loro 
esigenze di sicurezza, protezione e benessere nelle diffe-
renti sfere della vita. Tutto questo rappresentato è sem-
pre e costantemente in linea con quanto dettato e previ-
sto nel CCNL che vede il nostro impegno nella diffusione 
della cultura del welfare contrattuale.
Sicuramente, l’intuizione di raccogliere nell’Atlante del 
welfare il panorama completo dei servizi e dei prodot-
ti dedicati ai manager, ha generato un valore aggiun-
to notevole per Praesidium; il bouquet dei servizi e dei 
prodotti offerto da Praesidium, dedicato ai manager, è 
ulteriormente arricchito da ulteriori raccomandazioni 
personalizzate, grazie soprattutto alla professionalità 
messa a disposizione dei nostri Welfare Manager geolo-
calizzati su tutto il territorio nazionale. Le principali aree 
di azioni sono Rimborso Spese Mediche, Vita e Infortu-
ni, D&O per Amministratori e Dirigenti e Tutela Legale.

Per concludere, relativamente al periodo storico 
che stiamo attraversando, a molti è sembrato il 

momento di correre ai ripari, tra polizze contro 
i rischi di contagio e indennità da ricovero. La 
diffusione della pandemia di Covid-19 ha contribuito 
ad accrescere la consapevolezza sui rischi per 
lavoratori e aziende, riportando l’attenzione sulla 
necessità di avere un piano welfare ben strutturato 
e puntuale. Si può dunque evitare per tempo che si 
verifichino “buchi” assicurativi?
Evitare per tempo che si verifichino “buchi” assicu-
rativi significa, tutelare sia l’organizzazione, che po-
trebbe esser messa in seria difficoltà dal verificarsi di 
eventi non coperti dalle polizze a danno dei suoi ma-
nager, sia i dirigenti stessi, oggi sempre più interessa-
ti ad ampliare il più possibile le tutele, estendendole 
anche alla propria famiglia. La categoria dei dirigen-
ti è una categoria ben coperta a livello di welfare: il 
nostro compito, infatti, è far sì che i nostri prodotti 
siano in compliance con i dettami previsti dalle fonti 
istitutive, in particolare dal CCNL, fornendo al tempo 
stesso una consulenza e un servizio personalizzato ai 
nostri assicurati.
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Previndai
di Giuseppe Straniero 
Presidente Previndai

LE OPPORTUNITÀ DELLA
SILVER ECONOMY

Per un fondo pensione come Previndai puntare sull’economia dei “capelli d’argento” è 
perfettamente in linea con la propria mission: garantire agli iscritti un futuro più sereno sempre con 

un occhio attento ai rendimenti e ai criteri Esg
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S
ono Presiden-
te di Previndai 
da poco più di 
sei mesi ma mi 
è stato subito 
chiaro come, 
per un fondo 
pensione im-
portante come 
Previndai ,  i l 

primo per patrimonio nel pano-
rama italiano (con 14 miliardi di 
euro), sia importante giocare un 
ruolo attivo. 
Un ruolo attivo innanzitutto nella 
ricerca delle migliori opportunità 
di investimento per i nostri iscrit-
ti ma anche per contribuire allo 
sviluppo del Paese, sempre con 
un occhio ai criteri di sostenibi-
lità (Esg), che non sono solo ambiente e governance 
ma anche sociale. 
Dal mio punto di vista il settore della Silver Economy 
permette di rispondere a tutte e tre queste esigenze. 
Innanzitutto, perché è un settore in forte crescita: 
nell’ultimo World Social Report 2023 dell’Onu si leg-
ge che nel 2050 il numero di over 65 anni nel mondo 
sarà più che raddoppiato, passando dai 761 milioni del 
2021 a 1,6 miliardi. A conferma della sua importanza 
economica, un recente studio di Oxford suggerisce 
che la Silver Economy peserà per circa un terzo del Pil 
dell’Unione Europea nel 2025. Questo si traduce in op-
portunità di investimenti dai ritorni interessanti che si 
moltiplicheranno nei prossimi mesi e anni. 
Inoltre, il fenomeno riguarda certamente anche l’Ita-
lia, dove il numero di ultraottantenni nei prossimi anni 
è previsto in continuo aumento, tanto che nel 2060 
questa fascia rappresenterà il 10% della popolazione. 
Investire in Silver Economy, quindi, significa anche 
pensare allo sviluppo del Paese e ai suoi bisogni per il 
futuro. E poi per un fondo pensione come Previndai in-
vestire nell’economia dei “capelli d’argento” ha molto 
senso, perché ci permette non solo di fornire ai silver 
di oggi e domani una pensione di scorta ma anche di 
contribuire alla nascita e al rafforzamento di tutta una 
serie di servizi che saranno molto utili per loro in que-
sta fase della vita. Penso alle strutture sanitarie ma an-
che alla prevenzione, al senior living e alla qualità della 
vita: dall’apprendimento digitale all’intrattenimento. 

