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NOTA ALFONSO AMENDOLA, EDOARDO GisOLFI, GIORGIO ScALA

Una ricerca di Swg, commissionata da Epicode, mette in evidenza I'inadegua-
tezza del sistema educativo nel formare i giovani per il mercato del lavoro. In
uno scenario in cui le competenze diventano obsolete in 5 anni, o anche in 3,
'apprendimento non puo che essere continuo e fondato sulla contaminazione
per esperienza.

Ci sono diverse tipologie di competenze, sia generali che specifiche, che posso-
no essere richieste per svolgere determinate mansioni o ruoli lavorativi.

Le competenze generali comprendono abilitd trasversali che si applicano a
diversi ambiti lavorativi, come ad esempio la capacita di comunicare efficace-
mente, di lavorare in team, di risolvere problemi, di gestire il tempo in modo
efficiente e di prendere decisioni (indipendentemente dal settore o dal tipo di
lavoro).

Le competenze specifiche, invece, sono legate a un ambito o settore di lavoro
particolare. Ad esempio, competenze tecnico-digitali come la programmazio-
ne informatica, la contabilitd, la progettazione grafica o la gestione di progetti,
I'utilizzo di software specifici, la gestione di dati, la comprensione delle tecno-
logie digitali e la capacita di adattarsi ai cambiamenti tecnologici (una soglia
di analisi e prospettiva che riguarda tutti noi).

In ogni caso, qualunque sia la tipologia della competenza ¢ a nostro giudizio
importante sottolineare che le competenze possono essere acquisite attraverso
Pesperienza lavorativa, la formazione formale o informale, i corsi di aggiorna-
mento e 'autodidattica.

Partendo da questi presupposti questo densissimo IV Quaderno della Fonda-
zione Saccone vuole indagare il paesaggio complesso e ibrido del mondo delle
competenze che oggi ¢ necessario possedere e sviluppare, cercando di rintrac-
ciare le principali skills che oggi definiscono il concetto di competenze. Inoltre
tra i temi di analisi e riflessione che troverete in questo Quaderno sottolineia-
mo: le politiche di genere, la “segregazione professionale”, la disparita salariale,
le trasformazioni, 'iper-competizione, le differenze tra hard skills e soft skills,
le capacita analitiche, il team working, la resilienza, 'apprendimento attivo, la
leadership. Insomma, un viaggio totale nelle dinamiche delle “competenze”
per cogliere fino in fondo 'ampiezza di questa parola-concetto e svincolarla,
anche, da luoghi comuni e fuochi fatui che sovente 'accompagnano.

Il nostro IV Quaderno della Fondazione Saccone vuole raccontare nel corpo
vivo degli accadimenti cosa ¢ per noi il concetto di “competenze”. E come
sempre lo vogliamo fare nella trasversalita dei percorsi professionali, aziendali
e di ricerca che sono le anime portanti della Fondazione. Convinti, ancora una
volta, che proprio nella trasversalitd (dialettica e divulgativa) si racchiude la
grande e vera prospettiva della conoscenza contemporanea.
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LE COMPETENZE DELLE ARTI NEL TEMPO DELLA DIGITAL
SOCIETY

Il rapporto tra I'arte e la tecnica rappresenta un nodo di grande interesse teo-
rico per diversi pensatori che partendo almeno da Walter Benjamin e Martin
Heiddegger e attraversando i nuclei teorici di Jean Baudrillard, Paul Virilio e
Germano Celant forniscono una cartografia teorica importante di riferimento
per comprendere il procedere vorace e sempre radicale del sistema artistico
verso il tecnologico. Certo con I'avvento della digital society I'intero processo
artistico da un lato si & fortemente “destabilizzato” seguendo a nostro giudizio
almeno due grandi lineari:
1. Daun lato chi vede I'innovazione digitale nel sistema artistico come una
minaccia mirata alla “sparizione dell’Arte”. Infatti, nel corso del tempo,
il concetto di sparizione ¢ diventato metafora ossessiva di alcuni percor-
si di pensiero: Baudrillard e Virilio nelle loro riflessioni giungevano ad
ipotizzare perfino la sparizione del mondo ed il suo iperrealismo. Jean
Baudrillard richiamava a valutare gli esiti e le conseguenze dell’estetiz-
zazione totale del mondo e della vita. Fino ad approdare ad una perdita
progressiva della distanza che separa I'arte dalla comunicazione di massa.
2. Dall’altro chi invece ha colto la tecnologica in una dichiarata dialettica
dell’arte come una “possibilitd” (penso in particolare agli studi di Mario
Costa o Alberto Abruzzese ma non solo loro, giusto per dare un paio di
nodali riferimenti teorici di italica territorialita e di matrici di riferimen-
to teorico care a chi scrive).
Da qui la mia attenzione, da sempre, rivolta a chi sa cogliere nell'innovazione
(in generale) una possibilita, una prospettiva, un quadro di gradazioni (senza
dimenticare, sia ben chiaro le difficoltd, i rischi, i fraintesi, i fallimenti). Ma
la questa tensione ed attenzione ¢ sempre verso quel nuovo di Benjaminiana
memoria o verso quella volonta di “essere assolutamente moderni” che un
giovanissimo Arthur Rimbaud gia urlava nel 1872!
E allora eccole alcune realtd innovative (ma gia entrate nel nucleo di una pri-
ma storicizzazione) che hanno ridotto ulteriormente i confini tra arte e virtua-
le e cambia radicalmente le regole del mercato e del collezionismo dell’arte:
penso alla produzione degli NFT (Non-Fungible-Token), in italiano “gettone
digitale non riproducibile”. Ovvero un modo per identificare un prodotto
digitale qualsiasi (gif, testo, articolo, audio) pubblicato in internet e firmato
dall’autore, ripristinando la concezione dell’arte per cui 'opera d’arte & unica
ed irriproducibile. O ai vasti capitoli di un’estetica del digitale contemporaneo
sempre pilt vasta e dirompente. Oppure la formula Byod Museum riferita
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alla possibilita di fruire del patrimonio digitalizzato tramite realtd aumen-
tata e anche tutti i prototipi di Digital Asset open-source didattici inclusivi
dedicati alla fruizione dell’arte.

Le competenze necessarie

Ovvero dove sottolineo con vigore le competenze ora necessarie per guardare
al sistema dell’arte nel tempo della digital society!

1. Conoscenza delle tecnologie digitali: ¢ fondamentale avere una conoscenza
approfondita delle tecnologie digitali disponibili, come ad esempio applica-
zioni mobili, realtd aumentata, realtd virtuale e videoproiezioni interattive.
Queste competenze consentono di creare esperienze interattive coinvolgenti
per i visitatori del museo, ad esempio.

2. Capacita di progettazione digitale: la progettazione digitale ¢ un aspetto
chiave nella creazione di esperienze efficaci di apprendimento museale. E im-
portante comprendere come strutturare e organizzare i contenuti digitali, cre-
are interfacce intuitive e coinvolgenti e valutare la fruibilitd degli strumenti
tecnologici.

3. Competenze nell'utilizzo di strumenti multimediali: la capacita di utilizzare
strumenti multimediali come video, immagini, audio e grafica ¢ fondamen-
tale per creare contenuti interattivi e stimolanti. E, quindi, necessario saperli
produrre, modificare e integrare in modo efficace nelle esperienze di appren-
dimento.

4. Conoscenza delle piattaforme e degli strumenti digitali: bisogna essere
in grado di utilizzare piattaforme digitali, come ad esempio CMS (Content
Management System) per gestire i contenuti digitali, social media per pro-
muovere le attivita museali e strumenti di analisi per valutare I'impatto delle
esperienze digitali.

5. Competenze di comunicazione e presentazione: la tecnologia viene utiliz-
zata per potenziare la comunicazione e la presentazione dei contenuti artistici.
Pertanto, ¢ importante sviluppare competenze di comunicazione efficaci per
trasmettere in modo chiaro ed entusiasmante le informazioni alle diverse tipo-
logie di fruitori del sistema dell’arte.

6. Abilita nell’adattamento e nell'innovazione: la tecnologia ¢ in continua evo-
luzione e le nuove soluzioni digitali sono costantemente sviluppate.

E importante essere disposti adattarsi rapidamente ai cambiamenti e all’in-
novazione tecnologica, cercando costantemente nuovi modi di utilizzare la
tecnologia per migliorare la progettualita artistica.

7. Competenze di valutazione e valutazione dell’'impatto: ¢ importante essere
in grado di valutare I'impatto delle tecnologie utilizzate, sia nella didattica
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dell’arte, sia nel coinvolgimento dei fruitori, sia in termini di apprendimento
effettivo. Competenze di valutazione e analisi dei dati sono fondamentali per
misurare il successo delle attivita tecnologiche implementate.

E il lavoro?

In parallelo a queste competenze culturali penso sia interessante anche sottoli-
neare quali specifiche competenze professionali sono nate negli ultimi anni da
questo straordinario connubio. Per praticita le elenco:

Cultural Manager

E una figura professionale, che grazie alle sue competenze tecnico-scientifiche
e le sue capacitd gestionali, traduce in un progetto concreto le linee guida
della Direzione scientifica delle varie strutture culturali. Si tratta di una figura
molto importante nel settore artistico e culturale, cambiato con 'avvento della
tecnologia e del digitale.

Art director

E colui che concepisce e pianifica campagne pubblicitarie, elabora la parte
visiva del messaggio e ne cura soprattutto la parte grafica e visuale. Solitamente
lavora insieme ad un Copywriter (colui che crea i contenuti testuali) e dirige
tutto il team dei creativi.

Divulgatore digitale

E colui che si occupa di rendere la cultura pitt comprensibile e semplice
per il grande pubblico. Oggi chi fa questo lavoro deve saper comunicare e
relazionarsi efficacemente con il mondo del web...¢ fondamentale adattare la

divulgazione al mondo dell’online.

Archivista digitale

E colui che si occupa della creazione, della gestione e dell'ordinamento di un
archivio di natura pubblica o privata. Larchivista moderno ha un importante
bagaglio di conoscenze informatiche e trasversali e svolge un ruolo chiave
sia nel momento in cui i documenti digitali vengono prodotti, sia quando ¢
necessario digitalizzarli

Social media manager culturale

E colui che si occupa della gestione del marketing e della pubblicita sui vari
canali social. Questa gestione include numerose competenze strategiche e di
definizione degli obiettivi.
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Content creator

Un Content Creator ¢ un esperto che crea contenuti accattivanti per istitu-
zioni museali/culturali con lo scopo di attirare I'attenzione o intrattenere i
visitatori del sito web o dei sociali media.

Web Ediror

E un professionista responsabile nella creazione, pianificazione, modifica
¢ pubblicazione di informazione sui siti web. E ingaggiato dalle istituzioni
museali/culturali per la gestione della comunicazione online per curare

progetti e 'immagine dell’ente dal punto di vista contenutistico e visuale.

Lartista 2D
Si occupa di realizzare bozzetti e artwork per fornire un punto di riferimento
per I'intero team di sviluppo insieme all’art director.

Artista 3D di texture
Uno specialista in texture deve realizzare la superficie visibile che ricopre le strut-
ture, gli ambienti, le creature e gli oggetti nei lavori artistici tridimensionali.

Digital sound designer

Similmente a quanto accade nella creazione di un prodotto cinematografico,
la figura di ingegnere/designer del sonoro ¢ deputata alla realizzazione di tutto
il materiale audio all’interno delle opere o installazioni.

Streamer
Utente che utilizza piattaforme dedicate per diffondere propri video conte-
nenti recensioni, o note critiche, o altro relativi a determinati prodotti artistici.

Gif designer
E colui che si occupa di creare contenuti unici e su misura per diverse
piattaforme (Instagram, Tiktok e WhatsApp), come immagini in movimento,

cariche di rimandi alla cultura Pop.

Instagram filter creator
E colui che si occupa di creare filtri con effetti speciali, accompagnati da
musiche e non solo sul social Instagram.

TikTok manager
E colui che crea contenuti sul social Tiktok per intrattenere e per promuovere
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prodotti puntando sul coinvolgimento e divertimento e sul trend del momento.

Motion designer

E colui che si occupa di creare animazioni, oggetti grafici, titolazioni e tutto
cid che digitalmente & “in movimento”. E una professione che sta diventando
fondamentale per le aziende.

Facebook Messanger chatbor designer

E colui che si occupa di sviluppare sistemi di dialogo automatici (chatbor),
ovvero delle intelligenze artificiali in grado di rispondere in maniera automatica
alle domande del singolo utente e di guidarlo attraverso il sito.

Online streamer

E colui che si occupa di trasmettere un contenuto online, grazie ad un live
stream. Uno streamer pud offrire una serie di contenuti che vanno da semplici
chiacchierate con i spettatori, a veri e propri spettacoli, lo scopo ¢ quello di
intrattenere il suo pubblico. La piattaforma pitt utilizzata ¢ Twitch.

Meme Generator

E colui che si occupa di creare contenuti pop che si basano su luoghi comuni
(sintesi dell’etica media degli ascoltatori) e sull'intrattenimento e della cultura
di massa contemporanea.

UX-UI designer

LUX ¢ una pratica fondamentale nel XXI secolo che sta diventando sempre
pitt importante nell'industria del design. Consiste nel progettare prodotti per
migliorare la “User Experience”, ovvero 'esperienza dell’utente con un deter-
minato prodotto, dall’inizio alla fine.

Lobiettivo ultimo di un UX designer ¢ quindi quello di sviluppare o migliora-
re un prodotto creando un design pensato strategicamente.

- Anche I'UI (User Interface Design) ha 'obiettivo di migliorare I'esperienza
dell’'utente ma lo fa focalizzandosi sulla strategia di interfaccia grafica per con-
sentire un’'efficace fruizione da parte degli utenti progettando un percorso di
navigazione semplice, coerente ed intuitivo.

Questa figura professionale comprende aspetti del web design, progettazione
visiva, architettura delle informazioni e della comunicazione.

Graphic designer

E colui che si interessa di progettare la comunicazione visiva, muovendosi
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dalla grafica tradizionale alle nuove frontiere dei media digitali, sfruttando le
potenzialita delle nuove logiche e possibilita espressive.

Renderista

E una figura sempre pilt rilevante nel mondo del lavoro oggi e si
occupa di realizzare dei modelli virtuali (render) che rappresentino uno
scenariotridimensionale quanto pitt realistico per i progetti di interior design

o di architettura.

Gli orizzonti

A nostro giudizio lungo questi assi di rinnovate competenze bisogna proce-
dere. Infatti, la definizione delle “nuove” competenze nell’ambito delle arti
nel tempo del digitale deve essere un punto di riferimento verso cui costan-
temente guardare sottolineando e rintracciando: i percorsi di formazione/au-
toformazione, le sperimentazioni, le invenzioni e le contaminazioni socio-e-
stetiche-tecnologiche. Tutto questo nel segno di una lungimiranza che - nello
sviluppare competenze - sappia sempre amalgamare visionarieta e concretezza.
Dentro una mai interrotta dinamica immersiva di un tecnologico capace di
creare lavoro e autonomia intellettuale, in un leonardesco e rizomatico ma-
sh-up tra esperienza e conoscenza.
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COMPETENZE: UN CAMALEONTE CONCETTUALE
Politiche UE, mercato del lavoro, sistema istruzione... competenze di
nuova generazione e capitale semantico

La prima vera teorizzazione sul tema delle competenze si deve a David C.
McClelland che, all'inizio degli anni Settanta, introdusse tale termine, per la
valutazione e selezione del personale, nello scenario della psicologia dell’or-
ganizzazione statunitense. Da allora il termine ha avuto un notevole succes-
s0, ¢ una continua evoluzione, pur restando, spesso, ambiguo sia se usato al
singolare, “competenza”, intesa come capacita generale di orientarsi in un
determinato campo, sia se usato al plurale, “competenze”, intese come una
serie di capacitd in azione (conoscenze teoriche, abilitd pratiche, attitudini
comportamentali e relazionali).

A tal proposito Le Boterf (2000) parla di “camaleonte concettuale”.

Data la premessa appare chiaro che quello delle “Competenze” ¢ un tema,
un concetto, molto complesso da affrontare. Tema che richiede di essere ana-
lizzato da varie prospettive e coinvolge vari ‘Sistemi interconnessi™ da quello
educativo di istruzione e formazione, forse il pitt complesso, a quello aziendale
e del mercato del lavoro; da quello “tecnologico” a quello “umanistico”; da
quello sociale a quello economico; ecc. Ben sapendo che la cosa non ¢ affatto
semplice provero a fornire il mio contributo confidando nelle diverse chiavi
di lettura che daranno gli altri autori di questo IV Quaderno Scientifico della
Fondazione Saccone”.

In un contesto, come quello attuale, sempre pit caratterizzato da innovazioni
tecnologiche e digitali ¢ con un mondo del lavoro in continua evoluzione
(basti pensare al dibattito che si sta aprendo a proposito della IA che secondo
alcuni portera alla perdita di posti di lavoro, secondo altri alla trasformazione
di alcuni lavori o alla creazione di nuovi lavori che richiedono nuove compe-
tenze) il tema delle “competenze” ¢ diventato sempre pill cruciale; tanto che
il 2023 ¢ stato proclamato “Anno europeo delle competenze” dalla Presidente
della Commissione europea Ursula Von der Leyen nel suo discorso sullo stato
dell'Unione 2023.

Lanno europeo delle competenze 2023 ha rafforzato ulteriormente una serie
di iniziative gia esistenti, tra cui la Nuova European Skills Agenda, lanciata dalla
Commissione nel 2020. La Commissione Europea ha ritenuto che mettere le
persone al centro del cambiamento a partire da competenze, conoscenze e
aggiornamento continuo, sostenendo I'apprendimento durante intero ciclo
di vita, sia la premessa per garantire che la ripresa economica e le transizioni
verde e digitale siano socialmente eque.
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Lobiettivo delle politiche UE ¢ quello di far crescere al 60%, entro il 2030, la
percentuale di popolazione europea adulta impegnata in attivita di formazione
e apprendimento continuo. Un traguardo davvero sfidante considerando che
oggi questa percentuale ¢ ferma al 37%. In tale contesto generale si inserisco-
no diverse iniziative, avviate gia da anni, dirette alla costruzione di un sistema
di riconoscimento, validazione e certificazione delle competenze che permetta
allindividuo di poter valorizzare e spendere le proprie competenze acquisite
in un determinato contesto geografico, nel mercato europeo del lavoro e nei
sistemi di istruzione e formazione e, parallelamente, di valorizzare le compe-
tenze acquisite anche al di fuori dei luoghi tradizionalmente deputati a questo
(scuola e universitd): apprendimento non formale ed informale. Esigenza,
quest'ultima, gia riconosciuta come parte integrante della Strategia Europea
di Lisbona del marzo del 2000.

Ma torniamo alle “competenze” che, generalmente, in letteratura si suddivi-
dono in due principali macro-categorie: le cosiddette hard skills, costituite
dalle competenze tecniche (caratterizzate da conoscenze “specialistiche” per lo
svolgimento di determinati compiti e attivitd), le competenze linguistiche c le
competenze informatiche (anche se spesso le ultime due vengono trattate se-
paratamente); ¢ le cosiddette sof# skills, o competenze trasversali, che riguar-
dano la capacita generale di un individuo di operare con efficacia in qualsiasi
contesto e posto di lavoro (se ne prendono in considerazione 22, suddivise in
5 gruppi: skills di efficacia personale; skills relazionali e di servizios skills rela-
tive a impatto e influenza; skills orientate alla realizzazione; skills cognitive).
Le competenze vengono intese come: “la capaciti dimostrata da un soggetto di
utilizzare le conoscenze, le abiliti e le attitudini (atteggiamenti) personali (il Sé),
sociali (il Sé e gli Altri) elo metodologiche (il S¢ e le Cose) in situazioni di lavoro o
di studio e nello sviluppo professionale elo personale”.

In una societa e in un mondo del lavoro in continua evoluzione, in cui sono
richieste competenze sempre pitt avanzate ed aggiornate, oltre alle competenze
digitali (oramai imprescindibili) e tecniche (le cosiddette hard skills), assu-
mono un ruolo sempre pilt importante, #n ruolo chiave, le competenze tra-
sversali (le cosiddette soft skills). Questo perché tali competenze rappresen-
tano l'attitudine di una persona sul posto di lavoro (dal modo di relazionarsi
con i colleghi alla capacita di risolvere problemi piti 0 meno complessi, alla
capacita di ascolto ed empatia, ecc.) ¢ la sua “capacita di evolvere”.

A confermare I'importanza delle competenze trasversali vi sono numerosi stu-
di internazionali, tra cui il Report “The future of jobs” elaborato dal World Eco-
nomic Forum, che colloca le competenze trasversali tra le categorie centrali nei
processi di assunzione. Da qui al 2025, si stima che capacita come creativita
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e pensiero innovativo, apprendimento attivo, problem solving, pensiero critico e
analitico, time management, capaciti comunicative (tutte annoverabili tra le
soft skills) saranno le top skills piu richieste dai datori di lavoro.

Appare chiaro, quindi, che a fare la differenza siano proprio le persone ¢
che la strada da perseguire sia quella di coltivare la propensione ad “mparare
ad imparare” (competenza metacognitiva) in tutti i contesti, anche quelli pit
informali, partendo dal presupposto che 'apprendimento continuo ¢ I'arma
pill potente che abbiamo per adattarci con successo a uno scenario volatile e
in continuo mutamento in cui le tecniche e le competenze diventano obsolete
nel volgere di pochi anni.

In un contesto in cui le persone si trovano nella ricorrente necessita di riorga-
nizzare e reinventare i propri saperi, le proprie competenze e persino il proprio
stesso lavoro & cruciale il ruolo che il sistema istruzione (scuole e universita)
deve svolgere per attrezzare I'individuo ad affrontare questo percorso.

Il sistema istruzione ¢ chiamato a formare la persona, a fornire quella “casset-
ta degli attrezzi” per far si che ciascun individuo possa essere in grado di far
evolvere le proprie competenze durante tutto I'arco della vita anzicche (come
purtroppo accaduto negli ultimi anni) inseguire dei modelli di istruzione “spe-
cialistica” verticale, falsamente o, peggio, erroneamente orientati al mondo
del lavoro, che in un contesto sociale e del mercato del lavoro cosi mutevole
e dinamico (con tipologie di lavoro che, oramai, cambiano o si trasformano
in 3 — 5 anni per 'avvento di nuove tecnologie e per la “rivoluzione digitale”
in atto) non risultano adeguati. Modelli di istruzione, peraltro, gia adottati
qualche decennio fa da altri Paesi (tra cui gli USA) che, poi, si sono ricreduti
guardando ad altri modelli come, ad esempio, al “vecchio” modello italiano,
che nel passato ha dato buoni risultati e che, quindi, non andrebbe comple-
tamente stravolto ma semplicemente aggiornato (dando, fin dal primo ciclo
di istruzione, adeguato spazio alle competenze e conoscenze digitali, oramai
imprescindibili) e “reingegnerizzato”.

Prova dell’inefficienza di quanto fatto negli ultimi anni ¢ data dal mismatch
tra domanda ed offerta di lavoro a livello nazionale con il paradosso di avere
un gran numero di posizioni lavorative aperte, con un tasso di posti vacanti'
pari a circa il 2,5% (con punte che superano il 5% per alcune posizioni tec-
niche ad alta specializzazione), e un gran numero di disoccupati o inoccupati.
Ma torniamo al ruolo del sistema istruzione che non puo essere quello di
inseguire lo sviluppo di singole tecniche e competenze, bensi quello di forma-

1. che misura la proporzione di posti vacanti rispetto alla somma dei posti di lavoro com-
plessivi (vacanti e occupati)
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re saldamente ogni persona sul piano cognitivo e culturale, affinché possa
affrontare positivamente 'incertezza e la mutevolezza degli scenari sociali e
professionali, presenti e futuri. Un sistema in grado, dunque, di fornire solide
conoscenze di base, favorire lo sviluppo delle soft skills e, soprattutto, I'ac-
quisizione di una metodologia di apprendimento per sviluppare la propen-
sione ad “Imparare ad imparare” e per far si che ciascun individuo sia progres-
sivamente autonomo nei propri percorsi conoscitivi ed essere, cosl, in grado di
far evolvere le proprie competenze durante tutto I'arco della vita.

Appare ovvio, infatti, che non possono esistere conoscenze ¢ abilita senza
solide competenze di base ¢ metodologie di apprendimento necessarie per
acquisire nuove competenze. Conoscenze, competenze ed abilita costituisco-
no una triade indissolubile.

A tal fine, sia gli Istituti di Istruzione Media Secondaria Superiore sia il primo
triennio dei corsi di Laurea dovrebbero puntare a questo obiettivo. Quello di
creare solide basi. Lasciando al biennio della specializzazione (ed ai successivi
master), per i corsi di laurea, e agli Istituti Tecnici Superiori (ITS), per il ciclo
di istruzione secondaria superiore, il compito di effettuare quella “curvarura”
formativa che tenga conto delle specifiche richieste ed esigenze del mondo del
lavoro. E da segnalare, poi, che di recente (settembre 2023) il CdM (Consi-
glio dei Ministri) ha approvato un DDL (Disegno Di Legge) per la riforma
degli Istituti Tecnici e Professionali della Secondaria Superiore che prevede
una sperimentazione in larga scala di un modello 4 + 2, con percorsi scolastici
quadriennali pitt due altre annualitd negli ITS Academy che prevedono attivi-
ta formative tecniche e di stage in stretta collaborazione con il tessuto produt-
tivo al fine di effettuare una curvatura delle competenze che tenga conto delle
specifiche esigenze delle aziende del territorio per un successivo, auspicabile,
inserimento negli organici aziendali.

Per concludere, e rimettere tutto in gioco, vorrei fare un omaggio all’amico
Mario Vitolo grande fautore, giustamente, del filosofo Luciano Floridi ripor-
tando degli estratti di un suo intervento, al’EY Digital Summit di Capri, e di
una sua intervista (vif. CorCom, Digital Economy, 5 ottobre 2018).

Per Floridi la “chiave” di volta per venire a capo della questione delle compe-
tenze di nuova generazione & il “capitale semantico”.

“... Bisogna insegnare ad aumentare il capitale semantico. I capitale semantico
¢ cio che usiamo per dare significato e senso in realta che ci circondano. Il ca-
pitale semantico é specifico dell’uomo. Non é terreno dell'intelligenza artificiale.
Semanticizzare il mondo vuol dire dunque dare significato e senso alle cose che ci
circondano’.




COMPETENZE: UN CAMALEONTE CONCETTUALE

Tre secondo Floridi i linguaggi che bisogna saper maneggiare per dotarsi delle
competenze del domani: il linguaggio notazionale, il linguaggio costitutivo e
il linguaggio calcolativo. “Il primo é meno interessante é cio che afferisce a spie-
gazioni stenografiche, si pensi ai libri di scacchi. Gli altri due linguaggi invece
rappresentano un valore: i linguaggi costitutivi sono quelli di un oggetto, i cosid-
detti linguaggi naturali, mentre i linguaggi calcolativi, sono quelli ad esempio dei
numeri. Se si dominano questi linguaggi facendo un po’ di pratica si risolvono i
pmb/emi. Formagzione oggi ¢ dunque soprattutto gestione, dcquisizione attraverso
la competenza linguistica” Se é vero che l'nomo é stato scalzato dalla centrali-
ta nell’universo e che lintelligenza artificiale mette ancora pin all' angolo l'essere
umano é anche vero — sostiene Floridi — che “il capitale semantico é lunico che
distingue ['nomo dalla macchina. Gli oggetti autonomi sono adattabili, persino
Sfurbi, ma intelligenti no”.

Il linguaggio allora diventa identitd. ‘7 limiti del mio linguaggio sono i limiti del
mio mondo diceva Wittgeinstein. I limiti della mia employability sono dunque i
limiti del linguaggio che riesco a parlare. Se non parlo informazione sono escluso,
non sono pity in grado di comunicare con il mondo che mi circonda”.

Investire oggi sui nuovi linguaggi ¢ la chiave per vincere la partita del futuro,
ma il filosofo avverte: “Limmersione nel linguaggio dell’informazione va fatta da
giovani, perché alcuni linguaggi non si possono imparare troppo tardi’.
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PREMESSA (GIORGIO SCALA

COMPETENZE E LA “NUOVA INTELLIGENZA”

Il tema delle competenze nel mondo contemporaneo ¢ diventato ormai cru-
ciale ¢, sin dal primo giorno, ¢ centrale nel dibattito dell’ecosistema della Fon-
dazione Saccone, legato a doppio filo al significato della “valorizzazione del
capitale umano”.

Il concetto di competenze nell’attuale contesto sociale ed economico ¢ in co-
stante evoluzione, parallelamente ai rapidi cambiamenti che caratterizzano la
nostra societd. Tradizionalmente, le competenze venivano definite come la
“piena capacita di muoversi in un campo specifico”, cio¢ la conoscenza e 'abilita
in un settore particolare. Tuttavia, questa definizione sta subendo una profon-
da trasformazione.

Oggi, nel mondo del lavoro, non basta pili essere competenti in senso stretto
secondo le vecchie definizioni. Laccento si sposta verso I'adattabilita e la fles-
sibilitd. Le organizzazioni cercano individui che siano in grado di affrontare
una vasta gamma di sfide, spesso impreviste, e che siano in grado di adattarsi
rapidamente a nuove situazioni. Questo non significa che le competenze ac-
cademiche tradizionali siano obsolete, ma che sono considerate solo uno degli
elementi in un bagaglio pilt ampio.

Le competenze tradizionali, come le competenze tecniche in un campo spe-
cifico, costituiscono ancora una solida base, ma ora si presume che ogni in-
dividuo debba possedere anche la capacita di apprendere continuamente, di
affrontare nuovi problemi in modo creativo e di lavorare efficacemente in
squadra. Questo nuovo approccio riconosce che il mondo ¢ in costante evolu-
zione, con tecnologie emergenti, cambiamenti sociali ¢ nuove sfide economi-
che, e di conseguenza, le competenze richieste sono in costante mutamento.
In sintesi, il concetto di competenze si sta ampliando per includere non solo
le conoscenze accademiche tradizionali, ma anche le abilitd comportamentali
e la capacita di adattamento. Questo riflette la necessita di individui che siano
in grado di navigare con successo in un mondo in rapida evoluzione, contri-
buendo cosl a soddisfare le esigenze mutevoli del mondo del lavoro contem-
poraneo.

Nell'immaginario degli addetti ai lavori si ¢ acceso un focus permanente sul
concetto di “adattabilita” che chiaramente va ben oltre le conoscenze teori-
che, ma si rifa sempre di pit alle capacitd comportamentali di ogni individuo
conosciute ai pitt anche con il termine “Competenze Trasversali” che occu-
pano oramai il primato delle skills richieste nel mondo del lavoro. Quel mon-
do del lavoro stesso che si aspetta quasi naturalmente che ogni individuo che
si sta approcciando ad entrarvi debba possedere di default la capacita di saper
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risolvere problemi, che abbia uno spiccato pensiero creativo, la capacita di la-
vorare in team e che sappia gestire i conflitti in modo costruttivo, oltre a posse-
dere un’avanzata conoscenza delle tecnologie digitali. Questo, sinteticamente,
potrebbe essere il profilo ideale di un candidato ad un nuovo posto di lavoro.
Bene! A questo punto la domanda da porsi ¢ abbastanza semplice: guardan-
dosi intorno accade di incontrare gente del genere? Beh, si! Sicuramente! So-
prattutto tra gli under 35 ce ne sono abbastanza che incarnano un profilo del
genere (forse mai abbastanza rispetto alle richieste del mercato del lavoro).
Probabilmente anche chi sta leggendo questo articolo da per scontato che sia
esattamente cosi!

Purtroppo, perd a smontare questa tesi vi sono i dati inconfutabili che ci rac-
contano un’altra storia!

