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A questo link è possibile consultare 
gli annunci di lavoro nel dettaglio e 
trovare le informazioniki su come 
iniviare le candidature alle posizioni 
aperte

lavoroecarriere@ilsole24ore.com
È questa la mail alla quale le imprese 
possono inviare le segnalazioni di 
offerte di lavoro e posti disponibili.
Le informazioni indispensabili da 
indicare sono:
● nome azienda,
● numero di posizioni aperte,
● requisiti richiesti
● tipologie contrattuali offerte,
● sede di lavoro,
● contatto web dove inviare le 
candidature

SIAV
21
POSIZIONI APERTE
Tipo di contratto: 
tempo indeterminato e stage (8)
Figure cercate: la maggior
parte degli annunci riguarda l’area 
tecnica e di sviluppo. Sono co-
munque aperte posizioni anche 
nell’area vendita e amministrazio-
ne. Tra le figure ricercate: Java 
senior developer, impiegati, key 
account manager, sviluppatori 
Linux e Microsoft, business 
consultant
Sedi di lavoro: Rubano (Padova), 
Calderara di Reno (Bologna), 
Milano

STUDIO CAMILLO
30
POSIZIONI APERTE
Tipo di contratto: 
tempo indeterminato 
Figure cercate: lo studio di con-
sulenza del lavoro Stefano Camillo 
seleziona per una società di con-
sulenza e soluzioni informatiche 
tecnici It con conoscenza piatta-
forma Java Enterprise Edition 6/7 
Jboss. 
Requisiti: ai profili senior è richie-
sta la laurea in discipline informa-
tiche, esperienza di almento 4 
anni e padronanza in diverse 
tecnologie. I profili junior devono 
essere diplomati o laureandi in 
discipline informatiche, avere 
esperienze lavorative anche limi-
tate in attività di supporto Oracle, 
Java. A tutti è richiesta buona 
conoscenza dell’inglese e capacità 
tecniche nell’analisi e sviluppo di 
progetti.
Sede: Roma

DEDAGROUP
25
POSIZIONI APERTE
Tipo di contratto: 
programma di formazione della 
durata di 6 mesi che potrebbe 
concludersi con l’assunzione in 
azienda
Figure cercate: giovani laureati e 
neolaureati al di sotto dei 28 anni. 
L’obiettivo è offrire un percorso 
che favorisca lo sviluppo delle 
competenze richieste dalle nuove 
professioni digitali
Sede: Trento

KELLY SERVICES
50
POSIZIONI APERTE
Tipo di contratto: 
somministrazione
Figure cercate: progettisti mec-
canici, back office commerciali 
estero con conoscenza del tede-
sco, junior technical area mana-
ger, ingegnere gestionale, tecnici 
commerciali, impiegati, tecnici 
meccatronici, tecnico trasfertista, 
magazziniere, addetti linee di 
montaggio, autisti, addetti al 
confezionamento, attrezzisti 
junior su macchine cnc, operatori 
socio-sanitari, manutentori elet-
tromeccanici
Sede: Montebelluna (Treviso)

a cura di
Francesca Barbieri
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GLI  AN NUN CI  

IN EVIDENZA

Dal Veneto
al Lazio corre 
la ricerca
di informatici

Con i robot a rischio 3 senior su 5

Dinamiche occupazionali/
Il report di Mercer

L’Italia è tra i paesi in cui le aziende hanno bisogno di strategie 
per incrociare le skill tradizionali degli over 50 e le abilità tech dei giovani

Cristina Casadei

M
esse assieme la senio-
rity e l’automazione
apparentemente
sembrano più anta-
goniste che comple-
mentari. Così dicono

i trend e il nostro paese è uno di quelli
dove i due fenomeni sono di più diffi-
cile gestione, per via dell’elevata età 
media della forza lavoro e del collo di
bottiglia in ingresso nel mercato del 
lavoro per i giovani. Secondo quanto
emerso nei giorni scorsi al World eco-
nomic forum, entro il 2025, le macchi-
ne svolgeranno più compiti nel posto
di lavoro di quelli riservati alle perso-
ne che oggi ne svolgono ancora il 71%.

