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OBIETTIVO 

1

Analisi delle Iniziative Strategiche del 2022 per l’identificazione dei principali 
Fabbisogni formativi e Profili di competenze manageriali emersi dai risultati 
delle Ricerche. 

LE FONTI • Report Finali pubblicati sul OIL
• Schede Iniziative Strategiche presenti sul sito di Fondirigenti
• Output dei singoli progetti presenti in rete

• Confronto con i Referenti di ciascuna iniziativa 

LE INIZIATIVE STRATEGICHE 2022



INIZIATIVE 

STRATEGICHE 

DI FONDIRIGENTI 

2022

• ABIGAIL(M)

     Acquisire BIG data e Analitics per l'Innovazione e il lavoro Manageriale

• CROSS FERTILIZATION

      Un Modello di Cross Fertilization tra Manager esperti e Giovani start upper

• MANAGEMENT DELLE TRASFORMAZIONI INDUSTRIALI VERSO IL 2030

• MODELLIZZAZIONE DELLE COMPETENZE PER LA RICONVERSIONE

      INDUSTRIALE E LA TRANSIZIONE ENERGETICA

• CYBER

     Creazione di un Modello di valutazione del Rischio Cyber con focus sulle PMI

• L’ESPERIENZA DEI FARM COME REALTA’ TERRITORIALI

• MODELLIZZAZIONE DI UN SISTEMA DI ASSESSMENT DELLE 

     COMPETENZE MANAGERIALI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO



• COMPETENZE MANAGERIALI PER LE SOCIETÀ BENEFIT

• COMPETENZE MANAGERIALI PER LA RESILIENZA DELLE PMI

• ANTICIPARE IL FUTURO

     Nuovi paradigmi, nuove tecnologie, nuove competenze

• WELLCOMM

      Una (web) Community per una Wellbeing Leadership

• MANAGER INSIDE AZIENDE FAMILIARI

• LA CULTURA MANAGERIALE COME FATTORE DI PRODUTTIVITÀ DELLE 
IMPRESE

• DISRUPTIVE SKILLS

INIZIATIVE 

STRATEGICHE 

DI FONDIRIGENTI 

2022



GLI STEP PROGETTUALI

4

Analisi e mappatura 
delle IS 2022 

Creazione format 
Scheda di sintesi

Approfondimento 
delle singole 

Ricerche 

Compilazione delle 
Schede per ogni IS 

Analisi e confronto dei 
Fabbisogni e Profili 

emersi  

Raccolta di 
considerazioni finali 

PROGETTAZIONE ESECUTIVA



GLI STRUMENTI DI LAVORO

LA SCHEDA DI SINTESI 

Documento di raccolta dei dati, degli obiettivi e delle attività 
svolte durante il progetto che ha consentito di individuare le 
esigenze formative emerse nelle diverse ricerche.

MAPPATURA DELLE IS 2022
Per avere un quadro complessivo delle Iniziative 
Strategiche del 2022, è stato utilizzato un file Excel 
che ha consentito di procedere con 
l’organizzazione del lavoro, attraverso la relativa 
suddivisione dei singoli Progetti. Il documento è 
stato utile anche per condividere il lavoro di 
approfondimento contenutistico in itinere 
fornendo anche un riepilogo con i dati principali di 
ciascuna iniziativa. 

Clicca 
qui

Clicca 
qui

IS - 2022

Schede IS - 2022



I FABBISOGNI FORMATIVI EMERGENTI
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AMBITI DI FORMAZIONE SPECIFICI, ATTUALI E PRIORITARI CHE 
EMERGONO NELLE  INIZIATIVE STRATEGICHE PER LA CRESCITA 
MANAGERIALE E DELLA COMPETITIVITÀ AZIENDALE.

Big Data
Transizione 
Energetica

Sicurezza 
Informatica

DALL’ANALISI DELLE IS EMERGONO INNANZITUTTO 
TRE AMBITI FORMATIVI DI NATURA TECNICA: BIG 
DATA, TRANSIZIONE ENERGETICA E SICUREZZA 
INFORMATICA.

ASSET AMPI E COMPLESSI CHE INCIDONO SUI 
PROCESSI AZIENDALI IN MODO TRASVERSALE 
RICHIEDENDO  INNANZITUTTO: 

- LA CREAZIONE DI UN ADEGUATO MIND-SET 
CULTURALE, CON PERCORSI DI SENSIBILIZZAZIONE E 
FORMAZIONE DI MEDIO E LUNGO TERMINE PER 
ACCOMPAGNARE IL CAMBIAMENTO.

- UN APPROCCIO OLISTICO DEL MANAGEMENT CON 
PERCORSI DI FORMAZIONE MULTIDISCIPLINARI, 
CARATTERIZZATI DA UN COSTANTE EQUILIBRIO TRA 
COMPETENZE TECNICHE E SPECIALISTICHE E 
COMPETENZE LEGATE AL GOVERNO DEI FENOMENI.

- UN FORTE COMMITMENT DEL TOP MANAGEMENT E 
L’ADOZIONE DI STRATEGIE E DI STRUMENTI PER 
ENGAGEMENT E PROMOZIONE A TUTTI I LIVELLI 
ORGANIZZATIVI



•Data Science, Data Analysis, Data Drive Decision 
Making, Data strategy, Statistica per i Big Data e Data 
Storytelling

Digital Hard Skill

•Approccio quantitativo ai problemi, Pensiero critico, 
Comunicazione efficace, Curiosità intellettuale e 
Problem solving proattivo

Digital Soft Skill

I FABBISOGNI FORMATIVI EMERGENTI: IL DETTAGLIO/1

Big Data



• sustainability mindset, change management, energy management, ecosystem
management, project management.

Competenze trasversali

• sustainability supply chain management, sustainability management, sustainability
HR management, corporate social responsibility management, sustainable business
management, sustainable growth management, sustainable buildings, sustainable
buildings management, eco-design, circolar economy management.

Competenze in ambito di sostenibilità

• environmental management, environmental law management, pollution prevention
management, pollutions prevention, waste recycling

Competenze in ambito ambientale

• energy efficiency management, energy efficiency, energy storage, renewable energy
generation (photovoltaic, on-shore and off-shore wind power, biogas.)

Competenze legate alla transizione energetica

I FABBISOGNI FORMATIVI EMERGENTI: IL DETTAGLIO/2

Transizione 
Energetica



I FABBISOGNI FORMATIVI EMERGENTI: IL DETTAGLIO/3

Sicurezza 
Informatica

• IT programmazione, teoria delle reti ecc.
• privacy, le norme del GDPR e le varie regolamentazioni in vigore in materia di 

sicurezza, standard ISO.

Competenze in ambito IT e normativo

• per identificare e mappare i processi operativi, individuando il livello di tolleranza ai 
rischi delle diverse attività, e definire azioni da svolgere e a quali risorse assegnarle; 

• per pianificazione la formazione interna, da realizzare a tutti i livelli aziendali per 
sviluppare adeguate competenze e stimolarne il necessario aggiornamento

• per la gestione dei processi di audit interno.

Competenze di governance e controllo 

• per la gestione del budget messo a disposizione per i progetti di sicurezza e per 
monitorare il relativo ROI- Return on investment; 

Competenze in ambito economico e finanziario  



LE COMPETENZE MANAGERIALI

DALLE RICERCHE EMERGE ALTRESÌ L'IMPORTANZA DI 
AFFIANCARE ALLE COMPETENZE PROFESSIONALI E 
SPECIFICHE ANCHE LE COMPETENZE MANAGERIALI 
CONSIDERATE ABILITÀ AD ALTO VALORE 
STRATEGICO PER GARANTIRE CRESCITA E 
ADATTABILITÀ  NEL MERCATO

22/07/2024

Analisi dei 
Mega Trend

Visione 
Strategica

Change 
Management Leadership

Pensiero 
Analitico

Problem 
Solving



Ricerca & 
Sviluppo

Open 
Innovation

Valorizzazion
e Know-How

Attrazione 
dei Talenti

Innovazione 
processi 
aziendali

APPRENDIMENTO INTERGENERAZIONALE E OPEN 
INNOVATION COME LEVE COMPETITIVE

DA ALCUNE RICERCHE EMERGE INOLTRE COME 
L’APPRENDIMENTO INTERGENERAZIONALE FAVORISCA 
LA MANAGERIALIZZAZIONE DELLE IMPRESE. 
RISULTA ALTRESÌ FONDAMENTALE IL RAPPORTO CON 
L’ESTERNO, IN PARTICOLARE CON IL TERRITORIO, IL 
MERCATO DEL LAVORO E LE REALTÀ IMPRENDITORIALI, 
CON CUI COLLABORARE SU TEMI CONNESSI CON LA 
RICERCA E LO SVILUPPO, IN UNA LOGICA DI OPEN 
INNOVATION, IN MODO DA ACQUISIRE NUOVO KNOW 
HOW E INNOVARE I PROCESSI CORE AZIENDALI.



MANAGER FORMATORE

EMERGE LA RILEVANZA STRATEGICA DELLA FIGURA DEL
"MANAGER FORMATORE" CAPACE DI COMPRENDERE LE ESIGENZE
DEL CONTESTO ORGANIZZATIVO INDIVIDUANDO I FABBISOGNI
DELL’AZIENDA E DEL TEAM E DI PROMUOVERE LA CRESCITA DELLE
PROPRIE RISORSE ATTRAVERSO ADEGUATI PERCORSI FORMATIVI,
DANDO “SENSO” ALL’AZIONE LAVORATIVA.

A TAL FINE RISULTA INDISPENSABILE SAPER MAPPARE LE
COMPETENZE E IL KNOW-HOW INTERNO PER POTER VALUTARE E
ORIENTARE LE RISORSE IN PERCORSI DI CRESCITA E DI
FORMAZIONE.

RISULTANO, INOLTRE, IMPORTANTI I RAPPORTI CON LE
ISTITUZIONI, STAKEHOLDERS E TERRITORIO, PER ACQUISIRE
NUOVE COMPETENZE E ATTRARRE NUOVI TALENTI



LE TEMATICHE E I FABBISOGNI FORMATIVI INDIVIDUATI 
NELLE INIZIATIVE STRATEGICHE 2022 SONO STATI ELABORATI 
DAL FONDO PER PROMUOVERE ATTRAVERSO GLI AVVISI 
AZIONI DI FORMAZIONE CONCRETE E MIRATE. 