In Italia, ad esempio, esiste una discrepanza significativa tra il numero di gio-
vani under 35 che non studiano e non lavorano (NEET) e le posizioni lavora-
tive aperte. La dispersione scolastica ¢ in continua crescita accentuata da dif-
ferenze regionali ed economiche. Il fatto che le immatricolazioni universitarie
sia in declino preoccupa ulteriormente. Tutto questo chiaramente rappresenta
un divario significativo tra le competenze richieste dal mondo del lavoro e la
preparazione dei giovani.

Due mondi quindi che vanno in direzione opposta!

Proviamo a fare un passo indietro.

La velocita dell’evoluzione storica e dei cambiamenti sociali che stiamo viven-
do oggi ¢ straordinariamente rapida e spesso puod sembrare travolgente. Per-
sonalmente, credo che questa rapidita di cambiamento abbia il potenziale per
sorpassarci e metterci in difficoltd, a meno che non siamo in grado di tenere
il passo con esso. Solo coloro che riescono ad adattarsi e ad anticipare questi
cambiamenti possono intravedere 'emergere di quella che potrei chiamare la
“Nuova Intelligenza’.

Per me, la “Nuova Intelligenza” rappresenta un modo di pensare e di affron-
tare le sfide contemporanee in un modo innovativo e adattabile. Credo che
questa intelligenza, presumibilmente, sara cruciale per aiutarci a superare le
difficolta e le incertezze che spesso caratterizzano il nostro mondo in costante
cambiamento.

Ritengo che questa “Nuova Intelligenza” potrebbe emergere e diffondersi par-
tendo dall”Intelligenza del Novecento”, da cid che abbiamo appreso e svilup-
pato nel corso del secolo scorso. Tuttavia, sard necessario un approccio inno-
vativo e un profondo cambiamento nel modo in cui pensiamo, apprendiamo
e ci adattiamo alle condizioni mutevoli della societd moderna.
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Ma allora qual ¢ il reale problema che stiamo vivendo?

Ho provato ad immaginarlo, facendo leva sull’esperienza continua di ascolto
del territorio a cui sono piacevolmente chiamaro.

Probabilmente stiamo vivendo un’era storica dove pitt che mai, lo scollamento
tra quello che si procede e quello che abbiamo costringe ognuno di noi a
“ricostruire un mondo nuovo dalla base”. 11 probabile “vero problema” che
stiamo vivendo ¢ il trapasso tra due ere storiche. Una “vera entropia” dove “la
nuova intelligenza” ¢ costantemente in lotta con una qualche organizzazione
pitt grande di lei miscelata ad un divario generazionale impressionante. Ed
ecco che spesso emerge la sensazione di vivere una palude (spero di essere tra
i pochi ad avvertirla) dove spesso la “nuova intelligenza” ¢ impantanata ed in
conflitto con la “logistica disordinata” della nostra societa. Per intenderci siamo
in un momento in cui a fregare I'insegnante che ha in mente di adottare un
metodo innovativo di insegnamento ¢ la cecitd dei programmi ministeriali
o lo scetticismo dei colleghi o, peggio ancora, I'ignoranza degli allievi stessi
o dei loro genitori. E” il momento dove un giovane brillante startupper con
un’idea vincente e che funziona per abbattere I'inquinamento ambientale, non
¢ fregato da un suo competitor, ma da un ‘Sistema” rappresentato da un nu-
mero talmente elevato di individui che vivono grazie a quella problematica o
complessita che ci metterebbero davvero molto poco ad alzare un muro insor-
montabile al successo e alla risoluzione del problema stesso.

Ma d’altronde, pensandoci bene, ¢ una situazione che per quanto parados-
sale possa apparire, ¢ fisiologica se la intendiamo legata al passaggio tra due
ere storiche. E appare chiaro che in questo momento cosi disordinato, che il
concetto di competenze sta mutando di pari passo a quelle che sono le nuove
esigenze” della nostra societd, dove nell’ideologia comune del successo lavora-
tivo, le “competenze accademiche”, competenze tecniche (Hard Skills), lasciano il
passo alle competenze trasversali (Soft Skills).

Per me, ¢ evidente che in questa fase di transizione, la priorita pili pressante sia
quella di riallineare le organizzazioni di ogni tipo al nuovo paradigma. Credo
che sia fondamentale introdurre nelle scuole di ogni livello il concetto di “Life
long Learning”, ovvero la pratica di vivere una vita costantemente orientata
all’apprendimento.

Ritengo che la conoscenza debba diventare il fulcro della crescita di ogni indi-
viduo. Questo significa che dovremmo incoraggiare I'idea che 'apprendimen-
to non sia limitato a un periodo specifico della vita, come l'istruzione formale,
ma che sia un processo continuo che accompagna le persone lungo tutto il
loro percorso.

In questo modo, gli individui saranno in grado di adattarsi in modo pit effica-
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ce alle mutevoli esigenze del mondo moderno, acquisendo nuove competenze
e aggiornando costantemente le loro conoscenze. Questo approccio promuove
un cambiamento culturale che riconosce 'apprendimento come una risorsa
inestimabile per il successo individuale e collettivo.

Pertanto, per me, “Life long Learning” rappresenta un pilastro fondamentale
per il futuro, in quanto contribuisce a preparare le persone a prosperare in
un mondo in costante evoluzione e a costruire una societd pit adattabile e
innovativa.

“Il vertiginoso progredire dei saperi specialistici ha generato un regresso collettivo
nella capacita di incrociare i diversi saperi degli womini e nell'abilita di usarne
diversi contemporaneamente: quello che un tempo si chiamava sapienza. Questa
capacitay, andata per secoli in disuso, adesso é rientrata dalla finestra e sembra
essere uno dei tratti dominanti di una certa nuova intelligenza”

Alessandro Baricco

Da un farmacista “pentito” ad un modesto innovatore.
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ALFONSO ANNUNZIATA

COMPETENZE IN EVOLUZIONE
Dai cambiamenti globali al digital marketing, nell’era dell’Al

Il cambiamento ¢ una costante della storia umana, tuttavia, gli ultimi decenni
hanno visto il manifestarsi di una serie di trasformazioni globali che stanno
ridefinendo gli stili di vita e il mondo del lavoro. Di fronte a tali sfide, le com-
petenze digitali richieste alla popolazione cambiano dinamicamente, richie-
dendo alla forza lavoro una capacitd di adattamento notevolmente maggiore
rispetto al passato.

I fattori che incidono maggiormente sui cambiamenti in atto sono dipendenti
da macro fenomeni osservabili su scala globale che precedono le stesse trasfor-
mazioni tecnologiche. Ci riferiamo all'invecchiamento demografico, all’'urba-
nizzazione e allo spopolamento delle aree interne,' ai cambiamenti climatici.
Questo nuovo contesto richiede innovazioni continue per produrre e abitare
in modo smart ed ecosostenibile, sfruttando intensamente le tecnologie digi-
tali.?

Con 'aumento dell’aspettativa di vita e il calo delle nascite in molte parti del
mondo, I'invecchiamento della popolazione ha richiesto una maggiore forma-
zione nelle professioni legate all’assistenza, come medici geriatrici, assistenti
sociali e terapisti. Si tratta di professioni sanitarie sempre pill immerse in una
nuova medicina per la terza etd, alle prese con metodiche innovative, sempre
pil tecnologiche, che ricadono in ambiti come quello della robotica, dell’in-
telligenza artificiale e del metaverso.?

Rilevantissime per gli anziani sono le soluzioni nell’utilizzo facilitato delle

1. Sul tema si veda il contributo originale di Giulio Xhaét e Francesco Derchi, Buone no-
tizie per le citta? Impatti economici positivi dell invecchiamento della popolazione, Rubettino,
Catanzaro, 2012 e di Francesco Florenzano, Invecchiamento attivo. La nuova frontiera della
longevita, EAUP, Roma, 2022.

2. Sul tema si veda l'originale contributo di Giulio Xhaét e Francesco Derchi, Digital Skills.
Capire, sviluppare e gestire le competenze digitali, Hoepli, Milano, 2018. I testo ¢ basato
su un lavoro di ricerca durato due anni e offre un quadro di riferimento originale per lo
sviluppo delle competenze digitali. Si tratta di un frame basato su due elementi cardine, da
un lato la maturita digitale, intesa come consapevolezza e cambio di mentalita e dall’altro,
I’abilita digitale proprio come passaggio dal sapere al saper fare. Le capacita da assimilare,
secondo questo approccio, spaziano tra diverse discipline, dall’analisi dei dati, alla sicurezza
informatica, dal marketing e comunicazione alla sociologia e alla psicologia, fino a toccare
nuove frontiere, come I'ingegneria sociale e la culturomica.

3. Pit in generale sul rapporto tra realtd naturali e artificiali ¢ sapientemente svolto all’in-
terno di un contributo scientifico esauriente come Luciano Floridi, La quarta rivoluzione.
Come l'infosfera sta trasformando il mondo, Raffaello Cortina Editore, Milano 2017.
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tante tecnologie che sostanziano la vita quotidiana, dalle quelle presenti sullo
smartphone alla miriade di adempimenti bancari e fiscali da compiere digital-
mente.*

Allo stesso tempo, le cittd si espandono mentre molte aree rurali e monta-
ne subiscono uno spopolamento progressivo. Questo fenomeno ha creato la
necessitd di competenze legate alla gestione urbana sostenibile, al design di
spazi abitativi efficienti e ad una logistica ipertecnologica. Al contrario, nelle
aree depresse, emergono competenze legate alla rivitalizzazione locale, all’a-
griturismo e alle energie rinnovabili. Anche 'agricoltura rappresenta uno dei
settori che ricorre in modo massiccio ad investimenti in tecnologia, visto che
gli approvvigionamenti provengono da una terra che deve rispondere ai picchi
demografici dei centri urbani.’

Il cambiamento climatico e la necessita di un’azione ambientale efficace e
meno inquinante sono tra le sfide piti urgenti del nostro tempo.® Questa crisi
ha portato alla nascita di nuove professioni e specializzazioni, come ingegneri
in energie rinnovabili, consulenti in sostenibilita e esperti in gestione delle ri-
sorse naturali. La crescente domanda di prodotti e servizi sostenibili ha anche
ampliato il campo del marketing verde e della comunicazione ambientale.
Linnovazione tecnologica, pur essendo un motore di crescita, ha condotto alla
necessita di un approccio sostenibile. Competenze nel design di tecnologie a
basso impatto, nella gestione dei rifiuti e nella ricerca di alternative sostenibili
sono diventate fondamencali.

Un settore che rispecchia appieno questa evoluzione ¢ il digital marketing e
la comunicazione online, i quali veicolano molti degli imperativi cruciali del
nostro tempo, facendo da cassa di risonanza. Al centro delle narrazioni dei pia-
ni editoriali digitali cresce la popolarita di temi legati alla CSR e alle pratiche
sostenibili adottate dalle aziende. Si tratta di un settore investito quotidiana-
mente dalle innovazioni digitali e che ha visto il proliferare di nuove profes-
sionalitd. Posizioni come social media (specialist, manager, strategist) o come
gli eccommerce manager erano sconosciuti fino ad un decennio fa, mentre oggi
sono fondamentali per molte aziende.

4. Il tema ¢ al centro di un interesse crescente sia da parte della ricerca scientifica sia da parte
di start-up che hanno scelto come propria mission quella di alfabetizzare il mondo italiano
degli anziani e di sostenere digitalmente la terza etd con 'invio a domicilio di giovani in
grado di sostenerli: www.nipoteinaffitto.com

5. Lucio laccarino, Campagna digitale. Sfide tecnologiche per un'agricoltura sostenibile in
Campania, Edizioni Scientifiche Italiane, Napoli, in corso di pubblicazione.

6. Amitav Ghosh, La grande ceciti. Il cambiamento climatico e l'impensabile, Neri Pozza,
Vicenza, 2017.
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Il passaggio dalla pubblicita tradizionale (TV, Radio, Billboard) ai canali di-
gitali (website, blog, social network, marketplace, ecommerce) ha ridefinito il
panorama dei professionisti del marketing. Esempi in questambito includono
gli esperti di ottimizzazione dei testi per i motori di ricerca (SEO), o delle
campagne a pagamento (SEM). Pit di recente anche la produzione di testi,
foto, grafiche, video e siti internet ha subito una scossa per molti aspetti ri-
voluzionaria che necessita di “esperti di prompt design” capaci di interrogare
I'Intelligenza Artificiale, al fine di ricevere output performanti sui motori di
ricerca.

Sebbene la specializzazione sia cruciale, la capacita di navigare tra diverse piat-
taforme e tecniche ¢ altrettanto essenziale. Con I'emergere di nuove piattafor-
me digitali, i marketer digitali devono essere versatili e pronti as apprendere.
Un social media manager orientato alla produzione di contenuti potrebbe aver
bisogno di competenze video, fotografiche, analisi dei dati, conoscenza degli
algoritmi social e attenzione ai nuovi canali emergenti. Basta dare uno sguardo
agli annunci di lavoro in questo ambito per accorgersi quanto nuovi social
come TikTok inesistenti fino a qualche anno fa oggi rappresentano un requi-
sito imprescindibile per essere selezionati.”

Alla luce di questo scenario, in tutti gli ambiti in cui il digitale sta rivolu-
zionando il mondo delle competenze, occorre aggiungere un altro tassello,
quello delle soft skill, elemento indispensabile per lavorare al meglio. Il settore
digitale ¢ in rapida evoluzione, e cid che ¢ rilevante oggi potrebbe non esser-
lo domani. La sfida nel mondo della comunicazione e del marketing nell’e-
ra dell'Intelligenza Artificiale riguarda non solo la capacita di padroneggiare
nuovi strumenti, ma anche di navigare con successo in queste acque in rapido
cambiamento.?

Si tratta di un contesto in cui gli algoritmi sono aggiornati e spesso radical-
mente modificati periodicamente e ’Al assume un ruolo sempre pitl centrale,
che invita i professionisti ad essere flessibili e pronti a improvvisi cambi di

7. Gabriele Marino, Bruno Surace, TikTok. Capire le dinamiche della comunicazione iperso-
cial, Hoepli, Milano, 2023.

8. Sono diverse le dimensioni da considerare per comprendere la natura del cambiamen-
to, o almeno di quello che attraversano gli individui nel mondo del lavoro e ancor di
pitt in quello del marketing ¢ della comunicazione. Sicuramente esiste una dimensione
organizzativa fondamentale per innescare processi di cambiamento (Warner W. Burke, 7/
cambiamento organizzativo. Teoria e pratica, Franco Angeli, Milano, 2010) ma anche una
sfera individuale e persino intima del cambiamento. Su quest’ultimo punto molto utile
puo risultare la lettura di Giovanni Allevi, Revoluzione. Innovazione, follia e cambiamento,
Solferino, Milano, 2020.
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direzione. Questa adattabilita ¢ strettamente legata all’apprendimento conti-
nuo. Non si tratta solo di tenersi aggiornati sulle ultime novitd, ma di avere la
curiosita di sperimentare e di comprendere profondamente le nuove strategie
tecnologiche.’

Con l'esplosione delle informazioni e la continua introduzione di nuovi stru-
menti basati su I'Al, ¢ essenziale poter valutare rapidamente cid che & vera-
mente rilevante e cio che non lo ¢. Quindi, il pensiero critico assume un valore
fondamentale. E mentre le soluzioni basate sull’Al possono fornire insights
preziosi, la visione strategica dell’individuo resta essenziale per guidare le deci-
sioni e dare un senso compiuto a questi dati.

Nel mezzo di queste rivoluzioni digitali, la creativitd umana rimane un ele-
mento insostituibile. Anche se Al pud aiutare nella generazione di contenuti,
labilita di un individuo di raccontare storie, il vero storytelling, ¢ qualcosa
che non puo essere completamente replicato dalle macchine. C’¢ da augurarsi
che siano sempre gli uomini ad addestrare le Al e non il contrario mentre gia
oggi sono i neo prompt designer a guidare la creazione di contenuti da parte
delle macchine.

Naturalmente, in un ambiente cosi dinamico, la gestione dello stress e 'auto-
motivazione sono essenziali. Limportanza delle competenze interpersonali e
dell’ascolto attivo non pud essere sottovalutata, perché al di la di ogni tecno-
logia, siamo ancora esseri umani che cercano connessioni e comprensione.'’
Mentre il percorso formativo tradizionale pud fornire una solida base, & I'abi-
lica di adattarsi e apprendere che distingue i veri leader del settore. Lattitudine
al cambiamento, infatti, non riguarda solo la capacitd di adattarsi, ma anche
la proattivita nel cercare e accogliere nuove opportunita. Invece di resistere o
temere 'ignoto, chi ha una forte attitudine al cambiamento vede le trasforma-
zioni come occasioni di crescita e apprendimento. Questa apertura mentale
non solo aiuta a navigare attraverso i cambiamenti, ma consente anche di
prevederli e capitalizzarli.

Le soft skills, quindi, offrono la flessibilita e la resilienza necessarie per pro-
sperare in un ambiente in costante mutamento. Oltre all’attitudine al cambia-
mento, altre soft skill sono diventate essenziali come la capacita di comunicare
efficacemente, sia verso I'interno dell’azienda e a favore dei propri colleghi per

9. Sugli scenari futuri che 'Ai avra sulla nostra vita quotidiana si rimanda alle proiezioni
dell’ex presidente di Google Cina, e dell’astro nascente della fantascienza cinese, Chen Qiu-
fan, nel loro libro Ai 2041. Scenari dal futuro dell’intelligenza artificiale, Luiss University
Press, Roma, 2023.

10. Gian Carlo Cocco, 23 soft skill strategiche. Per valorizzare il capitale professionale, Franco
Angeli, Milano, 2022.
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lavorare in team, sia verso I'esterno a beneficio di vari stakeholder come forni-
tori e clienti. Indispensabile anche I'attitudine a risolvere problemi.

Solo potenziando le competenze dell'intelligenza naturale potremo integrarle
con le informazioni, le conoscenze e gli output provenienti dall'Intelligenza
Artificiale. Interrogare I'intelligenza artificiale diventera presto una soft skill a
mano a mano che Al si imporra nel nostro stile di vita come sorgente impre-
scindibile del sapere e del saper fare. Intanto conviene sintonizzarsi con la ve-
locita dei cambiamenti, provare a comprenderli e ad analizzarli in profondita,
sia a livello macro sia a livello micro, interrogandosi sulle ricadute che hanno
sulle nostre vite e su quello che sappiamo fare.
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ADRIANA Aruzz0o E MaARIO VITOLO

LALCHIMIA EMOTIVA: GUIDA AI VALORI CHE ORIENTANO IL
FUTURO COMPORTAMENTO MANAGERIALE

Lattuale egemonia della tecnologia sta conducendo alla creazione di sistemi
cibernetici che valicano i limiti dell'intelligenza umana tracciando scenari che
sembravano lontanissimi fino a poco tempo fa. Tale considerazione pone in-
terrogativi cruciali: se le intelligenze artificiali dimostreranno di essere migliori
di noi nella valutazione delle opzioni strategiche, quale sard il ruolo degli esseri
umani nel governo delle imprese, delle istituzioni e dei Governi? E se dovessi-
mo affidare il management, la scienza delle decisioni, a coloro che possono far-
lo meglio di noi, cosa ne sara dell’essenza stessa dell'uomo? Tali domande, lon-
tane dall’essere semplici previsioni distopiche, sottolineano come le tecnologie
odierne abbiano raggiunto un livello di sviluppo tale da mettere in discussione
il potenziale umano e I'intero sistema di valori influenzando profondamente
il percorso evolutivo dell'uomo. E ormai evidente che I'unico elemento che
ci differenzia dalle macchine non ¢, né sard mai, il quoziente intellettivo ma,
piuttosto, quello emotivo. Alla luce di tali brevi premesse, diventa evidente
come il ventunesimo secolo richieda I'acquisizione di nuove competenze ¢ I'a-
dozione di un nuovo linguaggio al fine di aprire la strada a un’era di simbiosi
tra umanita e tecnologia dando voce alle emozioni.

Il sistema di conoscenze che ha guidato 'approfondimento negli ambiti pili
remoti della nostra psiche ha reso possibile 'acquisizione di un vocabolario
delle nostre emozioni ma ha anche contribuito a quantificare e validare le
nostre relazioni: abbiamo sempre avuto e avremo sempre bisogno degli al-
tri. Nonostante le distanze che ci separano, bramiamo l'interazione umana,
un’interdipendenza che si nutre di empatia, di sostegno reciproco, di contagio
emotivo. Le relazioni umane “abbracciano” molto pitt di quanto i dispositivi
tecnologici possano promettere: si tratta di una competenza umana, quella
dell’intelligenza emotiva, che ci consente di riconoscere non solo le nostre
emozioni, ma anche quelle degli altri, di gestirle e di comunicarle in modo
efficace. Lanalisi del legame tra psicologia ed economia ha radici profonde che
risalgono agli studi della scuola classica; difatti, lo stesso Adam Smith, nel suo
saggio sui principi psicologici del comportamento individuale, evidenza I'im-
portanza della séimpatia nelle transazioni economiche’. Tuttavia, fino a tempi
recent, il paradigma economico neoclassico poneva le sue basi sul concetto di
scelta razionale vincolata da parametri matematici e analisi quantitative esclu-
dendo ogni aspetto psicologico e sociologico.

1. Smith, A. (2013). Teoria dei sentimenti morali. Bur.
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Al contrario, oggi, I'orientamento e il sostegno nel percorso di sviluppo per-
sonale e professionale degli esseri umani si costruiscono e si rafforzano prin-
cipalmente sulle Life Skills, ovvero sulle abilita per la vita, ed ¢ proprio dal
mondo delle organizzazioni economiche che potrebbe partire I'inversione di
rotta riqualificando e consolidando il ruolo delle emozioni nel nostro vivere
sociale ed economico. Un cambio di prospettiva che, mai come in questo
momento, appare necessario per distinguerci dalle macchine, per ritrovare il
senso del progresso anziché esserne vittime e di trasformare 'impegno propeso
nell’industria 4.0 in un progetto pitt ampio e inclusivo di societa 5.0 che inte-
gra il lavoro emozionale come parte essenziale del contesto socio-economico.
Lorigine dell'espressione lavoro emozionale risale a circa cinquant’anni fa,
coniata per la prima volta dalla sociologa americana Arlie Hochschild, la quale
sostiene che ¢ necessario superare I'idea ingenua secondo cui i sentimenti e
le emozioni sono reazioni spontanee dell’anima che non possono essere con-
trollate ma al massimo sopite’. Questa sua premessa antropologica mira ad
asserire che i sentimenti e le emozioni, oltre a essere influenzati socialmente
e variabili nel tempo, possano essere “gestiti” e utilizzati in modo funzionale
al proprio lavoro e al business®. Tra le pii recenti teorie riguardanti lo studio
delle emozioni sul luogo di lavoro spiccano:

- la Teoria della Regolazione Emotiva’, che implica la capacita di gestire le
esperienze e le manifestazioni emotive;

+ la Teoria degli Eventi Affettiv?’, secondo cui gli eventi emozionali posso-
no scatenare una risposta emotiva nei lavoratori incidendo notevolmente
sul loro benessere, motivazione e soddisfazione lavorativa.

Entrambe le visioni evidenziano come i dipendenti dotati di elevata intelligen-

za emotiva dimostrano una maggiore consapevolezza delle proprie emozioni,

empatia e capacita di gestire i conflitti in modo costruttivo rispetto a dipen-
denti dotati di bassa intelligenza emotiva.

Tale prospettiva, in quanto permette di riconsiderare il valore delle emozioni

nel plasmare la nostra identita e di comprendere appieno le motivazioni che

sottendono ai nostri comportamenti, evidenzia un cambiamento significativo
nell’approccio all'educazione e allo sviluppo individuale che travalica 'acqui-

2. Hochschild, A. (2002). Emotional labour. Gender: A sociological reader, 192-6.

3. Bonazzi, G. (2008). Storia del pensiero organizzativo (Vol. 136). FrancoAngeli.

4. Gross, . J. (2002). Emotion regulation: Affective, cognitive, and social consequences.
Psychophysiology, 39, 281-291.

5.Ye PH., Liu L., Tan J., 2022, Creative leadership, innovation climate and innovation
behaviour: the moderating role of knowledge sharing in management, European Journal
of Innovation Management.
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sizione di conoscenze tecniche o competenze specifiche per una professione,
per introdurre elementi innovativi legati alle “abilita per la vita”. Secondo
I'Organizzazione Mondiale della Sanita (OMYS) le Life Skills rappresentano
un nucleo di abilitd costituenti la base delle iniziative volte a promuovere la
salute e il benessere dei discenti dotandoli della capacita di affrontare con
successo le molteplici sfide che la vita quotidiana presenta®. Esse compren-
dono la consapevolezza di sé, la gestione delle emozioni, la gestione dello stress, la
comunicazione efficace, le relazioni efficaci, l'empatia, il pensiero creativo, il pen-
siero critico, il saper prendere decisioni e il problem solving (figura 1). E proprio
attraverso tali capacitd che il percorso formativo si arricchisce, abbracciando

un approccio educativo emotivo e relazionale, noto come “Social and Emo-
tional Learning” (SEL)’.

1. Decision making

6. Interpersonal 7. Self-awareness
Relationship

Figura 1. Life Skills — Competenze per la Vita
Fonte: https://effettoforesta.it/life-skills-competenze-per-la-vita/

Un'importante mossa dell'Ttalia per adeguarsi alle linee guida stabilite
dall’OMS ¢ rappresentata dall'introduzione imminente dell’educazione emo-
tiva nel sistema scolastico a partire da settembre 2023%. Il recente via libera

6. Marmocchi, P, Dall’Aglio, C., & Zannini, M. (2004). Educare le life skills: come pro-
muovere le abilita psicosociali e affettive secondo 'Organizzazione Mondiale della Sanita.
Edizioni Erickson.

7. Agenda, I. (2016, March). New vision for education: Fostering social and emotional
learning through technology. In World Economic Forum, March (Vol. 36).

8. Vanity Fair: https://www.vanityfair.it/article/dal-prossimo-settembre-si-insegnera-edu-
cazione-emotiva-a-scuola.
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della Camera a una legge innovativa ¢ un significativo passo avanti verso la
sperimentazione di un programma triennale per I'insegnamento delle life skil-
Is, in particolare delle competenze emotive. Educare alle emozioni ¢ un atto
rivoluzionario, un ambizioso progetto che potrebbe dare inizio a un’evoluzio-
ne dei sistemi formativi manageriali e non; senza le emozioni, il consolida-
mento dei ricordi, nonché il coinvolgimento in complessi processi di pensiero
verrebbero compromessi rendendo difficile raggiungere un apprendimento
tale da consentire un’efficace trasposizione dalla teoria alla pratica (mo0d con-
gruity effect)’.

E se le macchine diventassero maestre nell’arte di comprendere e simulare
le emozioni umane, quale destino ci sarebbe riservato? Siamo sicuri di voler
accettare una realtd in cui le relazioni umane sono sostituite da Vilegami con
entitd non biologiche?

Sebbene, probabilmente, non potremo mai sviluppare un legame intimo con i
robot, ¢ vero anche che un’entitd in grado di manifestare emozioni e suscitare
una certa connessione emerge come una forza perturbante, capace di minac-
ciare il nostro benessere mentale e di erodere le fondamenta delle nostre inte-
razioni umane. In un mondo che non ha certezze, la competenza piti richiesta
¢ la consapevolezza della propria autenticita e la promozione della diversita
delle emozioni come elementi di valore. Socrate, con la sua lungimiranza,
aveva compreso come il nucleo fondante risieda nel nostro zo: il saper essere,
invitandoci a esplorare con coraggio, una alla volta, le emozioni pil profonde.
Pertanto, in una societa 5.0, le istituzioni dovrebbero adottare un approccio
olistico volto allo sviluppo delle competenze emotive per creare un ambien-
te di lavoro empatico, resiliente e sostenibile nel tempo. La comprensione
delle sottili sfumature emotive diventa essenziale per coloro che si occupano
di relazioni interpersonali, specialmente in ambienti di lavoro collaborativo;
¢ qui che si rende evidente come esse possano rivelare verita celate, dissipare
incomprensioni e far emergere questioni inespresse dando voce a un’intimita
emotiva che l'intelligenza artificiale non puo replicare: il filo conduttore che
guida verso il futuro ¢ 'empatia, la comprensione ¢ la consapevolezza emotiva,
senza timore di esprimere i talenti e i doni che sono stati donati. La sfida per
I'umanita ¢ resistere alla tentazione di lasciare che le macchine compongano la
sinfonia delle emozioni preservando invece I'arte di coltivare la propria alchi-
mia emotiva e il ruolo centrale nella narrazione del futuro.

9. Bower, G. H., Monteiro, K. P, & Gilligan, S. G. (1978). Emotional mood as a context
for learning and recall. Journal of verbal learning and verbal behavior, 17(5), 573-585.

29



OI2FACTORY SPA SOCIETA BENEFIT

COMPETENZE: ESIGENZA INDIVIDUALE, CRESCITA COLLET-
TIVA

Aggiornarsi, confrontarsi, contaminarsi. Come Incubatore Certificato e Cen-
tro di Trasferimento Tecnologico, ragioniamo quotidianamente con incubate
e partner sulla necessita di competenze e formazione.

Questa esigenza ¢ testimoniata anche dalla moltiplicazione dei percorsi forma-
tivi. Accade per due motivi principali: le trasformazioni continue della societa
e dei mercati; la mancata coincidenza tra scuola, sistema della formazione e
mondo del lavoro, soprattutto nell’ambito dell'innovazione.

Inoltre si fanno sempre pil presenti le sfide energetiche, cambiano i sistemi
produttivi, la diffusione dell'Intelligenza Artificiale si propone di modificare
contesti presenti e futuri. E, se per alcuni ’Al ¢ un allarme che anticipa la fine
di alcune tipologie di impiego, per altri si accompagna all’arrivo e allo svilup-
po di nuove professioni.

A completare il quadro, nel rapporto 2023, la presidente di Assoknowledge,
Laura Deitinger, scrive del rientro della manifattura dall’Asia all’Europa e di
conseguenti, necessari, ripensamento dei modelli di business, formazione delle
risorse e ulteriori investimenti.

Se quindi la skill instability si fa sempre pit robusta, uno degli elementi fer-
mi degli ultimi anni coincide invece con l'esigenza di acquisire o aggiornare
(up-skilling) le proprie competenze per essere imprenditori innovativi o parte
di un team, oppure di rimettersi in gioco (re-skilling) con un deciso cambia-
mento nella medesima azienda o in un altro contesto.

Sempre nel rapporto 2023, Assoknowledge dichiara di aver individuato 150
Corporate Academy e rileva una crescita del numero di strutture di formazio-
ne interne alle aziende. Un’ottima notizia che va letta perd in una fotografia
pitt completa del contesto italiano.

Nell’estate del 2023, Sinappsi, periodico scientifico di Inapp (Istituto Nazio-
nale per ’Analisi delle Politiche Pubbliche), riferisce che i corsi di formazione
aziendale vengono organizzati dal 56,7% delle micro e dal 94,1% delle grandi
imprese: 1'84,5% del totale riguarda I'aggiornamento normativo o previsto
dagli obblighi di legge. Ma il tessuto produttivo italiano ¢ fatto per oltre il
95% di micro, piccole e medie imprese. Ecco allora che i dati di Inapp risulta-
no ancora pill incisivi e comunicano una formazione aziendale interna media
quantitativamente ridotta.

Academy
Quello delle competenze ¢ stato fin dall’inizio uno degli elementi principali
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per 012factory. Tanto centrale da coincidere con la prima iniziativa costruita
in assoluto, nel 2014, per contribuire alla creazione di un ecosistema dell’im-
prenditorialita innovativa.

In 012Academy, advisor e mentor vengono direttamente dal mondo dell’im-
presa, con un bagaglio di esperienze dal quale poter attingere a piene mani. E
un percorso di sei mesi di alta formazione, messo gratuitamente a disposizione
di chi si mostra motivato all’avvio o allo sviluppo di un’idea innovativa: ¢ ri-
conosciuto da Repubblica Digitale, I'iniziativa strategica nazionale promossa
dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri, ed ¢ incluso tra le pratiche del
New European Bauhaus.