The twin threats
Se queste previsioni si realizzeranno,
a fare le spese della sparizione delle 
mansioni qualcuno ci sarà e la vulgata
vuole che la mannaia colpirà più i la-
voratori che svolgono compiti di rou-
tine, scarsamente qualificati che 
quando hanno un’anzianità azienda-
le elevata hanno anche buste paga pe-
santi. E più facilmente possono scivo-
lare verso l’uscita dalle aziende. In un
report intitolato “The twin threats of
aging and automation” in cui hanno
messo a confronto quello che sta ac-
cadendo nei diversi paesi, Mercer e 
Oliver Wyman hanno evidenziato la
convergenza di due fenomeni: la po-
polazione globale che invecchia, da 
un lato, e l’automazione portata da In-
dustria 4.0, dall’altro. Ecco i risultati.

La fascia 50-64
C’è un concreto rischio automazione
legato all’invecchiamento dei lavora-
tori attivi, soprattutto impiegati nei 
ruoli di routine. In Italia dove c’è una
forte concentrazione nella fascia di 
età compresa tra i 50 e i 64 anni c’è un
rischio dovuto in primo luogo alle 
competenze. L’automazione implica
la sostituzione della componente 
umana nelle attività ripetitive e la ne-
cessità di reimpiegarla in servizi a 
maggiore valore aggiunto. 

La classifica
L’Italia esce come il paese più esposto
al rischio sostituzione, con il 58% in
media di lavoratori anziani che svol-
gono lavori facilmente automatizza-
bili. Un rischio rafforzato sul piano
sociale dove assistiamo ad un au-
mento sempre più consistente di
over 50 nella forza lavoro. Le previ-
sioni dicono che i lavoratori tra i 50 e
i 64 anni in Italia cresceranno fino a
raggiungere il 38% della forza lavoro
totale entro il 2030. Cinque dei primi
sei paesi della classifica sono situati
nell’estremo oriente con grandi mer-
cati manifatturieri: Cina, Vietnam,
Thailandia ma anche Corea del Sud
e Giappone dove i lavoratori più an-
ziani svolgono spesso lavori che ri-
chiedono competenze sproporzio-
natamente basse rispetto la mercato
del lavoro attuale. A seguire, imme-
diatamente dopo, troviamo l’Italia 
con un rischio automazione del 58%

e la Germania con il 57%. 

Le dinamiche in atto
Nelle precedenti rivoluzioni indu-
striali la produttività è aumentata in 
virtù dei progressi fatti nell’uso del 
vapore, dell’elettricità, dell’industria-
lizzazione dei processi ma le compe-
tenze richieste si sono evolute in ma-
niera molto graduale, senza produrre
grandi shock. La quarta rivoluzione,
quella digitale, ha invece causato un 
cambiamento fortissimo nel modo di
lavorare e richiede ai lavoratori con 
meno competenze una forte disconti-
nuità. «Gli sforzi concertati da parte di
governi e aziende per elaborare stra-
tegie volte a incoraggiare e accogliere
il lavoratore più anziano, saranno
cruciali nei prossimi decenni. Alcune
aziende, intanto, stanno facendo la 
loro parte con l’avvio di una serie di 
progetti che hanno l’obiettivo di met-
tere a sistema l’esperienza dei senior»
commenta Silvia Vanini, Deputy Ca-
reer Leader di Mercer Italia. 