DALLA LETTURA DEGLI AVVISI REALIZZATI NEL 2022 SI 
RISCONTRANO ALCUNE RICORRENZE: 

- LA PROMOZIONE DI ASSET SPECIFICI, LEGATI ALLA GESTIONE 
DELLA TRANSIZIONE ECOLOGICA E DIGITALE; 

- IL RUOLO STRATEGICO DEL MANAGER FORMATORE;

- L’ATTENZIONE FORNITA AL GIUSTO EQUILIBRIO TRA ASPETTI 
TECNICI E MANAGERIALI. 

IL CONFRONTO CON GLI AVVISI DI 
FONDIRIGENTI

CYBERSICUREZZA

BIG DATA E 
INTELLIGENZA 

ARTIFICIALE

SOSTENIBILITA

MIX DI 
COMPERNTE 
HARD E SOFT 

MANAGER 
FORMATORE
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Iniziative Strategiche 2022

		IS 2022		TERRITORIO		TITOLO		FORNITORE		OBIETTIVO		TARGET		OUTPUT		I FABBISOGNI FORMATIVI		LE COMPETENZE DA SVILUPPARE

		IS - 01		EMILIA 
CENTRO		ABIGAIL(M): Acquisire BIG data e Analitics per l'Innovazione e il lavoro Manageriale		FAV 		Mettere a punto un modello in-formativo rivolto ai dirigenti sull’utilità e le modalità di gestione dei Big Data in azienda, in modo da definire le competenze e le relative azioni a supporto della crescita della cultura manageriale digitale e della disseminazione di questa su tutto il territorio nazionale. 		10 manager di 10 aziende provenienti dalle province di Modena, Ravenna, Ferrara e Bologna.  		1)Survey e relativo Report; 2)Report focus group;  3 )Report laboratori; 4)Modellizzazione della sperimentazione laboratoriale; 5)Report finale. 		Utilizzare in modo strategico i Big Data in azienda acquisendo: Hard skill, competenze tecniche che consentano di convertire il dato grezzo in informazione e Soft skill, competenze riferibili all'abilità di contestualizzare le informazioni all'interno della struttura aziendale, al fine di trasformarle in valore economico per l'impresa.  		Competenze Hard: 1) Data science; 2) competenze data analysis; 3) competenze data drive decision making; 4)competenze data strategy; 5)competenze statitistiche per i big data; 6) competenze di data storytelling. Competenze Soft: 1) approccio quantitativo ai problemi; 2) pensiero critico; 3) comunicazione efficace; 4) curiosita' intellettuale; 5) problem solving proattivo.

		IS - 02		VICENZA		Apprendimento intergenerazionale		NIUKO INNOVATION & KNOWLEDGE SRL		Individuare, sperimentare e validare un modello replicabile di “Cross Fertilization” tra aziende consolidate, manager esperti e giovani startupper 		I soggetti apicali che ricoprono ruoli manageriali e ruoli direttivi di un panel di 25 imprese di cui almeno l’80% aderenti al Fondo.		1)Analisi desk; 2)Survey; 2)Definizione del modello; 3)Sperimentazione del modello; 4)Diffusione dei risultati.		Individure i fattori in grado di agevolare, rallentare o consentire i processi di apprendimento intergenerazionale		Competenze manageriali e specifiche per; - utilizzare gli strumenti digitali e innovare i processi di formalizzazione e condivisione del Know; - agire la leva formativa in modo coerente a strategie, obiettivi e priorità aziendali implementando progetti di formazione intergenerazionali; - conoscere il ruolo delle Academy nei processi di crescita e di innovazione;- individuare le risorse economiche e finanziare per implementare i progetti; - sviluppare stili di gestione che favoriscono gli incontri informali per l’innovazione, contesti di apprendimento e azioni di inclusione e diversity.

		IS - 03		VENETO		Management delle trasformazioni industriali		CONFINDUSTRIA 
VENETO SIAV SRL		Realizzare una modellizzazione dell’agire manageriale nelle trasformazioni industriali, in modo da individuare mega trend di riferimento ed elaborare delle linee guida per la gestione delle trasformazioni industriali in periodi di crisi.		100 tra imprenditori, dirigenti e manager veneti		1)Report analisi economica ed aziendalistica; 2)Quadro di sintesi delle rilevazioni quanti-qualitative; 3)Report competenze per gestire le trasformazioni industriali; 4)E-book; 5)Report finale; 6) Report comunicazione.		Azioni e comportamenti utili a creare contesti di apprendimento e in grado di favorire inclusione e diversity.		Competenze geopolitiche, gestione del rischio, filiera e stakeholder. Processi e tecnologie, organizzazione, soft skill, 

		IS - 04		PUGLIA		Riconversione industriale e transizione energetica in Puglia 		SPEGEA SCARL		Individuare i fattori chiave e le variabili del sistema produttivo della regione Puglia nell’ambito di un percorso di transizione energetica, soprattutto attraverso azioni di formazione e rafforzamento delle competenze		15 Dirigenti, imprenditori e collaboratori, nonché rappresentanti delle parti sociali appartenenti ad organizzazioni del territorio pugliese 		1)Analisi desk ; 2)Iindividuazione delle competenze chiave. 
3) Elaborazione delle Linee Guida ; 4) Evento finale.		Capacità del manager di assumersi la responsabilità di governare difficoltà e risolvere i rischi sul fronte della sostenibilità sociale della transizione ecologica ed energetica		Competenze in ambito di sostenibilità; competenze in ambito ambientale: competenze legate alla transizione energetica: competenze trasversali.

		IS - 05		PIEMONTE		Costruzione di un modello di valutazione del rischio cyber con focus sulle PMI		FONDAZIONE PIEMONTE INNOVA		Individuare buone pratiche e misure per prevenire e gestire i rischi cyber. 		Manager e i dirigenti di 28 aziende piemontesi		1)Webinar, 2)survey,3) focus group, 4)simulation game; 5)attività di promozione e diffusione.		Dalla ricerca emerge un significativo fabbisogno di conoscenze e competenze in materia di sicurezza informatica per rendere le aziende più sicure e resilienti e proteggere adeguatamente i sistemi informativi, i dati e i processi aziendali garantendo livelli di continuità del business. 		Competenze: ambito IT, processi di audit interno, governance e controllo, mappatura dei processi operativi, gestione del budget.

		IS - 06		PARMA		L'esperienza dei FARM come realtà territoriali		CISITA PARMA		Sistematizzare l’esperienza e le potenzialità dei FARM per costruire un Modello che possa rappresentare un riferimento per il management e una linea guida nella trasferibilità di tale esperienza anche ad altri ambiti di specializzazione produttiva e/o territori.		16 Manager di 12 aziende del territorio parmense		1)Report  quantitativo e qualitativo 2)E-book con la modellizzazione dei FARM; 3) Report finale.		Il progetto non fa emergere fabbisogni formativi specifici, ma fornisce delle riflessioni su come all'interno dei Farm i manager possono potenziar ele proprie skill manageriali specifiche		Nessuna competenza specifica individuata

		IS - 07		LIGURIA		Modellizzazione di un sistema di assessment delle competenze manageriali per il benessere organizzativo		MANAGER 
SOLUTIONS LIGURIA		Mappare il livello di consapevolezza e cultura sul tema del benessere organizzativo, individuando resistenze e ostacoli e le competenze da sviluppare  per la sua attuazione; raccogliere nuove metriche, KPI rilevanti, buone pratiche manageriali e organizzative. 		25 aziende del territorio ligure con somministrazione del questionario al leadership team. 		1)Report complessivo assessment con le aziende; 2)Report azioni di diffusione; 3) Rapporto finale.		Per sviluppare una strategia di benessere organizzativo, si ritiene opportuno promuovere un ulteriore approfondimento sull’anello debole della catena di realizzazione di una smart organization, quarta dimensione della roadmap evolutiva dello smart working.		Sperimentazione di un modello di autovalutazione del livello di benessere organizzativo in azienda. Il modello pone sotto osservazione le quattro dimensioni del Benessere Organizzativo:  Strategia, Cultura, Leadership, Pratiche e Processi. 

		IS - 08		VARESE		Competenze manageriali per le società Benefit		UNIVA SERVIZI SRL		Promovere l’innovazione e la crescita manageriale sul tema della sostenibilità aziendale		15 aziende e 15 dirigenti provenienti dal territorio di Varese. 		1)Survey, 2)Laboratori, 3) Realizzazione di un "Benefit Impact Assessment", 4) Prototipo formativo per lo sviluppo delle società benefit.		Necessità di ampliare e allargare le competenze delle figure apicali delle imprese per introdurre i concetti tipici delle società benefit nelle aziende, comprenderne gli impatti e i risvolti rispetto ai tanti aspetti su cui incide.		Sei ambiti da sviluppare: area generale, area comunicazione e marketing, area amministrativa, area legislativa, area finanza, area competenze trasversali.

		IS - 09		MILANO		Competenze manageriali per la resilienza delle PMI		ECOLE		Rafforzare le competenze del management delle PMI, sviluppando strumenti concreti per l’analisi dei fabbisogni formativi e per l’assessment delle competenze che tengano in considerazione l'innovazione tecnologica, la gestione economico-finanziaria,il modello organizzativo e la sostenibilità. 		Imprenditori, dirigenti e manager (responsabili delle risorse umane in partecolare) di almeno 15 PMI		1) Questionario survey; 2)Report intermedio; 3)Modello di analisi dei fabbisogni; 4)rRport assesment aziendali; 5)E-book; 6) rRport finale comunicazione e diffusione. 		Tre macro aree: DIGITALE, SOSTENIBILITA', MANAGERIALITA' (lavoro di squadra, leadership, visione d'insieme dei processi di business e organizzativi, capacità di adottare una prospettiva a lungo termine per generare valore in modo sostenibile nel tempo). 		Intercettare in maniera flessibile le esigenze dell’impresa, così da favorire la progettazione di interventi formativi che facciano leva sul potenziale espresso da realtà di minori dimensioni (PMI).

		IS - 10		FRIULI 
VENEZIA GIULIA 		Anticipare il futuro: nuovi paradigmi, nuove tecnologie, nuove competenze		MIB – Trieste School of Management 		Misurare il gap tra le competenze e conoscenze attuali presenti nelle aziende e quelle necessarie alle imprese per traguardare con successo una trasformazione (anche digitale) di successo. Oltre che la descrizione di benchmark ideali.		30 imprese del FVG  (PMI e GI). 50 soggetti tra manager e imprenditori.		1)Report evoluzione delle figure professionali; 2)Modello e report di valutazione; 3)Report finale 		L'esigenza nasce da una crescente pervasività delle tecnologie digitali nei prodotti, nei processi produttivi e nelle attività aziendali e dalla
dalla transizione verso nuovi paradigmi strategici da parte delle imprese, ed in particolare l’open innovation e le strategie agili.		Informare e stimolare i rappresentanti del mondo dell’Istruzione, dell’Università e della formazione aziendale verso percorsi formativi ideali finalizzati alla riduzione del gap rilevato.