Considerando quindi il rischio d’impresa, questa formazione ispirata dal /Je-
arning by doing consente anche di sperimentare, mettere le idee sotto stress
e andare incontro a un eventuale fallimento prima di entrare nel mercato. Si
tratta di una dimensione protetta che non logora I'investimento economico
ma consente di correggere in tempo la propria rotta, elementi vitali se si consi-
dera I'alto tasso di mortalita delle startup. Lultimo studio di Startup Genome
riferisce infatti che il 92% perisce entro 18 mesi dalla nascita. Mentre in 012
il tasso di mortalita ¢ ridotto al 5%.

Dopo la Fase 1 della IX edizione di 012Academy, abbiamo sottoposto i team
partecipanti a un breve test per verificarne I'evoluzione al termine dei primi
tre mesi di percorso.

Consapevolezza della preparazione al mercato +142%
Conoscenza dei competitor +125%
Strutturazione della strategia di go-to-market +125%
Evoluzione del modello di business +83%
Crescita del team +43%
Ampliamento dei ricavi +14%

Questo ci ha permesso di valutare gli elementi della formazione e di conside-
rare che 'ampliamento dei ricavi non avrebbe potuto essere piti consistente
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perché la quasi totalita delle realta era ancora in una fase preliminare di strut-
turazione. Ed era un tassello che determinava pure una crescita limitata della
costruzione del team.

La grammatica

Le competenze consegnate ai partecipanti di 012Academy rappresentano uno
sguardo completo e un allenamento all'imprenditorialitd. Sono generali, da
utilizzare indipendentemente dal settore di riferimento. Affrontandone ogni
singolo aspetto si comprende maggiormente di quali ulteriori, e specifiche,
competenze ha bisogno il proprio team per raggiungere il traguardo prefissato,
cercandole quindi in ulteriori membri o, a seconda dei casi, in collaborazioni
ad hoc.

E la grammatica ad arricchirsi sempre piti spesso per poter leggere meglio
i mercati, anticipare tendenze e nuovi bisogni, avere consapevolezza di cosa
approfondire per muoversi in una dimensione globale senza dimenticare il
contesto locale.

Nascono allora nuove figure professionali, che soprattutto all’inizio sono nu-
mericamente inferiori alle richieste: ¢ lo skill gap che in Italia coincide con
Pampliamento della distanza evidenziata da molti anni tra formazione e la-
voro. E, se le idee sono sempre state considerate alla base di ogni piramide,
senza competenze e impegno quelle idee non si concretizzeranno mai, oppure
si fermeranno ai primi e immancabili ostacoli.

Le persone, prima di tutto

Le idee non si muovono da sole. Camminano invece sulle gambe delle perso-
ne che le portano avanti e le trasformano in realtd. Ma le persone non sono
esclusivamente lavoratrici e lavoratori. Sono innanzitutto esseri umani, con
inclinazioni, desideri, equilibri ed evoluzioni individuali, relazioni interperso-
nali pubbliche e private.

Eppure, secondo l'ultimo sondaggio annuale “State of the Global Workplace”
di Gallup, lavoratrici e lavoratori italiani risultano ultimi in Europa in fatto di
coinvolgimento. E il 46% dichiara alti livelli di stress.

Occorre allora valorizzare se stessi e chi ci sta accanto. Cosi, attraverso la me-
todologia della Peer Education, in 012 ragioniamo sul coinvolgimento diretto
per consentire ai partecipanti all’Academy di sperimentare una specifica forma
di apprendimento: esperienze di co-creazione e co-innovazione per collaborare
in maniera pili strutturata. Oltre alle lezioni e agli incontri tecnici, ¢ necessario
promuovere lo sviluppo interiore della persona con I'acquisizione e il miglio-
ramento di competenze essenziali nella vita quotidiana e ancora di piu nel
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mondo del lavoro. E anche a questo che servono riunioni di aggiornamento
e team building, con un trainer/facilitator in learning processes che segue la
parte di educazione non formale.

Su questa scia, nelle aziende si fanno largo sempre di piti le politiche interne
ESG per ispirare e misurare le azioni guardando a governance, ambiente e
societd in modo sostenibile e responsabile.

Sostenibilita

I cambiamenti continui si riflettono quindi su diversi ambiti. E negli ultimi
anni ¢ cresciuta molto I'attenzione nei confronti di sostenibilitd e impatto
sui territori. Come Spa Societa Benefit certificata B Corp, partecipiamo al
movimento globale di aziende che rispettano alti standard di impatto sociale
e ambientale; e cerchiamo di ampliare costantemente questa dimensione che
porta con sé nuovi riferimenti.

Dalla grande diffusione della parola “green”, I'attenzione si ¢ spostata sulla so-
stenibilita che guarda anche ai cicli di produzione, stoccaggio e smaltimento di
un prodotto. Include pure la cosiddetta “sostenibilita digitale”: tutto questo ha
reso necessario considerare quali comportamenti adottare e quali standard ri-
spettare per arrivare alla misurazione dei risultati. Cosi I'acronimo ESG (Envi-
ronmental, Social, Governance) acquisisce una sostanza ancora pit rilevante.

Anche in questo caso la richiesta di competenze trova pit di un ostacolo nella
fase di reperimento. Parliamo di assessment del grado di consapevolezza sulla
responsabilita sociale d’'impresa e di quello di integrazione della sostenibilita
nella propria strategia. Parliamo di una lunga serie di elementi che comprende
la definizione degli obiettivi specifici a lungo termine in compatibilitd con
la mission aziendale, il Codice Etico, il Modello 231, 'applicazione interna
dei principi di diversita ed equitd, la selezione dei fornitori, la riduzione delle
emissioni, la rendicontazione non finanziaria, 'analisi di materialita e il coin-
volgimento degli stakeholder.

Conclusioni

Se & vero che ogni realtd ragiona in termini di acquisizione di competenze da
parte di dipendenti e collaboratori per favorire la crescita individuale, uno
degli insegnamenti che dovrebbe aver fatto breccia negli ultimi anni sta invece
nella necessita di guardare sempre di pit alla societa e al territorio.
Incoraggiare la crescita collettiva vuol dire migliorare le condizioni di vita delle
persone. Si ripercuote positivamente anche sulla crescita economica e quindi
sul mondo del lavoro. Amplia il respiro, permette confronto, scambio e na-
scita di nuove idee. Consente di attirare persone provenienti da altri contesti
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socio-culturali e lavorativi, capaci di mostrare ulteriori punti di vista e ispira-
re nuovi percorsi da tracciare. Anche per questo I'Unione Europea ha creato
Erasmus+, programma che rispetto a Erasmus non ¢ rivolto solo a studentesse
e studenti universitari. Rappresenta un’opportunita per svolgere un tirocinio
all’estero, vivere un’esperienza di crescita, migliorare le capacita linguistiche e
acquisire competenze trasversali da utilizzare al rientro in Italia per arricchire
il proprio territorio con una nuova visione.

Nessun contesto pud essere considerato individuale e avulso dagli altri. Pro-
prio perché, scrisse il poeta John Donne, “nessun uomo ¢ un isola”.
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GABRIELE Bojano

COMPETERE IN COMPETENZE

“Dare a tuo figlio una competenza ¢ meglio che dargli mille monete d’oro”.
Lantico proverbio cinese sembra scritto proprio oggi tanto risulta straordina-
riamente appropriato ai tempi che viviamo. Difatti oggi tutto si misura in base
alla competenza, ¢ questa la vera ricchezza che deve accompagnare ed esaltare
talento e opportunita. I “tuttologi” che fanno ancora capolino dai social, pron-
ti a strologare sull’intero scibile umano come “buoni a nulla capaci di tutto”,
sono destinati a tramontare. In rete, dove ¢ tutto “hic et nunc”, vengono sga-
mati subito, non ¢ piti tempo per I'approssimazione, per la patacca intellettua-
le che si regge sul “sentito dire” oppure sul “relata refero”. No, bisogna parlare
di cio che si conosce bene. E farlo bene. Con cognizioni di causa. E’ la societa
competitiva del terzo millennio che lo esige, per salvarci dalla superficialita,
dalla pigrizia e dal pressapochismo. Non ¢ un caso che “competenza” deriva
dal verbo latino “competere” che significa: andare insieme, far convergere in
un medesimo punto, ossia mirare ad un obiettivo comune nonché incontrarsi
e gareggiare. E I'aggettivo “competente” si pud dunque specchiare nell’'omolo-
go e omonimo participio presente “competente”, alias colui che compete, che
sfida gli altri per raggiungere uno scopo.

Primo quesito: quanto delle competenze che mettiamo a frutto nell’arco della
nostra esistenza deriva dalle frequentazioni scolastiche? Gia un grande gior-
nalista italiano, forse il pitt grande di tucti, Indro Montanelli, doveva avere
qualche dubbio in proposito se amava ripetere: “Tutto quello che non so, 'ho
imparato a scuola”. E sulla stessa linea era ancora pil dettagliato il compianto
Piero Angela: “la scuola oggi ¢ incapace di sviluppare quelle competenze e quei
talenti che sono necessari per continuare ad appartenere a una societa indu-
striale avanzata. E talmente distaccata dalle vere esigenze del mondo del lavoro
da essere diventata, in larga misura, una fabbrica di disoccupati con la laurea.”
Una posizione in netta antitesi con Simon de Bignicourt che invece sosteneva
“Lo studio ¢ il padre della competenza”. Ma voglio provare ad essere meno
pessimista e meno critico di Montanelli e Angela, al netto delle cifre da re-
cord sulla dispersione scolastica (43% in Campania) e del calo generalizzato
di iscrizioni all'universitd. Le competenze che oggi servono di piti in campo
lavorativo e che vanno inserite in bella evidenza nel curriculum non le fornisce
affatto la scuola. Al massimo i professori possono individuare le predisposizio-
ni, le attitudini che sono perd competenze “in fieri”, allo stato embrionale. Su
questo ormai siamo tutti d’accordo. E non ¢ una questione solo di mero no-
zionismo come si diceva una volta. No, le competenze maggiormente richie-
ste oggi e che fanno la differenza sono quelle soggettive, private, trasversali e
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non tecniche, che attengono alla personalita dell'individuo. Le cosiddette soff
skills. Faccio un esempio per essere piti chiaro: se due candidati presentano una
formazione accademica e tecnica simile (e in questo caso si parla di hard skills), & molto
probabile che ad avere la meglio ed essere selezionato sia quello tra i due che manifesti
doti collaborative maggiori, capacita di problem solving, piti intraprendenza, flessibi-
lic e resistenza allo stress. Che abbia cio¢ un bagaglio pil esauriente di soff skills
che, ripeto, non puoi mica imparare a scuola ma fanno parte del background
socioculturale di ciascuno di noi.

E veniamo al secondo quesito: quanto le abilita caratteriali individuali, pre-
valgono oggi su quelle tecniche? Il know-how che aiuta di pilt ad emergere
nei colloqui di lavoro ¢ quello privato o quello pubblico? Uno studioso di
questi temi, lo psicologo Pier Giovanni Bresciani, autore, tra I'altro del saggio
“La competenza. Appunti di viaggio oltre 'orizzonte” (Franco Angeli, 2022),
prende le distanze dalla mitologia dell’eccellenza, del successo, e dal modo con
cui oggi viene trattato il talento, che giudica “culturalmente miope ed etica-
mente strumentale” e preferisce valorizzare 'identita e le differenze di soggetti
evitando di standardizzare le categorie.

D’altra parte una recente ricerca dello Stanford Research Institute conferma
e rilancia, dati alla mano, quanto teorizzato da Bresciani: oggi ben il 75% del
successo lavorativo pud essere attribuito alle competenze trasversali, ovvero
le soft skills che, come scrive un’altra psicologa, Maria Grazia Rinaldi, “sono
come una bussola, essenziale per navigare nel complesso mondo digitale per
far si che la figura dell’essere umano rimanga centrale”.

In estrema sintesi, mentre le competenze tecniche forniscono gli strumenti per
svolgere un lavoro, le soft skills determinano in che modo quel lavoro debba
essere svolto. E spesso ¢ il “come” che fa la differenza.

In conclusione, rifacendomi all’incipit di questo contributo scritto per la Fon-
dazione Saccone di cui mi onoro far parte, non c’¢ bisogno di andare fino in
Cina per rilanciare un’inconfutabile veritd. Cara e chiara anche all'imprendi-
tore Gianroberto Casaleggio, ideologo del Movimento Cinque Stelle: “In Rete
le idee sono il vero valore. Lintelligenza, la creativitd, la competenza possono
fare tranquillamente a meno del denaro”.
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Fatira CHAKIR

LE COMPETENZE NELLIMMIGRAZIONE

“‘Limportanza del riconoscimento delle competenze per i migranti rappresenta da
sempre un tema di grande attualiti ed allo stesso tempo di complessita. In Italia,
gli immigrati incontrano spesso difficolta nell inserimento nel mercato del lavoro a
causa della mancata valutazione dei titoli di studio e delle esperienze professionali
acquisite all'estero. Tuttavia, l'esperienza internazionale degli immigrati rappre-
senta un valore aggiunto per il Paese, in grado di arricchire il contesto socio-econo-
mico nazionale. In questo articolo esploreremo perché é fondamentale riconoscere
le competenze degli immigrati e quali sono le possibili soluzioni per migliorare
questa situazione.”

1. La difficolta degli immigrati nel trovare lavoro in Italia

In Italia, la difficolta degli immigrati nel trovare lavoro rappresenta una delle
principali criticita legate all'inserimento sociale. Le cause sono molteplici e
spesso si fondono in un circolo vizioso che di conseguenza alimenta la mar-
ginalizzazione. Uno dei fattori principali ¢ la mancata valutazione delle com-
petenze acquisite all’estero, che impedisce agli immigrati di poter valorizzare
il proprio bagaglio professionale. Inoltre, gli immigrati spesso si trovano ad
affrontare barriere linguistiche e culturali che complicano 'accesso al mercato
del lavoro italiano. Infine, la crescente concorrenza sul mercato del lavoro pud
limitare le opportunita di inserimento per tutti i candidati, ma in particolare
per gli immigrati che si trovano a dover confrontarsi con una maggiore sfi-
ducia da parte dei datori di lavoro. Tuttavia, riconoscere le competenze degli
immigrati rappresenta una possibile soluzione per superare queste difficolta e
favorire I'inserimento sociale ed economico al pari degli altri cittadini italiani.

2. Il valore delle competenze acquisite dagli immigrati all’estero

Le competenze acquisite dagli immigrati all’estero rappresentano un vero e
proprio tesoro per il nostro Paese, poiché contribuiscono a diversificare e ar-
ricchire il patrimonio culturale e professionale italiano. Gli immigrati pos-
sono vantare esperienze lavorative in contesti socio-economici diversi, che li
rendono in grado di affrontare sfide e situazioni complesse con flessibilita e
creativitd. Inoltre, la conoscenza di piti lingue straniere rappresenta una risorsa
importante per I'apertura ai mercati internazionali e alla cooperazione trans-
nazionale. Infine, le competenze specifiche acquisite all’estero possono lessere
utilizzate per sviluppare nuovi settori produttivi e promuovere I'innovazione
nel tessuto economico nazionale. Riconoscere il valore delle competenze de-
gli immigrati significa quindi non solo offrire loro maggiori opportunita di
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inserimento lavorativo, ma anche valorizzare un patrimonio umano e profes-
sionale che puo rappresentare una risorsa strategica per lo sviluppo del Paese.

3. Perché il riconoscimento delle competenze ¢ importante per gli immi-
grati

Il riconoscimento delle competenze degli immigrati ¢ fondamentale per ga-
rantire loro un’effettiva integrazione sociale ed economica nel Paese ospitante.
Infatti, il mancato riconoscimento dei titoli di studio e delle esperienze profes-
sionali acquisite all’estero rappresenta una barriera importante all’inserimento
lavorativo e alla valorizzazione del proprio bagaglio professionale. Cid com-
porta spesso la necessita di svolgere lavori sottopagati e poco qualificanti, che
non consentono di esprimere appieno le proprie potenzialita. Inoltre, la man-
cata valorizzazione delle competenze degli immigrati pud alimentare il pregiu-
dizio secondo cui gli immigrati sarebbero meno qualificati 0 meno preparati
rispetto ai cittadini italiani, generando discriminazioni e marginalizzazione
sociale. Il riconoscimento delle competenze, invece, consente agli immigrati
di accedere alle stesse opportunita dei cittadini italiani e di mettere a disposi-
zione del mercato del lavoro le proprie competenze specifiche, favorendo una
crescita economica pitt inclusiva e sostenibile.

4. Come il riconoscimento delle competenze puo aiutare gli immigrati a
trovare lavoro

Il riconoscimento di queste competenze ¢ un fattore determinante per favorire
non soltanto I'inserimento lavorativo ma anche sociale e culturale in Italia ed
in Europa. Infatti, grazie alla valutazione dei titoli di studio e delle esperienze
professionali acquisite all’estero, gli immigrati possono accedere alle stesse op-
portunita dei cittadini italiani e valorizzare il proprio bagaglio professionale.
In questo modo, gli immigrati possono trovare impiego in settori produtti-
vi che corrispondono alle loro competenze specifiche, migliorando la qualita
del lavoro e la propria condizione economica. Inoltre, il riconoscimento delle
competenze pud contribuire a ridurre il divario salariale tra cittadini italiani
e immigrati, garantendo una maggiore equita sul mercato del lavoro. Infine,
Paccesso a percorsi di formazione professionale mirati alle competenze acqui-
site all’estero consente agli immigrati di migliorare ulteriormente le proprie
qualifiche e di aggiornarsi sulle nuove tendenze del mercato del lavoro, favo-
rendo la competitivita economica dell'Italia a livello internazionale. Per mi-
gliorare il riconoscimento delle competenze, sono necessarie azioni concrete
volte a superare le attuali barriere burocratiche e culturali. Anzitutto, ¢ impor-
tante adottare procedure di valutazione dei titoli di studio e delle esperienze
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professionali pili trasparenti e rapide, che consentano agli immigrati di otte-
nere una valutazione certificata delle proprie competenze. Inoltre, ¢ necessa-
rio promuovere 'implementazione di programmi di formazione professionale
mirati alle competenze acquisite all’estero, per favorire la valorizzazione del
bagaglio professionale degli immigrati. Infine, ¢ fondamentale sensibilizzare
opinione pubblica sul valore delle competenze degli immigrati e sulle oppor-
tunitd che questi possono offrire al Paese ospitante, attraverso campagne di co-
municazione e iniziative culturali. Solo attraverso un impegno congiunto delle
istituzioni, del mondo del lavoro e della societa civile sara possibile superare le
attuali difficoled nel riconoscimento delle competenze degli immigrati e valo-
rizzare appieno il loro contributo alla crescita economica e culturale del Paese.
Tuttavia soltanto le Universita possono riconoscere Lauree ed Esami singoli, se
conseguiti all'Estero, cio a differenza dei titoli che possono essere riconvertiti,
equiparati e riconosciuti anche fuori dalla Patria di conseguimento, attraverso
farraginose procedure burocratiche. In conclusione, tale riconoscimento pud
addirittura essere fondamentale per garantire I'integrazione sociale ed econo-
mica dei nuovi cittadini italiani. Lesperienza internazionale degli immigrati
puo arricchire il patrimonio culturale e professionale italiano, ma per farlo &
necessario superare le attuali barriere burocratiche e culturali che impediscono
loro di valorizzare appieno il proprio bagaglio professionale. Il riconoscimento
delle competenze degli immigrati non solo favorisce I'inserimento lavorativo,
ma contribuisce a creare un contesto economico pilt inclusivo e sostenibile,
in cui ogni individuo ha la possibilita di esprimere al meglio le proprie po-
tenzialitd. Per questo motivo, ¢ fondamentale adottare azioni concrete volte a
migliorare la valutazione dei titoli di studio e delle esperienze professionali ac-
quisite all’estero, promuovendo al contempo la sensibilizzazione dell’opinione
pubblica sul valore delle competenze degli immigrati. Solo cosi sara possibile
costruire un futuro pitt equo e solidale per tutti i cittadini italiani, indipenden-
temente dalla loro origine geografica o culturale.

Ricordando che il mondo dell'immigrazione ¢ un tema molto dibattuto nella
societd odierna. Troppi ostacoli impediscono a molte persone di raggiungere il
loro sogno di trovare lavoro e di costruirsi una vita migliore in un paese stra-
niero. Ma non dobbiamo lasciarci abbattere! Oggi parleremo delle competen-
ze, strumento fondamentale per inserirsi nel mondo del lavoro e raggiungere i
propri obiettivi. Vedremo come, purtroppo, molte volte gli immigrati incon-
trano difficolta nel riconoscimento delle proprie qualifiche professionali, ma
esploreremo anche le soluzioni possibili per superare questi ostacoli e costruire
un futuro pitt luminoso. Siamo pronti a scoprire insieme I'importanza delle
competenze nel mondo dell'immigrazione!
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5. Limportanza delle competenze nel mondo del lavoro

Le competenze sono una risorsa fondamentale per ogni individuo che cer-
ca lavoro, ma soprattutto per gli immigrati che si trovano a dover affrontare
un ambiente lavorativo nuovo e spesso ostile. Possedere abilita e conoscenze
specifiche ¢ il modo migliore per dimostrare il proprio valore e la propria pro-
fessionalitd, non solo agli occhi dei datori di lavoro, ma anche agli occhi della
societd in generale. Per questo motivo, diventa fondamentale riuscire a far
riconoscere le proprie qualifiche professionali, al fine di accedere alle oppor-
tunita di lavoro che si meritano. Tuttavia, come abbiamo accennato in prece-
denza, spesso gli immigrati incontrano difficolta nel riconoscimento delle loro
competenze. Cid dipende da diversi fattori, tra cui la complessita del sistema
di regolamentazione italiana e la mancanza di informazioni chiare sui proces-
si di riconoscimento delle qualifiche professionali. Inoltre, molti immigrati
provenienti da paesi non appartenenti all' Unione Europea devono affrontare
ulteriori ostacoli legati alla documentazione necessaria per l'ottenimento della
certificazione delle proprie competenze. Cid nonostante, ¢ considerevolmente
importante il non perdere di vista I'importanza fondamentale di sviluppare
ed esercitate dette competenze nell’ambito della ricerca e dell’'inserimento nel
mondo del lavoro. Lacquisizione di abilita specifiche pud rappresentare un
vero e proprio trampolino di lancio per la carriera professionale. E fonda-
mentale quindi che sia il singolo individuo sia la societa nel suo insieme si
impegnino nella promozione dell'importanza delle competenze e nel supporto
degli immigrati nel processo di riconoscimento delle proprie qualifiche profes-
sionali. Solo cosi potremo costruire una societd inclusiva ed equa, dove ogni
individuo ha la possibilita di realizzare i propri sogni lavorativi.

6. Le difficolta nel riconoscimento delle proprie competenze per chi viene
dall’estero

Come abbiamo gia accennato, gli immigrati che cercano lavoro in Italia in-
contrano spesso difficolta nel riconoscimento delle proprie competenze. Que-
sto avviene principalmente a causa della complessita del sistema di regolamen-
tazione italiano, che richiede una serie di procedure burocratiche ¢ documenti
specifici per I'ottenimento della certificazione delle qualifiche professionali.
Inoltre, molti immigrati provengono da paesi non appartenenti all'Unione
Europea, dove il sistema educativo e le qualifiche professionali possono diffe-
rire da quelli italiani. Questo rende ancora pit difficile il processo di riconosci-
mento delle competenze e la ricerca di lavoro. Perd, bisogna sapere e ricordarsi
sempre che non tutto ¢ perduto. Infatti, esistono diverse risorse disponibili
per aiutare gli immigrati nel riconoscimento delle proprie competenze e nella
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ricerca di lavoro. In primo luogo, ¢ possibile rivolgersi a diverse organizzazio-
ni che offrono servizi di supporto all'inserimento lavorativo degli immigrati,
come ad esempio associazioni di volontariato o centri per 'impiego. Inoltre, &
possibile partecipare a corsi di formazione specifici, che consentono di acqui-
sire le conoscenze e le abilita necessarie per ottenere la certificazione delle pro-
prie competenze. Importantissimo sottolineare inoltre che il riconoscimento
delle qualifiche professionali & un processo complesso e che richiede tempo e
dedizione. Tuttavia, con l'aiuto delle risorse disponibili e con la propria de-
terminazione, gli immigrati possono superare queste difficoltd e raggiungere
i propri obiettivi lavorativi. Limportante ¢ non arrendersi mai e continuare a
credere in sé stessi e nelle proprie capacita.

7. 1l sistema di riconoscimento delle qualifiche professionali in Italia

I sistema di riconoscimento delle qualifiche professionali in Italia ¢ un percor-
so molto complesso e articolato, che richiede molta pazienza e dedizione da
parte degli immigrati. In linea generale, il processo di riconoscimento prevede
una serie di fasi, che possono variare a seconda della professione e della regione
in cui si vuole lavorare.

In primo luogo, ¢ necessario acquisire tutta la documentazione necessaria,
come certificati scolastici e professionali, curriculum vitae e lettere di referen-
za. Successivamente, bisogna presentare la propria candidatura alle Autorita
competenti, che verificheranno la corrispondenza tra le qualifiche acquisite
all’estero e quelle richieste in Italia. E di fondamentale importanza sottolineare
che il processo di riconoscimento puo essere molto lungo e complesso, ma non
bisogna mai perdere di vista I'obiettivo finale: ottenere la certificazione delle
proprie competenze e accedere al mondo del lavoro. Per tale motivazione,
occorre sempre mantenere una buona comunicazione con le Autoritd compe-
tenti e cercare sempre supporto ¢ informazioni da organizzazioni specializzate
nel supporto agli immigrati. Inoltre, ¢ possibile partecipare a corsi di forma-
zione specifici per migliorare le proprie conoscenze e abilitd. Dunque, seppur
il sistema di riconoscimento delle qualifiche professionali pud sembrare insor-
montabile, non bisogna mai dimenticare I'importanza di queste competenze
nella vita sociale, professionale e lavorativa, oltre che in quella di tucti i giorni.
Con la giusta determinazione e il supporto adeguato, gli immigrati possono
superare queste difficolta e costruire una carriera professionale gratificante.

8. Le differenze tra il sistema italiano e quello di altri paesi europei
Le differenze tra il sistema di riconoscimento delle qualifiche professionali
italiano e quello di altri paesi europei possono essere molto significative. In
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generale, i paesi dell'Unione Europea hanno adottato standard comuni per
la valutazione delle competenze, al fine di agevolare la mobilitd dei lavoratori
allinterno del territorio europeo.

Ad esempio, in alcuni paesi europei ¢ possibile ottenere la certificazione delle
proprie qualifiche professionali in modo pitt semplice e veloce rispetto all'Ita-
lia. Inoltre, alcuni paesi offrono un supporto maggiore agli immigrati nel pro-
cesso di riconoscimento delle proprie competenze, con servizi dedicati e corsi
di formazione specifici. Tuttavia, non dobbiamo perdere di vista 'importanza
delle competenze nel mondo del lavoro e la necessita di farle riconoscere a li-
vello internazionale. In questo senso, I'Ttalia sta compiendo sforzi significativi
per semplificare il processo di riconoscimento delle qualifiche professionali
e garantire una maggiore equita e inclusione sociale. Per questo motivo, ¢
importante mantenere un atteggiamento positivo e propositivo nei confronti
del sistema di riconoscimento delle qualifiche professionali in Italia e cercare
sempre soluzioni innovative per superare le difficolta incontrate dagli immi-
grati. Solo cosi potremo costruire una societa pit inclusiva ed equa, dove ogni
individuo ha la possibilita di valorizzare le proprie competenze e realizzare i
propri sogni lavorativi.

9. Come potrebbero superarsi le difficolta nel riconoscimento delle com-
petenze per gli immigrati

Superare le difficolta nel riconoscimento delle competenze per gli immigrati &
possibile, ma richiede impegno e dedizione da parte di tutti. Esistono diverse
soluzioni per rendere pili agevole il processo di riconoscimento delle qualifiche
professionali, ad esempio attraverso 'informazione e la sensibilizzazione della
societa civile sulle problematiche degli immigrati. E anche possibile promuo-
vere la formazione professionale degli immigrati, offrendo corsi specifici per
Iacquisizione di abilith e competenze richieste dal mercato del lavoro italiano.
Questo consentirebbe agli immigrati di acquisire le competenze necessarie per
ottenere la certificazione delle proprie qualifiche professionali e accedere alle
opportunita lavorative che si meritano. Altra possibile soluzione, potrebbe es-
sere quella di favorire la creazione di reti tra professionisti dello stesso settore,
al fine di scambiarsi informazioni e supporto reciproco. In questo modo, gli
immigrati potrebbero avere accesso a informazioni pili precise e aggiornate
sulle procedure di riconoscimento delle qualifiche professionali e sulle oppor-
tunita di lavoro disponibili. Infine, ¢ da ritenersi fondamentale che le Autorita
competenti si impegnino nella semplificazione del sistema di riconoscimento
delle qualifiche professionali, al fine di ridurre i tempi e le difficolta del proces-
so. Solo attraverso un’azione coordinata tra societa civile, Istituzioni e privati
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cittadini, sar possibile superare le difficolta nel riconoscimento delle compe-
tenze per gli immigrati e costruire una societa pit inclusiva ed equa.

10. LCimportanza della formazione come strumento per Iintegrazione
degli immigrati nel mondo del lavoro ed il valore dell’inclusione sociale
degli immigrati per la societa

La formazione rappresenta uno strumento fondamentale per l'integrazione
degli immigrati nel mondo del lavoro. Grazie alla formazione professionale,
gli immigrati possono acquisire le competenze e le conoscenze necessarie per
accedere alle opportunitd lavorative che il mercato italiano offre. Inoltre, la
formazione rappresenta un’opportunita di crescita personale e professionale
per gli immigrati, che possono cosi valorizzare le proprie competenze e costru-
ire una carriera gratificante in Italia. La formazione pud anche rappresentare
uno strumento di inclusione sociale, permettendo agli immigrati di entrare in
contatto con persone provenienti da diverse culture e di integrarsi maggior-
mente nella societd italiana. Importante tra I'altro sottolineare che la forma-
zione deve essere accessibile a tutti gli immigrati, indipendentemente dal loro
livello di istruzione o dalle loro condizioni economiche. Per questo motivo,
¢ necessario investire nella creazione di corsi di formazione specifici e nell’of-
ferta di borse di studio e finanziamenti agevolati. Le Istituzioni ed i privati
infine si impegnino nella promozione della formazione come strumento per
I'integrazione degli immigrati nel mondo del lavoro. Solo attraverso un’azione
coordinata tra tutti gli attori sociali sara possibile costruire una societa inclusi-
va ed equa, dove ogni individuo ha la possibilita di valorizzare le proprie com-
petenze e realizzare i propri sogni lavorativi. Stesso discorso per quanto attiene
Iinclusione sociale degli immigrati che rappresenta un valore fondamentale
per la societa. Gli immigrati contribuiscono al progresso e allo sviluppo del pa-
ese, portando con sé competenze e conoscenze provenienti da culture diverse.
Inoltre, 'inclusione sociale degli immigrati consente di promuovere la diversi-
ta culturale e di valorizzare le differenze come elemento di arricchimento per
tutta la comunitd. Detta inclusione, in particolare, ¢ un fattore importante per
la crescita economica del paese. Grazie alle loro competenze e alla loro capacita
di adattamento, gli immigrati possono rappresentare una risorsa preziosa per
le imprese italiane. Limpiego degli immigrati puo inoltre essere un fattore im-
portante nella riduzione della disoccupazione e nella creazione di nuovi posti
di lavoro. Inoltre, I'inclusione sociale ed economica degli immigrati rappre-
senta un passo avanti verso una societa pili giusta ed equa. Tucti gli individui
devono avere le stesse opportunitd di accesso al mondo del lavoro, indipen-
dentemente dalla loro origine o dal loro status socio-economico. Importante
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¢ che tutti i cittadini si impegnino nella promozione dell'inclusione sociale e
lavorativa degli immigrati, favorendo il dialogo interculturale e la compren-
sione reciproca. Solo attraverso un’azione coordinata tra tutti gli attori sociali
sard possibile costruire una societd inclusiva ed equa, dove ogni individuo ha
la possibilita di valorizzare le proprie competenze e realizzare i propri sogni
lavorativi. In conclusione, I'importanza delle competenze nel mondo dell’im-
migrazione e le difficoltd nel loro riconoscimento sono tematiche cruciali per
la costruzione di una societd inclusiva ed equa. Tuttavia, non dobbiamo mai
perdere di vista I'obiettivo finale: creare opportunita lavorative per tucti gli
individui e promuovere la valorizzazione delle competenze e delle conoscenze.
Per questo motivo, bisogna favorire ed incrementare I'impegno congiunto di
Istitcuzioni, Organizzazioni e societa civile, oltre che dei privati cittadini, cosi
da poter superare le difficolta nel riconoscimento delle qualifiche professionali
degli immigrati e promuovere I'inclusione sociale ed economica. La forma-
zione rappresenta uno strumento fondamentale per I'integrazione degli im-
migrati nel mondo del lavoro e consente di promuovere la diversita culturale
come valore aggiunto per tutta la comunitd. Con un atteggiamento positivo
e propositivo, possiamo costruire una societa pilt inclusiva ed equa, dove tutti
gli individui hanno accesso alle stesse opportunita lavorative. Solo attraverso
un impegno comune potremo valorizzare le competenze dei nostri immigrati
e costruire insieme un futuro migliore per tutti.