La risposta del privato
Considerati i tempi con cui si muovo-
no i governi, il privato si sta ingegnan-
do per trovare soluzioni per far sì che
la tecnologia diventi un facilitatore 
del dialogo tra le diverse generazioni
e per creare vasi comunicanti tra le 
competenze più tradizionali e quelle
più nuove. «Abbiamo un’ibridazione
della conoscenza e la sfida è l’integra-
zione della tecnologia esistente in 
quella di tipo digitale», osserva Vani-
ni. Mettendo da parte i casi di crisi do-
ve prevalgono le logiche dei tagli che
investono le persone e il costo del la-
voro per far quadrare il conto econo-
mico, nelle aziende che hanno accolto
questa sfida i lavoratori senior vengo-
no considerati una fonte preziosa di 
esperienza, produttività e anche di 
flessibilità. Proprio per questo, dice 
Vanini, «le aziende dovrebbero diri-
gere gli investimenti per creare un 
ponte di collegamento tra giovani e 
senior a mano a mano che la tecnolo-
gia spinge le aziende ad evolvere».

Le misure
Dagli anni 70 ad oggi la popolazione 
over 50 è passata dal 17 a più del 30% del
totale globale. Ed è in questo contesto di
aziende popolate sempre più da senior,
che «le nuove tecnologie stanno cam-
biando in maniera radicale la domanda
di lavoro, mettendo in crisi in particola-
re la fascia più anziana e a minor educa-
zione», continua Vanini. Per evitare 
squilibri profondi nella società e nella 
produzione di reddito e mantenere una
sostenibilità complessiva dei sistemi 
previdenziali il mix che, secondo Vani-
ni potrebbe essere prezioso nelle im-
prese, mette insieme «la valorizzazione
delle classi più anziane, la formazione
continua lungo tutta la carriera profes-
sionale, l’allargamento della platea dei
lavoratori giovani, le soluzioni di tutor-
ship generazionale finalizzate a valo-
rizzare il contributo dei più anziani nel-
l’accelerazione dell’inserimento pro-
fessionale dei più giovani».
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Claudio Tucci

Il campanello d’allarme suona a
ogni rapporto, nazionale e inter-
nazionale: le aziende italiane, negli
ultimi 15 anni, hanno registrato

una brusca frenata di crescita e pro-
duttività. Certo, il fenomeno è, in
parte, legato alle turbolenze che han-
no investito, - con più o meno inten-
sità, nel tempo - i mercati mondiali,
e a politiche pubbliche spesso poco
attente a industria e competitività.

Ma non c’è dubbio che l’Italia
sconti, soprattutto, un significativo
deficit di competenze. Che interessa
sia il lato dell’offerta, sia quello della
domanda, determinando quello che
l’Ocse ha definito una condizione di
“low-skills equilibrium”.

Il tema è strategico. Per questo,
Confindustria e Federmanager han-
no deciso, nei mesi scorsi, di dar vita

all’associazione 4.Manager per ri-
spondere ai fabbisogni emergenti dei
territori e per spingere la crescita di
manager e imprenditori. Il prossimo
passo, concreto, scatterà il 3 ottobre
con la presentazione dell’Osservato-
rio di 4.Manager, una “cassetta degli
attrezzi” per analizzare e interpreta-
re al meglio la voce del tessuto pro-
duttivo sui temi del mercato del lavo-
ro e delle competenze manageriali
attraverso studi, ricerche, e raccolta
di informazioni.

«Le competenze manageriali è ve-
ro sono un fattore di competitività -
spiega al Sole24Ore il presidente di
4.Manager, Stefano Cuzzilla -. I dati
più recenti sul nostro Paese descri-
vono un gap in competenze di alta
qualifica, in particolare di tipo digita-
le, e questo incide sulla capacità del
sistema di produrre e generare valo-
re. Posso dire che con 4.Manager, Fe-

dermanager e Confindustria hanno
voluto alzare l’asticella mettendo in
campo uno strumento concreto ba-
sato su una alleanza tra manager e
imprenditori. Le competenze mana-
geriali e la capacità di sviluppare mo-
delli di business innovativi sono ful-
cro della nostra azione comune».