		IS - 11		LAZIO		Wellcomm: una web community per una wellbeing leadership		UNINDUSTRIA 
PERFORM SRL		Definire e sperimentare un Modello sostenibile e innovativo di Leadership (Well-being Leadership Model), capace di sostenere e orientare i manager verso la individuazione di strategie e azioni da adottare per raggiungere il Benessere Organizzativo.		450 aziende associate a Unindustria con almeno 10 dipendenti e 50 aziende e 30 manager occupati nella regione Lazio. 		1)Report Survey; 2)Inclusive Leadership Model e linee guida; 3)Report webinar/laboratori;  4)Report Reciprocity Ring; 5)Questionario Digital Self- Assessment; 6)Quadro metodologico Mindfulness; 7)NAP, prodotti dei PW, APP per il networking; 8)Report finale, e-book.		Il progetto ha messo in evidenza che la leadership è un è un percorso di cui occuparsi costantemente per rispondere alle sfide di business del 21mo secolo. È necessario considerare tre aspetti: 1- Stimolare autonomia e imprenditorialità; 2- Potenziare i talenti aumentando il purpose aziendale; 3-Gestire relazioni da remoto		Le aree di competenza per una leadership inclusiva, orientata a creare ambienti lavorativi salutari e produttivi: • Empatia/Generosità • Diffusione delle decisioni • Umiltà • Sostenibilità
• Positività • Coraggio • Antifragilità • Orientamento ai valori e alla creazione di senso.

		IS - 12		TORINO		Manager inside - Aziende familiari		SKILLAB SRL		Indagare il processo di managerializzazione avviato dalle imprese del territorio di Torino per evidenziare i risultati in termini di capacità di innovazione, sviluppo, mantenimento di competitività sul mercato rispetto ai concorrenti.		20 aziende aderenti a Fondirigenti e 20 dirigenti.		1)Individuazione del campione; 2)Survey; 3)Individuazione di buone prassi dei processi di managerializzazione; 4) Elaborazione di Linee Guida		La Ricerca non individua degli specifici fabbisogni formativi ma una generale necessità di aumentare la managerializzazione delle imprese familiari che, per mantenere il proprio vantaggio competitiv,  hanno la necessità di formare un adeguato mindset. 		Non sono state individuate delle competenze specifiche mirate per le imprese familiari.

		IS - 13		NAPOLI		La cultura manageriale come fattore di produttività delle imprese		UNISERVIZI SRL 		Promuovere la cultura mangeriale nelle aziende di Napoli e provincia con particolare riferimento alle PMI		Imprenditori, dirigenti e responsabili delle imprese del territorio associate a Confindustria e Federmanager		1)Indagine (questionario e report aggregato); 2)Modello di intervento; 3)Report azioni di diffusione e comunicazione; 4)Report finale. 		Le PMI del territorio di Napoli, per svilupparsi in modo sano, devono essere poste in relazioni ricche di stimoli che sappiano generare nell’imprenditore il desiderio di uscire dalla propria nicchia di origine e che inneschino un processo aperto e dinamico, evolvendo in modo da de-coincidere da se stesse, in continuo dialogo con le circostanze generate da un contesto complesso		Visione strategica; Change management; Creazione parnership; Lettura scenari globali; Analisi strategico – finanziaria; Pianificazione e programmazione; Capacità di pensiero strategico; Lettura dei processi produttivi e degli altri “ritmi” di un’azienda; Capacità di leggere la realtà in base ai trend e non ai singoli problemi.

		IS - 14		SALERNO		Distruptive skills, il mindset per gestire eventi dirompenti		ASSINDUSTRIA 
SALERNO SERVICE SRL		Rilevare le competenze manageriali applicate e necessarie in situazioni di “rottura”, legate al campo dell’innovazione, della sostenibilità, delle nuove tendenze globali, della tecnologia		15 manager/dirigenti appartenenti ad almeno 12 imprese aderenti a Fondirigenti della provincia di Salerno  		1)Survey; 2) 5 Focus group; 3) Definizione di un modello dei Disruptive Skills.		Il Modello delle 10 Disruptive Skill si articola in 5 differenti Aree, a ciascuna afferisce un numero variabile di soft skill, ciascuna descritta attraverso tre indicatori di comportamento osservabile.		Competenze soft: area cognitiva, area gestionale, area relazionale, area realizzativa, area personale.
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Focus su fabbisogni formativi e competenze
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SCHEDA DI SINTESI IS 01-22



ABIGAIL(M): 

Acquisire BIG data e Analitics per l'Innovazione e il lavoro Manageriale



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Emilia Area Centro

Parti Sociali: Confindustria Emilia Area Centro e Federmanager Bologna, Ravenna e Ferrara

Affidatario: Fondazione Aldini Valeriani

Referenti di progetto per Fondirigenti: Francesco Mastroeni e Silvia Fornari







2- OBIETTIVI E TARGET
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		L’obiettivo del progetto è stato quello di mettere a punto un modello in-formativo rivolto ai dirigenti sull’utilità e le modalità di gestione dei Big Data in azienda. 

Tale modello ha definito le competenze e le relative azioni a supporto della crescita della cultura manageriale digitale e della disseminazione di questa su tutto il territorio nazionale. 

Il progetto ha previsto la partecipazione di 11 manager provenienti prevalentemente dal settore manifatturiero. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Una Survey online;

· Due Focus Group Survey;

· Tre cicli di laboratori;

· Elaborazione del modello.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Il risultato principale del progetto è rappresentato da un modello volto a definire le competenze e le relative azioni a supporto della crescita della cultura manageriale digitale; Tale modello si basa su tre assi: 

1. Il mindset culturale e una leadership guidata dal dato;

2. La competenza teorica imprescindibile e parte essenziale della cultura data-driven; 

3. Le digital soft skill da rafforzare attraverso un percorso di digital change management, ovvero le competenze trasversali di tipo relazionale e comportamentale che consentono ai manager di utilizzare efficacemente i nuovi strumenti digitali e guidare il cambiamento.

Pertanto, dai risultati del progetto, è emerso come la data literacy risulti un requisito strategico che, unitamente all’introduzione sempre più massiccia dell’Intelligenza Artificiale, supporterà i dirigenti a mantenere un ruolo di rilievo sul lavoro. 

A fronte di questo fabbisogno, l’offerta formativa risulta ancora scarsa o principalmente rivolta a ruoli specifici (come analisti e data scientist) e poco targettizzata sulla popolazione manageriale. 

Pertanto, il Modello ABIGAIL(M) intende promuovere l’alfabetizzazione dei dati, con particolare riferimento alle competenze di Data Science, Data Analysis, Data Drive Decision Making, Data strategy, Statistica per i Big Data e Data Storytelling. 

Tuttavia, è emersa anche la necessità di un reskilling delle competenze digitali soft, cioè quelle capacità relazionali e comportamentali ritenute necessarie per l’attuazione di una strategia aziendale data-driven. Nello specifico si fa riferimento a: approccio quantitativo ai problemi, pensiero critico, comunicazione efficace, curiosità intellettuale e problem solving proattivo.










SCHEDA DI SINTESI IS 02-22



CROSS FERTILIZATION

Un Modello di Cross Fertilization tra Manager esperti e Giovani start upper



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Provincia di Vicenza

Parti Sociali: Confindustria Vicenza e Federmanager Vicenza

Affidatario: NIUKO INNOVATION & KNOWLEDGE S.r.l.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Stefania Petrelli e Barbara Palazzi







2- OBIETTIVI E TARGET
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		Obiettivo del progetto è stato individuare, sperimentare e validare un modello replicabile di “Cross Fertilization” tra aziende consolidate, manager esperti e giovani startupper con lo scopo di:a) divulgare idee e metodologie innovative per fornire alle aziende consolidati nuovi strumenti per affrontare le sfide epocali e il mutamento continuo del mondo del lavoro;b) formare e ispirare una nuova generazione di imprenditori ed imprenditrici;c) fornire un vademecum di tutti gli step affrontati comprese problematiche e soluzioni, supportando il tessuto imprenditoriale nello sviluppo di una nuova Vision.

Prevista la partecipazione di soggetti apicali che ricoprono ruoli manageriali e direttivi di un panel di 25 imprese di cui almeno l’80% aderenti al Fondo.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Analisi desk sulle necessità e i fabbisogni delle due categorie, aziende senior già strutturate e start up, e individuazione dei settori delle imprese di riferimento.

· Survey sugli specifici fabbisogni delle imprese e delle startup.

· Definizione del modello di contaminazione e interrelazione delle due categorie. 

· Sperimentazione del modello. 







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Uno dei principali prodotti del Progetto è stata la mappatura del modello emergente di cross learning in cui sono stati individuati i fattori in grado di agevolare, rallentare o consentire i processi di apprendimento intergenerazionale. L’indagine ha evidenziato come per favorire tale processo risultino fondamentali la dimensione organizzativa delle imprese e il rapporto con l’esterno e in particolare con il territorio, il mercato del lavoro e realtà imprenditoriali con cui collaborare su temi connessi con la Ricerca e lo Sviluppo, in una logica di Open Innovation, in modo da acquisire nuovo know how e innovare i processi core aziendali.

Tra le azioni più efficaci da implementare per facilitare e rendere più fluidi gli scambi intergenerazionali troviamo tutte quelle attività che consentono la condivisione del know how attraverso la sua formalizzazione, soluzioni di knowledge management e fattori organizzativi (sviluppo di Wikipedia aziendali; formalizzazione di processi, procedure e operazioni; presenza di ruoli organizzativi dedicati alla formalizzazione del know how; storytelling digitale e formalizzazione di buone prassi). Inoltre, risulta importante sviluppare relazioni tra persone di generazioni diverse in azienda per trasferire la conoscenza attraverso attività di learning by doing guidato e monitorato. 

Per questo ultimo aspetto sono state individuate 7 sottocategorie su cui intervenire: 

a) formalizzazione del know how (processi, procedure e storytelling digitale); 

b) socializzazione del know how (passaggi di consegna, mentoring, coaching); 

c) formazione; 

d) visibilità di retribuzione e percorsi di carriera 

e) progetti mirati ai team cross-generazionali 

f) creazione di luoghi e occasioni di incontri informali; 

g) creazione di contesti organizzativi favorevoli all’apprendimento. 