IV QUADERNO COMPETENZE



B1aGgio CresCENZO

METALMECCANICO DEI MACCHINARI INDUSTRIALI: UN SET-
TORE IN ESPANSIONE CON COMPETENZE IN COSTANTE AG-
GIORNAMENTO

Il settore metalmeccanico dei macchinari industriali sta attraversando una fase
di espansione e rinnovamento tecnologico. Secondo una ricerca di Bain &
Company, le aziende leader nel settore dei macchinari industriali investono
in maniera crescente in software e automazione, servizi avanzati, sostenibilita
della catena di approvvigionamento, e altri strumenti allo scopo di costruire
vantaggi competitivi per il prodotto ma anche oltre il prodotto. Un’altra ri-
cerca, a cura di GlobeNewswire, rileva che il mercato globale dei macchinari
industriali & cresciuto da 461 miliardi di dollari nel 2021 a 506 miliardi di
dollari nel 2022, corrispondenti a un tasso annuo del 9,7%. In particolare,
il comparto dei macchinari industriali per trasformazione alimentare ¢ una
parte vitale dell'industria alimentare, perché fornisce i sistemi, i macchinari
e gli strumenti che consentono di trasformare le materie prime in prodotti
commerciabili e commestibili. Anche in questo comparto, si ¢ registrata una
rapida crescita in anni recenti, trainata dalla crescente domanda nei mercati
emergenti, le nuove tendenze di consumo, e le innovazioni tecnologiche.

Con l'avanzare dei progressi tecnologici e una crescente domanda di risorse
qualificate, il settore dei macchinari industriali offre numerose opportunita
di cui pud avvantaggiarsi chi ha interesse e talento per 'ingegneria, la mec-
canica e il problem-solving. A livello di competenze generali, lavorare presso
un produttore di macchinari industriali vuol dire progettare, costruire e far
funzionare le varie parti e i vari componenti utilizzati nei macchinari, funzioni
tipicamente svolte da ingegneri, designer industriali, operatori di macchine
e tecnici di manutenzione. Tutte queste figure hanno in comune una cono-
scenza approfondita dei principi meccanici e della scienza dei materiali, e una
conoscenza delle tecniche di produzione avanzate, come la stampa 3D e la
saldatura di precisione. Tra le competenze tecniche specifiche richieste, sono
importanti: buona conoscenza di principi e pratiche dell'ingegneria meccani-
ca; capacita di leggere e interpretare disegni tecnici, schemi e progetti; fami-
liarita con i sistemi di controllo industriale e le tecnologie di automazione;
conoscenza delle tecniche di saldatura e fabbricazione; capacita di diagnosti-
care e risolvere eventuali malfunzionamenti di macchine e scrumenti; nozioni
di idraulica, pneumatica e altri sistemi di dinamica dei fluidi; conoscenza dei
sistemi elettrici ed elettronici, compresa la programmazione e manutenzione
dei PLC; familiarita con vari tipi di pompe, motori e altri componenti indu-
striali; nozioni di procedure di sicurezza e regolamenti relativi al settore dei
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macchinari industriali. Le soff skill comprendono invece: capacita di comu-
nicazione e interazione interpersonale per collaborare con altri professionisti;
capacita di problem-solving e pensiero critico per identificare e risolvere pro-
blemi complessi; capacitd organizzative e di gestione del tempo per assicurarsi
che i progetti vengano completati entro la scadenza; attenzione al dettaglio
per assicurare accuratezza e precisione nell'installazione e riparazione dei mac-
chinari; adattabilita e flessibilita a lavorare con diversi tipi di macchinari in
diversi contesti; capacita di lavorare in maniera indipendente o come parte di
un team per raggiungere gli obiettivi dei progetto; forte etica del lavoro e im-
pegno nella qualita del lavoro; capacita di customer service per interagire con
i clienti e venire incontro alle loro esigenze; capacita di leadership per dirigere
team e supervisionare progetti; apprendimento continuo e disponibilita ad
aggiornarsi con nuove tecnologie e progressi nel settore.

A Salerno, i macchinari industriali per il processamento della frutta hanno
raggiunto un livello tecnologico di eccellenza anche grazie alla concentrazione
di competenze, saperi ed energie creative del team di progettisti, ricercatori
e tecnici messo insieme da aziende come CTI FoodTech, che da trent’anni
esporta i suoi prodotti in tutto il mondo e continua ad espandersi su nuovi
mercati. Un successo reso possibile anche da una direzione oculata, ispirata
a una visione di insieme e di lungo termine sul modello dei grandi partner
multinazionali con cui I'azienda storicamente si associa. Anche per il CEO e
per i manager che collaborano col CEO ¢ possibile individuare alcune carat-
teristiche distintive che ne costituiscono le specifiche competenze per il ruolo
da ricoprire. II CEO di un’azienda produttrice di macchinari industriali di
successo deve essere, oltre che un imprenditore, anche un innovatore e un in-
ventore. Un buon imprenditore deve essere dotato di capacita di riconoscere le
opportunita, pensiero strategico, acume commerciale, leadership e resilienza.
Queste competenze consentono a un imprenditore di individuare e valutare
i potenziali mercati, formulare e mettere in atto piani commerciali, gestire
gli aspetti finanziari e operativi, ispirare e motivare gli altri, saper gestire si-
tuazioni critiche. Un innovatore si pone l'obiettivo di lanciare sul mercato
prodotti, servizi o processi nuovi o migliorati, che creano valore per i clienti o
per la societd. Le competenze speciali che caratterizzano un innovatore sono
curiositd, attitudine alla sperimentazione, orientamento al cliente, disponibi-
litd a rischiare e visione strategica. Esplorare nuove possibilita, testare ipotesi,
comprendere preferenze ed esigenze dei clienti, non temere I'incertezza e 'am-
biguita, prevedere il futuro impatto delle innovazioni, sono le capacita uniche
che I'innovatore sa mettere in atto a partire dalle sue competenze. Lattitudine
allinnovazione ¢ alla base delle caratteristiche distintive del profilo dell’in-
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ventore, cio¢ immaginazione, persistenza, risorse personali, indipendenza e
originalitd. Grazie a queste competenze I'inventore puo creare nuovi concetti,
superare sfide e ostacoli, fare buon uso delle risorse disponibili, lavorare in
autonomia e produrre risultati unici. Il profilo di ingegnere, innovatore, in-
ventore e imprenditore richiede una combinazione di competenze different
che si completano I'un I'altra. Sviluppandole nel tempo, ¢ possibile realizzarne
il potenziale per contribuire al progresso tecnologico, sociale ed economico
del territorio.
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COMPETENZE PER CINGEGNERE NEL CAMPO TERMOTECNICO

Premessa

Raccolgo con vivo piacere l'invito della Fondazione Saccone alla stesura di
questo articolo. Si tratta di un argomento a me molto caro, sentito sulla mia
pelle fin da ragazzo, allorché iniziai la mia professione. Tanto sentito che mi
ha indotto ad avviare un’associazione di terzo settore, UNI IN STRADA, che
accompagnasse i giovani neolaureati ad acquisire competenze e, nel contem-
po, volta ad alimentare entusiasmo per la conoscenza, non solo di carattere
tecnico ma anche per la cultura pitt in generale. Lassociazione ha collaborato
in passato, e collaborera in futuro, con la Fondazione Saccone, avendo questo
obiettivo comune. Fatta questa premessa, osservo che la parola “Competen-
ze”, nel campo di cui mi occupo da ormai quasi quaranta anni, quello del
risparmio energetico, ¢ una parola quasi dimenticata o dal significato distorto.
Talvolta, questa parola appare come una chimera difficilmente raggiungibile
per i giovani, certamente ¢ una necessita richiesta dal mondo del lavoro che
diventa sempre pitt iper-competitivo. Nel seguito espongo le motivazioni che
mi inducono a certe affermazioni, ma il quadro che intravedo resta ottimistico
perché, se da un lato ravvedo le difficolta, dall’altro ho anche enorme fiducia
nei giovani. Questa fiducia non ¢ scontata, ma deriva dall'impegno e dalla
passione che quotidianamente rilevo in tanti di loro.

I1 processo di crescita

Conoscenze, abilitd, competenze. Tutti iniziamo ad acquisire “conoscenze”
lungo il nostro percorso di studi e, in tale ambito, conseguiamo, quale tra-
guardo parziale, la capacita di “problem solving”, in contesti necessariamente
circoscritti, volti a consentire I'assimilazione delle conoscenze acquisite. Que-
sto “loop” benefico tra conoscenze e abilitd, dove le une rafforzano le altre, si
allarga in maniera naturale fino, auspicabilmente, al conseguimento delle otto
competenze raccomandate dall’'Unione Europea per sviluppare I'individuo dal
punto di vista della realizzazione personale, dell'integrazione e partecipazione
sociale. In questa fase scolastica, vengono anche stabilite le premesse per I'in-
serimento nel mondo del lavoro, ma, finché si ¢ ancora nei banchi, il mondo
del lavoro ¢ inevitabilmente lontano.

La mia storia

Basandomi sulla mia esperienza personale, ¢ facile poter affermare che i gio-
vani, appena laureati, trovano non poche difficolta nell’approcciarsi al mondo
del lavoro. Ricordo ancora il mio primo lavoro importante, in quell'interludio
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tra la laurea e I'ingresso ufficiale nel mondo accademico. Si trattava della pro-
gettazione termotecnica di un impianto complesso, a maggior ragione com-
plesso per un giovane. Tuttavia, le conoscenze e le abilita apprese nel corso di
studi in Ingegneria Industriale e I'entusiasmo giovanile mi facevano sognare di
spaccare il mondo. Non ho mai fatto un progetto pilt accurato, approfondito,
dettagliato di quello che fu il mio primo. Eppure, subii un risveglio brusco dal
sogno quando un geometra, di quelli bravi che conoscono tutte le risposte e
forse non sempre i perché, mi disse testualmente: “Questo non ¢ un progetto,
per quanto approfondito, ¢ un semplice dimensionamento. Manca il resto.”

Il “resto”

Il sogno svani di colpo, lasciando spazio alla realtd; capii in quel momento
che la mia laurea con lode non bastava. Occorreva “il resto”. Oggi traduco
“il resto” come “tutto cio che non hai imparato nei banchi dell'Universita”. E
questa, sottolineo, non ¢ un’accusa all’Universita, sebbene allora non mi fosse
del tutto chiaro. Oggi, penso che accrescere la contaminazione tra formazione
e lavoro ¢ un processo che deve essere assolutamente postumo al percorso tra
i banchi. Mi assumo la responsabilita di affermare che le scuole, le universita,
non devono diventare “fabbriche” di competenze centrate sul modo del lavo-
ro. In un certo senso, devono insegnare Greco e Latino: ci sard, poi, modo di
imparare il “resto”, tuttavia il viceversa non sara mai vero. Sono giunto a que-
sta conclusione solo successivamente, grazie agli errori e alla voglia di imparare
da questi, pilt in generale, grazie alle variegate esperienze vissute e alla loro
elaborazione postuma. La necessitd di avere basi buone e poi “farsi le ossa” che
cerco di tramandare ai giovani scaturisce anche, non voglio dimenticarlo, dagli
appassionati scambi di idee, qualche volta perfino garbati contrasti, intercorsi
con diverse figure di riferimento, quelle con le “scarpe sporche”, tra cui il ci-
tato geometra. In altre parole, compresi strada facendo che “il resto” andava
raccolto operando nel mondo del lavoro, ma che era proprio la preparazione
consistente nell’aver assimilato conoscenze-abilitd-competenze raccolte tra i
banchi il tramite utile, direi necessario, a raccogliere appieno il “resto”.
Talmente sono convinto di quanto sopra esposto che, gid nel 2002, scrivevo
nella prefazione della prima edizione del mio libro: Sin da studente e appena
laurearo poi, sulle ali dell’entusiasmo indotto dall'esame di Fisica Tecnica, ho volto
la mia attenzione agli aspetti applicativi della Termodinamica e della Trasmissio-
ne del Calore. Ho trovato non poche difficolta ad “essere ingegnere” in quanto il
passaggio dal mondo universitario a quello del lavoro “in campo” mi si era rivelato
come una frattura: trovavo, da un lato, ottimi testi di teoria, dall'altro manuali
ricchi di informazioni pratiche ma, molto spesso, scollegati dai primi. In risposta
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a tale constatazione, questo testo auspica di poter essere un ponte tra le due “isole”
citate, a beneficio di colui che nel corso della sua attivita professionale vorra sa-
perne di piir.

Talmente sono convinto di quanto sopra esposto che, nel 2019, condividendo
l'idea di fondo con qualche amico, avendo esperienza e maggior tranquillita
rispetto agli anni giovanili, nasce I'associazione UNI IN STRADA. Per gioco,
ma con un obiettivo ben preciso, come recito allorché uso descrivere 'associa-
zione rispecchiandone i paradigmi fondanti: Questa associazione é volta a favo-
rire limmissione nel mondo del lavoro dei giovani, nel rispetto degli studi compinti
ma avendo ben in vista le esigenze palesate dal mondo lavorativo. Abbiamo inteso,
Jfin dal principio, affrontare questo compito per i giovani con i giovani, mettendo
in risalto la loro voglia di agire, il loro entusiasmo, i loro sogni. D'altra parte, la
nostra esperienza vuole affiancare, assecondare, accompagnare i giovani per po-
terne capitalizzare le attitudini culturali, wmanistiche, tecniche e scientifiche, ma
anche le loro qualita umane, perché siamo convinti che nessuna organizzazione é
in grado di sopravvivere e crescere senza una solida base di valori. In tale contesto,
riconoscendo il valore della formazione universitaria, UNI IN STRADA propone
eventi formativi, didattici, culturali in continuita e a complemento degli studi gia
svolti.

Competenze in campo energetico

Desidero chiosare la stesura di questo articolo focalizzando l'attenzione
sullambito di mia pertinenza, sia quello accademico, inerente allo studio della
termodinamica e della trasmissione del calore, sia quello da ingegnere, ineren-
te all’'ampio contesto che coinvolge il risparmio energetico.

Dal punto di vista accademico evidenzio la necessita della formazione di base,
quella ascrivibile alle discipline battezzate come “Scienze Termiche”, termodi-
namica e trasmissione del calore. Un tecnico che manchi di questi pilastri non
avra mai piena consapevolezza degli aspetti applicativi a cui ¢ volto. Dal punto
di vista dell’ingegnere, osservo che oggi, inevitabilmente, aspetti complemen-
tari alle competenze di tipo tecnico scientifico coinvolgono in maniera niente
affatto trascurabile chi opera nel contesto in parola. Parafrasando il titolo di
un recente articolo — ottobre 2023 -pubblicato sul Corriere Termo Idrosani-
tario posso affermare: “chi 'ha detto che 'ingegnere termotecnico deve sape-
re solo di termodinamica e trasmissione del calore?”. La progettazione di un
impianto in una nuova costruzione richiede una rilevante parte cartacea non
strettamente tecnica, che coinvolge competenze specifiche di tipo normativo,
amministrativo e commerciale, che traggono fondamento nella necessita di
attestare la correttezza del lavoro svolto e 'adempimento di obblighi di legge.
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Queste competenze necessarie, perd, dovrebbero essere un punto di arrivo
per il tecnico, non un punto di partenza. Tuttavia, spesso accade che si parte
dalle “carte”. Mettiamo le “carte a posto” e poi si vede. Si vedra cosa? E’ facile
immaginare che si vedra un tecnico scadente, le cui fragili basi avranno come
destino un percorso tortuoso e insoddisfacente. Insoddisfacente per lui, che
sara costretto a inseguire le competenze in maniera estemporanea e fasulla,
per la committenza, che non sapra mai quanto il lavoro avrebbe potuto essere
migliore, in sede di acquisto e di gestione.

Sintetizzo il mio pensiero richiamando quanto affermato il 24 luglio 2020,
presso la Sede ANCE di Avellino, durante il seminario “VERSO LA CLASSE
A: Interventi, costi e benefici, aspettando il superbonus”. Il seminario, che
ho avuto l'onore di introdurre e moderare, ¢ stato organizzato da UNI IN
STRADA unitamente agli Ordini degli Architetti e degli Ingegneri di Avellino
e con il patrocinio di quelli di Salerno. Limportanza del tema in discussione,
evincibile chiaramente dal titolo, ha attratto circa mille partecipanti. Infatti,
in quel periodo, con I'approssimarsi del famoso “Superbonus”, diversi tecnici
hanno volto la loro attenzione ad un campo, quello energetico, per molti sco-
nosciuto ma attraente per le potenzialita di lavoro che offriva. Questo quadro,
per molti versi ancora attuale, scaturiva dal fatto che ¢ molto pil facile attuare
interventi volti al risparmio energetico che alla sicurezza strutturale, questi
ultimi essendo, tipicamente, ben pill invasivi e onerosi. Ho potuto consta-
tare che molti tecnici hanno pensato di acquisire competenze nello specifico
settore ricorrendo a norme, leggi e manuali applicativi. Ne discende che, pa-
radossalmente, molti sono esperti di “leggi sul risparmio energetico” ma poco
sanno del risparmio energetico, ossia delle leggi fisiche e delle applicazioni
tecniche che lo governano. E qui si ribadisce quanto affermato in generale
un po’ pitt sopra: bisogna conoscere le seconde per poter assimilare, capire e,
conseguentemente, applicare le leggi con cognizione di causa. Pitt di una volta
mi ¢ capitato di incontrare qualcuno che pensava di isolare il fabbricato con
una vernice-isolante-miracolosa!

Cito nuovamente la prefazione esposta nel mio libro, mi scuso se ancora lo
faccio, tuttavia ritengo il concetto ben espresso: Daltra parte, il testo non vuole
e non puo essere un manuale, neanche puo coprire con completezza la materia
trattata, affascinante ma vasta e complessa; piuttosto, vorrebbe proporsi come una
guida al corretto approccio agli impianti, in naturale applicazione delle nozio-
ni teoriche apprese. Queste ultime, spesso, appaiono offuscate da regole a spanne
e norme tecnico-legislative, laddove sono passivamente assunte come riferimento
dall’ingegnere.
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Conclusione

Spesso mi si chiede quali siano le competenze specifiche che possono concor-

rere a completare la “costruzione” di un valido professionista. Qual ¢ la solu-

zione? Che percorso si pud consigliare? Arrogarsi la risposta sarebbe esercizio

di presunzione. Certamente delle linee guida si possono dare basandosi sulla

proprla esperienze ed essendo stati attenti a raccogliere quella altrui.
Impegno Mi piace citare questa massima, non ¢ mia ma I'ho fatta mia:

“Limpegno batte il talento se il talento non si impegna”. Di fatto, re-

citando questa frase, inizio i miei corsi da una ventina d’anni a questa
parte. Credo che funzioni in ogni contesto, anche quello in parola.
Passione. Non c’¢ sacrificio se una cosa piace, se il lavoro diventa pas-
sione.
Il maestro. Bisogna avere la fortuna di incontrare, e sapersi meritare, un
maestro in campo. Si potrebbe, in futuro, fare un quaderno su questo
tema, lo suggerird alla Fondazione. La figura del maestro emerge net-
tamente dalle tante interviste fatte a personaggi di successo nell’ambito
di una rubrica ideata tempo fa da UNI IN STRADA: ognuno ha avuto
(almeno) un maestro come riferimento che ha determinato una svolta
decisiva nel proprio percorso. Un maestro, qualcosa di molto in pit di
un professore.
Umilta. Mettersi in discussione, avvalersi di chi ¢’¢ prima di noi, quale
che nesia il ruolo ricoperto, puo essere di aiuto, filtrando e decantando
le informazioni attinte.

. Apertura. Apertura verso il mondo, attingendo al know-how che diver-
se importanti aziende operanti nel settore tecnico condividono con i
professionisti. Del resto, un progetto diventa cantierabile solo allorché
lo si rende omogeneo alle realta che offre il mercato. La conoscenza dei
cataloghi tecnici, alla quale fanno da tramite persone preposte dalle
aziende, ¢ un passaggio nuovo e indispensabile per i neolaureati.

In un contesto difficile, laddove il bisogno di competenze si fa pitt spinto e
determina la differenza, una giusta miscela degli ingredienti elencati favorira il
decollo del professionista. Il settore del risparmio energetico, strettamente cor-
relato a quello ambientale e impiantistico, ¢ in forte crescita, come certificato
dai numeri; per sincerarsene, basta consultare il Rapporto Annuale sull’Effi-
cienza Energetica del’ENEA che analizza lo stato e 'evoluzione dell’attuazio-
ne delle misure per l'eflicienza energetica a livello nazionale. In particolare,
emerge, come costante negli ultimi anni, che la crescente diffusione dei sistemi
di climatizzazione ¢ stata favorita dalla richiesta di un sempre pil elevato li-
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vello di comfort durante la stagione estiva e dal progresso tecnologico (sistemi
sempre pill compatti, economici e performanti). Appare anche che, oltre al
nuovo, c’¢ da salvaguardare I'esistente e cosi le direttive europee, recepite dagli
stati membri, impongono la manutenzione degli impianti; cio non sorprende
dal momento che si stima che applicando le migliorie attuali agli impianti
in essere ¢ mantenendoli efficienti, se ne possa ridurre di 1/3 il consumo. In
altri termini, cid corrisponderebbe a risparmiare, solo su scala nazionale, una
decina di miliardi di euro all’anno di importazione di combustibile fossile e
alcune decine di milioni di tonnellate di CO2. Non poco! Insomma, ¢’¢ tanto
da fare nello specifico settore e, dunque, tecnici competenti e preparati sono
ricercati e benvenuti.




AnTtoNIO CUOCOo

AIUTO! CHIEDONO COMPETENZA

Competenza, cio¢? Col significato pitt ampio, la competenza ¢ la capacitd,
dovuta alla cultura o all'esperienza, di parlare, discutere o esprimere giudizi
su un argomento o anche la capacita di fare qualcosa, di svolgere un’attivita.
Con la competenza possiamo intendere quindi I'idoneita e autorita di trattare
e risolvere problemi.

Se ho mal di denti, da chi vado? Da un dentista di provata competenza ed
esperienza, non scelgo mica uno sciamano o un bravo boscaiolo, per gua-
rire. Se ho bisogno di una consulenza finanziaria a chi mi rivolgo? Ad un
professionista qualificato ed aggiornato, evitando chi manca di competenza
e reputazione acclarata. Cio¢, se ho un problema da risolvere o mi trovo in
una situazione complessa da gestire — e non possiedo gli strumenti per trovare
soluzioni efficaci — andro sul mercato a cercare e verificare chi offre il tipo di
competenza che mi occorre.

Il valore delle competenze ¢ aumentato in modo significativo negli ultimi anni
e continua a crescere nei paesi e nelle economie dove viviamo basate sulla
conoscenza e libera circolazione di idee. E le competenze sono diventate sem-
pre pill importanti non solo per le persone ma anche per le organizzazioni.
Potremmo sintetizzare le principali ragioni per cui le competenze sono cosi
preziose oggi riflectendo su alcuni punti caratterizzanti, partendo dalle compe-
tenze specializzate che molte industrie richiedono. Ad esempio, le tecnologie
dell’informazione richiedono programmatori, gli ambiti scientifici richiedono
competenze di ricerca specifiche e cosi via. Le persone con competenze spe-
cializzate spesso godono di una domanda costante sul mercato del lavoro e
di compensi pit elevati. E queste tendenze sono in aumento e stimate, per il
prossimo futuro, come solide e basate su esigenze crescenti.

In un mondo in rapida evoluzione e mutazione, ¢’¢ poi la adattabilita che assur-
ge a parametro cruciale per il successo e ovviamente le competenze adattabili e
trasferibili si rivelano essenziali. Le persone in grado di apprendere nuove com-
petenze rapidamente e di adattarsi ai cambiamenti del mercato sono altamente
ricercate e contese dalle migliori organizzazioni. Chiaramente, con 'importan-
za continua della tecnologia, le competenze digitali sono diventate da tempo
fondamentali: una sorta di prerequisito per competere nel mondo globalizzato
ed orientato a trovare sempre nuovi paradigmi di successo competitivo. Queste
competenze vanno dalla conoscenza di base di strumenti come fogli di calcolo
ed elaborazione testi fino alla programmazione e all’analisi dei dati.

Mai da scordare poi sono le competenze interpersonali: nonostante 'automa-
tizzazione, le competenze interpersonali come la comunicazione, la leadership
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e la collaborazione rimangono fondamentali nei luoghi di lavoro ed in ogni
organizzazione aziendale che voglia ambire a riuscire con profitto nelle missio-
ni che si prefigge di perseguire. Le persone che possono gestire relazioni e la-
vorare efficacemente in squadra fanno la differenza come la Lifelong Learning:
la capacita di imparare continuamente nuove competenze ¢ diventata cruciale.
Lapprendimento lungo tutto I'arco della vita ¢ necessario per rimanere com-
petitivi sul mercato del lavoro in continua evoluzione, pena restare spiazzati e
con grave accumulo di gap rispetto alla media dei paesi pitt avanzati.

A proposito di competenza ci sono, da sempre nella storia dell’'uomo e del-
la capacita di organizzarsi in comunitd, quelle competenze imprenditoriali,
che includono la capacita di innovare, avviare nuovi progetti e gestire risorse.
Scontato dire che queste sono sempre pill importanti in un’economia moder-
na come la nostra facendo il paio con le competenze nei nuovi settori. Con
la crescita di nuovi ambiti come I'Intelligenza Artificiale, la sostenibilita, la
cyber sicurezza e la salute digitale, le competenze legate a queste sfere di azio-
ne stanno diventando estremamente preziose ed ambite. Di fatto, possiamo
tranquillamente dire che le competenze oggi sono un investimento prezioso
per gli individui e un vantaggio competitivo per le organizzazioni aziendali.
Lapprendimento continuo e lo sviluppo delle competenze sono diventati es-
senziali per prosperare sia nell’ambito professionale che personale, offrendo
valore aggiunto da alimentare nel tempo. E ricerca, in ultima analisi, che “non
ha mai fine”, come diceva anche Karl Popper.

Tante volte ne abbiam sentito parlare ma non bastano le parole senza pratica-
re, con i fatti, la volonta di investire in formazione lunga una vita per acquisire
competenze che faranno sempre pitt la differenza nel futuro in cui viviamo gia.
In tal senso, nel nostro paese abbiamo un segnalatore che indica una situazio-
ne amara: “NEET” ¢ un acronimo che sta per “Not in Education, Employ-
ment, or Training”, il che significa “Non in istruzione, occupazione o forma-
zione”. Questo termine ¢ spesso utilizzato per riferirsi a giovani o persone che,
per varie ragioni, non sono impegnate in attivitd educative, lavorative o di
formazione. Gli individui NEET si troveranno sempre ad affrontare difficolta
nell’avere opportunita occupazionali o sviluppare le competenze necessarie per
il mercato del lavoro.

Ognuna delle rivoluzioni tecnologiche che 'umanitd ha attraversato ha porta-
to con sé due conseguenze: la nascita di lavori nuovi da una parte, la trasfor-
mazione dei vecchi lavori dall’altra, determinandone spesso la marginalita o
la scomparsa, andando a determinare nuove competenze o arricchendo quelle
esistenti di aspetti e funzioni rinnovate.

Siamo il Paese che ha il pil elevato gap di competenze rispetto alle skills ne-
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cessarie oggi e in futuro. Fino a non molti anni fa buona parte di cio che si
apprendeva all’Universita — e stiamo parlando di alta specializzazione — si mo-
dificava nell’arco di 15 anni.

Oggi il lasso di temporale si ¢ ridotto a sette se non quattro anni. Investire
in formazione, dunque, non ¢ strategico: ¢ vitale. E qui si apre un capito-
lo drammatico, quello dell’educazione: io penso che listruzione in Italia sia
un’emergenza nazionale. Non ¢ stato fatto niente per incentivare i professori a
lavorare tutti o il maggior numero secondo standard sufficientemente elevati.
Gli studenti e laureati italiani che vanno all’estero se la cavano in genere bene,
perché il nostro sistema educativo ha delle qualit che sono pero lasciate decli-
nare. Inoltre, dopo le scuole o 'universitad non ci sono incentivi a mantenersi
aggiornati e informati criticamente, mentre il mondo sociale ed economico
evolve. Il che spiega anche i dati OCSE sull’analfabetismo funzionale italiano.
Per formare persone adatte al funzionamento e allo sviluppo delle nostre so-
cietd industriali complesse, noi ‘costringiamo’ i giovani a studiare e acquisire
competenze alte e capacita controintuitive per tenere sotto controllo i bias
cognitivi ed emotivi spontanei. Quando questo processo entra in crisi, finisce
per crollare tutto il sistema di formazione delle classi dirigenti e con esse, tutto
il paradigma delle competenze e delle eccellenze che hanno determinato, assie-
me alle liberta garantite, il nostro moderno sviluppo e benessere.

Possiamo quindi parlare di competenze necessarie in ogni ambito umano: eco-
nomico e tecnologico, educativo e innovativo, lavorativo e diplomatico.

Le competenze sono un fattore chiave nella competitivitd economica. Paesi
con una forza lavoro altamente qualificata e produttiva tendono ad avere un
vantaggio economico. Le competenze in settori come la tecnologia, 'ingegne-
ria e la scienza sono particolarmente apprezzate. In tutto il mondo, sistemi
educativi efficaci si concentrano — non a caso - sulla formazione di competenze
che preparano gli studenti per il successo sui mercati concorrenziali. Questo
include competenze accademiche, ma anche competenze trasversali come il
pensiero critico e la comunicazione. Le competenze sono inoltre determinan-
ti per 'occupazione e la mobilitd professionale. I lavoratori con competen-
ze richieste e aggiornate hanno maggiori opportunitd di trovare impiego e
progredire nella loro carriera dove le competenze svolgono un ruolo chiave
anche nella promozione dell'innovazione. Linnovazione richiede persone con
competenze per sviluppare nuove tecnologie, idee e prodotti. Anche le com-
petenze diplomatiche, inclusa la capacita di comunicare efficacemente e nego-
ziare, sono fondamentali nelle relazioni internazionali, sempre pili complesse
ed in grado di impattare rapidamente la vita di milioni di persone sul globo.
Le competenze non sono solo importanti per gli individui, ma anche per le
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comunitd e le nazioni nel loro complesso. Investire nell’acquisizione e nello
sviluppo delle competenze ¢ fondamentale per affrontare le sfide e sfruttare le
opportunita nei contesti locali e globali. Questa stessa ¢ una sfida delle nuove
classi dirigenti, se capaci.
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IL VALORE DELLE COMPETENZE NELLA SOCIETA 5.0

Industria 5.0 e Societa 5.0

A distanza di cinque anni dall’incontro del 2017 al CeBit tra Merkel e Abe si ¢
consolidata la consapevolezza di dover dare un nuovo indirizzo ai programmi
di sviluppo industriale dei Paesi membri dell'Unione europea. Nel 2021, la
UE ha introdotto I'Industria 5.0: questo piano ha la peculiarita, pur restando
nei confini della Quarta Rivoluzione Industriale, di superare alcuni indirizzi
primari sull’utilizzo delle nuove tecnologie che avevano il fine principale di
aumentare in particolar modo la produttivita e le performance economiche.
Si sono cost individuate e orientate nuove idee, progetti e investimenti, affin-
ché le nuove tecnologie digitali possano generare impatti positivi per tutto
Iecosistema nel quale ¢ inserita 'azienda e che rendano sostenibile lo sviluppo
della stessa.