Del resto, il vantaggio competitivo
delle imprese che innovano il proprio
modello di business si attesta sul 
+8,5% degli utili nell’arco di tre anni,
rispetto a quelle che producono in-
novazione solo parziale, secondo 
quanto testimonia la ricerca condot-
ta da Ibm e Boston Consulting Group.

Inoltre, in base ai dati emersi dalla
rilevazione Excelsior, targata Union-
camere-ministero del Lavoro, la do-
manda di dirigenti non supera le 
6.800 unità, meno dello 0,2% delle
quasi 4,1 milioni di entrate globali,
per lo più espressa da imprese di di-

mensione superiore ai 50 addetti. 
Contemporaneamente, la percen-
tuale di casi in cui le imprese denun-
ciano difficoltà di reperimento per le
figure dirigenziali sfiora il 30 per
cento.

Va anche detto che oltre un terzo
delle entrate dirigenziali previste (il
34%, per l’esattezza) proviene da im-
prese operanti nel commercio. A
questo seguono il comparto indu-
striale (27%) e quello dei servizi alle
imprese (19 per cento).

La domanda di figure dirigenziali
è fortemente concentrata nel Nord-
Ovest, da cui provengono oltre la me-
tà delle previsioni di ingresso (56%),
mentre - all’estremo opposto - il Me-
ridione e le isole esprimono solo il 
10% del fabbisogno di figure dirigen-
ziali.

La crescita delle professionalità
manageriali è essenziale pure per 

sfruttare appieno il vantaggio econo-
mico e produttivo delle nuove tecno-
logie, soprattutto di quelle che, per
manifestare al massimo le loro po-
tenzialità, richiedono approcci inno-
vativi anche a livello organizzativo e
di processo come, per esempio, quel-
le alla base della quarta rivoluzione 
industriale.

«Parliamo, nel dettaglio, di com-
petenze nei campi dell’internaziona-
lizzazione, dell’innovazione e del-
l’economia circolare che l’Italia ha 
bisogno di definire velocemente e 
sostenere con politiche adeguate -
aggiunge Cuzzilla -. Per quale moti-
vo dovremmo puntarci? Perché con-
sentono alle aziende di beneficiare
dei progressi tecnologici e delle nuo-
ve modalità organizzative e gestio-
nali. Tutte leve per incrementare la
produttività».
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L’iniziativa di 4.Manager sarà presentata il 3 ottobre a Roma

Nasce l’osservatorio che accende il faro sui manager

La doman-
da di diri-
genti è con-
centrata 
nel Nord 
Ovest con 
metà delle 
previsioni 
di ingresso 
(56%)

Le storie

TERNA

Identikit e poi “pillole” digitali per tutti i 4mila addetti

Ognuno dei 4mila addetti di Terna è 
considerato portatore di un know 
how specifico che «noi coltiviamo 
con grande attenzione», dice Silvia 
Marinari, responsabile Risorse 
Umane, Organizzazione e Affari 
Generali di Terna. Perso uno 
specialista nel settore della 
trasmissione in Italia, il bacino in cui 
andare a cercarne un altro è 
all’estero. «Le persone con 
esperienza sono importanti per noi e 
per questo sviluppiamo le loro 
competenze man mano che 
adottiamo nuove tecnologie», 
osserva Marinari. Anche in Terna, 
dove l’età media supera i 45 anni, 
l’esperienza specialistica e 
tradizionale è stata però calata in una 
dimensione digitale e tecnologica 
che ha messo alla prova più di uno. La 

Silvia Marinari
Responsabile 
Risorse Umane, 
Organizzazione e 
Affari Generali di 
Terna. 