Non da ultimo, puntare sulla 
Silver Economy significa anche 
tenere in considerazione i crite-
ri Esg, con la S di Social, troppo 
spesso dimenticata a favore solo 
dell’attenzione alla sostenibilità 
ambientale. 
In quest’ottica, di recente, abbia-
mo investito circa 15 milioni nel 
nostro primo Fia dedicato esclu-
sivamente alla Silver Economy. 
Un passo importante seppur non 
un esordio nel comparto, visto 
che anche altri dei nostri fondi 
di investimento alternativi han-
no in portafoglio anche, seppur 
non esclusivamente, investi-
menti nell’economia dei capelli 
d’argento. 
Ma tornando al fondo specializ-

zato in Silver Economy mi piace sottolineare che si 
concentra nel ricercare opportunità di investimento in 
particolare in Italia e più nello specifico sulle pmi, che 
rappresentano la stragrande maggioranza del nostro 
tessuto produttivo. Ed ecco un modo per raggiunge-
re l’altro obiettivo del Fondo: investire nello sviluppo 
del Paese. Per altro Previndai è il Fondo pensione dei 
dirigenti industriali e per noi investire nell’economia 
italiana significa pensare due volte a loro, come iscritti, 
perché potranno contare sui rendimenti maggiori che 
gli investimenti in Fia nel medio lungo periodo sono 
in grado di generare, e come manager alla guida delle 
loro aziende, che sono il cuore pulsante di quel tessuto 
produttivo su cui puntiamo come investitori pazienti e 
di lungo periodo. 
A riprova di questo solo nel 2022 abbiamo investito 
ben 200 milioni di euro in economia reale italiana e 
nel 2023 abbiamo puntato altri 150 milioni di euro in 
Fia tra Italia ed Europa. La nostra asset allocation stra-
tegica, infatti, prevede che fino al 10% dei nostri due 
comparti finanziari (Bilanciato e Sviluppo, che cubano 
circa 3,3 miliardi) possa essere investito in Fondi di in-
vestimento alternativi e che di questi almeno il 50% sia 
indirizzato al nostro Paese. Al momento stiamo ancora 
conducendo le nostre analisi di portafoglio ed è pre-
sto per dare numeri precisi ma certamente anche nel 
2024 faremo nuovi investimenti in economia reale e 
parte di essi saranno dedicati all’Italia, con un’atten-
zione particolare alla Silver Economy. 

Giuseppe Straniero
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Perché un dirigente di un’impresa industriale 
dovrebbe iscriversi al Fasi? In primis per il valore 
della sua tutela che accompagna l’iscritto per 
tutta la vita: quando diventa dirigente, quando 
costituisce il suo nucleo familiare e quando 
termina la sua attività lavorativa andando in 
quiescenza.
Iscrivendosi subito si avrà accesso a delle 
agevolazioni sulla quota di ingresso e 
mantenendo l’iscrizione per più di 10 anni si avrà 
diritto ad una contribuzione ridotta una volta in 
pensione. 
L’offerta del Fasi include il rimborso di più 
di 3.000 prestazioni sanitarie integrative 
riconosciute all’interno del Nomenclatore-
Tariffario che spaziano dalle cure specialistiche 
ai ricoveri per interventi chirurgici, 
dall’odontoiatria alla fisioterapia e molto 
altro. Il rimborso può essere richiesto 
direttamente al Fondo dopo aver 
effettuato la prestazione, oppure è 
possibile rivolgersi al network di più 