LlIndustria 5.0 integra il paradigma esistente dell'Industria 4.0, evidenziando
la ricerca e I'innovazione come motori per una transizione verso un’industria
sostenibile, incentrata sull’'uomo e resiliente.

In aggiunta, I'Industria 5.0 si allontana dal tradizionale modello di creazione
di valore focalizzato esclusivamente sugli interessi degli azionisti, infatti si ri-
volge a tutti gli stakeholder coinvolti nell’ambito aziendale, con 'obiettivo di
assicurare benefici condivisi e reciproci per tutte le parti interessate.
LIndustria 5.0 dunque pone il benessere del lavoratore al centro dei processi
aziendali, promuovendo la digitalizzazione e lo sviluppo per risolvere pro-
blemi sociali ¢ ambientali, in linea con i 17 obiettivi dell’Agenda 2030 delle
Nazioni Unite, a vantaggio dei cittadini e delle comunita.

[ tre pilastri che dominano lo sviluppo dell’'Industria 5.0 sono:

1. Pumanocentrismo - adattare il processo alle esigenze del lavoratore;

2. la resilienza - rafforzare solidita e flessibilita per fronteggiare periodi di crisi;
3. la sostenibilita - sviluppare processi sostenibili per ridurre 'impatto am-
bientale.

Questi principi, applicati al di fuori del mondo aziendale portano alla rea-
lizzazione della ‘Society 5.0°. Si tratta di una societd centrata sull’individuo,
che punta a bilanciare progresso economico e risoluzione dei problemi sociali
attraverso l'integrazione del cyberspazio con lo spazio fisico. In questo conte-
sto, le innovazioni tecnologiche, come l'intelligenza artificiale e I'loT, vengono
utilizzate per migliorare la qualitd della vita delle persone, rispondendo in
modo efficace alle loro esigenze e aspirazioni. La Societa 5.0 si distingue dalla
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precedente Societa 4.0, che era focalizzata sull’automazione e lefficienza in-
dustriale, ponendo invece 'accento sull' umanizzazione della tecnologia e sulla
creazione di un equilibrio tra progresso e benessere umano. In questo modo,
si ambisce a costruire una societa pin inclusiva, sostenibile e orientata al

Suturo.

LEvoluzione delle Competenze nella Societa 5.0

Nell’era del 5.0, caratterizzata da una continua evoluzione tecnologica e dalla
crescente digitalizzazione dei servizi e dei processi, la centralita delle persone
assume un ruolo sempre pit rilevante.

Queste competenze sono indispensabili per interagire efficacemente con le
tecnologie avanzate e permettere agli individui di partecipare attivamente alla
vita sociale e lavorativa, contribuendo positivamente alla societa. Grazie a que-
ste abilitd, ciascuna persona diventa protagonista del proprio destino e del
benessere collettivo, potendo sfruttare le opportunita offerte dall'innovazione
tecnologica per migliorare la propria vita e quella degli altri. Tali competenze
si possono classificare in tre categorie:

Competenze Digitali

»  Alfabetizzazione Digitale - essenziale, per tutti gli individui, per parteci-
pare alla societa digitale e navigare sicuri nel mondo digitale. Il processo
di alfabetizzazione deve fornire gli stcrumenti per comprendere e usare le
tecnologie digitali in modo critico, responsabile e informato, distinguen-
do tra informazioni vere e false, proteggendo i dati personali, rispettando
la privacy altrui e usando i dispositivi e i software eticamente.

*  Data Analytics — fondamentale, in vari ambiti lavorativi, per interpretare
il vasto volume di dati generati quotidianamente, richiede padronanza di
strumenti analitici, nonché comprensione di principi statistici e matema-
tici, al fine di estrarre informazioni significative per decisioni informate.

*  Programmazione e Sviluppo Software - competenze in programmazione
e sviluppo software fondamentali, in determinati ambiti lavorativi, per
partecipare attivamente all'innovazione digitale. Queste includono la
conoscenza dei linguaggi di programmazione e delle metodologie di svi-
luppo, nonché la capacita di progettare, sviluppare e testare applicazioni
software avanzate che rispondano alle esigenze degli utenti e migliorino
la qualita della vita.

»  Gybersecurity e Sicurezza Informatica - competenze cruciali in un mondo
in cui le minacce informatiche sono in costante aumento. Comprendere
tali minacce e sviluppare strategie efficaci per proteggere i dati ¢ essen-
ziale per garantire la sicurezza delle informazioni personali e aziendali.
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o Intelligenza Artificiale e Apprendimento Automatico - Uintelligenza arti-
ficiale (IA) e I'apprendimento automatico (AA) stanno trasformando il
nostro modo di vivere e lavorare. Queste competenze sono essenziali per
comprendere le implicazioni etiche e sociali delle tecnologic IA ¢ AA e
per usatle responsabilmente nella risoluzione di problemi complessi in
vari settori, tra cui medicina, industria e istruzione. Le aziende globali
cercano professionisti capaci di sfruttare queste tecnologie per ottimiz-
zare i processi, migliorare prodotti e servizi e creare nuove opportunita
di business.

*  Gestione delle Risorse Tecnologiche - la gestione delle risorse tecnologiche
¢ una competenza essenziale che consente alle persone di gestire effica-
cemente risorse digitali e tecnologiche all'interno di un’organizzazione.
Questo include la pianificazione, I'allocazione e l'ottimizzazione delle
risorse, garantendo che siano utilizzate nel modo piu efficiente possibile
per raggiungere gli obiettivi dell’organizzazione.

Competenze Trasversali

*  Pensiero Critico ¢ Risoluzione dei Problemi - il pensiero critico ¢ un pro-
cesso intellettuale che implica la valutazione obiettiva delle informazioni
e delle situazioni, filtrando le distorsioni cognitive e le influenze esterne,
al fine di giungere a conclusioni ben ponderate. Questa abilita ¢ integrata
dalla risoluzione dei problemi, che fornisce gli strumenti necessari per
sviluppare soluzioni innovative ed efficaci di fronte a situazioni comples-
se. Insieme, pensiero critico e risoluzione dei problemi rappresentano
competenze cruciali per affrontare eflicacemente le sfide della societa at-
tuale, permettendo alle persone di adattarsi e prosperare in un mondo in
continua evoluzione.

*  Lavoro di Squadra Multidisciplinare - il lavoro di squadra multidiscipli-
nare, che unisce competenze ed esperienze diverse, ¢ fondamentale per
affrontare progetti complessi in modo innovativo, richiedendo ottime
competenze comunicative e comprensione delle diverse discipline coin-
volte.

*  Comunicazione Efficace: essenziale sia personalmente che professional-
mente, la comunicazione efficace richiede chiarezza espressiva e ascolto
empatico, promuovendo collaborazione, prevenendo incomprensioni e
contribuendo a un clima di rispetto e armonia.

*  Gestione del Cambiamento: in un mondo in rapida evoluzione, la gestione
del cambiamento ¢ cruciale. Essa implica la capacita di adattarsi proatti-
vamente alle nuove situazioni, anticipare sfide future, apprendere conti-
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nuamente e acquisire nuove competenze, essendo un fattore chiave per il
successo e la crescita personale e professionale.

Competenze Etiche e Sociali:

*  Responsabilita Sociale - la responsabilita sociale ¢ un impegno etico per
valorizzare I'impatto delle azioni sulla societd e sull’ambiente. Va oltre
il rispetto delle normative, promuovendo comportamenti sostenibili e
benefici per la collettivitd, al fine di migliorare la qualita della vita della
societa.

»  Etica Digitale - si concentra sull'utilizzo responsabile delle tecnologie di-
gitali, nel rispetto di leggi e principi morali. Comprende il rispetto della
privacy, la prevenzione e segnalazione del cyberbullismo e il manteni-
mento di comportamenti etici online, garantendo un ambiente virtuale
sicuro e rispettoso.

*  Cittadinanza Digitale - rappresenta I'abilita di navigare consapevolmente
e attivamente nel mondo digitale, rispettando le leggi e contribuendo
positivamente alla comunita online. E fondata su una profonda com-
prensione e utilizzo responsabile delle tecnologie digitali, con un’enfasi
sulla protezione della privacy propria e altrui e un impegno per un dialo-
go civico costruttivo online.

o Competenze Interculturali - si riferiscono all’abilita di relazionarsi effica-
cemente con persone di culture diverse, mostrando rispetto per le loro
tradizioni e considerando la diversita culturale come una risorsa preziosa.
In un mondo globalizzato, queste competenze sono essenziali per costru-
ire relazioni positive, prevenire incomprensioni e promuovere un clima
di inclusione e rispetto reciproco.

La padronanza di queste competenze ¢ essenziale per garantire che le persone
siano in grado di navigare con successo nel mondo digitale e contribuire po-
sitivamente alla Societd 5.0. Per far fronte alle sfide imposte da questo nuovo
contesto, ¢ necessario un costante impegno nel processo di apprendimento e
aggiornamento professionale. In particolare, le competenze digitali, la com-
prensione dei principi di funzionamento delle nuove tecnologie ¢ la capacita
di integrarle in modo sinergico nei processi lavorativi diventano elementi fon-
damentali per ogni individuo. Inoltre, ¢ imperativo che il sistema educativo e
formativo si adatti rapidamente ai cambiamenti in corso, proponendo percorsi
di apprendimento che siano in grado di soddisfare le esigenze della societa mo-
derna. E necessario, pertanto, che le istituzioni educative e le organizzazioni
che si occupano di formazione professionale lavorino in stretta collaborazione
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con il mondo del lavoro e della ricerca, al fine di definire programmi forma-
tivi che siano realmente in grado di preparare le persone alle sfide del futuro.
Questo processo di evoluzione dell’educazione e della formazione deve essere
inclusivo e accessibile a tutti, indipendentemente dal background culturale,
sociale ed economico. Garantire a ciascun individuo 'accesso alle opportunita
necessarie per sviluppare le competenze critiche richieste dalla Societd 5.0 ¢ un
passo essenziale per garantire una transizione equa e inclusiva verso un futuro
in cui la tecnologia e 'innovazione siano realmente al servizio dell’'umanita,
contribuendo a migliorare la qualita della vita e a rispondere in modo efficace
alle sfide globali che ci attendono.
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IL VALORE PEDAGOGICO E CULTURALE DELLA TRASMISSIONE
DELLESPERIENZA TRA GENERAZIONI IN AMBITO ACCADEMICO

“Si comincia ad invecchiare quando si smette di imparare”

(Proverbio africano)

Il valore pedagogico

Il verbo sapere deriva dal latino sapere “aver sapore” quindi in senso figurato
“essere saggio”, “aver senno’. Sapere significa intuire il gusto delle cose, ma
anche insaporirle, renderle preziose. In una realta educativa inserita in un con-
testo culturale, sociale ed antropologico in perenne mutamento, la capacita di
rendere flessibile il proprio bagaglio di competenze e adattarlo alle sempre pit
mutevoli generazioni, implica la volonta di aggiornarsi e reiventarsi. Essendo
I'Universita uno degli attori principali nell’ambito dello sviluppo delle com-
petenze, un prezioso contributo, in tal senso, ¢ certamente dato dai Professori
Emeriti, la cui contaminazione per esperienza ¢ una vera e propria pratica
pedagogica ad elevatissimo valore contenutistico e sociale, che, oltre a pre-
servare la tradizione accademica, va a diffondere il proprio capitale umano
in chiave innovativa, non interrompendosi mai la costante attivita di ricerca
ed aggiornamento. I Professori Emeriti sono, pertanto, promotori di un mo-
dello educativo tradizionale che si fonde al cosiddetto /ifelong learning, un
apprendimento continuo lungo tutto I'arco della vita. Le Universita possono
facilitare il virtuoso processo di trasferimento delle conoscenze e della conta-
minazione delle competenze al fine di accelerare le opportunitd di crescita dei
giovani, contribuendo attivamente ad una nuova e pill sapiente co-creazione
della conoscenza.

Nella competizione globale sono avvantaggiati quei Paesi che riescono a met-
tere a punto sistemi educativi in piena sintonia con le esigenze delle imprese,
mediante una formazione qualificata e un adeguato aggiornamento del capita-
le umano. Sono numerosi gli atenei a livello globale che garantiscono didattica
e ricerca scientifica di elevata qualita, esprimendo punte di assoluto valore
riconosciute anche nei ranking internazionali. In molti di questi atenei, spesso,
i docenti in pensione sono ancora fortemente interessati a continuare il pro-
prio sviluppo professionale, a mantenere un’identita professionale, a rimanere
connessi e a sostenere le proprie istituzioni (Hirst & LeNavenec, 2022; Ke-
zar, 2018). Una ricerca di Thody (2011) presso un’Universita inglese, sopran-
nominata dall’autrice Borchester, ha messo in evidenza come circa meta dei
professori in pensione rimaneva felicemente attivo nell’insegnamento e nella
ricerca, anche in assenza di remunerazione o riconoscimento (Hirst & LeNa-
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venec, 2022). Negli ultimi anni ¢ dunque emersa la necessita di ricreare un
percorso di pensionamento attraverso I'istituzione di una serie di opportunita
post-pensionamento come la partecipazione ad attivita legate all’universita e
al sostegno della comunitd. Un’analisi dei valori culturali risulta essenziale per
valutare le politiche, il ruolo e le aspettative di chi ¢ in procinto al pensiona-
mento e dei Professori Emeriti.

Il valore culturale

Riguardo 'influenza dei fattori culturali sulla percezione degli effetti del pen-
sionamento, ¢ stato riscontrato un ampio accordo in merito ad alcuni aspetti
sullinvecchiamento tra cui la percezione di un aumento della saggezza, della
conoscenza e del rispetto. In una ricerca condotta da Lockenhoff e colleghi
(2009) che ha coinvolto I'analisi di 26 diverse culture, sono stati registrati i
punti piu alti, in merito all’effettivo aumento di sapienza e saggezza durante
la fase di pensionamento ed invecchiamento, nei seguenti Paesi: Australia, In-
ghilterra, Estonia, Italia, Giappone, Usa e Cina. D’altro canto, risulta comune
il giudizio che la capacita di imparare cose nuove diminuisce, con gli estremi
pil bassi in Australia, Estonia, Malesia, Perti e Usa. In merito agli aspetti so-
cio-emotivi, il fattore culturale mostra la maggiore varianza. Infatd, il rispetto
generale aumenta in tutte le culture (con il punteggio pit alto registrato in
India, Estonia, Cina, Uganda e Malesia), mentre la soddisfazione sulla vita
pregressa aumenta in alcune culture (ad esempio Nuova Zelanda, Cina e Ma-
lesia) ma diminuisce in altre (Croazia, Iran, Serbia e Slovacchia).

Linfluenza della cultura sulla percezione del pensionamento

Linfluenza dei fattori culturali sulla percezione del pensionamento ¢ di re-
cente interesse. Gli studi realizzati hanno perlopiti utilizzato come framework
teorico il modello di Hofstede (2001) che prevede, nella sua versione origina-
ria, 5 dimensioni — Individualismo/Collettivismo, Evitamento dell’incertezza,
Distanza dal potere, Mascolinitd/Femminilitd, Orientamento a lungo termine
— per analizzare la cultura di un Paese. Si espongono di seguito le riflessioni
sintetizzate dagli studi utilizzati.

Lindividualismo/collettivismo ¢ la misura dell'integrazione degli individui
nei diversi gruppi. Analizzando le diverse dimensioni culturali ¢ possibile
comprendere I'influenza Levitamento dell’incertezza della dicotomia indivi-
dualismo/collettivismo nelle relazioni sociali che permette di comprendere la
continua integrazione del Professore Emerito all'interno dell’identita univer-
sitaria. Una serie di risultati analitici (Lam et al., 2018) hanno evidenziato i
benefici dell’appartenenza a gruppi nella fase di transizione al pensionamento
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e al ruolo di Professore Emerito che sono maggiori per le culture individuali-
ste. Risulta quindi che le persone provenienti da societa individualiste riesco-
no pill facilmente a fare affidamento all’appartenenza a gruppi proteggendosi
dallo stress legato alla transizione al pensionamento. Per le culture collettiviste,
che desiderano evitare di divenire una fonte di onere, potrebbe essere utile
sviluppare delle policy in grado di facilitare il passaggio al pensionamento
grazie anche allo sviluppo dell'opportunita di diventare Professore Emerito.
Dunque, risulta che 'appartenenza a molteplici gruppi sociali eserciti effetti
positivi sul benessere psicologico piu forti nelle culture individualiste rispetto
a quelle collettiviste (Lam et al., 2018).

misura la tolleranza di una societa verso le ambiguita. Gli individui prove-
nienti da culture con un maggior livello di evitamento delle incertezze hanno
in genere riportato opinioni pitt negative sul giudizio della societa in merito
all'invecchiamento e al pensionamento. Linfluenza di questa dimensione cul-
turale sulle aspettative riguardo ai cambiamenti legati all’eta si associa anche
ad una percezione meno favorevole dell’autorita familiare e della soddisfazione
della vita (Lockenhoff et al., 2009). Inoltre, ¢ anche associata a maggiori pre-
giudizi e ad un minor affetto verso gli adulti pitt anziani. Questo potrebbe es-
sere dovuto ad una maggior fonte di disagio dovuta alla mancata possibilita di
previsione dell’incertezza (Ackerman & Chopik, 2021). Anche in questo caso,
per i soggetti con una cultura ad elevato evitamento dell'incertezza hanno
bisogno di maggior supporto e pratiche che permettano una transizione all’eta
pensionata migliore anche attraverso il ruolo di professore emerito.

La distanza dal potere misura il grado in cui i membri meno potenti delle
organizzazioni o istituzioni si aspettano e accettano che il potere sia distribuito
in modo diseguale. Culture con una maggiore enfasi relativa alla distanza dal
potere ¢ alle differenze di status hanno riportato una visione negativa riguardo
i cambiamenti legati all’etd nella conoscenza e nella saggezza (Lockenhoff et
al., 2009). Nelle culture con maggiore disparita di potere, i pregiudizi nei con-
fronti degli anziani sono maggiormente diffusi (Ackerman & Chopik, 2021).
La mascolinita tende a mettere in luce ruoli di genere sociali distinti, mentre
la femminilita mostra un maggiore sovrapporsi dei ruoli di genere. Le donne
dei Paesi “femminili” hanno gli stessi valori modesti e premurosi degli uomini,
mentre nei Paesi “maschili” anche esse tendono ad essere assertive, anche se in
misura minore degli uomini. Le culture che si presentano come alte in emo-
tivitd negativa sembra che portino le persone a percepire in modo negativo la
visione che la loro cultura ha dell'invecchiamento e dei vari aspetti legati ad
esso (Lockenhoff et al., 2009).

Lorientamento a lungo termine ¢ il grado in cui gli individui nelle orga-
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nizzazioni o nelle societd pianificano per il futuro. Culture che mostrano un
maggiore orientamento a lungo termine hanno mostrato avere una percezio-
ne meno favorevole, un maggior pregiudizio e minor affetto verso I'anzianita
(Ackerman & Chopik, 2021; Kornadt et al., 2022). Poiché l'orientamento a
lungo termine suggerisce 'enfasi sulla preparazione per il futuro, in un primo
momento si potrebbe essere tentati ad immaginare che tale dimensione cul-
turale sia influente in maniera positiva in merito alla percezione dell’anziani-
td. Tuttavia, in maniera analoga all’evitamento dell'incertezza, queste culture
presentano un pregiudizio perché I'anzianitd rappresenta un futuro difficile
da pianificare. In una visione ancora pili drastica, alcuni individui potrebbe-
ro persino pensare che essi debbano essere lasciati ad un ruolo marginale, in
quanto rappresentano soltanto un ricordo del passato (Ackerman & Chopik,
2021).

Considerazioni conclusive

Il coinvolgimento dei Professori Emeriti e la possibilita di confronto tra genera-
zioni comporta uno scambio di benefici reciproco (Sung, 2004), consentendo
una transizione che supporta la tutela del benessere psicologico dei professori
universitari in procinto al pensionamento. Inoltre, permette alle generazioni
successive di avvalersi dell'inestimabile saggezza attraverso la contaminazione
per esperienza, rappresentativa di un approccio pedagogico ed intergenerazio-
nale, che mira a trasmettere e diffondere il prezioso sapere, contribuendo alla
crescita culturale degli interlocutori. Il processo intergenerazionale sembra,
dunque, pedagogicamente corretto dal momento che il Professore Emerito
svolge con cura e attenzione la pratica professionale, analizzando le proprie
azioni didattiche, rimodulando le scelte comunicative e studiando, costruen-
do e sperimentando modalita relazionali capaci di rispondere alla repentina
sfera di mutamenti in cui, noi tutti, siamo immersi. Per quanto concerne ['a-
nalisi dell'influenza culturale, quest’ultima ¢ ancora embrionale ma, a parere
di scrive, ha un elevato potenziale perché consente di comprendere in maniera
pill appropriata quanto le caratteristiche culturali in cui il Professore Emeri-
to opera possano impattare sulla sua aspirazione e il suo ruolo. Questi studi
sarebbero altresi di supporto anche alla strutturazione di politiche e pratiche
adeguate da applicare nei diversi contesti istituzionali.
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ANNABELLA EsrosiTo

PER UNA DIDATTICA DELLA STORIA DELUCARTE BASATA SULLE
COMPETENZE

Larte é un linguaggio che Tralia crede di comprendere senza la conoscenza del suo
dizionario, anzi del suo alfabeto. E cid che scriveva lo storico dell’arte Adolfo
Venturi nel 1899 sul periodico Nuova Antologia, negli anni in cui, insieme ad
un agguerrito gruppo di allieve, si batteva per 'autonomia dell'insegnamento
della storia dell’arte nelle scuole, che solo la riforma Gentile del 1923 ha por-
tato stabilmente tra i curricula liceali con orari, professori e programmi propri.
Dopo pit di un secolo di alterne fortune nell’ambito dell’istruzione formale,
la disciplina, ancora oggi, spinge ad interrogarci sul perché insegnarla o stu-
diarla e, oltre la conoscenza delle opere d’arte e dei movimenti artistici, quali
competenze pud contribuire a sviluppare.

In un militante Zibellus del 2008, Cesare De Seta immaginava che i program-
mi scolastici diventassero lo “spazio” privilegiato per esperienze di una vera
educazione al patrimonio, suggerendo articolazioni “regionali” che inserissero,
accanto alla storia dei capolavori e delle grandi personalita artistiche, “segmen-
ti espressivi che non sono compresi nelle vasariane e canoniche pittura, scul-
tura e architettura ma che pure sono parte essenziale della nostra quotidiana
esperienza'” come la fotografia, il cinema, il paesaggio naturale e urbano e la
cultura materiale e immateriale. Argomenti e temi che, in seguito alla Riforma
della Buona Scuola del 2015, oggi potrebbero trovare reali occasioni di speri-
mentazione tra le aree di possibile ampliamento dell’offerta formativa, come
attivicd integrative e opzionali.

Il desiderio di De Seta, ma anche di una nuova generazione di insegnanti,
attualmente rappresentati dal’ANISA (Associazione Nazionale Insegnanti di
Storia dell’Arte), & che il docente di storia dell’arte assuma il ruolo di un me-
diatore culturale che non si limiti a presentare argomenti ormai consolidati
nelle programmazioni nel corso dei decenni, ma li utilizzi come strumenti
per guidare gli studenti verso una maggiore sensibilitd e consapevolezza del
valore del patrimonio culturale, scardinando cosi la profonda inquietudine
che i contenuti di cid che viene impartito e gli strumenti con cui questi conte-
nuti vengono trasmessi si rivelino totalmente inadeguati ad affrontare la realta
quotidiana.

Insegnare storia dell’arte in una prospettiva di educazione al patrimonio cul-
turale costituisce indubbiamente una grande risorsa per la formazione scolasti-
ca sia sul piano identitario che strumentale. Sul piano identitario, ponendosi

1. De Seta 2008, p. 126
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come occasione per comprendere la grammatica delle immagini attraverso
I'intricato sistema di relazioni tra significanti e significati insiti nelle arti visive
e in vari tipi di manufatti, la storia dell’arte come disciplina scolastica aiuta ad
apprezzare ciod che ci circonda quotidianamente e stimola il pensiero critico,
accrescendo il senso di appartenenza, di comprensione dei concetti di perdita,
di patrimonio, di bene comune, di identitd, di responsabilita individuale e
collettiva.

Sul piano strumentale essa conduce all’acquisizione di competenze di inda-
gine e di rappresentazione della realta, mediante “I'uso” didattico dei beni
culturali, come la promozione di esercizi di osservazione, di produzione e di
organizzazione delle informazioni di inferenza, di attribuzione di significati
alle informazioni, di critica, di collegamenti con i contesti o con altri beni, di
valutazione estetica e di comunicazione, che si trasformano in abilita applica-
bili ai contesti piti diversi e complessi.

Sebbene le competenze sembrino avere una scadenza nel tempo, lo studio
della storia dell’arte ¢ per sua natura trasversale e quindi in grado di promuo-
vere molte delle competenze individuate dalla Raccomandazione del Consi-
glio d’Europa, ben oltre quella culturale, civica e sociale a cui sembra essere
naturalmente associata’.

Linsegnamento della storia dell’arte, ad esempio, contribuisce in maniera ef-
ficace all'acquisizione delle competenze scientifiche, tecnologiche e informa-
tiche. Larte, nel corso della sua evoluzione storica, ha costantemente riflesso e
incorporato i progressi tecnologici del suo tempo. Questo fenomeno ¢ evidente
nei materiali, nelle tecniche, nei supporti, ma soprattutto nell’analisi di ambiti
artistici spesso trascurati nell’educazione scolastica tradizionale, come video
arte, computer art, robotic art, genetic art e net art. Studiarne e comprendere
le dinamiche di creazione e produzione, alimentano negli studenti la creativita
nella sua relazione con la tecnologia — dalla grafica computerizzata, alla stam-
pa tridimensionale e agli ambienti di realta virtuale — allo scopo di realizzare
nuove forme espressive e nuovi scenari e prospettive di fruizione. Esercitarsi a
schedare opere d’arte in modo interattivo attraverso tool e strumenti messi a
disposizione dalle piu recenti industrie ICT e navigare 'immenso paesaggio
culturale mediante web e visori, poi, sono le forme di esperienza pili concrete
per sviluppare le tanto invocate “competenze digitali”.

Allo stesso tempo, I'insegnamento della storia dell’arte a scuola “accende” an-
che i processi di acquisizione delle competenze imprenditoriali. Ma in che
modo le conoscenze umanistiche incontrano I'imprenditorialicd? Secondo un

2. Consiglio D’Europa, 2018
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articolo del Word Economic Forum’ la quarta rivoluzione industriale ha bisogno
di piti laureati nel settore delle arti, riconoscendo al capitale proprio di questo
settore delle competenze strumentali come il pensiero critico e analitico, la
creativitd, l'originalitd, I'intraprendenza, la leadership e l'abilita nel risolvere
i problemi. Durante la quarta rivoluzione industriale, le tecnologie non solo
stanno cambiando le economie e la societd, ma anche il loro significato. In-
fatti, a meno che le aziende non si preoccupino di comprendere chi siano e di
cosa hanno bisogno gli esseri umani rappresentati nei loro set di dati, il rischio
¢ di perdere il contatto con i pubblici che servono, in particolar modo quando
si tratta di industrie del settore culturale e creativo. La conoscenza culturale di
cui le aziende hanno bisogno non solo deriva da una ricerca di mercato basata
sui numeri, ma anche da uno studio di contesti, societd, persone e culture,
proprie delle discipline umanistiche. E lecito dire che, se i modelli economici
falliscono, lo fanno soprattutto per mancanza di comprensione umana.

La storia dell’arte, inoltre, attiva competenze linguistiche e comprensione
interculturale. Queste competenze, secondo la definizione condivisa dalla
ricercatrice in educazione interculturale Darla Deardorfl, sono frutto di un
dinamismo che si manifesta e si sviluppa durante le interazioni interculturali,
contribuendo ad arricchire I'individuo nel tempo. Linsegnamento della storia
dell’arte, in una scuola dove la percentuale di alunni con cittadinanza non ita-
liana si incrementa annualmente, costituendo nel 2021 circa il 10% del totale*
, se condotto attraverso la “via narrativa” oggi sollecitata dalla pedagogia, ¢ in
grado di alimentare la pluralita di prospettive e limitare il ruolo autoreferen-
ziale e occidentalizzante delle discipline umanistiche tradizionali, alimentando
le strategie democratiche dell’accoglienza e dell’interculturalitd. Lo dimostra,
in Italia, un repository di riferimento, le cui modalitd possono essere riadattate
in ambito formale con la strategia del debate ¢ dello storytelling, offerto dal
sito “Patrimonio e Intercultura” la prima risorsa on-line specificamente dedi-
cata all’educazione al patrimonio in chiave interculturale, promossa dalla Fon-
dazione Ismu — Iniziative e Studi sulla Muldetnicitd di Milano, con lo scopo
di diffondere le buone pratiche introdotte su scala nazionale nella co-narrazio-
ne del patrimonio culturale. Inoltre, 'adozione di fascicoli di /ntercultura e di
metodologia CLIL-apprendimento integrato di contenuto e lingua, recentemen-
te affiancati ai manuali di adozione, rappresentano validi strumenti di azione
per una prospettiva globale.

Secondo questo breve scenario, I'insegnamento e 'apprendimento della storia

3. Future of Jobs Report, 2018
4. Ministero dell'Istruzione, 2022
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dell’arte a scuola svolgono un ruolo fondamentale. Se, da un lato, le opere d’ar-
te sono radicate nella storia e riflettono gli eventi, le idee e le dinamiche sociali
del loro tempo, queste innescano anche una cittadinanza consapevole perché
contribuiscono a comprendere meglio la storia e la societd, consentendo agli
individui di partecipare in modo attivo e pill informato ai dibattiti pubblici e
alle questioni sociali. Dall’altro, la storia dell’arte prepara gli studenti a percor-
si di studio destinati a formare professionisti del settore come storici dell’arte,
archeologi, archivisti, restauratori, educatori, docenti, curatori, registrar, gui-
de turistiche e catalogatori del patrimonio culturale, contribuendo anche in
modo significativo all'acquisizione di competenze essenziali per intraprendere
una vasta gamma di professioni. Queste professioni comprendono figure come
audience developer, social media manager, digital media curator, web content
editor, art advisor, ingegneri, informatici, manager, imprenditori, cosi come
numerose altre posizioni che al momento non hanno ancora un nome definito
ma che saranno parte integrante del mercato del lavoro del futuro prossimo.
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Linnovazione rappresenta una variabile fondamentale per migliorare la com-
petitivita delle imprese e nel contribuire a definire gli scenari e la struttura dei
diversi settori produttivi; nel caso di imprese di maggiore dimensione le attivita
diricerca e sviluppo (R&S) costituiscono I'elemento di maggiore attenzione, es-
sendo considerate uno dei principali elementi di input del processo innovativo
. Da un punto di vista piti generale, 'innovazione pud essere definita come le
nuove idee che sono introdotte nell'impresa e che sono in grado di determi-
nare un vantaggio per 'impresa stessa. Una tale visione permette di superare
alcune problematiche di definizione, ed in particolare quanto sottolineato da
Adams et al (2006) “the term innovation in notoriously ambiguous and lacks
either a single definition and measure”; difficolta di definizione si traducono
conseguentemente in difficoltd di misurazione e di valutazione dell'impatto
sulla vita dell'impresa. Una definizione interessante considera 'innovazione
come qualcosa che sia nuovo per 'impresa (non necessariamente per I'intero
mercato) e sia al contempo in grado di generare un vantaggio per la stessa, in
termini di profitto, crescita del fatturato o maggiore quota di mercato (Farace,
Mazzotta, 2015).