Per ciascuna sottocategoria sono state individuate attività specifiche e le competenze manageriali (tecnico-professionali, soft skills, qualità personali) che possono svilupparsi.

a) Saper utilizzare gli strumenti digitali per innovare i processi di formalizzazione e condivisione del Know how; gestire i processi di formalizzazione del know how al fine di ridurre i rischi di perdita di conoscenze critiche; saper progettare un percorso di apprendimento individuando obiettivi, KPI, tempi; sviluppare azioni e comportamenti che facilitano e verificano l’apprendimento.  

b) Saper individuare punti di forza e criticità dei neoassunti ma anche valori e stile comportamentale; saper sviluppare motivazione verso l’apprendimento continuo; saper apprendere dai “senior”. 

c) Saper comprendere e agire la leva formativa in modo coerente a strategie, obiettivi e priorità aziendali in modo coerente a stili e bisogni di apprendimento dei neoassunti; saper progettare ed implementazione dei progetti di formazione intergenerazionali; conoscere il ruolo delle Academy nei processi di crescita e di innovazione al fine di implementare azioni concrete in azienda; selezione e gestione dei formatori interni. 

d) Saper creare, comunicare e implementare percorsi e sistemi di Total rewarding mantenendo gli impegni presi.

e) Saper valorizzare le specificità delle diverse generazioni in azienda per creare contesti relazionali che facilitano lo scambio di esperienze.

f) Saper individuare la rilevanza dei luoghi per il benessere e l’apprendimento delle persone; saper trovare le risorse economiche e finanziare per implementare i progetti; sviluppare stili di gestione che favoriscono gli incontri informali per l’innovazione.

g) Saper individuare e implementare indirizzi aziendali, azioni e comportamenti utili a creare contesti di apprendimento; saper implementare azioni che favoriscono inclusione e diversity.












SCHEDA DI SINTESI IS 03-22



MANAGEMENT DELLE TRASFORMAZIONI INDUSTRIALI 

VERSO IL 2030



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Veneto

Parti Sociali: Confindustria Veneto e Federmanager Veneto

Affidatario: Confindustria Veneto SIAV S.p.A.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Barbara Palazzi e Raffaella Maccherani







2- OBIETTIVI E TARGET
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		Il Progetto intendeva realizzare una modellizzazione dell’agire manageriale nelle trasformazioni industriali, attraverso l’approfondimento dell’evoluzione del contesto produttivo e l’analisi del livello di consapevolezza e dello stato delle aziende e dei manager del territorio, in modo da individuare mega trend di riferimento ed elaborare delle linee guida per l’efficace gestione delle trasformazioni industriali in periodi di crisi. Sono stati coinvolti 100 tra imprenditori, dirigenti e manager del Veneto. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno riguardato:

· l’analisi economica ed aziendalistica del territorio per esplicitare le principali traiettorie che condizionano l’evoluzione industriale regionale con elaborazione di relativo report.

· due rilevazioni quanti-qualitative sulla consapevolezza e sullo stato dell’arte delle aziende e dei manager attraverso interviste a 5 dirigenti appartenenti a “Aggregati di Impresa” e la somministrazione di una Survey a 90 imprese del territorio. 

· l’elaborazione di un report sulle nuove competenze manageriali per gestire le trasformazioni industriali confluito nell’E-book finale di raccolta di tutti i risultati della ricerca. 







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		La Ricerca ha consentito di delineare una serie di competenze manageriali necessarie per comprendere e governare i nuovi processi trasformativi del sistema industriale regionale, caratterizzati da "velocità nel cambiamento" e "complessità" crescenti, che riportiamo schematicamente di seguito. 



AMBITO CONOSCENZE E COMPETENZE GEOPOLITICHE

· Competenze geopolitiche e impatto sul business aziendale e alta scolarità.

· Saper interpretare le condizioni geopolitiche necessita di conoscenze di base, conoscenze del territorio, conoscenze di prodotto e dei mercati a cui agganciare capacità di analisi dei dati, in particolare saper distinguere tra biass e trend.

· Possedere una conoscenza approfondita delle culture estere.

· Gestione della diversità nella comunità, gestione del cambiamento, formazione su leadership.

AMBITO COMPLESSITA’ E GESTIONE DEL RISCHIO

· Saper comprendere la complessità del mondo che ci circonda.

· A prescindere dal settore di impiego un manager adesso deve essere in grado di gestire la complessità a tutti i livelli andando fuori dagli schemi “tradizionali” di management.

· Saper adattarsi velocemente ai cambiamenti dei prodotti e delle persone.

· Proattività nel mettere in pratica azioni per anticipare i problemi e cogliere le opportunità al fine di rendere resilienti le organizzazioni in situazioni incerte e complesse.

· Ragionare in termini di rischio accettabile.

· Avere una capacità di leggere e interpretare il presente per disegnare e immaginare il futuro.

· Capacità di velocizzare le analisi sul business model in relazione ai rapidi cambiamenti e imprevisti.

· Saper individuare velocemente un possibile riposizionamento di business.

AMBITO FILIERA E STAKEHOLDER

· Saper individuare nuove modalità di cooperazione in filiera.

· Approfondimento sulle tecniche di analisi dei rischi della supply chain.

· Capacità di individuare e gestire gli stakeholder (creazione di valore comune).

AMBITO PROCESSI E TECNOLOGIE

· Know-how tecnico sui processi esterni potenzialmente verticalizzabili.

· Conoscenza dei processi interni ed esterni all’azienda.

· Conoscenza di tecnologie che accorciano o semplificano i processi per miglior servizio al cliente.

· Predisposizione all’innovazione digitale.

· Accelerare la digitalizzazione per stare ancora più vicini al cliente.

· Conoscenza di tecnologie che accorciano o semplificano i processi per miglior servizio al cliente

· Riesaminare e ridefinire i flussi operativi interni per minimizzare l’effetto della variabilità sui processi interni.

· Visione legata allo sviluppo sostenibile dell’azienda (ambientale, economico e sociale).

· Maggiore utilizzo delle strumentazioni informatiche.

AMBITO ORGANIZZAZIONE

· Ridefinire l’organizzazione e la cooperazione interna.

· Miglioramento comunicazione interna.

· Gestione del team e delle relazioni tra esso e gli altri team dell’azienda.

· Capacità di lavorare in squadra/sinergia con gli altri manager.

AMBITO SOFT SKILLS

· Pensiero sistemico.

· Pensiero strategico.

· Empatia e capacità di ascolto.

· Intelligenza emotiva, capacità di adattamento, disponibilità all’errore, non autoreferenzialità.

· Esperienze comprovate.

· Attenzione alla formazione continua.

· Attenzione alla gestione, formazione e promozione delle risorse umane.

· Attenzione al livello di benessere del lavoratore.

· Maggiori conoscenze specifiche del settore.

· Orientamento al risultato, il “qui e ora”, senza perdere la capacità di visione e di vista d’assieme. 




















































SCHEDA DI SINTESI IS 04



MODELLIZZAZIONE DELLE COMPETENZE PER LA RICONVERSIONE INDUSTRIALE 

E LA TRANSIZIONE ENERGETICA



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Puglia

Parti Sociali: Confindustria Bari, Barletta, Brindisi, Taranto e Federmanager Puglia

Affidatario: SPEGEA S.C.AR.L.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Flaviano Sedici e Federica Lapolla







2- OBIETTIVI E TARGET
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		L’obiettivo principale del progetto è stato quello di individuare i fattori chiave e le variabili del sistema produttivo della regione Puglia che, nell’ambito di un percorso di transizione energetica, dovrà affrontare un processo di riconversione industriale che occorre stimolare, soprattutto attraverso azioni di formazione e rafforzamento delle competenze, per rendere il sistema competitivo all’interno del contesto dei mercati nazionali ed internazionali. Coinvolti 15 Dirigenti, imprenditori e collaboratori, nonché rappresentanti delle Parti Sociali appartenenti ad organizzazioni del territorio pugliese







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Analisi desk delle politiche nazionali e internazionali a supporto del processo di riconversione industriale;

· Attività di individuazione delle competenze chiave attraverso la somministrazione di questionari, focus group e attività di brainstorming con un gruppo selezionato di key opinion leaders.

· Elaborazione delle Linee Guida per lo sviluppo di competenze manageriali a supporto del processo di transizione energetica in Regione Puglia. 









4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Dalla Ricerca emerge come fondamentale la figura del dirigente capace di guidare la transizione energetica in un’ottica di green economy, attraverso la valorizzazione dei cosiddetti green jobs. Il rapporto esistente tra green jobs e manager è molto “stretto” sia perché anche il lavoro del manager diventa sempre più “green” sia perché deve assumersi la responsabilità di governare difficoltà e risolvere i rischi sul fronte della sostenibilità sociale della transizione (ecologica, in senso ampio, ed energetica in senso più specifico). 

Ulteriore elemento evidenziato riguarda l’aspetto culturale, la necessità di promuovere la transizione ecologica attraverso un “sustainability mindset” con programmi di sensibilizzazione e di formazione di medio-lungo termine, in grado di incidere sul cambiamento culturale di manager, imprese e lavoratori, garantendo sostenibilità economica e sociale alla transizione stessa attraverso lo sviluppo di comunità più inclusive e resilienti. 

I manager, deputati a condurre il cambiamento nelle imprese di appartenenza, sono i primi che devono essere adeguatamente formati, quindi, non solo dal punto di vista delle competenze tecniche, ma anche nella capacità di governo del fenomeno e di diffondere un adeguato approccio culturale e lavorativo attivando anche nuove modalità di dialogo con le istituzioni per rappresentare necessità ed interessi in gioco. 

Fermo restando, quindi, la necessità che il manager mantenga un approccio olistico, capace di tenere uniti i tre pilastri che caratterizzano la sostenibilità (ambiente, sviluppo economico e integrazione sociale), al termine del progetto sono state definite alcune green skills che riguardano aspetti relativi sia alle hard che alle soft skills e che di seguito vengono classificate come: 

• competenze trasversali, essenziali per consentire alle imprese di avviare un percorso funzionale a rispondere alle esigenze derivanti dalla transizione energetica: 

· sustainability mindset. 

· change management. 

· energy management. 

· ecosystem management. 

· project management. 

• competenze in ambito di sostenibilità, per analizzare, verificare e adeguare le classiche competenze aziendali ai concetti della sostenibilità: 

· sustainability. 

· sustainability supply chain management. 

· sustainability management. 

· sustainability HR management. 

· corporate social responsibility management. 

· sustainable business management. 

· sustainable growth management. 

· sustainable buildings, ZEB and NZEB. 

· sustainable buildings management. 

· eco-design. 

· circolar economy management.

 • competenze in ambito ambientale per affrontare specificatamente le tematiche:

· environmental management. 

· environmental law management. 

· pollution prevention management. 

