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Introduzione

Esistono già sul mercato molti libri che elencano le competenze 
e gli attributi indispensabili per chi voglia essere un leader 

carismatico, rivoluzionario, magnetico e trascinante. Alcuni di 
questi libri sono ben scritti e dicono cose sensate e praticabili, 
fornendo suggerimenti desunti quasi sempre da modelli teorici 
condivisibili o da esperienze di vita degli autori. Questo libro 
invece non elenca formule per il successo, ma racconta alcune 
esperienze pratiche che professionisti, a vari livelli e in diversi 
ruoli, hanno messo in atto per approfondire il tema della leader-
ship nelle organizzazioni di cui fanno parte.

Gli autori fanno parte di un comitato scientifico istituito da 
Boom (acronimo di Best of Open Minds), il nuovo knowledge e 
innovation hub realizzato da CRIF. Autori che si sono ritrovati 
nel corso di diversi mesi per scambiarsi riflessioni, ipotesi e 
attività dirette o indirette di leadership, al fine di produrre un 
testo che raccogliesse queste esperienze, offrendo al lettore uno 
spaccato degli attuali modelli di direzione aziendale attuati in 
medie e grandi organizzazioni del panorama italiano. In definitiva 
un’esperienza di scrittura partecipata che ha visto coinvolti a vari 
livelli autori, editor e coordinatori. Non un libro scritto a due o 
quattro mani, dunque, e nemmeno una raccolta di contributi di 
autori che in modo autonomo e indipendente gli uni dagli altri 
producono il loro testo, ma una cooperazione attiva che ha visto 
tutti gli autori coinvolti in ogni fase del progetto: dall’individua-
zione del tema all’analisi dei contenuti, dal registro da adottare 
alla composizione generale dell’opera.

In questo modo di cooperare risiede uno dei valori importanti 
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di Una nuova leadership, perché, come in una gestalt dove la som-
ma è più delle singole parti, così il risultato finale non contiene 
semplicemente una serie di capitoli uno diverso dall’altro, ma 
crea un’opera corale che con umiltà e pacatezza racconta, più che 
pontificare. Gli autori, ognuno battendo strade diverse, propon-
gono un’idea di leadership più come processo di apprendimento 
e condivisione che come prassi di comando e guida carismatica.

Le loro storie, molte delle quali scritte utilizzando un registro 
narrativo, offrono al lettore la possibilità di conoscere diversi 
spaccati aziendali. 

IFAB punta alla rivoluzione dei dati come acceleratore del 
cambiamento degli stili di leadership, testando sul campo come 
aziende e mondo accademico possano confrontarsi per creare 
valore e innovazione. Impronta Etica mette in campo la sua vi-
sione olistica e sostenibile e ci racconta come tutto ciò stimoli lo 
scambio di idee e un’azione concreta in grado di promuovere la 
partnership collaborativa. Il Gruppo VEM sviluppa il concetto 
di open company per un’autonomia e collaborazione nel progetto 
di leadership. Il racconto di BPER ci mette a conoscenza dei loro 
processi di educazione all’istinto come nuovo stimolo per una 
leadership che cura e integra le emozioni come parte integrante 
dell’agire quotidiano. ITS Academy FITSTIC dal canto suo 
promuove la leadership in team attraverso fenomeni di collabo-
razione e collettività, per la valorizzazione dei progetti attraverso 
competenze che devono saper mutare. Crédit Agricole ci porta 
invece nell’universo della leadership inclusiva, sottolineando 
come essa risulti particolarmente in linea con le aspettative e le 
attese della Generazione Z (anche detta Next Generation), molto 
sensibile ai temi dell’innovazione, dell’inclusione e della soste-
nibilità. L’azienda Aeroporto Guglielmo Marconi di Bologna 
accompagna i suoi collaboratori in un viaggio molto importante: 
alla ricerca della serenità lavorativa, con un’attenta formazione 
e incontri di ascolto e di coaching. Nel racconto ambientato ai 
gate prima dell’imbarco si intrecciano tre lavoratrici, tre storie, 
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tre generazioni. I narratori di CAMST ci raccontano di un at-
tacco hacker ai sistemi informatici del Gruppo, che spaventa 
e stravolge l’intero ciclo produttivo, e di come tale esperienza 
abbia fatto emergere nuovi modelli di leadership in un momento 
di fragilità. Fluxus HR ha provato a cambiare la prospettiva che 
generalmente si utilizza nel pensare alla leadership: da un tema 
di stili da utilizzare a seconda delle situazioni, a un tema più 
consistente di “domanda e offerta” di leadership, mettendo in 
luce i bisogni di leadership di tre generazioni diverse. Il Gruppo 
HERA ripercorre tutte le fasi che hanno portato alla creazione 
del loro attuale modello di “Purpose Driven Leadership”, basato 
sull’autenticità di ogni persona in linea con i valori aziendali. In 
SmartBO l’unione fa la forza e il racconto narra la nascita e dello 
sviluppo della rete SmartBo per promuovere una nuova cultura 
del lavoro, flessibile e agile, attraverso le esperienze sul campo di 
oltre quaranta aziende e organizzazioni del territorio. La storia 
di Leithà è quella di un gruppo di giovani talenti legati dalla 
passione per la tecnologia e la scienza, che a sette anni dalla par-
tenza si ritrovano nella sala riunioni del presidente del Gruppo 
Unipol, con la prospettiva di cambiare radicalmente le sorti delle 
aziende del Gruppo attraverso un modello di leadership concreto 
e moderno, basato sulle competenze, l’agilità e i risultati. Infine 
il racconto dell’esperienza di CRIF chiarisce che per il Gruppo 
le differenze generazionali sono risorse e non ostacoli, e questo 
grazie al loro modo di lavorare, in cui il mutamento di prospettive 
gerarchiche e di crescita, l’utilizzo di feedback costanti e di uno 
stile di leadership agile ed empatico sono elementi fondamentali 
per costruire un nuovo mondo del lavoro. 

Colpisce particolarmente il filo rosso che unisce i resoconti 
di queste esperienze, cioè l’idea di concepire la leadership come 
qualcosa di più di un ruolo o di un dono della personalità e del 
carattere, quanto piuttosto un fenomeno relazionale basato 
sulla collaborazione tra persone emotivamente mature, gentili, 
autentiche e in ascolto, che lavorano fianco a fianco per fare 
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qualcosa di diverso, nuovo e migliore. Come se tutti gli autori ci 
volessero suggerire che la leadership non può più essere quella 
individualistica e competitiva della cultura manageriale del XX 
secolo, che non sempre ha portato crescita e sviluppo, ma piut-
tosto un fenomeno sociale che non riguarda più solo l’individuo 
forte ma è presente in ogni angolo dell’organizzazione; in ogni 
luogo, dovunque ci sia una relazione di collaborazione e reciprocità.

Forse la sintesi migliore dei diversi contributi è questa: le sin-
gole persone non cambiano il mondo e tutti dovremo fare la nostra 
parte per individuare azioni e procedure diverse da quelle attuali, 
aiutando così le organizzazioni a cogliere i cambiamenti della 
società e dell’ambiente, convertire se stesse ed essere in grado di 
progettare e riprogettarsi in veste di organismi viventi adattabili, 
che creano luoghi di lavoro nei quali le persone possono appren-
dere perpetuamente, sviluppare fiducia e collaborazione, essere 
proattive verso l’innovazione continua e, non dimentichiamo, 
coltivare la speranza anche nei momenti più bui.

Andrea Fiorenza