In tempi recenti si ¢ diffusa una crescente consapevolezza dell'importanza del
capitale umano e del suo contributo importante al processo innovativo; la
qualificazione del capitale umano ¢ cruciale tanto nella grande impresa quanto
nelle imprese di dimensioni minori, quali le piccole e medie imprese. Queste
ultime, mancando una funzione di ricerca si giovano della partecipazione del
capitale umano qualificato al processo innovativo. Nella definizione e valuta-
zione del capitale umano vi sono tre aspetti fondamentali da tenere in conside-
razione: le competenze, la partecipazione al processo innovativo e le relazioni
intra-impresa.

Le competenze rappresentano dunque un elemento fondamentale per la vita
ed il successo dell'impresa; tuttavia, non poche sono le difficoltd di pervenire
ad una misurazione univoca e condivisa all'interno della teoria economica.
La consapevolezza del ruolo e dell'importanza delle competenze e del capi-
tale umano sono ormai consolidate in letteratura: “human capital is created by
changing persons so as to give them skills and capabilities that make them able to
act in new ways”. (Coleman, 1990, p. 304).

Le abilita e le competenze sono sempre di piti al centro dell’analisi economica;
il processo di accumulazione di saperi e competenze ¢ complesso e richiede
la capacita di analisi dei diversi input attraverso i quali i lavoratori e, pill in
generale, gli individui accrescono i propri saperi ed il proprio saper fare. In
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prima istanza la misurazione del capitale umano valuta la tipologia, la durata
e gli esiti del percorso formativo e dell’istruzione professionale. Questa misura
da sola non basta dal momento che ¢ carente dal punto di vista della dinamica
dell’accumulazione delle competenze che caratterizza la vita di ciascun indi-
viduo. Tale processo prosegue grazie alle attivitd di on the job training cui il
lavoratore viene chiamato per far fronte ai cambiamenti tecnologici, organiz-
zativi, di mercato o di altro tipo e adeguare i propri saperi alle dinamiche della
vita dell'impresa. Inoltre, gli individui sono in grado di accrescere le proprie
competenze al di fuori della vita dell'impresa, anche attraverso diverse tipolo-
gie di canali di conoscenza.

Nella letteratura economica le competenze sono valutate con set di indicatori

diversi, ma che possono essere raggruppati in tre grandi ambiti:

e Indicatori che valutano le modalita di impiego delle competenze nell’am-
bito lavorativo; questi indicatori permettono di analizzare le correlazioni
fra figure professionali specifiche e specifici settori produttivi o con i di-
versi livelli di inquadramento contrattuale;

e Un secondo gruppo di indicatori valuta singole abilita generali o speci-
fiche evidenziate empiricamente ed in grado di comprendere la presenza
nell'impresa di conoscenze astratte o di capacita specifiche';

e Il terzo gruppo mette in evidenza uno degli aspetti che maggiormen-
te caratterizzano il moderno mercato del lavoro, dato dal mismatch tra
domanda ed offerta; in questo caso il confronto tra domanda ed offerta
permette di comprendere la dimensione dello skill shortage e I'inade-
guatezza del processo di accumulazione delle competenze rispetto alle
necessita dell’'impresa’.

Limpresa per accrescere la capacitd innovativa e per migliorare la propria com-

petitivita ha bisogno di conoscere il capitale umano disponibile sia nelle sue

componenti pili astratte e generali, sia in quelle piu direttamente impiegabili
nell’attivita lavorativa. Di conseguenza, assume rilevanza strategica nella vita
dellimpresa, prima che accrescere le competenze del lavoro, la capacita di co-
noscere la qualita del capitale umano a disposizione e di utilizzarlo al meglio.

Il processo di cui passa attraverso l'adeguata valorizzazione del capitale

umano allinterno dell'impresa, che ha un profilo riferibile al valore eco-

1. Questo secondo gruppo permette di valutare le possibilita di occupazione e di remune-
razione dei lavoratori.

2. Quest'ultimo gruppo parte ad esempio permette di analizzare cid che accade con le
candidature per le posizioni lavorative per le quali non si hanno le competenze adeguate/
richieste dall'impresa.
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nomico ed alla remunerazione, ma anche ad altri elementi che sono al-
trettanto importanti ed in alcuni casi lo sono anche piti. La valorizzazione
delle competenze non passa dunque solo dallo scambio del mercato del la-
voro, ma anche (e soprattutto) attraverso I'immedesimazione del capita-
le umano nell'impesa intesa come comunita e come luogo di valori diversi’
e condivisi.

Questo aspetto ¢ importante, dal momento che il passaggio dalla partecipa-
zione del capitale umano alla vita dell'impresa ed all'introduzione delle in-
novazioni non ¢ diretto e immediato, ma invece indiretto, dal momento che
richiede tempi pili 0 meno lunghi. Infatti, le competenze ed il capitale umano
si alimentano attraverso diversi canali (v. Figura 1 di seguito) e rappresentano
uno dei canali attraverso i quali 'impresa costruisce le sue conoscenze e la sua
absorptive capacity (Cohen Levinthal, 1990), che costituisce una modalita
attraverso il quale 'impresa introduce ed assorbe le innovazioni. Dallo schema
riportato di seguito si comprende che la funzione di R&S rappresenta, come
detto in precedenza, solo uno dei canali di input del percorso innovativo;
peraltro, tale canale in molte imprese, specie quelle di dimensioni ridotte,
non ¢ presente. Il capitale umano e le competenze svolgono dunque un ruolo
strategico nel determinare I'introduzione delle innovazioni e nel decretarne il
successo. 1l ruolo delle competenze, se da un lato & autonomo nel costruire
Iinsieme della conoscenza dell'impresa, dall’altro lato assume una rilevanza
strategica nella costruzione del network interno all'impresa. In questo modo,
il capitale umano gioca un ruolo duplice, come set di conoscenze/competenze
autonome e come sistema relazionale in grado di scambiare conoscenza e di
costruirne di nuova.

3. In questo caso assumono rilevanza variabili diverse come il territorio, le istituzioni, le
reti intra e interimpresa, in modo da costruire un senso di appartenenza che ¢ condiviso
all'interno dell'impresa e con la comunita locale (si veda Becattini et al, 2009 e la lettera-
tura su distretti e sistemi locali del lavoro).
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R&S E TECNOLOGIA CAPITALE UMANO RETI

* Ricerca e sviluppo * Educazione * Interne all'impresa
* Acquisizione di tecnologia * Background * Esterne all'impresa
* Training on the job
* Esperienze
e Altri canali

CONOSCENZA

INNOVAZIONE

“Nuove idee che sono introdotte nell'impresa in vari modi e che permettono
allimpresa di ottenere un vantaggio”

Figura 1. Il processo di creazione di conoscenza nell impresa

La partecipazione dei lavoratori ai processi innovativi ed alle decisioni strate-
giche dell'impresa permette di dare valore alle competenze del lavoro e di ge-
nerare un vantaggio dell'impresa; generalmente, tale partecipazione si ritiene
caratteristica dei profili di elevata specializzazione tecnica in imprese collocate
in settori ad elevato contenuto tecnologico. Tuttavia, I'esperienza empirica
(Farace, Mazzotta, 2015) mette in evidenza come tale partecipazione sia in
grado di generare vantaggi anche alle imprese di dimensioni minori in settori
tradizionali; anche queste ultime sono in grado di adottare un approccio inno-
vativo che implica risultati positivi in termini di crescita delle quote di merca-
to, del fatturato e/o dei margini di profitto. Le competenze non sono dunque
rilevanti in sé, ma lo diventano nella misura in cui sono valorizzate ed in grado
di contribuire efficacemente alla vita dell'impresa. In questo senso, l'intera-
zione tra le diverse competenze e la partecipazione attiva ai processi aziendali
rappresenta un processo cumulativo di crescita che implica una complessica di
difficile misurazione, ma per la quale sono evidenti i vantaggi per le imprese e
la necessita di uno studio guidato da un approccio anch’esso innovativo.
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SALVATORE (GIORDANO

DOTTORI COMMERCIALISTI ED EVOLUZIONE DELLE COMPE-
TENZE

Agli iscritti nell’Albo dei dottori commercialisti e degli esperti contabili ¢ ri-
conosciuta competenza specifica in economia aziendale e diritto d’impresa
e, comunque, nelle materie economiche, finanziarie, tributarie, societarie ed
amministrative. Purtroppo, I'evoluzione della societa e delle norme che la sor-
reggono costringe ad un miglioramento continuo delle proprie conoscenze e
capacita professionali che deve, pero, andare di pari passo con la sempre pit
veloce innovazione tecnologica.

Ad esempio, l'intelligenza artificiale che sta iniziando a rivoluzionare I'ambito
economico e fiscale, apre a nuove opportunita per migliorare i servizi offerti
ai contribuenti. E importante sottolineare che non sostituisce in alcun modo
la professionalitd, le capacita e I'esperienza dei dottori commercialisti, ma va
integrata per ottenere risultati migliori. Ed in effetti, la crescente adozione
delle dichiarazioni precompilate da parte dell’Agenzia delle Entrate evidenzia
I'importanza di adattarsi alle nuove tecnologie e sfruttarle a proprio vantaggio.
Alla luce delle evoluzioni della societd e dell'innovazione tecnologica si deve
comprendere come mantenere elevate le proprie competenze tradizionali per
rimanere, agli occhi del mondo esterno, professionisti esperti nel problem sol-
ving e utili semplificatori di dinamiche sempre pitt complesse.

I dottori commercialisti, come le altre categorie professionali, non possono
non seguire attentamente I'innovazione tecnologica, fornendo servizi sempre
pit efficienti e personalizzati a cittadini e imprese. Lintelligenza artificiale,
visto come un nemico da combattere, pud essere — invece - un prezioso alleato,
consentendo di concentrarsi su compiti ad alto valore aggiunto per affrontare
sfide pitt complesse. Inoltre, rimane essenziale mantenere un dialogo costante
con le istituzioni, al fine di garantire un equilibrio tra l'utilizzo della tecnologia
e la tutela delle competenze professionali dei dottori commercialisti. In questo
modo, si pud continuare a essere protagonisti nel settore, contribuendo in
modo significativo alla gestione fiscale e finanziaria dell'Tralia.

Un’evoluzione positiva nell’'ambito delle competenze dei dottori commercia-
listi ¢ quella che vede le politiche di genere e [eliminazione della “segregazione
occupazionale” nell’ambito della categoria. Infatti, ultimamente, la Fondazione
Nazionale dei Commercialisti ha pubblicato il documento dal titolo “Guida
per la certificazione della parita di genere”. Attraverso tale documento, si af-
ferma che spetta anche ai commercialisti creare cultura nelle aziende e cercare
di avvicinare il mondo imprenditoriale a questa importante sfida. La figura
del Commercialista, che gia permea il tessuto imprenditoriale italiano, deve
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essere veicolo di innovazione culturale verso I'obiettivo della parita di genere.
Si tratta di uno strumento necessario per contribuire ad effettuare un radica-
le cambiamento mediante I'inclusione del principio di parita di genere negli
obiettivi aziendali, con la conseguenza che le imprese devono pianificare, im-
plementare e documentare non solo i provvedimenti effettivamente varati per
garantire il rispetto di tale principio, ma anche i sistemi che consentono la
verifica dell’applicazione delle misure attuate.

Affinché sia possibile colmare tale lacuna della normativa in materia di parita
di genere non ¢ sufficiente che le norme impongano obblighi alle societa, ma ¢
opportuna I'adozione di strumenti che mirino ad un cambiamento culturale.
Inoltre, in uno scenario di ipercompetizione ¢ necessario puntare su fiducia e
competenza. Pertanto, nell’ambito della consulenza aziendale, occorre tornare
ad un approccio strutturato di analisi fondamentale, in grado di risalire alle
determinanti delle performance dell'impresa, nel breve, nel medio e nel lungo
termine.

Qualunque giudizio sul valore dell’azienda deve fondarsi su un’approfondita
analisi di:

« esposizione dell'impresa alla crisi (che ¢ funzione della flessibilitd operativa
dell'impresa);

« vulnerabilita dell'impresa alla crisi (che ¢ funzione della struttura finanziaria);
« resilienza alla crisi (che ¢ funzione della capacita di preservare le fonti di
vantaggio competitivo).

Ad una crisi cos intensa come quella del COVID solitamente seguono periodi
a maggiore intensita competitiva. Sard questo il problema per molte imprese e
professionisti il cui rischio maggiore ¢ I'inerzia.

Stiamo vivendo uno scenario di ipercompetizione intesa come mutamento
radicale globale non solo delle strategie di mercato e dei sistemi gestionali, ma
anche dei fattori intangibili quali le competenze, i comportamenti, i valori
organizzativi e la cultura d’impresa.

Le imprese ed i professionisti pitt dinamici sono capaci di riconfigurare il mer-
cato, mentre per gli altri vi sara la fuoriuscita dallo stesso. La valutazione delle
aziende pud essere il punto di riferimento per una consulenza di qualita. Il
dialogo imprenditore / professionista sulla sostenibilita di lungo periodo della
strategia aziendale diventa momento indispensabile per la creazione e la misu-
razione del valore creato. Va fatto uno sforzo da parte dei dottori commerciali-
sti per orientarsi verso competenze di qualitd, abbandonando del tutto la parte
della professione relativa agli adempimenti che — oltre ad essere a minor valore
aggiunto — prevedono una possibilita di concorrenza senza limiti.

Inoltre, vi ¢ la necessita di una maggiore leadership da parte del dottore com-

IV QUADERNO COMPETENZE



mercialista. Nell’attuale contesto di crisi economica, con cambiamenti cultu-
rali, 'evoluzione dell’organizzazione dello studio, 'aumentata competitivita e
le crescenti condizioni di stress, la leadership costituisce un fattore determinante
per le sorti di uno studio professionale. Partendo da questa premessa, il mi-
glioramento delle proprie competenze non pud non passare per la conoscenza
delle tecniche di leadership che ha come obiettivo quello di fornire utili stru-
menti per gestire con efficacia collaboratori, clienti ed attivita.

Fino a poco tempo fa le hard skills (competenze tecniche del professionista)
erano sufficienti per svolgere la professione. Dopo la laurea, si svolgeva la pra-
tica professionale, si superava 'esame di Stato e si iniziava una professione
che sarebbe durata per tutta la vita, senza ulteriori investimenti formativi al di
fuori del costante aggiornamento normativo.

All'inizio del secolo, perd, comincia il periodo delle riforme (Direttiva Bolk-
stein e decreto Bersani) e nel 2008 dagli Stati Uniti arriva anche in Europa la
crisi finanziaria con un rallentamento del mercato che porta problemi anche
ai professionisti.

Con la pandemia, si arriva ai temi della sostenibilita, alla tecnologia per-
vasiva che cambia tempi ¢ modalita di gestione della professione, per cui le
conoscenze tecniche normative diventano necessarie, ma non piu sufficient.
Gli Studi diventano sempre pit associati (team working) e quindi organizzati
con mentalitd imprenditoriale. Si riformano i codici deontologici, che devono
riconoscere maggior spazio alle pratiche comunicative e promozionali del pro-
fessionista. Purtroppo, i soci ed i titolari di studio, procedono formalmente in
team, ma sostanzialmente con spirito solitario.

Inoltre, i cambiamenti tecnologici e culturali portano ad un uso intenso di
Internet, anche con finalita di business e professionali e gli studi investono nel
marketing e nella comunicazione.

In effetti, si pud affermare che la nuova frontiera ¢ rappresentata dalle reti
tra professionisti, dall’uso delle piattaforme di video-conference, dallo smart
working e dai co-working dedicati ai professionisti.

In questo scenario le hard skills giuridiche ed economico-fiscali (le compe-
tenze acquisite negli anni di universita e nella pratica) sono solo una parte del
bagaglio di competenze utile al professionista. Altre diventano necessarie per
gestire collaboratori, attivitd, progetti, per rimanere competitivi, per gestire
nuovi spazi di mercato e per distinguersi sul mercato professionale.

Lo studio associato organizzato con mentalitd imprenditoriale, sul modello
organizzativo aziendale, richiede necessariamente competenze manageriali,
quindi di gestione del tempo, delle attivitd (competenze di pianificazione e
programmazione) e di leadership (abilita di delega, di circolarizzazione delle
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informazioni e di gestione efficace delle riunioni). Infine, per poter rimanere
competitivi, dopo aver strutturato l'organizzazione di studio ed aver lavorato
sul miglioramento continuo delle competenze professionali, ¢ necessario farle
conoscere al pubblico. Saper comunicare, saper promuovere la propria attivita
diventa un’attivita centrale nella professione.

In effetti, non basta essere in tanti per dire che si ¢ una squadra. Tale si diven-
terd solo quando si rispetteranno i ruoli, i componenti sapranno coordinarsi
ed avranno la mentalita giusta per remare nella stessa direzione.

Queste abilitd e competenze necessarie nel bagaglio formativo e culturale del
commercialista, si chiamano soft skills, competenze manageriali indispensabi-
li per le performance professionali e sono il completamento della formazio-
ne del professionista. Essere eccellente e non saperlo comunicare, essere uno
scienziato ma non sapersi coordinare con gli altri o avere esperienza ma non
saperla mettere a disposizione del team non servira per la competitivita dello
studio.

Per concludere, le competenze vanno allargate da quelle tecniche a quelle ma-
nageriali, facendo un investimento su sé stessi e ponendo attenzione ad evitare
un alibi comune ai professionisti che ¢ quello della mancanza di tempo.

IV QUADERNO COMPETENZE



ANNACHIARA GUERRA

COMPETENZE IN GIOCO: LE FIGURE PROFESSIONALI NELL’IN-
DUSTRIA DEI VIDEOGIOCHI

Prendiamo due videogiochi: Super Mario Bros. del 1985 e Grand Thefi Auto V
del 2013. Cronologicamente, rappresentano I'evoluzione nel tempo del me-
dium videoludico in ogni suo aspetto, dalla grafica al sonoro, dalla narrazione
alla programmazione. Spostando il focus non sul prodotto finito e fruibile, ma
sulla sua ideazione e creazione, ¢ possibile notare un’altra sostanziale differen-
za. Il videogioco icona degli Anni Ottanta vede un numero totale di sette per-
sone che hanno lavorato alla sua realizzazione e alcune di esse si sono occupate
anche di piti aspetti. GTA 'V, invece, presenta titoli di coda, in cui scorrono
i nomi di coloro che fanno parte del team di sviluppo, che durano all’incirca
trentacinque minuti. Questo breve ma incisivo esempio rende perfettamente il
concetto di come ci sia stata un’evoluzione significativa — sia quantitativa che
qualitativa — del videogioco, rintracciabile anche attraverso le figure professio-
nali, che ha portato alla nascita di nuove conoscenze.

Le competenze nell’industria dei videogiochi oggi sono molte, varie e trasver-
sali. Elencarle tutte in poche pagine risulterebbe complesso, ma ¢ importante
sottolineare alcuni aspetti per avere un quadro chiaro delle figure professionali
del settore. Innanzitutto, non si parla piti unicamente di competenze nelle
aree informatiche, di programmazione, hardware e software del videogioco—
che comunque, a loro volta, si sono moltiplicate e specializzate — ma anche
nell’ambito creativo, artistico e letterario. Queste ultime sono indicative di
come il videogioco abbia una natura complessa e per questo sia definito come
“un’opera multimediale interattiva, cioé un prodotto culturale autoriale”
(Accordi Rickards, 2022). Altro aspetto da mettere in risalto ¢ che, al contra-
rio dell’esempio fatto all’inizio fra Super Mario Bros e GTA'V, oggi anche un
gruppo ristretto di persone, o addirittura una sola persona, puo sviluppare un
videogioco. Un esempio Made in Italy ¢ “Vampire Survivors” ideato dal desi-
gner Luca Galante, in arte Poncle, che ha avuto un grande successo nazionale
e internazionale. Cio ¢ stato reso possibile grazie alla maggiore accessibilita
rispetto al passato dei software per la creazione di videogiochi dando vita alla
possibilita di svilupparli usufruendo sia di budget ridotti, sia, con il supporto
delle community videoludiche, grazie alle campagne di crowdfunding online.
Questi videogiochi rientrano nella definizione di indie game, ovvero progetti
indipendenti. Altra storia, invece, se ci spostiamo nelle medie-grande aziende
videoludiche dove i budget per la produzione sono notevolmente maggiori
e, di conseguenza, anche i prodotti finali. Si parla infatti di titoli 7ripla A, in
cui ¢ possibile analizzare la quantitd e qualita di competenze che il mercato
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videoludico richiede oggi. Volendo fare una suddivisione, si possono indivi-
duare le seguenti sfere di competenza: visiva, sonora, storytelling, marketing,
programmazione. Nelle prime tre sono individuabili le competenze creative
di cui necessita il videogioco che precedono la fase di programmazione: boz-
zetti, illustrazioni, storyboard, sceneggiatura — [a dove ¢ presente ovviamente
una storia — tipologia di musica, canzoni e suoni. Ad esempio, il concepr artist
¢ l'illustratore che traduce le idee degli autori del videogioco in forma visiva,
ha quindi una formazione prettamente artistica, dotato di eccezionali capacita
di disegno e pittura e che utilizza metodi tradizionali o digitali per realizzare
le proprie opere (Morini, 2019). La musica e le canzoni oggi sono una com-
ponente fondamentale di un videogioco, per questo, gia a partire dagli Anni
Novanta, le case videoludiche hanno incominciato ad ingaggiare compositori
e orchestre per creare delle vere e proprie colonne sonore, ulteriore elemento
distintivo di un videogioco. Per quanto riguarda 'ambito narrativo, il medium
videoludico ¢ passato dalla semplice storia dell’eroe che salva la principessa dal
cattivo di turno — per riprendere Super Mario Bros. — a narrare storie sempre
pitt complesse. Per tale motivo, ¢ diventato sempre pilt necessario avvalersi
di competenze riguardanti la scrittura e la narrativa, portando a figure pro-
fessionali come il narrative designer — che si occupa nello specifico di scrivere
la storia del mondo del videogioco, il worldbuilding e lo storyworld — e lo sce-
neggiatore. Possiamo notare che molte delle figure professionali citate finora
sono comuni a quelle di altri prodotti culturali. Si potrebbe dire, infatti, che le
competenze dei videogiochi siano “multi-media”, ovvero in grado di viaggiare
da un medium all’altro. Alfiere di tale circostanza ¢ 'ambito cinematografico,
da cui il videogioco, nel corso della sua evoluzione, ha assorbito linguaggi e
tecniche. Non solo cinema ovviamente. La necessitd di una figura ombrello
che gestisse il team artistico ha dato vita all’art director. Di fatto, ¢ una figura
che supervisiona ogni aspetto della fase produttiva artistica del videogioco e
che, dunque, richiede una serie di multi-competenze acquisite, magari, anche
in altri campi artistici. Importante citare, inoltre, figure professionali legate
al settore marketing e comunicazione in quanto, il videogioco, ¢ un prodot-
to commerciale destinato alla vendita. Tra tutte, la pill interessante ¢ quella
del community manager, cui compito & quello di gestire le relazioni con la
comunita di gioco, intrattenerla e capirne le esigenze. Abilitd comunicative,
conoscenze del videogioco intorno a cui ruota la community, dei media e degli
influencer per una coordinazione ottimale dei piani di comunicazione con il
settore marketing sono, pertanto, necessarie per il ruolo.

Restando per un attimo nell’ambito cinematografico, basti pensare a come,
grazie alle tecnologie del motion capture e green screen, molt attori e attrici
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trovano nel videogioco un ulteriore campo di espressione artistica (per citar-
ne alcuni: Willem Dafoe, Angela Bassett, Keanu Reeves, Carrie-Anne Moss,
Kevin Spacey). Spostando invece lo sguardo su quelle competenze che sono
nate grazie allo stretto dialogo fra videogioco ¢ digitale, i principali campi da
citate sono due: le piattaforme digitali di streaming e gli eSports, dove il mi-
nimo comune denominatore ¢ Twitch. La “piattaforma viola” — cosi chiamata
per il colore iconico — permette oggi la fruizione di contenuti di vario genere.
Nata come piattaforma dedicata nello specifico al mondo di videogiochi e
sport elettronici, resta il principale punto di riferimento dell’intrattenimento
videoludico, sia in termini di spettatori che di conzent creator, nonostante 'am-
pliamento delle tipologie di contenuti nel tempo. Nell'ambito videoludico vi
¢ lo streamer, cio¢ un utente che utilizza piattaforme dedicate per diffondere
propri video contenenti recensioni o gameplay relativi a determinati video-
giochi. Lo streamer deve avere particolari competenze non solo nel settore
videoludico, ma anche comunicative e tecniche per quanto concerne l'utilizzo
della piattaforma e le sessioni di live streaming. Con le possibilita di guadagno
date dalla piattaforma tra abbonamenti, donazioni e sponsor, quello dello stre-
amer ¢ diventata una vera e propria figura professionale simbolo della digital
society. Uno streamer che si specializza in un videogioco competitivo, e parte-
cipa quindi a tornei e competizioni, pud entrare nel vasto e complesso mondo
degli eSports. Anche qui sono molte le figure professionali che richiedono
specifiche competenze tecniche, informatiche e conoscitive del settore. Innan-
zitutto, si ha il videogiocatore professionista e I'e-coach, ovvero I'allenatore del
team di eSports o del videogiocatore professionista. Gid da queste figure, ¢
possibile capire come in qualche modo ¢’¢ stata una “rimediazione” delle figu-
re legate agli sport tradizionali, nonché logiche e dinamiche di questo settore.
Per comprendere maggiormente il fenomeno, basti nominare figure come il
caster e I'host. Il primo ¢ la controparte del commentatore negli sport tradizio-
nali, in pratica, il cronista sportivo di eventi eSport, il secondo ¢ il presentatore
degli eventi. Sono figure esperte del videogioco competitivo che commentano,
grandi conoscitori dei team e giocatori partecipanti e aventi una conoscenza
dei linguaggi specifici connessi al singolo videogioco competitivo. Entrambe
le figure, quindi, hanno competenze in comune con gli sport tradizionali ma
che sono state ricollocate e rimediate all'interno del mondo degli eSport. In
ultimo ¢ importante nominare la figura dell’avvocato digitale, ovvero una fi-
gura giuridica specializzata nell’'ambito del digitale e molto richiesta nel settore
dei videogiochi competitivi dati ancora i problemi di inquadramento norma-
tivo sia in ambito nazionale che internazionale.

Questa breve panoramica delle figure professionali dell'industria dei videogio-
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chi mette in risalto le tante competenze multidisciplinari che vengono messe
in gioco in un campo attivo e prolifico e che attualmente puo continuare a
far nascere nuove competenze sempre pitt legate alla societa digitale in cui si
¢ immersi.
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Luca LANZETTA

IL FATTORE UMANO ALLA BASE DELLUINTELLIGENZA GENE-
RATIVA: COMPETENZE E INNOVAZIONE PER IL MONDO CHE
CAMBIA

“La cosa triste dell’intelligenza artificiale é che manca di artificio e quindi
di intelligenza”. Da questa suggestione di Jean Baudrillard, filosofo, socio-
logo e politologo francese, il nostro rapporto con I'A.L ¢ cresciuto - fino a
determinare aspetti della nostra vita sociale e lavorativa, ma i dubbi restano.
Sullo sfondo dell’odierna temperie sociale ed economica, tra crisi pandemiche,
conflitti geopolitici e quell’ineffabile senso di incertezza diffuso tra le masse,
cambia anche il clima culturale che accompagna le trasformazioni del mondo
del lavoro. Una convivenza, quella tra uomo e macchina, che sposta I'atten-
zione dell’universo delle professioni verso I'acquisizione improvvisa di nuove
competenze, innescando altre forme di previsione sul momento di transizione
che stiamo vivendo. Quali sono le competenze necessarie per vivere questo
cambiamento, quali processi sono in gioco?

Il dato di fatto ¢ che I'Intelligenza Artificiale ¢ presente in buona parte degli
ambiti lavorativi, rivestendo, ad esempio, un’'importanza cruciale in campo
medico, basti pensare al controllo dell’intero ciclo dei dati presenti nella car-
tella del paziente; la diagnostica per immagini; l'utilizzo della robotica nella
chirurgia; I'identificazione e la previsione di epidemie; la sorveglianza delle
malattie, oltre che gli strumenti a supporto di decisioni cliniche in contesti
critici.

Lanima dirompente dell'avanzamento tecnologico che stiamo vivendo pone
I'A.L come game changer nella ridefinizione dei processi produttivi aziendali,
permeando in diversi scenari del mondo delle professioni e offrendo nuove
opportunita di crescita alle aziende. Nell’ambito di questa evoluzione viene
largamente impiegata la Big Data Analytics nel settore industriale, attraverso
tecniche di Machine Learning e Deep Learning, prevedendo 'andamento
futuro di un dato fenomeno, migliorando i livelli di produttivita e la gestione
dei costi — intervenendo direttamente sui processi di filiera, nel caso dell'indi-
viduazione di anomalie e guasti.

Una transizione ubiqua, che riguarda tutti (non soltanto gli addetti ai lavori),
tanto veloce quanto improvvisa. Un vero e proprio ripensamento professiona-
le, che fu in gran parte preannunciato nel 2017 dal gruppo di ricerca Institute
for the Future (IFTF): “L’85% dei lavori che svolgeremo nel 2030 non sono
ancora stati inventati”. Un cambio di passo epocale, che tende ad orientare
il mondo del lavoro verso 'acquisizione di competenze sempre pill in ottica
human-driven all'Intelligenza Artificiale.
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IL FATTORE UMANO ALLA BASE DELUINTELLIGENZA GENERATIVA: COMPETEN-
ZE E INNOVAZIONE PER IL MONDO CHE CAMBIA

Notiamo come 'A.L sta portando innovazioni significative anche in settori
lavorativi apparentemente distanti dall’automazione dei processi: in agricol-
tura (droni, robotica, sistemi sensoriali, veicoli a guida automatica AGV e col-
tivazioni basate sui dati); nella contabilita e nell’ amministrazione (sistemi di
controllo e automazione di processi di revisione contabile); nei trasporti (mo-
nitoraggio delle linee e sistemi in tempo reale, previsione dei guasti, turnazioni
di lavoro); nella ristorazione (blockchain per monitorare lo stato delle materie
prime, big data kitchen e food pairing per la ricerca di nuove combinazioni di
sapori); fino a forgiare I'immaginario con la creazione automatizzata di opere
d’arte, contenuti audiovisivi e di informazione (tool per generare testi in A.L,
applicazioni text-to-image).

Da questa convivenza uomo-macchina, ne consegue dunque una separazione
tra intellegere ¢ agere, un “divorzio™ - cosi definito dal filosofo e sociologo
Luciano Floridi — dove, pero, lagire dell’algoritmo avra bisogno dell’intelli-
genza biologica per operare. In questottica, 'A.L. non sostituisce le competen-
ze del lavoratore, non replica le capacita cognitive umane, ma ne amplifica le
possibilita del fare.