· pollutions prevention. 

· waste re cycling. 

• competenze legate alla transizione energetica, per prepararsi alla transizione energetica: 

· energy efficiency management. 

· energy efficiency. 

· energy storage. 

· renewable energy generation (photovoltaic, on-shore and off-shore wind power, biogas.) 

· hydrogen management. 








SCHEDA DI SINTESI IS 05



CYBER 

Creazione di un Modello di valutazione del Rischio Cyber con focus sulle PMI



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Piemonte

Parti Sociali: Unione Industriali Torino e Federmanager Torino 

Affidatario: Fondazione Piemonte Innova

Referenti di progetto per Fondirigenti: Rosalba Lapenta e Flaviano Sedici







2- OBIETTIVI E TARGET
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		Il Progetto ha indagato lo stato dell’arte e le strategie adottate dalle imprese nell’acquisire competenze in ambito di cybersecurity. Sono stati coinvolti i manager e i dirigenti di 28 aziende piemontesi che hanno lavorato insieme a 10 esperti di cybersecurity con l’obiettivo di studiare e individuare buone pratiche e misure per prevenire e gestire i rischi cyber. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Un Webinar dedicato alla cybersecurity awareness.

· Una Survey con il coinvolgimento di oltre 100 imprese.

· Due focus group e un world café.

· Un simulation game di un attacco cyber. 

· Il Cyber Readiness Level, strumento di self assesment delle imprese.

· Attività di diffusione e promozione attraverso quattro digital pills, contenuti editoriali su magazine e canali social, una longform digitale e una landing page.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE



		[image: Gerarchia contorno]

















		Dalla ricerca emerge un significativo fabbisogno di conoscenze e competenze in materia di sicurezza informatica per rendere le aziende più sicure e resilienti e proteggere adeguatamente i sistemi informativi, i dati e i processi aziendali garantendo livelli di continuità del business. 

La formazione andrebbe pianificata con interventi di aggiornamento periodici volti a fornire conoscenze informatiche di base ma, soprattutto, a sviluppare adeguate capacità di governo dell’organizzazione nel suo insieme, favorendo un approccio multidisciplinare in grado di coinvolgere le diverse funzioni aziendali (amministrazione, HR, marketing e legal). La cybersecurity risulta, infatti, un processo trasversale che si articola a livello di sistema, avendo una natura dinamica sulla quale diventa indispensabile un forte commitment del top management e l’utilizzo di strategie di engagement e promozione. 

Nel caso del management diventa fondamentale, quindi, investire su obiettivi specifici, finalizzati non solo ad aumentare la consapevolezza del rischio ma a sviluppare la capacità di individuarlo oltre che di mettere in atto procedure safe nel day-by-day. Andare oltre gli aspetti puramente tecnici favorendo un approccio strutturato capace di bilanciare adeguatamente le conoscenze informatiche, le competenze legale all’organizzazione dei processi e un adeguato mindset culturale. 

Fermo restando, quindi, la centralità dei profili tecnologici il modello operativo costruito durante il progetto evidenzia l’importanza del Chief Information Security Officer, (CISO), figura manageriale di alto livello esperta di tutti gli aspetti tecnici relativi alla sicurezza, chiamato a sviluppare una strategia interna strutturata ed a coordinare le iniziative di sicurezza rispetto ai programmi aziendali e agli obiettivi di business.

Si tratta di un ruolo dirigenziale di tipo tecnico, amministrativo e manageriale che svolge compiti che spaziano dalla sicurezza alla gestione aziendale, con la necessità di sviluppare un ampio il ventaglio di competenze, eterogenee e multidisciplinari, e in particole: 

- in ambito IT (programmazione, teoria delle reti ecc.) e in merito agli aspetti normativi (privacy, le norme del GDPR e le varie regolamentazioni in vigore in materia di sicurezza, standard ISO); 

- relativamente alla gestione dei processi di audit interno con particolare riferimento all’area IT; 

- per definire e implementare un programma di governance e controllo della sicurezza delle informazioni; 

- per identificare e mappare i processi operativi, individuando il livello di tolleranza ai rischî delle diverse attività, e definire azioni da svolgere e a quali risorse assegnarle; 

- nell’ambito finanziario e amministrativo, per la gestione del budget messo a disposizione per i progetti di sicurezza e per monitorare il relativo ROI- Return on investment; 

- per pianificazione la formazione interna, da realizzare a tutti i livelli aziendali in da sviluppare adeguate competenze del personale e stimolarne il necessario aggiornamento. 

Infine, si suggerisce un approccio didattico basato sull’esperienza attraverso l’analisi di casi specifici (adoption by example), simulazioni di attacchi cyber (training by doing) seguiti dalla redazione di resoconti dettagliati (raccolta del feedback) con contenuti personalizzati e calati direttamente sulla specifica realtà aziendale del partecipante.






















SCHEDA DI SINTESI IS 06



L’ESPERIENZA DEI FARM COME REALTA’ TERRITORIALI



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Parma

Parti Sociali: Unione Parmense degli Industriali e Federmanager Parma

Affidatario: Cisita Parma Scarl

Referenti di progetto per Fondirigenti: Elisa Iannini e Rosalba Lapenta







2- OBIETTIVI E TARGET
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		L’obiettivo del progetto è stato quello di modellizzare le esperienze dei FARM nel territorio parmense, spazi laboratoriali innovativi nati dalla virtuosa sinergia tra Scuole Superiori ad indirizzo tecnico e Imprese, ricostruendone, con il coinvolgimento dei manager e dei principali stakeholder, la storia, l’esperienza specifica e le prospettive evolutive, con particolare riferimento alla spendibilità che possono avere per il sistema delle imprese e alle risposte che possono dare alle esigenze e ai bisogni del management d’azienda

Il target selezionato ha compreso 16 manager appartenenti a 14 aziende del territorio parmense.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto aziono di:

•    Analisi e ricognizione delle esperienze dei FARM nel territorio di Parma;

•    Sistematizzazione (in back office) dei risultati dell’indagine;

•    Validazione dei risultati dell’indagine mediante focus group;

•    Modellizzazione dei FARM.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Il progetto, partendo dall’analisi delle caratteristiche dei FARM parmensi, ha permesso di modellizzare l’esperienza e le potenzialità di questi spazi laboratoriali, giungendo a costruire e a definire un MODELLO di FARM a beneficio del management d’impresa e di tutti gli stakeholder interessati, che possa rappresentare un riferimento e una linea guida nella trasferibilità di tale esperienza anche ad altri ambiti di specializzazione produttiva e/o territori. 

Rispetto alla spendibilità di un FARM per le imprese e per il loro sistema manageriale, si scorgono interessanti prospettive che convergono nel considerare il FARM come uno spazio di connessione, di rete e di relazione tra manager d’azienda e come un luogo in grado di ospitare formazione manageriale anche innovativa.

In primis, i manager d’azienda possono diventare parte attiva nelle politiche di indirizzo e sviluppo di un FARM entrando a far parte della governance, sollecitando esigenze e segnalando nuovi bisogni. Possono trovare nel FARM un luogo di scambio, confronto e relazione con altri manager d’impresa, manager pubblici, professionisti di settore. Possono divenire “manager formatori” all’interno di tutte le iniziative scolastiche e formative realizzate nel FARM, come testimoni aziendali portatori della propria esperienza e competenza. Nel FARM i manager possono trovare inoltre uno spazio innovativo per la propria formazione tecnica, tecnologica e digitale, ma anche un luogo adatto allo sviluppo delle skill manageriali, come ad esempio soft skill, team building, pensiero critico, capacità di fronteggiare momenti storici particolari. Inoltre, anche le competenze verdi si prestano per essere oggetto di formazione manageriale all’interno di tali laboratori dal profilo altamente tecnologico, innovativo e sostenibile. Non solo, ma il Farm potrebbe agevolare e facilitare la formazione allo startupping di impresa, potrebbe rappresentare un setting ideale per simulazioni e-business game manageriali e, altresì, come palestra di Reverse Coaching, in cui il giovane è legittimato a dare il feedback al suo manager favorendo un apprendimento reciproco. Infine, il Farm può rappresentare un luogo vitale in cui il manager si può impegnare nella gestione di progetti prototipali, con particolare riferimento a innovazioni di prodotto/processo. In questo scenario il manager diventa promotore di azioni di ricerca e sperimentazione che rendono possibile l’apprendimento organizzativo e il suo apprendimento personale. Il Farm, dunque, si configura come un luogo di incontro in cui, attraverso diversi progetti o iniziative formative, i manager possono sviluppare reti di relazione, innalzare il proprio profilo di competenze, trovare un supporto per attività di ricerca e sviluppo. 










SCHEDA DI SINTESI IS 07



MODELLIZZAZIONE DI UN SISTEMA DI ASSESSMENT DELLE COMPETENZE MANAGERIALI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Liguria

Parti Sociali: Federmanager Liguria e Digital Innovation Hub Liguria 

Affidatario: Manager Solutions Liguria Srl

Referenti di progetto per Fondirigenti: Clorinda Mattei e Marco Giambattista







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		Il progetto ha avuto l’obiettivo di costruire uno strumento che supportasse le aziende nella valutazione dei temi relativi alla soddisfazione, al benessere e alla felicità al lavoro attraverso la dimensione individuale, relazionale e organizzativa, evidenziando i possibili miglioramenti di processo e potere. In particolare, si intendeva mappare il livello di consapevolezza e la cultura sul tema del benessere organizzativo, individuando resistenze e ostacoli e le competenze da sviluppare per la sua attuazione; raccogliere nuove metriche KPI rilevanti buone pratiche manageriali e organizzative. Definire il benessere organizzativo e i comportamenti attesi 360 (azienda, manager, collaboratori). Il progetto ha coinvolto 29 Aziende, sia PMI che GI, situate nel territorio della Liguria.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Analisi dei fabbisogni e Modellizzazione del tema del benessere organizzativo;

· Predisposizione di una Survey ed erogazione alle aziende campione; 

· Aggiornamento Survey e somministrazione estesa del questionario a tutte le imprese del data base di Confindustria Liguria;

· Condivisione dei Risultati.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE



		[image: Gerarchia contorno]

		L’iniziativa strategica ha permesso di giungere alla definizione e alla prima sperimentazione di un modello di autovalutazione del livello di benessere organizzativo in azienda. Il modello ha posto sotto osservazione le quattro dimensioni del Benessere Organizzativo: Strategia, Cultura, Leadership, Pratiche e Processi. 

Dal progetto è emerso che il Benessere organizzativo non è una questione di dimensione ma di capacità di connettere in modo coerente le 4 dimensioni. 