SIRAM GRUPPO VEOLIA

La realtà aumentata “aiuta” il mix di skill tradizionali e digitali

L’elettricista, l’idraulico o il 
bruciatorista non spariranno mai. La 
premessa è d’obbligo perché anche nel 
mondo in continuo cambiamento, «ci 
sono competenze tradizionali 
fondamentali in una società come la 
nostra che si occupa di efficienza 
energetica, acque e rifiuti speciali», 
racconta Emanuela Trentin, hr and 
communication director di Siram. La 
società fa parte del gruppo Veolia e ha 
circa 2.700 addetti, con età media di 
circa 47 anni e una forte 
concentrazione nella fascia 41-50 anni. 
«Bisogna essere capaci di mantenerle, 
così come di investire nelle nuove 
tecnologie e nei nuovi mestieri», 
continua la manager che ricorda come 
la società sia riconosciuta nel suo 
settore per «il suo saper fare». Per 
poter esprimere al meglio questo 

concetto, Trentin ha avviato un 
percorso bottom up. Innanzitutto 
«abbiamo creato una piattaforma che 
è stata chiamata Wikisiram dove 
vengono caricati tutti i video e le 
istruzioni dei processi». Poi «abbiamo 
identificato i guru, maxi esperti, e gli 
esperti, i cosiddetti 4 stelle. Insieme a 
loro abbiamo individuato un piano 
redazionale con gli argomenti più 
importanti per priorità e frequenza». 
Infine «abbiamo individuato dei 
communication manager che 

supportano gli esperti 
nell’alimentazione della piattaforma 
dove i contenuti devono essere 
facilmente fruibili». Nell’academy 
interna viene poi realizzato un percorso
di affiancamento basato su due fasce: i 
4 stelle affiancano i cosiddetti guru, 
mentre i new entry i 4 stelle. Tutta il 
sistema trova la massima espressione 
nel terzo pilastro, la realtà aumentata. 
«Abbiamo messo a disposizione dei 
nostri collaboratori un dispositivo 
video a supporto delle attività sul 
campo. Quando un tecnico ha un 
problema rilevante può rivolgersi a un 
esperto non telefonando o chiedendo 
la sua presenza ma attraverso le 
immagini facendo domande 
specifiche e mostrando la macchina, in 
modo da poter risolvere le criticità».
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Emanuela Trentin.
Human resources 
and communication 
manager di Siram 

Nella fascia 
50-64 la 
maggior 
concentra-
zione di 
senior che 
svolgono 
attività au-
tomatizza-
bili

Fonte: APRC Calculations, UN Data, Frey and Osborne (2017), National databases

Il confronto internazionale, dati in percentuale
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Il grado di rischio dei lavoratori senior con l'automazione

scorsa primavera il gruppo ha 
lanciato Terna 4.0 Go digital, un 
progetto dedicato a tutte le risorse 
che poggia su 3 pilastri. Il primo «è 
stato la mappatura delle 
competenze digitali dei nostri 
collaboratori con cui abbiamo 
scoperto che non vi è una stretta 
correlazione con l’età - nota Marinari 
-. Per ognuno abbiamo individuato i 
punti di forza e i punti da migliorare e 
ora stiamo rafforzando i secondi 
attraverso la formazione», 

attraverso le cosiddette pillole digitali. 
Successivamente «abbiamo 
individuato i digital champion, 50 
persone con un mindset mindset 
adatto per contribuire ai progetti di 
innovazione», continua Marinari. Infine 
arriva l’ultimo pilastro del progetto. Il 
reverse mentoring, che partirà a fine 
anno e che ha l’obiettivo di fare da 
ponte di collegamento tra le 
generazioni. In pratica «affiancheremo 
ai nostri tecnici senior, colleghi più 
giovani per facilitare l’uso degli 
strumenti digitali attraverso cui già 
oggi avviene la pianificazione delle 
attività manutentive sulla rete elettrica 
nazionale», spiega Marinari. Fare un 
bilancio forse è ancora prematuro ma 
la risposta dei lavoratori mostra che il 
percorso è una necessità di tutti.
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Su
ilsole24ore

.com

I CENTRI PER 
L’IMPIEGO.
Flop al sud, il 
72% ha 
dotazioni 
informatiche 
carenti