Nascono quindi nuovi bisogni, cambia il mercato del lavoro, si assiste a un’ac-
celerazione esponenziale nell’acquisizione di competenze digitali avanzate e
di nuove hard skills in materia di protezione dei dati. Al'implementazione di
progetti digitali complessi, corrisponde I'avvento di nuove competence emer-
genti quali: la valutazione dell’impatto etico, legale e sociale per un uso re-
sponsabile dell’A.I. (Artificial Intelligence Ethicist); le tecniche di intelligence
per la modellazione dei rischi e la prevenzione delle minacce (Cyber threat
intelligence analyst); lo sviluppo di algoritmi per 'apprendimento automatico
a partire dai dati e dall’esperienza (Machine Learning Specialist); 'A.I. appli-
cata alla finanza per monitorare i trend di mercato, l'utilizzo di tool digitali per
innovare i servizi finanziari ed effettuare analisi predittive sulla base dei dati
(Fintech Business Analyst); favorire la migrazione sicura dei dati in un public
cloud attraverso 'ideazione, la costruzione e la gestione di ambienti virtuali re-
silienti e scalabili (Cloud Architect) — per citarne alcune. Figure professionali
capaci di saper leggere i linguaggi della contemporaneita e decifrare le poten-
ziali minacce connesse agli usi malevoli dell'intelligenza artificiale generativa.
Infatti, in questo salto evolutivo del mondo del lavoro, non mancano le pre-
occupazioni di ordine etico, circa i rischi connessi all’utilizzo di applicazioni
generative di intelligenza artificiale.

1. Cfr. L. Floridi, Etica dell'intelligenza artificiale. Sviluppi, opportunita, sfide, Raffaello
Cortina, Milano 2022.
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Lavanzamento tecnologico di questo dominio sta riscrivendo, di pari passo,
la mappatura delle competenze legate al contrasto del fenomeno dell’infor-
mation disorder, la sicurezza dei dati ¢ la trasparenza. Ed ¢ proprio in questo
sviluppo incessante che nascono effetti collaterali improvvisi, incontrollabili e
dalle conseguenze potenzialmente dannose. Vediamo come il fenomeno dila-
gante connesso alla costruzione di contenuti deep fake, frutto di tecniche di
manipolazione di foto, video e audio, rappresenta, per certi versi, I'incapacita
di prevedere gli effetti della nostra inventio. La rapida evoluzione di tool per
la creazione di contenuti deep fake implica competenze multidisciplinari desti-
nate ad estendersi allo studio di contenuti testuali, audio, video e competenze
pratiche di content management, tali da poter consentire la lettura strategica
alla base della costruzione di informazioni ritenute fake. Date le enormi sfide
che attendono, in un contesto in cui “non pizn il potere dell’'nomo sulla na-
tura, ma il potere della tecnica sull’uomo e sulla natura” (Galimberti 1999,
p. 483), saper prevedere le conseguenze potenzialmente dannose dell’A.IL., per
individuo e la societd, resta la competenza necessaria per poter governare
questa trasformazione digitale.

Una nuova cassetta degli attrezzi, un mix di saperi in ambito tecnico, socio-
logico e di comunicazione, necessario alla lettura e all'interpretazione di un
contesto mutevole, “social”, che innesca la natura disruptive di nuove forme
di frode e di crimini digitali connessi a contenuti deep fake - come ad esempio
la costruzione di immagini ambigue o di nudi fake (sextortion); riportare in
vita un defunto servendosi della sua impronta digitale o dei suoi dati ancora
presenti sulle piattaforme social (ghostbot); il preoccupante fenomeno di cri-
mini connessi a Metaverse e Darkverse legati all’esfiltrazione di dati (man-in-
the-room).

La vera sfida, destinata al mondo delle competenze digitali, sara garantire un
ecosistema sicuro, human-driven, dove l'intelligenza biologica dell’essere
umano, unita al supporto della macchina, possano migliorare le condizioni di
lavoro e creare vantaggi reali per la societd, le imprese ¢ le persone.
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CARLO MAaNCUSO

COMPETENZE NELLERA DEL DIGITALE: NAVIGARE IL FUTURO
CON SUCCESSO

Introduzione

Nell’era del digitale, la rapida evoluzione tecnologica ha portato a profondi
cambiamenti in tutti gli aspetti della societd, dall’istruzione al lavoro, dalla co-
municazione alle operazioni aziendali. Proverd ad esplorare 'importanza delle
competenze digitali in un mondo sempre pili connesso, analizzando come
queste competenze siano diventate fondamentali e come possono essere ac-
quisite ed implementate per prosperare nell’'ambiente digitale in costante mu-
tamento. Insomma, siamo nell’era del digitale e le competenze hanno sempre
una maggiore importanza per le sfide del futuro.

1. La Crescente Importanza delle Competenze Digitali

Levoluzione tecnologica ha reso le competenze digitali un pilastro dell’adat-
tabilitd nel mondo contemporaneo. Gli individui che possiedono competenze
digitali ben sviluppate hanno un vantaggio significativo in vari aspetti della
loro vita, dal mercato del lavoro alle attivitd quotidiane.

Nel contesto lavorativo, le competenze digitali sono essenziali. La capacita di
utilizzare strumenti digitali e comprenderne i principi ¢ un prerequisito per
molte professioni. Dall’informatica alla medicina, dalla finanza al marketing,
le competenze digitali sono richieste in settori eterogenei.

Listruzione ¢ stata trasformata dall’era digitale. Gli studenti devono padroneg-
giare la ricerca online, utilizzare strumenti digitali per lo studio, e sviluppare
abilita di comunicazione online. I docenti devono essere in grado di insegnare
in modo efficace utilizzando tecnologie didattiche.

Infine, aspetto non meno importante, la comunicazione ¢ diventata forte-
mente digitale. La capacita di scrivere e comunicare online ¢ fondamentale.
Le competenze di comunicazione digitale comprendono la scrittura di e-mail
efficaci, la gestione di chat e la comprensione dei meccanismi delle reti sociali.

2. Competenze Digitali Chiave

Lalfabetizzazione informatica ¢ la base delle competenze digitali. Questo in-
clude la comprensione dei sistemi operativi, la gestione di software ¢ la capa-
cita di navigare in Internet in modo efficace e sicuro.

La programmazione ¢ una competenza chiave per la creazione di applicazio-
ni, siti web e software. La conoscenza di linguaggi di programmazione come
Python o JavaScript ¢ preziosa in molteplici ambiti, dalla creazione di soluzio-
ni personalizzate all'automazione di processi.
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Inoltre, con 'aumento delle minacce cibernetiche, la sicurezza informatica ¢
cruciale. Queste competenze includono la protezione dei dati, la rilevazione
di minacce e la gestione delle password. La gestione dei dati ¢ fondamentale
per lanalisi dei dati e 'informatica decisionale. Cio include la raccolta, 'or-
ganizzazione e I'analisi dei dati, con strumenti come SQL, Excel o strumenti
di analisi dati.

Infine, oggi le competenze sono legate anche all'Intelligenza Artificiale; con
I'TA che diventa sempre piti rilevante, la comprensione dei concetti di base
dell'TA, come I'apprendimento automatico, diventa un’abilita preziosa.

3. LApprendimento Continuo e I'’Etica Digitale

Lapprendimento continuo ¢ un aspetto chiave delle competenze digitali. La
tecnologia evolve rapidamente, ¢ la volonta di imparare nuove competenze ¢
essenziale per rimanere rilevanti.

Letica digitale ¢ altrettanto importante. Comprende il rispetto della privacy
online, 'uso responsabile dei dati, e 'equita nell’accesso alle risorse digitali.

Conclusioni

Il governo italiano ha definito un Piano Operativo per la Strategia Nazionale
delle Competenze Digitali con I'obiettivo di chiudere il gap digitale con Paesi
europei pill avanzati come Germania, Francia e Spagna entro il 2025.

Gli obiettivi previsti sono: raggiungere il 70% di popolazione con competen-
ze digitali almeno base, duplicare la popolazione in possesso di competenze
digitali avanzate, triplicare il numero dei laureati in ICT (dimezzando anche
il divario di genere), quadruplicare quelli di sesso femminile, duplicare la
quota di imprese che utilizzano i big data, incrementare del 50% la quota
di PMI che utilizzano specialisti ICT, aumentare di cinque volte la quota di
popolazione che utilizza servizi digitali pubblici e portare a livelli europei I'uti-
lizzo internet nelle fasce meno giovani. Il modello prevede un sistema costante
di monitoraggio annuale per misurarne 'impatto sugli assi di intervento.

In conclusione, nell’era del digitale, le competenze digitali sono essenziali per
prosperare sia a livello personale che professionale. Queste competenze ab-
bracciano una vasta gamma di abilita, dalla programmazione alla sicurezza in-
formatica, dalla gestione dei dati al marketing digitale. La capacita di imparare
in modo continuo e di comportarsi eticamente online ¢ altrettanto importante
per costruire una societd digitale sicura, equa ed efficiente. Lacquisizione ¢ lo
sviluppo di queste competenze sono una sfida ma anche un’opportunita per
coloro che desiderano navigare con successo nel futuro digitale in costante
evoluzione.
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MARTINA MASULLO

IL RUOLO DEL SOCIAL MEDIA MANAGER TRA SOFT SKILLS E
HOT SKILLS

1.  Premessa: lavorare nella digital society

Circa un decennio fa, il web era interpretato come un luogo-non luogo (Augé,
1992) evanescente, privo di confini e irreale. Se il non-luogo si poneva in con-
trapposizione ai luoghi antropologici e quindi rappresentava tutti quegli spazi
che hanno la prerogativa di non essere identitari, relazionali e storici, ¢ chiaro
come oggi il web abbia superato totalmente tale definizione ed ¢ (e diventa
sempre di pit1) un luogo concreto fatto di persone, valori, relazioni e iden-
titd tanto da generare quella che oggi conosciamo come la “digital society”,
la societa digitale in cui traslocano i meccanismi sociali, i comportamenti di
massa e i fenomeni collettivi dei luoghi fisici della societa non digitale e in cui
esplode il concetto di “intelligenza collettiva” diftuso Pierre Levy (1994). La
digital society rappresenta una rete in cui saperi, professionalitd e mansioni si
integrano gli uni con gli altri influenzando e ridefinendo il mondo del lavoro
contemporaneo che si sradica dall'idea tradizionale di azienda e si appoggia
sempre di pili al principio di collaborazione. Le aziende e i professionisti sono
consapevoli del fatto che per essere competitivi devono pensarsi (o ripensarsi)
nel digitale. Contemporaneamente - mentre i lavori tradizionali imboccano
la strada del digitale per adattarsi alla trasformazione e quando questo non
pud avvenire, scompaiono - all'interno della digital society nascono nuovi la-
vori che non potrebbero esistere al di fuori di essa. Questo movimento di
integrazione sta contribuendo a creare nuove professionalita che sono sempre
pill trasversali e ibride e, proprio per questo, acquisiscono un enorme valore
perché possiedono enormi potenzialita fino ad ora inesplorate (Amendola e

D’Antonio, 2022).

2. La creativita come competenza

Quando si parla di “nuovi lavori digitali” si fa riferimento a tutte quelle
professioni che fanno da ponte tra social media, e-commerce, siti web, piat-
taforme digitali e aziende e si pongono l'obiettivo di aiutare queste ultime a
costruire e migliorare la propria presenza online. Tuttavia, spesso non si tiene
conto del fatto che oggi questi lavori — che sono nati negli ambienti di lavoro
analogici e si sono ripensati e trasformati nel digitale — non sono pitt cosi
nuovi e, soprattutto, hanno acquisito una propria potenza evolutiva che ne
ha permesso ulteriori e continui aggiustamenti, ricalibrazioni e adeguamenti.
Tra i “nuovi lavori digitali” rientrano sia le professioni creative che quelle non
creative. Ed ¢ chiaro come le prime siano fortemente soggette ad una costan-
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te ¢ indebita appropriazione da parte chi non possiede la giusta esperienza.
La creativita é una competenza ¢ in quanto tale va coltivata e formalizzata,
altrimenti diventa solo un guizzo brillante destinato a rimanere isolato nel
tempo e nel lavoro. In particolare, viene definita sof# skill e rappresenta una
competenza trasversale che diventa necessaria nella gestione dei processi di
cambiamento a cui la societd contemporanea ¢ sempre piti esposta. La creativi-
ta rientra nella Top 10 tra le competenze pit importanti individuate del World
Economic Forum (WEF). Si tratta di una forma vitale di intelligenza attraverso
cui riconoscere nuove connessioni tra innovazioni, soluzioni e cambiamenti.
Molto spesso la creativitd ¢ associata, solo ed esclusivamente, all’arte e alla sua
pratica. In realta non ¢ cosl.

La creativita non é affatto artistica, anche se si puo usare l'arte per essere creativi,
questi due aspetti non sono legati in modo univoco, il che é un concetto molto
interessante. Se la creativita non é legata all'arte, allora cose? Come si puo definire
se si é creativi?

Stephan Mumaw

La creativitd interpretata come una competenza coincide con il problem sol-
ving, ma si arricchisce di due caratteristiche chiave: rilevanza e innovazione.
La prima ¢ l'indicatore che riguarda la risoluzione del problema, la seconda
riguarda ['originalita della soluzione. Proprio questo legame tra la necessita di
risolvere un problema e la volonta di farlo in modo innovativo rende la creati-
vitd una soft skill cosi importante per le aziende.

3. Social media management: nascita, competenze ed evoluzioni di una
“nuova”’ professione
Il social media management ¢ una delle professioni pil praticate (e anche
abusate) della societa digitale e ha fatto della creativita una propria compe-
tenza fondamentale, ma non 'unica necessaria. C’¢ stato un tempo in cui
chiunque studiasse comunicazione o avesse una minima conoscenza delle
piattaforme social si riteneva social media manager, senza acquisire alcun tipo
di competenza e, talvolta, producendo danni anche alle aziende che vi si afh-
davano. Lidea alla base di questa “corsa alla professione” era quella che lavorare
attraverso le piattaforme di social networking che quotidianamente ognuno di
noi utilizza per scopi personali e, principalmente, d’intrattenimento sarebbe
stato facile e divertente: ottenere il massimo con il minimo sforzo. Ben presto
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ci si & resi conto che, cosi come qualsiasi altra professionalitd, anche quella del
social media manager va acquisita, interiorizzata e praticata perché stare sui
social non significa saperli utilizzare in modo strategico e saperli rifunzionaliz-
zare nell’'ambito del marketing.

I social media manager ¢ una delle figure piti trasversali del lavoro digitale che
in pochissimo tempo ¢ passato da una fase sperimentale ad un ruolo altamente
professionale e formalmente riconosciuto. Il social media manager conosce i
social media e sa che un contenuto non pud essere solo copiato e incollato da
una piattaforma all’altra, ma deve essere declinato in base alle caratteristiche
di ognuna di esse, ¢ in continuo aggiornamento, sa relazionarsi con le com-
munity e le audience e sa leggere i dati che il proprio lavoro produce. Tutto
cid ¢ possibile non solo usando i social, ma soprattutto studiando i social e
riconoscere che essi rappresentano un punto di osservazione fondamentale per
riconoscere, distinguere audience e targettizzare i potenziali clienti.

Ma, oltre la creativita, quali sono le altre competenze che deve possedere un
social media manager?

- Conoscenza dei principali social media e delle proprie potenzialita
Ogni piattaforma social ha una storia, un obiettivo, dei valori di riferimento
e un proprio linguaggio. Se non si conoscono le caratteristiche di ognuna ¢
impossibile costruire una comunicazione efficace e contenuti di valore.

- Individuazione del target

Ogni brand ¢ portatore di determinati valori e i prodotti che crea sono solo
P'ultima parte di un processo di identificazione che, in realtd, ¢ molto pitt
profondo e viene da lontano. Area geografica, fattori demografici e compor-
tamentali sono gli elementi da tener presente per individuare il proprio target
di riferimento.

- Gestione delle campagne pubblicitarie a pagamento

Costruire una campagna pubblicitaria avvalendosi degli strumenti messi a di-
sposizione dalle piattaforme e da tool esterni ¢ fondamentale. Si definiscono
campagne PPC (Pay per Click) e implicano una serie di passaggi: pianificazio-
ne, monitoraggio, gestione e ottimizzazione delle risorse per raggiungere gli
obiettivi prefissati.

- Analisi e interpretazione dei dati

Attraverso vari strumenti e tool ¢ possibile monitorare I'andamento del pro-
prio lavoro. Tener traccia del comportamento degli utenti, capire quali sono i
contenuti o prodotti pitt visualizzati o che hanno prodotto piti engagement &
importante per testare il proprio lavoro.

- Organizzazione del proprio tempo e del proprio lavoro

Trend, notizie, eventi possono rappresentare per un brand vere e proprie occa-
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sioni per aumentare la propria visibilitd. Se un social media manager pianifica
e organizza, attraverso piani e calendari editoriali, i contenuti delle aziende che
segue, deve possedere anche una notevole elasticita mentale per comprendere
quando una mirata operazione di real time marketing possa essere davvero
efficace non solo per acquisire clienti, ma anche per fare brand activism.

Nel 2022 ¢ nata la prima Associazione Nazionale dei social media manager
(Ansmm), con tanto di codice Ateco, con I'intento di riconoscere formalmen-
te la professione e regolarizzarla. Il Presidente ¢ Riccardi Pirrone, social media
manager di Taffo Funeral Service, 'azienda che ha contribuito a rivoluzionare
il modo di fare social media management in Italia.

Lobiettivo ¢ non solo quello di riconoscere e tutelare una professione troppo
spesso saccheggiata e depredata, ma soprattutto di stilare una serie di diritt
e doveri di chi lavora sui social, arginare fake news e hate speech garanten-
do il rispetto della deontologia e affermare il ruolo del social media manager
investendolo anche di una responsabilitd sociale notevole. Tra le intenzioni
del’Ansmm c’¢ anche quella di istituire un ente di formazione professionale
con conseguente certificazione delle competenze dei social media manager.
Lidea alla base di questa formalizzazione ¢ quella di risolvere il problema di in-
comunicabilita che, ancora oggi, esiste tra i professionisti dei social e le aziende
che faticano a digitalizzarsi e ad affidarsi a queste figure proprio perché non
ancora riconosciute.

In conclusione, il viaggio verso una digital society che possa dirsi completa e
di valore, che riesca a connettere saperi, prodotti e contenuti in modo efficace
e che non sia un semplice calco della nostra societa analogica, ma che possa
risolvere (almeno in parte) criticita e semplificare dinamiche e processi fin
troppo complessi, non pud non far leva sulle competenze come valori fondanti
della trasformazione digitale.
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ANTONIO MEMOLI

COMPETENZE: UNA DEFINIZIONE “LATINA”

Riprendiamo la definizione di competenza partendo dai dizionari italiano e
inglese, evidenziando i due approcci diversi alla competenza.

Il dizionario della lingua italiana la definisce obbigandoci direttamente ad un
rimando, quello inglese no se non per una personale scelta di approfondi-
mento; 'inglese ne da una definizione conclusa, quello italiano apre ad altro.
Difatti per il Grande Dizionario della lingua italiano Garzanti la Competenza
¢ “Iessere competente”, e in Competente troviamo “che ha la capacita, le qua-
licd, le conoscenze, I'esperienza necessarie a far bene gl.co., a ben valutare, giu-
dicare e sim.”. Viceversa 'Oxford advanced learner’s Dictionary presenta due
termini che sostanzialmente definisce allo stesso modo: Competence “being
able to do sth well” e il termine pitt utilizzato nella letteratura professionale
dellimpresa e maggiormente utilizzato in Iralia Skill “the ability to do sth
well”. A questo punto possiamo voler approfondire e andare ad Ability dove
troviamo “ the mental or physical capacity, power or skill required to do sth.”,
che, col termine skill, riporta ad una tautologia.

Mentre la definizione “latina” ¢ piti complessa, ricca, coinvolgendo piti aspetti,
quella “anglosassone” evidenzia maggiormente la concretezza limitandosi al
fare bene. Quest’ultima, prorio per la sua pragmaticita,¢ diventata la visione
corrente di competenza, una visione che tende ad un suo riduzionismo di fon-
do che mette sotto traccia la ricchezza della definizione “latina”.

In quest'ultima accezione la competenza si pud definire come un comporta-
mento mirato all’esecuzione di un compito, comportamento che ¢ la risultan-
te di un insieme di conoscenze teoriche e di abilita tecnico-pratiche. 1l livello
dell’esecuzione pud essere pitt 0 meno alto, pilt 0 meno semplice o complesso,
a seconda della preparazione del soggetto in merito. La competenza va asso-
ciata a conoscenza e capacitd. Conoscenze, competenze e abilitd non costitu-
iscono elementi tra loro separati, anche se, dal punto di vista concettuale, ¢
bene distinguerli. Esse si alimentano a vicenda nei processi di apprendimento
e nelle azioni concrete, e danno luogo ad un processo circolare di un continuo
feedback di correzioni e aggiustamenti e ad ulteriori processi di autoapprendi-
mento. Una competenza ¢ data da una interazione intelligente e mirata di pitt
abilitd, capacita, intendendo per abilita una operazione esecutiva piti 0 meno
semplice.

Saper addizionare ¢ una abilitd, come saper sottrarre, e cosi via. Lesempio
ci aiuta a ribadire che la competenza non ¢ una somma qualsiasi di abili-
ta, di capacitd, ma un insieme opportunamente selezionato dal soggetto in
funzione del compito da realizzare. Nella catena di montaggio delle aziende
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tayloristiche cid che contava ai fini della produzione era una determinata abi-
licd dell’operaio, circoscritta e ripetuta all’infinito; la competenza non veniva
né sollecitata né apprezzata! Utilizzare certe abilita e non altre per risolvere
una situazione problematica da luogo ad una competenza. Jacques Delors'
osseva che in ambito lavorativo il mondo contemporaneo digitale: “Anziché
richiedere un’abilicd ... [il mondo] richiede la competenza, cio¢ un misto,
specifico per ciascun individuo, di abilita nel senso stretto del termine, ... di
comportamento sociale, di un’attitudine al lavoro di gruppo, e di iniziativa e
responsabilita ad affrontare rischi ”.

Un comportamento competente pud anche implicare diversi livelli di com-
plessita: si pud guidare un’automobile con maggiore o minore perizia; altret-
tanto avviene nella scrittura di un saggio o nella confezione di un piatto di
spaghetti! Nella regia di uno spettacolo, o nello scatto di una fotografia. Ma
questo basta? Mi soffermo su Seymour Papert che ci dice: “ Lunica abilica
davvero competitiva & I'abilitd di essere in grado di imparare. E Tabilita di
essere in grado di non dare la risposta giusta alle domande su cid che d ¢
stato insegnato a scuola, ma di dare la risposta giusta a situazioni che esulano
dall’ambito di cio che ti ¢ stato insegnato a scuola.”.

Perché associare Papert alla competenza? Perché Seymour Papert, uno dei
pionieri dell'intelligenza artificiale, tra il 1959 e il 1963, con Jean Piaget a
Ginevra, ha approfondito lo studio delle tecniche costruttiviste della psicolo-
gia educativa e ha teorizzato il suo Costruzionismo. Quando nel 1964 poté
entrare al Massachusetts Institute of Technology, era fortemente influenzato
dalle teorie piagettiane sull’apprendimento. Nella teoria di Papert il computer
diventa un mezzo di apprendimento: non ¢ soltanto un mezzo tecnologico
ma uno strumento per abbattere il muro tra cultura umanistica e scientifica.
Lutilizzo del computer come strumento di apprendimento ha come obietti-
vo l'apprendimento attivo. Papert considera il computer non una macchina
con cui elaborare informazioni, ma uno strumento per costruire, apprendere,
scoprire e sbagliare. Lerrore non ha nulla di negativo, ma ¢ una componente
costruttiva del processo di apprendimento. Sbagliare significa esplorare alla
ricerca di soluzioni alternative al problema, in altre parole, si impara prenden-
do coscienza dei propri errori. In sintesi compito della competenza ¢ guidarci
nella comprensione del da farsi e dell’errore commesso. Si deve a Jeannette
Wing la prima definizione formale di pensiero computazione dopo che Sey-

1. Jacques Delors (a cura di) Il Libro Bianco Unesco, Nell educazione un tesoro (1997)
2. Seymour Papert “Child Power: Keys to the New Learning of the Digital Century.” Imperial

College in London, 1998
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mour Papert uso per primo 'espressione “Computational Thinking” nel suo
libro Mindstorms. Nel 2006 con un articolo su Communication of the ACM,
Jeannette Wing, direttrice del Dipartimento di informatica della Canergie
Mellon University, formula una definizione del Computational Thinking: “Il
pensiero computazionale consiste nel risolvere i problemi, progettare sistemi e
comprendere il comportamento umano, attingendo dai principi fondamentali
dellinformatica.” Come sottotitolo al suo articolo la Wing mette: “Rappre-
senta un atteggiamento e un insieme di abilitd universalmente applicabili che
tutti, non solo gli informatici, sarebbero desiderosi di apprendere e utilizzare.”
Seguendo la Wing possiamo tranquillamente dire che il pensiero computazio-
nale ¢ lo sforzo che un individuo deve mettere in atto per fornire a se stesso,
a un altro individuo o ad una macchina, tutte e sole le istruzioni necessarie
affinché eseguendole si sia in grado di portare a termine il compito dato.
Questa ¢ la definizione “latina” di COMPETENZA. Il pensiero computa-
zionale/competenza ¢ importante perché ¢ nella quotidianita che ci confron-
tiamo con esso, quando ci capita di trovarci di fronte a problemi o a compiti
da risolvere. In questo senso, la competenza rappresenta la capacita di for-
mulare un procedimento operativo, algoritmico, che porti alla soluzione del
problema. Si tratta di un modo di pensare che si basa su concetti, esperienze
e strumenti per trovare soluzioni innovative e creative ai problemi di ogni
giorno. Questo procedimento algoritmico non significa che occorra per forza
imparare a programmare o a pensare come i computer, ma significa riuscire
a risolvere i problemi, a insegnare ai nostri simili come ai computer a trovare
soluzioni pili semplici per risolvere i problemi. Per essere culturalmente pre-
parati, competenti, per riuscire bene nel proprio futuro professionale i giovani
devono imparare a imparare perché le esigenze connesse al mondo lavorativo
non possono pil trovare risposte preconfezionate.

Per lo sviluppo delle competenze non occorre avere come fine ultimo I'ac-
quisizione totale di specifici contenuti prestructurati e dati una volta per tut-
te, bensi I'interiorizzazione di una metodologia di apprendimento che renda
progressivamente il soggetto autonomo nei propri percorsi conoscitivi. Scopo
della formazione non sara pitt quello di proporre al soggetto del sapere codi-
ficato, bensi quello di assumersi il compito di far conoscere al soggetto stesso
le specifiche conoscenze di cui ha bisogno: il vero sapere che si promuove &
quello che aiutera ad acquisire altro sapere. (S. Papert®).

Arriviamo quindi alla competenza cosi come definita dal’EQF - European

3. Seymour Papert “Mindstorms: children, computers, and powerful ideas” Basic Books, Inc.,
New York, 1980
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Qualification Framework - “Comprovata capacita di usare conoscenze, abilita
e capacita personali, sociali e/o metodologiche, in situazioni di lavoro o di stu-
dio e nello sviluppo professionale e/o personale; le competenze sono descritte
in termine di responsabilita e autonomia”. Questa definizione ci riporta al no-
stro assunto inziale, “latino”, della competenza che possiamo riassumere nella
riforma dell’educazione e del pensiero di Edgar Morin* che in “La testa ben
fatta” ci dice, citando Montaigne: “¢ meglio una testa ben fatta che una testa
ben piena. Cosa significa una testa ben piena ¢ chiaro: ¢ una testa nella quale il
sapere ¢ accumulato, ammucchiato, e non dispone di un principio di selezione
e organizzazione che gli dia senso. Una “testa ben fatta” significa che invece di
accumulare il sapere & molto pili importante disporre allo stesso tempo di: (1)
un’attitudine generale a porre e a trattare i problemi, (2) principi organizzatori
che permettano di collegare i saperi e dare loro senso.”.

Parafrasando Morin possiamo dire che le competenze sono tali solo in quanto
organizzazione critica. Le competenze spesso costituiscono frammenti di sa-
pere dispersi viste ed applicate con mente critica in una attenzione all’appro-
fondimento lontano dalla semplicistica visione wiki. Non multa sed multum
(Non molte cose ma molto - Plinio il Giovane, Aiunt enim multum legendum
esse, non multa (Epist. VI, 9)), per un utile sviluppo delle competenze non
bisogna avere di mira il numero delle nozioni, dei saperi, bensi 'approfondi-
mento delle conoscenze e della cultura.

0 AMANTE
\é)o:)ey:mm DEL RISCHIO/
TesTA.

4. Edgar Morin “ La testa ben fatta” Raffaello Cortina, Milano, 2000
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Fravio Notart

VALORIZZARE LE COMPETENZE IN AZIENDA TRAMITE PIANI
DI INCENTIVAZIONE IN EQUITY: STOCK OPTION E WORK FOR
EQUITY

Lambiente aziendale moderno ¢ caratterizzato da una crescente competitivita
e dalla necessita di attirare e trattenere i talenti chiave. In questo contesto, i
piani di incentivazione in equity si sono affermati come uno strumento es-
senziale per valorizzare le competenze aziendali. Tali piani offrono una serie
di vantaggi sia per i dipendenti che per I'azienda stessa, promuovendo ['ali-
gnement degli interessi, la crescita sostenibile e la creazione di valore a lungo
termine.

I piani di incentivazione in equity rappresentano un legame diretto tra i risul-
tati aziendali e la remunerazione dei dipendenti. Questi programmi possono
assumere varie forme, tra cui azioni, stock options o strumenti finanziari par-
tecipativi, ma l'obiettivo principale ¢ lo stesso: coinvolgere i dipendenti nel
successo dell’azienda. Questo coinvolgimento ha il potenziale di motivare i
dipendenti a raggiungere obiettivi aziendali ambiziosi, grazie al fatto che il
loro patrimonio personale ¢ direttamente correlato alle prestazioni aziendali.
Uno dei vantaggi chiave dei piani di incentivazione in equity ¢ la creazione di
un allineamento degli interessi tra dipendenti e azienda. Quando i dipendenti
diventano azionisti o ricevono opzioni su azioni, il loro benessere finanziario ¢
legato al successo a lungo termine dell’azienda. Cio significa che i dipendenti
sono motivati a prendere decisioni e compiere azioni che beneficino I'azienda
nel suo insieme, anziché concentrarsi esclusivamente sui propri interessi per-
sonali. Questo allineamento crea un ambiente in cui tutti lavorano insieme
per il bene comune.

Inoltre, i piani di incentivazione in equity contribuiscono a trattenere i talenti
chiave. Poiché questi programmi spesso includono clausole di vesting che ri-
chiedono ai dipendenti di rimanere nell’azienda per un determinato periodo
di tempo, essi diventano meno propensi a cercare opportunita altrove. Cio &
particolarmente importante in un mercato del lavoro competitivo, in cui la
fuga dei talenti puo essere costosa e dannosa per un’azienda.

Un altro aspetto da considerare ¢ il contributo dei piani di incentivazione in
equity alla crescita sostenibile dell’azienda. Quando i dipendenti si sentono
coinvolti e motivati, sono pil propensi a contribuire con idee innovative e
a lavorare duramente per il successo dell’azienda. Questo puo tradursi in un
miglioramento delle prestazioni, della produttivita e della competitivitd com-
plessiva dell’azienda. Inoltre, attrazione di nuovi talenti ¢ agevolata quando
un’azienda offre programmi di incentivazione in equity, in quanto questi pos-
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sono essere considerati un vantaggio significativo nell’attrarre professionisti di
alto livello.

Per implementare con successo i piani di incentivazione in equity, ¢ importan-
te che le aziende pianifichino e strutturino tali programmi in modo oculato.
Devono essere chiari obiettivi di performance, scadenze e criteri di valutazio-
ne, e i piani dovrebbero essere comunicati chiaramente ai dipendenti in modo
che essi comprendano appieno i benefici e le responsabilita legati alla parteci-
pazione. Inoltre, ¢ essenziale considerare gli aspetti legali e fiscali che possono
variare notevolmente da paese a paese.