Il modello non approfondisce le diverse dimensioni individuando le competenze da attivare per promuovere il benessere organizzativo in azienda, né individua specifiche figure manageriali (si fa rifermento a un generico leadership team che non comprende esclusivamente figure dirigenziali). 

In generale, la survey ha rilevato come le aziende a conduzione familiare siano in possesso di minori competenze manageriali e strutturazione, ma di maggiore autonomia decisionale rispetto alle grandi imprese.

Inoltre, le quattro aree analizzate (Strategia, Cultura, Leadership, Processi e Pratiche) indicano differenze anche significative tra le diverse aziende, legate sia alla storia che al settore merceologico, che alle dimensioni di ciascuna.

Un ulteriore elemento emerso dalla sperimentazione riguarda le differenti percezioni del benessere organizzativo tra il management e il personale, motivo per cui dal progetto emerge la necessità di effettuare rilevazioni comparate dei due diversi target aziendali per giungere ad una valutazione più completa.

 Interessante il coinvolgimento delle PMI, che normalmente non hanno accesso a strumenti e metodologie facilmente accessibili invece alle multinazionali e che spesso non hanno un ruolo specifico di HR, che hanno potuto soffermarsi sul tema del benessere organizzativo sia dal punto di vista dell’imprenditore che attraverso l’estensiva ai collaboratori. 










SCHEDA DI SINTESI IS 08 -2022 



COMPETENZE MANAGERIALI PER LE SOCIETÀ BENEFIT



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Varese

Parti Sociali: Unione industriali della provincia di Varese e Federmanager Varese

Affidatario: Univa Servizi S.r.l.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Raffaella Maccherani e Barbara Palazzi







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		Il progetto ha accresciuto le conoscenze in merito al contesto delle società benefit in Italia ed in provincia di Varese promovendo l’innovazione e la crescita manageriale sul tema della sostenibilità aziendale. Nel complesso, sono state coinvolte 15 imprese e altrettanti dirigenti della provincia di Varese individuando il fabbisogno formativo in tema di sostenibilità e sviluppando un prototipo di modello formativo per la crescita delle competenze dei dirigenti e delle figure apicali delle aziende.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Una Survey somministrata a circa 100 aziende del territorio di Varese.

· Due laboratori volti ad approfondire il fabbisogno formativo del management.

· La realizzazione del “Benefit Impact Assesment” su un campione di imprese per individuare il fabbisogno formativo in tema di sostenibilità.

· Elaborazione di un prototipo formativo per lo sviluppo di competenze per le società benefit.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE



		[image: Gerarchia contorno]

















		Le società benefit sono un tipo di impresa che opera con l'obiettivo di generare un impatto positivo sulla società e sull'ambiente, oltre che di creare valore economico. Ciò comporta un'impostazione del business diversa rispetto alle imprese tradizionali, con la ricerca di soluzioni innovative per soddisfare i bisogni della società e la creazione di relazioni di fiducia con gli stakeholder. Diventa, quindi, necessario ampliare e allargare le competenze delle figure apicali delle imprese per introdurre i concetti tipici delle società benefit nelle aziende, comprenderne gli impatti e i risvolti rispetto ai tanti aspetti su cui incide.

Con questa visione, le competenze che devono essere manutenute, ampliate, accresciute, rivisitate sono molteplici e coprono uno spettro ampio di quelle in possesso ai manager: dagli aspetti amministrativi e finanziari fino a quelli legali, da una comunicazione che dev’essere etica a soft skills che concretizzano una vision nuova sul modo di fare impresa.

Attraverso le attività del progetto, dopo il confronto tra stakeholder, aziende ed esperti sul tema, è stato possibile individuare alcune aree di competenze in grado di supportare il management nella guida di un percorso di sostenibilità aziendale. 

In particolare, vengono individuati 6 ambiti di approfondimento e formazione:

• Area generale:

- Società benefit: principi, valori e cultura di riferimento

- Società benefit: verso la società benefit

• Area Comunicazione e marketing:

- Comunicazione etica e sostenibile

- La comunicazione agli stakeholder esterni

- La comunicazione agli stakeholder interni

• Area Amministrativa:

- La valutazione del grado di sostenibilità aziendale

- La relazione sul beneficio comune

- I meccanismi amministrativi tipici delle società benefit

- Il modello di business delle società benefit

• Area legislativa:

- sistemi di gestione per le società benefit

- la governance della società benefit

• Area finanza:

- la gestione sostenibile dell’azienda

- la misurazione d’impatto

- investimenti responsabili

- la triple bottom line

- reporting e bilanci di sostenibilità

• Area competenze trasversali:

- Una nuova leadership

- Etica in azienda

- Capacità di collaborazione e ascolto




















SCHEDA DI SINTESI IS 09 -2022



COMPETENZE MANAGERIALI PER LA RESILIENZA DELLE PMI



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Milano, Monza e Brianza, Lodi, Pavia

Parti Sociali: Assolombarda, Aldai, Federmanager e Federmanager Pavia

Affidatario: Ecole – Enti Confindustriali Lombardi per L’Education

Referenti di progetto per Fondirigenti: Valeria Deviato e Clorinda Mattei







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		L’obiettivo del progetto è stato quello di supportare il management delle PMI nell’individuazione delle competenze e delle azioni di sviluppo idonee a promuovere un approccio resiliente al contesto competitivo sempre più complesso e incerto; altro obiettivo era definire un processo strutturato di analisi dei fabbisogni in grado di intercettare in maniera puntuale le esigenze delle PMI, in modo da favorire la progettazione di interventi formativi per accrescere il potenziale di tali realtà.

Il progetto si è rivolto a 15 PMI dei territori di Milano, Monza e Brianza, Pavia e Lodi di cui l’80% aderente a Fondirigenti.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Analisi desk della principale letteratura scientifica e divulgativa 

· Predisposizione di una Survey;

· Definizione di un Modello di analisi dei fabbisogni in forma di e-book e di assessment delle competenze manageriali;

· Sperimentazione del Modello.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE



		[image: Gerarchia contorno]

		I dati emersi dalla ricerca hanno indicato che le competenze emergenti per la resilienza delle PMI si addensano intorno a 3 nuclei prioritari: 

· Digitale;

· Sostenibilità; 

· Managerialità. 

Il digitale e la sostenibilità sono i due grandi assi strategici che le imprese sono chiamate a sviluppare per garantirsi il futuro successo competitivo. Le competenze manageriali vanno invece intese come leva strategica per accompagnare la twin transition: gestione del cambiamento, leadership, lavoro di squadra, e coinvolgimento dei collaboratori costituiscono, infatti, gli strumenti per radicare nell’organizzazione le novità portate dalle variabili digitale e sostenibilità. 

Rispetto ai 3 nuclei di competenze emergenti identificati, attualmente le PMI scontano criticità legale ad alcune caratteristiche strutturali: limitata managerializzazione, ridotta disponibilità di risorse finanziarie, difficoltà ad attrarre i talenti, difficile accesso ai circuiti di produzione di conoscenze innovative, che rendono particolarmente complesso il processo di cambiamento e sviluppo oggi necessario.  

Per superare tali difficoltà le PMI cercano di costruire un tessuto di relazioni con le istituzioni educative al fine di ridurre il mismach tra domanda e offerta di competenze. Altre modalità utilizzate sono rappresentate dal knowledge sharing interno, ovvero la diffusione interna delle competenze tra generazioni, e percorsi di training on the job. 

Alla luce di quanto emerso, il progetto ha previsto la realizzazione di un modello operativo per l’analisi dei fabbisogni formativi per rispondere in modo efficace alle esigenze specifiche delle PMI. 








SCHEDA DI SINTESI IS 10 -2022



ANTICIPARE IL FUTURO:

Nuovi paradigmi, nuove tecnologie, nuove competenze



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Friuli-Venezia Giulia

Parti Sociali: Confindustria Alto Adriatico e Federmanager FVG

Affidatario: MIB – Trieste School of Management 

Referenti di progetto per Fondirigenti: Luca Pacciani e Lorenzo Volpato







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		Il progetto si è focalizzato su 3 obiettivi specifici:

1. Descrivere l’evoluzione del fabbisogno di competenze e di profili professionali delle imprese regionali; 2. Stimolare un confronto tra le principali realtà industriali, fornendo degli spunti utili per definire nuovi percorsi formativi a Università, Istituti Formativi Superiori ed altri istituti di formazione;3. Creare un benchmark tra le competenze attuali presenti nelle aziende e quelle future.  

Nella ricerca sono state coinvolte 75 aziende attive principalmente nei settori del digitale, del navale e della meccanica, e 84 soggetti tra manager e imprenditori.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto 6 macro – fasi:

· Raccolta dei dati relativi all’evoluzione delle figure professionali;

· Incontri informativi e di confronto con imprenditori, manager e operatori dell’istruzione;

· Analisi delle esigenze organizzative e formative con proiezione/simulazione del futuro sviluppo di impresa;

· Valutazione e misurazione del futuro fabbisogno di competenze e profili professionali;







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE



		[image: Gerarchia contorno]

		Dai risultati del progetto è emerso che, a livello dirigenziale, le competenze ricercate sono quelle ritenute fondamentali per accompagnare il cambiamento e una gestione del business sempre più basata su progetti. In particolare, è stata rilevata una richiesta specifica di change manager, diversity manager, business development manager, financial manager e investment manager;

Oltre alle competenze professionali specifiche, sempre più importanza viene data a soft skill come il problem solving, l'intelligenza emotiva, la gestione del rischio e dell'incertezza, che sono ingredienti fondamentali per garantire flessibilità e adattabilità nel mercato odierno.

Per procedere, invece, con l'analisi di misurazione del gap tra le competenze e conoscenze attuali presenti nelle aziende e quelle future, si è selezionato un gruppo di imprese provenienti da 3 cluster regionali, decidendo di concentrarsi su due funzioni trasversali a tutti e tre i cluster di riferimento: HR e CFO. In questo modo, è stato possibile presentare un'analisi armonica e uniforme dei risultati ottenuti.

Riguardo il ruolo dell’HR, è emerso che tale figura deve evolversi per rispondere alle esigenze sempre più articolate dei dipendenti e degli stakeholders. Inoltre, sempre più spesso l’HR sarà chiamato a svolgere un ruolo strategico all'interno delle aziende, contribuendo attivamente alla creazione di valore e alla trasformazione culturale e digitale. In particolare, l’HR potrà aiutare l'azienda a creare un ambiente di lavoro che favorisca l'innovazione, la collaborazione e lo sviluppo delle competenze dei dipendenti. Inoltre, potrà svolgere un ruolo chiave nella promozione del brand e dei valori aziendali, attraverso la creazione di programmi di employer branding e di iniziative di comunicazione interna. 