di duemilacinquecento strutture sanitarie 
convenzionate con il partner IWS, che 
provvederanno a inviare la richiesta al Fondo. 
L’assistito pagherà solo la parte eccedente 
la tariffa prevista. Se si desidera rivolgersi al 
proprio medico o struttura sanitaria di fiducia, 
si potrà inviare autonomamente la richiesta di 
rimborso al Fondo direttamente online. 
Per tutti gli assistiti appartenenti a specifiche 
fasce di età e genere, inoltre, viene data la 
possibilità di effettuare test di screening per la 
diagnosi precoce con una formula a pacchetto 
e il costo di questi pacchetti di prevenzione è 
completamente coperto dal Fondo. 
Per coloro che si trovano in condizioni di salute 
complesse, senza richiedere alcuna integrazione 
contributiva, il Fasi mette a disposizione ben 6 
diverse tutele dedicate alla gestione della non 

autosufficienza. 
Scegli il Fasi per una vita più sana e 
una maggiore tranquillità per le spese 
mediche impreviste! 

Ci siamo nei momenti più 
importanti della vita dei nostri 

assistiti ma soprattutto in quelli 
più difficili

Il Fasi offre assistenza sanitaria 
ai familiari dell’iscritto

Anche una volta in pensione 
potrai continuare a usufruire 

delle tutele Fasi
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SEI UN DIRIGENTE INDUSTRIALE E VUOI SAPERE 
QUAL È IL MODO MIGLIORE 

PER INVESTIRE SULLA TUA SALUTE OGGI?

ISCRIVITI AL FASI!
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SERVIZI AI SOCI FEDERMANAGER ROMA

SEGRETERIA, PRESIDENTE E SEGRETARIO
Marta Sabuzi  m 06.4417.0810
 k sabuzi@federmanager.roma.it

AMMINISTRAZIONE
Donatella Marinelli m 06.4417.0815
 k marinelli@federmanager.roma.it
Martina Buratti m  06.4417.0829
 k assorgi@federmanager.roma.it
 k buratti@federmanager.roma.it

ISCRIZIONI - QUOTE ASSOCIATIVE
Mattino - Dal lunedì al venerdì 9-13
 k ufficio.iscrizioni@federmanager.roma.it
Patrizia Spaziani  m 06.4417.0816
 k spaziani@federmanager.roma.it
Giulia Zitelli m 06.4417.0821
 k zitelli@federmanager.roma.it

COMUNICAZIONE, ORGANIZZAZIONE E SVILUPPO
Irma Forleo m 06.4417.0827
 k forleo@federmanager.roma.it
Valeria Pulcinelli m 06.4417.0814
 k pulcinelli@federmanager.roma.it
Marta Sabuzi m 06.4417.0810
 k sabuzi@federmanager.roma.it

CONTRATTUALE SINDACALE, RAPPORTI  
CON LE R.S.A., SOSTEGNO AL REDDITO
Solo per appuntamento tramite gli Uffici di Segreteria
Maria Grazia Cancia m 06.4417.0820
 k cancia@federmanager.roma.it
Cristina De Angelis  m  06.4417.0813
 k deangelis@federmanager.roma.it

PREVIDENZA E ASSISTENZA
PATRONATO 50&Più - Enasco. Solo per appuntamento
Rosa D’Agresti m 06.4417.0822
 k dagresti@federmanager.roma.it

FORMAZIONE
 k formazione@federmanager.roma.it
Maria Grazia Cancia  m 06.4417.0820
 k cancia@federmanager.roma.it
Cristina De Angelis  m 06.4417.0813
 k deangelis@federmanager.roma.it

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
Mariagrazia Assorgi m 06.4417.0838
 k assorgi@federmanager.roma.i
Cristina De Angelis m 06.4417.0813
 k deangelis@federmanager.roma.it

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

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.
 k sindacale@federmanager.roma.it

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.
 k legale@federmanager.roma.itw

per saperne di più www.federmanager.roma.it

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

DIREZIONE
Carlo Imperatore
m 06.4417.0827
k direttore@federmanager.roma.it

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.