Il suo ruolo sarà sempre più centrale nel supportare l'organizzazione nella gestione del cambiamento tecnologico. Oltre ad acquisire le competenze tecniche necessarie, l’HR dovrà anche sviluppare le ormai immancabili soft skills per guidare il team nella transizione e generare fiducia nei confronti del nuovo modello.

Tra le competenze tecniche menzioniamo:

· Intelligenza Artificiale 

· Big Data 

· Analisi predittive

· Data Analysis 

· Strumenti cloud nativi 

· Metaverso 

In sostanza, il Responsabile delle Risorse Umane, da un lato dovrà aggiornare le competenze tecniche che gli consentiranno di utilizzare i nuovi strumenti tecnologici, dall’altro dovrà potenziare le soft skill per guidare l’organizzazione e i suoi collaboratori nell’adozione del nuovo modello, generando fiducia nei confronti dello stesso e del team. Nel suo ruolo di change agent, dovrà orientarsi e adattarsi alla trasformazione in atto, oltre a guidare le strategie di cambiamento implementate.

Anche il ruolo del CFO sta evolvendo: tradizionalmente tale figura si associa prevalentemente a un ruolo di contabilità, amministrazione e controllo di gestione, con un focus particolare sulla gestione finanziaria e sul controllo dei costi. Tuttavia, le sue funzioni stanno diventando sempre più ampie e complesse, specialmente in relazione alle sfide della trasformazione digitale, anche per le piccole e medie imprese, e la sua figura è sempre più rilevante avvicinandosi e affiancandosi sempre di più alla direzione dell’azienda.

Tra le competenze tecniche emergono in modo particolare:

·  Intelligenza Artificiale 

·  Robotic Process Automation 

·  Big Data 

·  Enterprise Resource Planninig 

·  Business Intelligence

Tali competenze lo affiancheranno per trasformare la sua figura da “operativa” e “strategica”, a stretto contatto con la direzione aziendale che sosterrà nelle fasi decisionali più cruciali.






SCHEDA DI SINTESI IS 11 -2022



WELLCOMM:

Una (web) Community per una Wellbeing Leadership



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Lazio

Parti Sociali: Unindustria Roma e Federmanager Roma

Affidatario: Unindustria Perform S.r.l.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Francesco Mastroeni e Marco Giambattista







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		Il progetto è volto a definire e sperimentare un Modello sostenibile e innovativo di Leadership (Well-being Leadership Model), capace di sostenere e orientare i manager verso la individuazione di strategie e azioni da adottare per raggiungere il Benessere Organizzativo. Il target principale del progetto ha incluso 450 aziende associate a Unindustria con almeno 10 dipendenti. Per quanto riguarda invece la creazione del modello di un Wellbeing sostenuto da una “Inclusive Leadership”, il campione ha individuato 50 aziende e 30 manager occupati nella regione Lazio.







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Creazione di un Comitato Tecnico – Scientifico;

· Quick Digital Survey;

· Definizione di un “Inclusive Leadership Model”;

· Percorso laboratoriale “Leadership Workout Lab”;

· Business ring con focus su Hybrid Work;

· Sessioni Antistress per il benessere mentale e il miglioramento personale;

· Percorsi di networking e community.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE

Scheda IS_11 - 22



		[image: Gerarchia contorno]







		Il progetto ha messo in evidenza l’importanza di andare verso un modello di sostenibile e innovativo di leadership (Well – being Leadership Model) capace di sostenere e orientare i manager verso l’individuazione di strategie e azioni da adottare per raggiungere il Benessere Organizzativo e in grado di adattarsi anche alle PMI.

La leadership è un percorso di cui occuparsi costantemente per rispondere alle sfide di business del 21mo secolo. È necessario considerare tre aspetti:

· Stimolare Autonomia e Imprendibilità

· potenziare i talenti alimentando il purpose aziendale. 

· Gestire Relazioni da Remoto: gestire le connessioni umane e il network in maniera consapevole e smart.

Il progetto ha previsto l’analisi delle 8 dimensioni di una Leadership orientata al Wellbeing secondo il modello proposto, allo scopo di definire un “Inclusive Leadership Model” 

· Empatica – Gentile

· Inclusiva – Diffusa

· Umile

· Positiva

· Sostenibile

· Coraggiosa

· Antifragile

· Purpose Driven

Dai risultati del progetto è emerso che il modello Wellbeing Leadership è stato ampiamente confermato poiché tutte le dimensioni del modello sono risultate importanti o molto importanti. Solamente il 3% dei partecipanti le ha ritenute poco importanti. Wellbeing Leadership è un nuovo paradigma di Leadership che pone il benessere organizzativo come priorità strategica e che genera un vantaggio competitivo, distintivo e difficile da riprodurre, incrementando il valore economico attraverso la sostenibilità del modello e l'attrattività verso talenti e stakeholders.

Inoltre, è emerso come il 55% dei soggetti coinvolti dia valore al lavoro ibrido, offrendo quindi una flessibilità al dipendente nella gestione della vita professionale e di quella privata. Benessere organizzativo, sostenibilità ambientale e sociale, sviluppo della cultura performance sono le parole chiave per descrivere l’Hybrid Work.

Anche l’attività di Networking è ritenuta a pieno titolo una meta-competenza manageriale, Wellcomm è la community di manager ed imprenditori (e non solo) che crede nel modello della Wellbeing Leadership e che si è posta come obiettivo il suo sviluppo e la sua diffusione in risposta alle grandi sfide/opportunità della work transformation e della sostenibilità presenti in ogni organizzazione (grandi imprese, PMI, PA, associazioni di categoria, parti sociali, …).

La Community è definita come fonte per pensare in modo diverso, motore di cambiamento culturale e di un nuovo approccio al lavoro garantendo benessere. Ogni membro della Community è Ambassador. Partecipa internamente al confronto, dibattito e sintesi dell’idea/documento. Esternamente si impegna ridiffondere le idee/documenti sui suoi social (specie Linkedin), raccogliere engagement e rispondere ad eventuali commenti tra coloro con i quali entra in contatto e portare ad una conoscenza della Community. 

Come ultimo, ma altrettanto strumento fondamentale per lo sviluppo e la crescita del networking e della community, è lo sviluppo dell’App Filum per Bnet2connect. L’obiettivo principale è favorire e mantenere attive le relazioni tra i partecipanti anche grazie alla condivisione e tracciatura del sapere. È il social network dove si condivide l’intelligenza. FILUM condensa diligentemente ogni informazione in gruppi che sincronizzano tutte le informazioni di valore dell’utente. FILUM consente di tracciare, (ri)Accedere & Trasformare in profitto l’esperienza, in qualsiasi momento e situazione. 








SCHEDA DI SINTESI IS 12 -2022



MANAGER INSIDE AZIENDE FAMILIARI



1 - DATI DELL’INIZIATIVA



		[image: Documento contorno]

		Territorio: Torino

Parti Sociali: Unione Industriali di Torino e da Federmanager Torino

Affidatario: SKILLAB SRL

Referenti di progetto per Fondirigenti: Silvia Fornari e Lara Bernardi







2- OBIETTIVI E TARGET
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		Il progetto si poneva l’obiettivo di indagare il processo di managerializzazione avviato dalle imprese del territorio di Torino per evidenziare i risultati in termini di capacità di innovazione, sviluppo, mantenimento di competitività sul mercato rispetto ai concorrenti. Attraverso le attività realizzate si è cercato di definire un percorso virtuoso individuando le modalità di realizzazione e i vantaggi competitivi per l’organizzazione. Sono stasti coinvolti 20 dirigenti di 20 aziende del territorio. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· Individuazione del Campione e predisposizione dei materiali di indagine.

· Somministrazione della Survey.

· Individuazione di Buone prassi dei processi di managerializzazione in funzione dei risultati conseguiti a favore delle competitività dell’organizzazione di riferimento.

· Elaborazione di Linee guida per consentire al management delle aziende familiari di condurre, in autonomia, azioni di self assessment, e di indagare aree di sviluppo manageriale







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Dalla Ricerca emerge come, dal punto di vista sia strategico sia organizzativo, i percorsi virtuosi di managerializzazione dovrebbero consentire il passaggio da una visione di prodotto, per cui ci si concentra sui clienti esistenti, creando valore attraverso il miglioramento continuo, ad un modello di sviluppo del business in cui ci si orienta verso nuovi segmenti di clientela e nuovi mercati facendo leva sulle risorse e le competenze presenti in azienda. Si rende, quindi, necessario, una maggiore attenzione alla definizione degli obiettivi di crescita in termini di acquisizione di quote di mercato e vantaggio competitivo, in relazione con l’ambiente esterno, piuttosto che ad obiettivi di efficienza interna.

Alla definizione e realizzazione di un tale orientamento strategico concorrono attività di business development, di maggiore formalizzazione del piano strategico e di comunicazione degli obiettivi in azienda. Un ruolo fondamentale è qui ricoperto dai manager “esterni” alla famiglia, sia quelli assunti per integrare competenze “nuove” (ad esempio, per introdurre e coordinare innovazioni di processo) che quelli “cresciuti in azienda”, che si rivelano fondamentali per la comunicazione interna e l’allineamento a nuovi obiettivi. 

Occorre dunque, nel guidare i processi di managerializzazione, compiere uno sforzo nella creazione di nuova cultura organizzativa riesca a far compiere un “salto” in contesti che richiedono un cambiamento, mantenendo un costante equilibrio tra manager familiari e manager esterni nelle imprese in crescita, che possono svolgere in questo contesto (rispetto ai manager familiari) il ruolo di agenti di cambiamento.

Infine, come emerge chiaramente dallo studio, l’evoluzione dal punto di vista strategico dei processi di innovazione è associata con un maggiore numero di manager esterni in azienda. La crescita dimensionale deve accompagnarsi in definitiva ad un cambiamento della cultura organizzativa.

In questo ambito, oltre che la selezione dei manager, aspetti di fondamentale importanza riguardano la condivisione da parte dei manager della cultura organizzativa aziendale e la loro partecipazione ai processi decisionali.

La Ricerca non individua degli specifici Fabbisogni formativi ma una generale necessità di aumentare la managerializzazione delle imprese familiari che per mantenere il proprio vantaggio competitivo hanno la necessità di formare un adeguato mind-set. 

Risulta fondamentale: 

- saper valorizzare le competenze interne, prevedendo anche dei percorsi di crescita, e saper attrarre nuove competenze dall’esterno per innescare processi di innovazione e gestire adeguatamente i continui cambiamenti tecnologici e del mercato; 

- una maggiore formalizzazione della pianificazione strategica e delle attività di business development; 

- maggiore condivisione dei processi decisionali tra manager interni ed esterni oltre che con gli imprenditori, con conseguente aumento di autonomia e delega da parte dei manager esterni rispetto ai manager familiari/imprenditori;

Infine, dalle Linee Guida elaborate per consentire al management delle aziende familiari di condurre, in autonomia, azioni di self assesment, emerge la necessità di possedere: 

- capacità di mappatura e di valutazione delle competenze interne in possesso dell’azienda per poter individuare quelle che devono essere sviluppate o acquisite dall’esterno;  
























SCHEDA DI SINTESI IS 13 -2022



La cultura manageriale come fattore di produttività delle imprese



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Napoli e Provincia

Parti Sociali: Unione Industriali di Napoli e Federmanager Napoli

Affidatario: Uniservizi Srl 

Referenti di progetto per Fondirigenti: Massimo Saccà e Federica Lapolla







2- OBIETTIVI E TARGET
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		Il progetto si è posto i seguenti obiettivi: come obiettivi: 

· L’analisi delle ragioni del ritardo della crescita dimensionale del tessuto produttivo delle PMI di Napoli e provincia;

· La condivisione, con le imprese del territorio, della necessità di valorizzare la cultura manageriale come fattore essenziale per strutturare robuste strategie di crescita, superando la consueta logica localistica;

· L’elaborazione, con la business community del territorio, di strategie d’azione, declinate operativamente in linee guida ad uso dei manager e degli imprenditori;

· La validazione di un modello di intervento, completo di template, data base e modalità di analisi, che capitalizzando le lesson learned possa essere replicato in altri territori.

Il progetto si è rivolto a imprenditori, dirigenti e responsabili delle PMI del territorio prevalentemente associate ai sistemi di rappresentanza di Confindustria e Federmanager. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE



		[image: Appunti selezionati contorno]

		Le attività realizzate nell’ambito del progetto hanno previsto:

· La predisposizione di una Survey;

· Laboratori tematici;

· Modellizzazione.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE

Scheda IS_13 - 22
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		I principali vincoli delle PMI del territorio di Napoli svelano un tessuto caratterizzato da scarsa densità di imprese, “nanismo” strutturale, mancanza di sinergie e una cultura manageriale non adeguatamente strutturata e diffusa. Tuttavia, è proprio grazie alla loro struttura agile e flessibile che le piccole imprese napoletane, dopo avere resistito all’ondata della pandemia e alla crisi innescata dal conflitto russo-ucraino, possono proiettarsi verso il futuro, manifestando una voglia di crescita che si traduce nella ricerca di modi per dispiegare la propria capacità di generare innovazione. Ciò significa che le PMI del territorio di Napoli, per svilupparsi in modo sano, devono essere poste in relazioni ricche di stimoli che sappiano generare nell’imprenditore il desiderio di uscire dalla propria nicchia di origine e che inneschino un processo aperto e dinamico, evolvendo in modo da de-coincidere da se stesse, in continuo dialogo con le circostanze generate da un contesto complesso.

Secondo questa ipotesi alla base della ricerca, il progetto PROVAMI – Produttività e Valore del Management per le Imprese - ha inteso fornire una rete di stimoli coerenti che possa fungere da matrice di una generatività autonoma di percorsi evolutivi originali per ciascuna delle singole realtà imprenditoriali coinvolte. 

Nello specifico, una combinazione di modellizzazione e personalizzazione può essere l’approccio più efficace per il territorio di Napoli e le sue PMI; per questo si parte da un modello di competenze riconosciuto e condiviso, per poi adattarlo alle esigenze e peculiarità delle singole realtà a cui, in futuro, si potrà dare un supporto. Questo permetterà di avere una base solida di competenze rilevanti e al contempo di considerare le caratteristiche uniche di ogni azienda e di ogni persona.

Nonostante le difficoltà associate alla modellizzazione delle competenze, il modello ha tentato di adottare un approccio che disegnasse un possibile framework delle competenze manageriali rilevanti per il territorio di Napoli.

Sono state individuate 8 competenze MACRO che si riassumono in:

· Visione strategica

· Change management

· Creazione parnership

· Lettura scenari globali

· Analisi strategico – finanziaria

· Pianificazione e programmazione

· Capacità di pensiero strategico

· Lettura dei processi produttivi e degli altri “ritmi” di un’azienda

· Capacità di leggere la realtà in base ai trend e non ai singoli problemi.

All’interno di queste competenze MACRO sono state associate delle possibili competenze MICRO prendendo in considerazione la specifica realtà aziendale.

· Creazione Rete Vendite; Marketing

· Selezione figure innovative

· Diritto societario e M&A; Analisi di Niche Finding

· Normative e compliance, dogane e altro di Trade Compliance

· Business Plan; Cash Flow

· Analisi e costruzioni strategia sul breve-medio-lungo periodo

· Fondamenti e finalità della formazione manageriale

· Teorie di pianificazione di produzione e logistica; Teoria dei Vincoli o TOC

· Scenario Planning; apertura a analisi solitamente non considerate.

Il Modello di intervento può naturalmente essere personalizzato in base alle esigenze specifiche delle PMI e dei loro dirigenti e mira a creare un ambiente in cui la cultura manageriale sia un elemento centrale della strategia aziendale e in cui i manager siano in grado di sviluppare le competenze necessarie per guidare con successo l’azienda in un mercato in evoluzione. 
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DISRUPTIVE SKILLS



1 - DATI DELL’INIZIATIVA
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		Territorio: Salerno

Parti Sociali: Confindustria Salerno e Federmanager Salerno 

Affidatario: Assindustria Salerno Service S.r.l.

Referenti di progetto per Fondirigenti: Francesca Romana Jacovacci e Stefania Petrelli 







2- OBIETTIVI E TARGET



		[image: Obiettivo contorno]

		L’obiettivo generale del progetto era quello di rilevare le competenze manageriali applicate e necessarie in situazioni di “rottura”, legate al campo dell’innovazione, della sostenibilità, delle nuove tendenze globali, della tecnologia. La ricerca ha permesso di definire il modello del Disruptive Skills (Skills), individuando le 10 competenze strategiche in grado di supportare il management nel governo efficace dei disruption event. Sulla base del modello è stato poi realizzato un sistema di assesment digitale (Skills tool), per consentire ai manager di effettuare una valutazione delle proprie Disruptive Skills ottenendo anche indicazioni sui propri bisogni formativi. Coinvolti 15 manager/dirigenti appartenenti ad almeno 12 imprese aderenti a Fondirigenti della provincia di Salerno. 







3 - ATTIVITÀ SVOLTE
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		Le attività realizzate nell’ambito del progetto sono: 

· Survey finalizzata ad indagare le competenze manageriali trasversali ed a modellizzare i comportamenti.

· Laboratori, in cui si è lavorato sui risultati dell’indagine coinvolgendo i dirigenti in 5 focus group.

· Definizione del Modello dei Disruptive Skills (D-Skills) attraverso l’elaborazione dei risultati della Survey e delle evidenze emerse nei laboratori esperienziali. 

· Realizzazione del D-Skills Tool.







4 – FABBISOGNI FORMATIVI E AREE DI COMPETENZA MANAGERIALE INDIVIDUATE
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		Il Modello delle 10 Disruptive Skill si articola in 5 differenti Aree, a ciascuna afferisce un numero variabile di soft skill, ciascuna descritta attraverso tre indicatori di comportamento osservabile.

AREA COGNITIVA - processi logici e strategici che guidano la professione

· Risolvere problematiche imprevedibili

Analizzo la situazione, anche quando imprevista, in modo critico ed approfondito

Individuo possibili alternative di soluzione del problema, concrete e realizzabili

Implemento soluzioni coerenti con strategie ed obiettivi dell'Azienda

· Avere Visione Strategica

Individuo gli elementi chiave utili a descrivere la situazione in modo chiaro, semplice ed esaustivo

Delineo una visione d’insieme della situazione evidenziando le correlazioni tra i vari 

elementi che la caratterizzano

Leggo la situazione attuale in una logica prospettica, ipotizzando gli impatti di medio e lungo periodo

· Creatività dalle Lezioni Apprese (Creativity Lesson Learned)

Utilizzo la mia esperienza e i miei apprendimenti per formulare idee nuove

Approccio situazioni e problemi osservandoli da prospettive differenti

Intuisco soluzioni e strategie di azione diverse da quelle abituali, uscendo dagli schemi consolidati

AREA GESTIONALE - governo dei processi, persone, attività, budget

· Leadership

Comunico la mia visione in modo chiaro e frequente a collaboratori e stakeholder, creando

coinvolgimento

Stimolo tutti all'azione e alla collaborazione in modo funzionale al raggiungimento dei risultati

Sono di esempio

· Prendere decisioni strategiche

Individuo gli elementi di rischio e attenzione connessi alla presa di decisione

Gestisco il processo decisionale in modo rigoroso ma al tempo stesso orientato a semplificare e snellire (Decido in modo agile)

Prendo le decisioni nei giusti tempi, evitando ritardi o scelte frettolose, anche in contesti incerti e complessi

AREA RELAZIONALE – la gestione della relazione con il singolo e con il team 

· Collaborazione

Riconosco il valore del team per il raggiungimento dei risultati

Collaboro con le altre funzioni nel perseguire obiettivi chiari e condivisi

Costruisco relazioni fondate su fiducia, credibilità ed autenticità con i differenti stakeholder, interni ed esterni alla mia organizzazione

· Cross Cultural and Diversity

Riconosco nella diversità di culture e valori una ricchezza

Dimostro apertura verso ambiti di sapere ed approcci differenti dal mio

Ricerco esperienze nuove e varie da cui trarre opportunità di apprendimento e crescita

AREA REALIZZATIVA - aspetti più operativi dell’agire professionale

· Avere senso di scopo 

Sono consapevole di quali sono gli obiettivi che guidano il mio agire

Rimango focalizzato sui miei obiettivi ma sono pronto a cambiare le modalità per raggiungerli

Perseguo gli obiettivi con determinazione e coraggio

· Pianificare

Individuo le corrette priorità di azione

Costruisco un Piano di azione strutturato

Agisco alternando pianificazione, azione e controllo in un costante processo circolare

AREA PERSONALE - aspetti più qualitativi, inerenti al modo di essere

· Gestione dello stress

Nelle situazioni di pressione, difficoltà, conflitto, crisi o incertezza agisco con lucidità

Gestisco efficacemente le relazioni nei momenti di forte coinvolgimento emotivo

Affronto le difficoltà con spirito costruttivo vedendo le sfide come opportunità
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