In conclusione, i piani di incentivazione in equity sono uno strumento po-
tente per valorizzare le competenze aziendali. Questi programmi promuovono
l'allineamento degli interessi, incentivano la crescita sostenibile e aiutano a
trattenere i talenti chiave. Le aziende che li implementano in modo efficace
possono ottenere un vantaggio competitivo signiﬁcativo sul mercato, promuo-
vendo la creazione di valore a lungo termine per tutti gli interessati.

Gli elementi chiave di un piano di incentivazione

Un piano di incentivazione in equity ¢ un programma aziendale che fornisce
agli dipendenti, spesso ai dirigenti chiave o ad altre figure cruciali, la possibi-
licd di ricevere quote di azioni o opzioni su azioni dell’azienda come parte del
loro pacchetto di remunerazione. Questi programmi sono progettati per mo-
tivare i dipendenti, allineare i loro interessi con quelli dell’azienda e trattenere
talenti chiave. Gli elementi chiave di un piano di incentivazione in equity,
solitamente, includono:

1. Beneficiari del piano: Questo definisce chi sono i dipendenti o i dirigenti
che saranno idonei a partecipare al piano di incentivazione in equity. Di solito,
sono inclusi i quadri dirigenti, i dipendenti chiave o altre figure cruciali per il
successo dell’azienda.

2. Tipi di incentivi: Un piano di incentivazione in equity pud includere vari
tipi di incentivi, come azioni, stock options, quote o altri strumenti finanziari
che conferiscono ai beneficiari una partecipazione nei risultati aziendali.

3. Obiettivi e criteri di assegnazione: Questi definiscono gli obiettivi e i
criteri che i beneficiari devono raggiungere per ottenere le quote di azioni o le
opzioni su azioni. Gli obiettivi possono essere legati alle prestazioni individua-
li, alle prestazioni aziendali 0 a una combinazione di entrambi.

4. Vesting schedule: 11 programma di vesting stabilisce il periodo di tempo
durante il quale un beneficiario deve rimanere nell’azienda prima che le quote
di azioni o le opzioni diventino pienamente di loro proprietd. Questo ¢ spesso
utilizzato per incentivare i dipendenti a rimanere a lungo termine.
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5. Numero di azioni o opzioni assegnate: Specifica il numero di azioni o op-
zioni che un beneficiario ricevera come parte del piano. Questa quantitd puo
variare in base al livello del beneficiario e agli obiettivi raggiunti.

6. Periodo di esercizio (per stock options): Se il piano include stock options,
specifica il periodo durante il quale i beneficiari possono esercitare le loro op-
zioni per acquistare azioni al prezzo pattuito.

7. Prezzo delle azioni o opzioni: Definisce il prezzo a cui i beneficiari pos-
sono acquistare azioni attraverso le opzioni o il prezzo delle azioni assegnate.
Questo ¢ noto come “prezzo di esercizio” per le stock options.

8. Cliff vesting: Alcuni piani includono un periodo iniziale noto come “cliff”
durante il quale i beneficiari non hanno diritto a nessuna azione o opzione.
Dopo il periodo di cliff, il piano di vesting inizia a funzionare.

9. Regole in caso di cessazione dell’impiego: Queste regole stabiliscono cosa
accade alle azioni o opzioni se il beneficiario lascia 'azienda prima del com-
pleto esercizio. Possono includere la diluizione delle azioni non esercitate o la
possibilita di vendere le azioni all’'uscita.

10. Aspetti fiscali e legali: E fondamentale considerare gli aspetti fiscali e
legali associati al piano di incentivazione in equity. Questi aspetti variano no-
tevolmente da paese a paese e devono essere gestiti correttamente per evitare
problemi legali o fiscali.

11. Comunicazione e divulgazione: E importante comunicare chiaramente
il piano ai beneficiari in modo che comprendano appieno i termini, i vantaggi
e le responsabilita legati alla partecipazione.

12. Revisione e valutazione: 1 piani di incentivazione in equity dovrebbero
essere soggetti a una revisione periodica per assicurarsi che siano in linea con
gli obiettivi aziendali e le esigenze dei beneficiari.

Questi sono alcuni degli elementi chiave che compongono un piano di incen-
tivazione in equity. La progettazione e la gestione oculata di tali programmi
possono contribuire in modo significativo a motivare i dipendenti, a trattenere
i talenti chiave e a promuovere il successo aziendale a lungo termine.

Il Regolamento

Il punto di riferimento per l'intera procedura ¢ il piano “regolamento”, gene-
ralmente preparato dall’organo amministrativo della societa su procura ricevu-
ta dall’assemblea dei soci: questo documento definisce gli elementi del piano e
ne regola 'esecuzione in tutte le sue fasi.

Sulla base di quanto ¢ stato finora illustrato, la societa stabilisce quindi il “re-
golamento” del piano in cui saranno definiti i seguenti punti:

1. itermini per 'assegnazione delle opzioni;
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le condizioni e le date di vesting;
i termini per la maturazione delle opzioni;
il prezzo di esercizio delle opzioni;

DA

gli effetti dell’insorgere di situazioni particolari, come l'interruzione del

rapporto di lavoro tra un beneficiario del piano e la societa “emittente”

o il decesso di un beneficiario.

Una volta che il “regolamento” ¢ stato approvato, la direzione procedera quin-

di con leffettiva assegnazione delle opzioni e, pertanto:

1. identifichera i beneficiari del piano;

2. stabilird il numero di opzioni assegnate a ciascun beneficiario;

3. stabilird eventuali obiettivi personali sui quali la maturazione delle op-
zioni sara soggetta.

Particolare attenzione sara prestata nella definizione degli elementi del piano,

ossia nell’actribuire un significato chiaro a termini tecnici come, ad esempio,

opzioni assegnate, opzioni maturate o prezzo di esercizio.

Una volta che il “regolamento” ¢ stato approvato e i beneficiari sono stati

definiti, ¢ quindi possibile procedere con la sua effettiva esecuzione, che si

articolera nelle seguenti fasi: comunicazione da parte della societd emittente

ai beneficiari identificati: ciascun beneficiario riceve notifica della sua parte-

cipazione al piano e viene informato sul numero di opzioni assegnate e sul-

le date di vesting, nonché sul prezzo di esercizio; ricevera anche una copia

del regolamento del piano di incentivazione a cui ¢ invitato a partecipare;

manifestazione della volonta del beneficiario designato, che deve comunicare

preventivamente alla societd emittente se aderisce o meno al piano; effettiva

esecuzione del piano: da questo momento in poi, la vita del piano sara contras-

segnata dai periodi di vesting stabiliti nel “regolamento” e quindi dalle date in

cui ciascun beneficiario, nelle condizioni previste dal piano, puo esercitare il

diritto accumulato e acquistare/sottoscrivere le azioni destinate a lui. Invece,

la societd dovra mettere a disposizione tali azioni; accumulo delle opzioni e

dichiarazione della volonta di esercitarle: le opzioni sono mature e la volonta

di esercitare il diritto assegnato ¢ stata espressa, il beneficiario dovra pagare il

prezzo di esercizio stabilito nel regolamento e ricevera quindi i titoli dovuti.

Particolare attenzione sara prestata alla definizione dei tempi del piano stesso,

stabilendo in modo inequivocabile i termini entro i quali:

la societd comunichera al beneficiario la sua partecipazione al piano;

il beneficiario comunicher alla societa la sua adesione al piano;

la societd confermera al beneficiario la sua partecipazione al piano;

il beneficiario esercitera il suo diritto;

il beneficiario paghera il prezzo dovuto;

MRS
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6.  lasocietd mettera a disposizione del beneficiario i titoli acquistati;

7. il beneficiario conservera i titoli, o parte dei titoli, ricevuti nel rispetto di
eventuali periodi di blocco.

Infine, il “regolamento” definira il regime fiscale delle opzioni e delle azioni

coperte dal piano regolamentato dallo stesso.

La normativa italiana di riferimento

I piani di incentivazione in equity sono previsti dagli articoli 2349 e 2441 del
Codice Civile italiano.

Larticolo 2349 del Codice Civile italiano prevede di concedere, in via eccezio-
nale, i profitti di fine anno ai dipendenti, attraverso I'assegnazione gratuita di
azioni di nuova emissione.

Larticolo 2441, comma 8 del Codice Civile italiano, invece, consente alla so-
cieta di offrire ai dipendenti, dietro pagamento, opzioni per I'acquisto di titoli
emessi dalla stessa societa.

) ) ) )
Nessuna
informazione deve L'approvazione del
essere fornita ai consiglio determina i
dipendenti a meno beneficiari, il
che la spcgeté si? numero di
L'attivita di Suotatein borsa, I azionifopzioni L'esecuzione del
redazione del piano q:est U|tl:‘n0‘c|as‘0, i asse nra‘t:,d!e piano ¢ gestita dal
di incentivazione in . Ieg"‘e? egis| a}lvo Moce'lia ol management, che
equity & di el 24 febbraio 1998 emissione delle deve eseguire le
competenza del n.58 fomisce azioni, il prezzo di dolibira
consiglio di contenutllspeclﬁcl esercizio, la durata dell'assemblea degli
amministrazione. da comunicare alla del piano, il periodo azionisti.
. SOI di vesting, la data di ’
(Commissione esercizio, il valore
Nazionale per le delle azioni e il
Societa e la Borsa) periodo di
e al pubblico in mantenimento.
generale.
| A . B - J _ =

Lassemblea degli azionisti pud deliberare sull’emissione di nuove azioni da

offrire, a pagamento, ai dipendenti dell’azienda, escludendo il diritto di prela-

zione degli altri azionisti.

Di solito, i dipendenti possono acquistare le azioni a un prezzo inferiore al

valore di mercato delle azioni stesse, in modo che 'incentivo consista nell'in-

cremento del valore dei titoli loro assegnati.

In questa situazione, 'assemblea straordinaria dei soci delibera:

e con la maggioranza ordinaria, se la nuova emissione limita i diritti di
prelazione fino a 1/4 della nuova emissione delle azioni;

. con una maggioranza qualificata pari al 50% del capitale sociale (anche
in seconda convocazione) se i diritti di prelazione sono limitati per un
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importo di nuove azioni superiore a 1/4 del totale della nuova emissione.

Per le societd quotate sui mercati, il decreto legislativo n. 58/1998 prevede che

Iassemblea straordinaria dei soci delibera:

e Nel caso in cui 'emissione delle azioni per i dipendenti non superi I'1%,
con il quorum ordinario;

o Nel caso in cui 'emissione superi '1%, con una maggioranza qualificata
del 50% (anche in seconda convocazione).

Lassemblea dei soci puo:

e deliberare direttamente sull’'aumento di capitale; o

e modificare lo statuto attribuendo agli amministratori la facoltd di au-
mentare il capitale in una o pil volte fino a una determinata somma e
per un periodo massimo di cinque anni. Il verbale della delibera degli
amministratori per 'aumento del capitale deve essere redatto da un no-
taio e deve essere registrato in conformitd all’articolo 2436 ©).

Le seguenti fasi devono essere distinte:

a)  delibera di aumento di capitale con esclusione del diritto di prelazione,
che deve includere la determinazione del premio di sottoscrizione, non-
ché I'approvazione del “regolamento” del piano e I'identificazione dei
beneficiari;

b)  ladisciplina del vesting dei diritti di opzione;

c) esercizio dei diritti da parte del dipendente e sottoscrizione correlata;

d) effettivo aumento del capitale sociale.

E opportuno che nellla relazione dell'organo amministrativo in cui viene

proposta l'istituzione del piano di stock option siano evidenziate le ragioni, le

caratteristiche e le modalita (e sia reso esplicito il contenuto del “regolamento”
del piano), fornendo prove adeguate, tra cui le seguenti informazioni:

a)  una spiegazione delle ragioni che hanno portato all’adozione del piano;

b) lindicazione dei beneficiari, specificando se il piano ¢ riservato solo a
determinate categorie di dipendenti;

c) la definizione degli effetti della cessazione del rapporto di lavoro e della
morte del dipendente sulle opzioni offerte;

d)  un’illustrazione delle modalit e delle condizioni del piano, con la spe-
cifica, in particolare, se la sua attuazione ¢ legata a determinati obiettivi
di performance;

e) un’indicazione dei prestiti o di altre agevolazioni che la societd “emit-
tente” concederd per l'acquisto delle azioni ai sensi dell’articolo 2358,
comma 3, del Codice Civile italiano;

f)  un’indicazione dellimporto dell’aumento di capitale e del prezzo di
emissione delle opzioni, oppure, in caso di delega agli amministrato-
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g

h)

ri dell’aumento di capitale ai sensi dell’articolo 2443 del codice civile,
ur’indicazione dell'importo massimo dell’aumento di capitale soggetto
a delega all’'organo amministrativo, con la specifica se il premio di emis-
sione ¢ escluso o 'importo minimo e massimo del premio o i criteri di
calcolo correlati;

la specifica delle caratteristiche delle azioni da emettere, con l'indica-
zione di eventuali vincoli temporanei di non trasferibilita e di eventuali
ipotesi di decadenza di tali vincolis

Pindicazione dei poteri del consiglio di amministrazione per 'esecuzione

del piano.

Assegnazione di azione proprie
Lassemblea degli azionisti pud deliberare sull’acquisto sul mercato delle azioni

della stessa societd e successivamente venderle ai dipendenti (ai dipendenti
della societa controllante o della societa controllata)'.

In questo caso si applica la regolamentazione sull’acquisto di azioni proprie ai
sensi dell’articolo 2357 del Codice Civile italiano:

La societa pud acquistare le sue azioni entro i limiti dei proficti di fine
anno disponibili per la distribuzione;

Possono essere acquistate solo azioni integralmente liberate;

Lacquisto deve essere deliberato dall’assemblea degli azionisti, che de-
termina il numero massimo di azioni acquistabili, la durata di questa
autorizzazione e le condizioni per procedere;

Nel caso di societd quotate, il valore nominale delle azioni non puo su-
perare il 10% del valore totale del capitale sociale.

In questo caso, il rapporto esplicativo degli amministratori (che contiene an-
che il regolamento del piano) dovrebbe essere integrato con le seguenti infor-

mazioni aggiuntive:

ur’indicazione delle categorie di dipendenti dell’emittente o delle societa
del gruppo a cui ¢ rivolta l'offerta;

i termini e le condizioni del piano;

eventuali prestiti o altre agevolazioni che si prevede di concedere per ac-
quisto delle azioni, ai sensi dell’articolo 2358, comma 3, del Codice Civile
italiano.

1. Le diverse modalita indicate sopra per I'assegnazione delle azioni possono anche essere
previste simultaneamente all'interno di un singolo piano di stock option e quindi combi-
narsi tra loro.
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Assegnazione di azioni nell’ambito del medesimo gruppo

Ai dipendenti possono anche essere beneficiari di azioni emesse da altre societa
dello stesso gruppo?. In questa situazione, non essendo necessaria una delibera
dell’assemblea degli azionisti della societd che offre le azioni, per le societa
quotate, la CONSOB richiede una completa divulgazione al mercato di tutte
le informazioni relative alla transazione.

Stock Grant

Lassegnazione di azioni ai dipendenti pud essere attuata mediante I'assegna-
zione gratuita di azioni. Ai sensi dell’articolo 2349 del Codice Civile italiano,
assemblea degli azionisti pud deliberare sull’assegnazione straordinaria dei
profitti ai dipendenti dell’azienda con I'emissione di azioni per un impor-
to corrispondente ai proficti da assegnare, attingendo anche dai profitti degli
anni precedenti e dalle riserve disponibili.

A tal fine, I'assemblea straordinaria dei soci puo:

e deliberare sull’aumento di capitale necessario, lasciando poi al consiglio
di amministrazione l'incarico di stabilire le modalita per I'attuazione del
piano; oppure

o deliberare 'importo massimo dei profitti da distribuire, attribuendo,
con una specifica modifica dello statuto sociale, al consiglio di ammini-
strazione, ai sensi dell’articolo 2443 del codice civile, il diritto di delibe-
rare, in una o pil volte e per una durata massima di fino a cinque anni,
Paumento di capitale gratuito.

Inoltre, di solito il consiglio di amministrazione ¢ delegato a definire il rego-

lamento del piano, che prevede le condizioni e le modalitd di attuazione. E

opportuno che nel rapporto dell’organo amministrativo in cui viene proposta

I'istituzione del piano di stock option siano evidenziate le ragioni, le caratte-

ristiche e le modalita (e sia reso esplicito il contenuto del “regolamento” del

piano), fornendo prove adeguate, tra cui le seguenti informazioni:

a)  spiegazione delle ragioni alla base dell’adozione del piano;

b)  Beneficiari del piano, specificando se il piano ¢ riservato solo a particolari
categorie di dipendent;

¢)  modalitd e condizioni del piano, specificando in particolare se la sua attua-
zione ¢ legata a determinati obiettivi di performance;

2. Le diverse modalitd indicate sopra per I'assegnazione delle azioni possono anche essere
previste simultaneamente all'interno di un singolo piano di stock option e quindi combi-
narsi tra loro.
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d)  indicazione dei profitti e delle riserve da destinare al capitale e delle carat-
teristiche delle azioni da emettere;

e) indicazione delle restrizioni di temporanea non-trasferibilica, se presenti, e
delle eventuali ipotesi di decadenza di tali restrizioni;

f)  poteri del consiglio di amministrazione per I'esecuzione del piano.

La contabilizzazione del piano

Né la legislazione italiana, né gli standard contabili italiani e internazionali

(IAS) forniscono specifiche regole in merito: di conseguenza, la contabilizza-

zione dei piani di stock option pud avvenire solo sulla base delle transazioni

aziendali sottostanti e quindi:

a)  se il piano prevede I'assegnazione gratuita di azioni, la societa registrera
un aumento di capitale gratuito realizzato tramite la conversione di ri-
serve in capitale;

b)  se il piano prevede I'assegnazione di opzioni per sottoscrivere azioni a
pagamento, la societa registrera, al momento della sottoscrizione, un au-
mento di capitale con un eventuale sovrapprezzo (e la banca in cambio);

c)  se il piano prevede la vendita di azioni “tesoreria’, la societd dovra oc-
cuparsi dell’acquisto delle azioni e quindi della successiva vendita. In
questo caso, ovviamente, la societd potrebbe registrare un profitto o una
perdita a seconda che il prezzo di acquisto sia inferiore o superiore al
prezzo di esercizio da parte del dipendente.

Da quanto sopra emerge che solo nel caso del trasferimento di azioni “tesore-

ria” ai dipendenti, il piano di stock option potrebbe avere effetti sul risultato

dell’anno, mentre nel caso di aumenti di capitale, la societa non dovra registra-
re alcun costo (o ricavo).

Lassegnazione di azioni o opzioni di acquisto ha inevitabilmente un impatto

sul valore dell’azienda e sulle azioni in circolazione, anche considerando solo

gli effecti di diluizione.

Profili fiscali

In generale, le azioni assegnate ai dipendenti o acquistate da loro a un prezzo
inferiore al valore normale delle azioni al momento dell’acquisto costituiscono
reddito imponibile per i dipendenti. Poiché il beneficio deriva dalla condizio-
ne di dipendente, deve essere considerato in tutti gli aspetti come “reddito da
lavoro dipendente” ai sensi dell’articolo 51 del Decreto del Presidente della
Repubblica 22 dicembre 1986 n. 917 (“TUIR”).

Tuttavia, ¢ previsto un regime di esenzione quando il valore delle azioni offerte
a tutti non supera complessivamente, nello stesso periodo fiscale, 'importo di
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2.065,83 euro (articolo 51, comma 2, lettera g) del TUIR) e a condizione che:

e le azioni non siano riacquistate dalla societd emittente o dal datore

di lavoro;
 le azioni non siano cedute dal dipendente per un periodo di tre anni
dalla data di assegnazione.

Se il diritto di opzione non ¢ liberamente trasferibile a terzi, il momento ri-
levante ai fini della tassazione per il dipendente ¢ il momento dell’esercizio
del diritto di opzione. Fino a quel momento, non si configura alcun evento
tassabile per il dipendente. Inoltre, dato che il regolamento disciplina solo
I'ipotesi in cui il dipendente mantenga il diritto di opzione fino alla data di
esercizio, si intende che I'assegnazione di un diritto di opzione trasferibile
sard soggetta a tassazione come reddito da lavoro dipendente dal momento
della stessa assegnazione (vedi: Circolare del 25 febbraio 2000 n.30/E). Se
un diritto non trasferibile perde successivamente tale requisito, il suo valore
sara soggetto a tassazione solo nel periodo fiscale in cui diventa trasferibile.
Per lo stesso motivo, il limite di 2.065,83 euro di non tassabilita si riferisce
esclusivamente all’anno in cui le azioni sono assegnate, indipendentemente
dal fatto che questo esercizio sia effettuato mediante diverse opzioni assegnate
in momenti diversi (“Tuttavia, l'articolo 51, comma 2, come specificato so-
pra, prevede 'esclusione dal reddito da lavoro delle azioni assegnate a ciascun
dipendente con un limite di valore che non supera 2.065,83 euro per ciascun
periodo fiscale. Il legislatore implica che il valore delle azioni assegnate, al net-
to di quanto versato dai dipendenti stessi, ¢ soggetto a tassazione come reddito
da lavoro dipendente, per la parte che supera il limite stesso. Questo limite si
riferisce all'intero periodo fiscale e non alle singole assegnazioni. Pertanto, se
un dipendente beneficia di diverse assegnazioni di azioni nello stesso periodo
fiscale, sara necessario procedere alla somma per verificare un eventuale supe-

ramento del limite (vedi: Risoluzione del 25 luglio 2005 n. 97/E).

Calcolo del fringe benefit per il dipendente

Il valore del fringe benefit tassabile ¢ determinato dal valore normale delle

azioni al momento dell’esercizio dell'opzione meno I'importo pagato dal di-

pendente per l'esercizio dell’'opzione.

Per la determinazione del valore normale, 'articolo 51, comma 3, del TUIR

fa espressamente riferimento all’articolo 9 del TUIR, che, con riferimento alle

azioni, lo identifica:

a)  per azioni, obbligazioni e altri titoli negoziati su mercati regolamentati
italiani o stranieri, sulla base della media aritmetica dei prezzi registrati
nell’ultimo mese. A tal proposito, '’Agenzia delle Entrate ha notato che il
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termine “ultimo mese” non si riferisce al mese calendario precedente, ma
al periodo dal giorno di riferimento (quello dell’assegnazione dei titoli
al dipendente) allo stesso giorno del mese calendario precedente, poiché
ur’interpretazione diversa potrebbe comportare un ritardo eccessivo del
periodo preso come base per la registrazione della media aritmetica dei
prezzi dei titoli rispetto al momento in cui avviene la valutazione e, per-
tanto, la fissazione di un “valore normale” che potrebbe gia risultare ina-
deguato rispetto a quello in vigore al momento della valutazione (vedi:
Circolare del 25 febbraio 2000 n. 30/E).

b)  per azioni, obbligazioni e altri titoli o strumenti finanziari non nego-
ziati su mercati regolamentati e, in ogni caso, nei casi in cui gli attivi
finanziari quotati siano stati esclusi dalla negoziazione, il loro valore ¢
determinato in proporzione al patrimonio netto della societd emittente
al momento dell’assegnazione stessa.

La qualificazione come reddito da lavoro dipendente, tuttavia, in deroga al

principio di armonizzazione delle basi imponibili fiscali e contributive, per

esplicita disposizione normativa (articolo 82, comma 24-bis, del Decreto Le-
gislativo 112/2008), non comporta la competenza dello stesso all’addestra-
mento del contributo tassabile ed ¢ quindi esente dal contributo (vedi: Circo-

lare INPS del 11 dicembre 2009 n. 123).

Obblighi di segnalazione del dipendente per i proventi derivanti dalle
azioni successivamente alla loro assegnazione.

Trasferimento delle azioni prima del periodo di tre anni o alla societa
emittente / datore di lavoro

Nel caso di vendita delle azioni prima del periodo di tre anni o alla societa
emittente o al datore di lavoro, 'importo precedentemente escluso dalla tassa-
zione ¢ soggetto a tassazione nel periodo fiscale in cui avviene il trasferimento.
Cio significa che, se il reddito di capitale ottenuto dal lavoratore supera i
2.065,83 euro, I'importo in eccesso configura un reddito diverso e come tale
¢ soggetto a tassazione secondo le norme degli articoli 67 ¢ 68 del TUIR. Nel
caso di partecipazioni non qualificate, le imposte sulle plusvalenze di capitale
sono pari al 26% delle stesse;

La plusvalenza di capitale si determina come differenza tra il corrispettivo ri-
cevuto e il costo di acquisto o il valore soggetto a tassazione. Limporto di
2.065,83 euro, quindi, non contribuisce alla formazione del costo rilevante ai
fini fiscali dell’investimento;

Se, d’altra parte, la plusvalenza di capitale ottenuta ¢ inferiore all'importo
esentato, indipendentemente dalla dimensione della plusvalenza, 'intera age-
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volazione esente al momento dell’assegnazione diventa tassabile come reddito
da lavoro dipendente e contribuisce al costo delle azioni ai fini della determi-
nazione della plusvalenza di capitale.

Vendita delle azioni decorsi tre anni

Una volta trascorso il periodo di tre anni, la vendita delle partecipazioni azio-
narie assegnate ai dipendenti (a soggetti diversi dal datore di lavoro/societa
emittente) non riveste pitt importanza ai fini della determinazione del reddito
del dipendente. Si applicheranno le norme previste per la plusvalenza di capi-
tale dagli articoli 67 e 68 del TUIR;

Ai fini in questione, vale quanto disposto dall’articolo 68, comma 6, del TUIR
gid menzionato, secondo il quale le plusvalenze di capitale derivanti dalla ven-
dita di partecipazioni azionarie sono costituite dalla differenza tra: (i) il cor-
rispettivo ricevuto o la somma o il valore normale degli asset rimborsati e (ii)
il costo di acquisto o il valore soggetto a tassazione, aumentato da eventuali
oneri connessi alla loro produzione, con lesclusione degli interessi passivi.
Anche in questo caso, quindi, i 2.065,83 euro deducibili non contribuiscono
alla formazione del costo significativo dell’investimento ai fini fiscali.

I piani di incentivazione di styartup e PMI innovative

Per agevolare lo sviluppo delle imprese innovative, sia il Decreto Crescita 2.0
che I'Investment Compact hanno previsto alcune misure tra le quali, la pre-
visione di specifiche norme di agevolazione nel caso di pino di incentivazione

in equity.

Stock Option

Ai sensi dell’'art.27, commi 1 e 2 del Decreto Crescita 2.0, gli amministratori,
i dipendenti e i collaboratori continuativi della impresa innovativa possono
essere remunerati mediante l'attribuzione di strumenti finanziari emessi dai
medesimi soggetti con i quali intrattengono il proprio rapporto di lavoro,
nonché di quelli emessi da societd direttamente controllate dall'impresa in-
novativa. Le disposizioni, invece, non contemplano gli strumenti finanziari
o i diritti assegnati dalla societa che direttamente o indirettamente controlla
Iimpresa innovativa, né quelli assegnati dalle societa indirettamente control-
late da quest’ultima.

In particolare, I'agevolazione prevista consiste nella non imponibilita, sia ai
fini fiscali che contributivi, del reddito di lavoro derivante dall’assegnazione,
da parte della impresa innovativa (o da societd direttamente controllate alla
impresa innovativa) al personale sopra individuato di strumenti finanziari o
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diritti similari, nonché di diritti di opzione per 'acquisto degli stessi.

Le imprese innovative potranno attribuire i seguenti compensi agevolati:

* azioni e quote, sia ordinarie che dotate di diritti economici e/o ammini-
strativi particolari;

*  stock option, che generalmente attribuiscono ai beneficiari il diritto a sot-
toscrivere, ad un prezzo determinato, azioni o quote di futura emissione
della societa emittente;

*  restricted stock e restricted stock unit, che sono azioni o quote soggette a
specifiche limitazioni per quanto attiene al loro trasferimento (o al diritto
di percepire i relativi dividendi);

*  strumenti finanziari partecipativi: le cui caratteristiche, termini e condi-
zioni devono essere contenuti nello statuto o in un apposito regolamento.

I compensi in denaro o i piani di incentivazione che prevedano l'attribuzione

di una somma di denaro, anche se determinata sulla base del valore delle azio-

ni del soggetto abilitato emittente, non potranno beneficiare della suddetta

agevolazione.

Lassegnazione di azioni o quote, di stock option, restricted stock e restricted stock

unit pud avvenire attraverso un aumento di capitale a titolo gratuito o a titolo

oneroso.

Limpresa pud anche acquistare azioni o quote proprie e successivamente asse-

gnarle ai propri dipendenti, amministratori e collaboratori. Lacquisto di azio-

ni o quote proprie pud avvenire sia a titolo oneroso, purché vengano utilizzate

solamente le riserve disponibili risultanti dall’'ultimo bilancio approvato, sia a

titolo gratuito.

La cessione degli strumenti finanziari:

* alla impresa innovativa, a societa controllanti, a societd controllate e a so-
cieta collegate, comporta la tassazione, quale reddito di lavoro dipendente
o assimilato, del valore che gli strumenti finanziari e i diritti rilevanti ave-
vano al momento dell’assegnazione o dell’esercizio del diritto. Leventuale
differenza tra il corrispettivo percepito e il suddetto valore costituira capi-
tal gain tassato ai sensi dell’art.67, del dpr 22 ottobre 1986, n.917 (Tuir);

*  aterzi, non comporta il venir meno dell’agevolazione, ma il corrispettivo
percepito costituird interamente capital gain soggetto a tassazione, ai sensi
dell'art.67 del Tuir.

La cessazione della possibilita di assegnare strumenti finanziari e diricti di op-

zione con il regime fiscale incentivato, per decorso dei termini o perdita dei

requisiti, non comporta di per sé il venir meno della possibilita di applicare il

regime fiscale di favore a quelli gia assegnati.
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Work for equity

Anche i compensi spettanti a soggetti esterni, collaboratori e consulent, delle
imprese innovative che, in assenza di un vincolo di subordinazione, prestano a
favore delle stesse opere o servizi, usufruiscono di un regime agevolato.
Lart.27, comma 4, del Decreto Crescita 2.0,prevede che le azioni, le quote e
gli strumenti finanziari partecipativi emessi a fronte dell’apporto di opere e
servizi resi in favore di imprese innovative o di incubatori certificati, ovvero di
crediti maturati a seguito della prestazione di opere e servizi, ivi inclusi quelli
professionali, resi nei confronti degli stessi, non concorrono alla formazione
del reddito complessivo del soggetto che effettua I'apporto, al momento della
loro emissione o al momento della effettiva emissione di tali azioni, quote o
strumenti finanziari.

Possono beneficiare della disposizione in oggetto i consulenti, i professionisti
e, in generale, i fornitori di opere e servizi delle imprese innovative, diversi dai
lavoratori dipendenti e dai collaboratori continuativi delle stesse.

Rientrano nel campo di applicazione dell’art.27, comma 4 del Decreto Cre-
scita 2.0 anche le prestazioni professionali rese dagli amministratori della PMI
innovativa, ovvero i relativi crediti, il cui reddito sia da qualificare come di
lavoro autonomo. Sono escluse, invece, le prestazioni rese dai soggetti la cui
remunerazione rientra tra i redditi di lavoro dipendente o assimilato.
Nell’ambito del work for equity, 'impresa innovativa potra attribuire:

e azioni;

*  quote;

*  strumenti finanziari partecipativi.

A differenza di quanto avviene nell’'ambito dei piani di incentivazione, non
sono invece agevolate le assegnazioni di diritt per 'acquisto o la sottoscrizione
dei suddetti titoli o strumenti finanziari, quali i diricti di opzione.

Lo statuto della impresa innovativa deve prevedere la possibilica di adottare
politiche di work for equity e, specificatamente, la possibilita di emettere stru-
menti finanziari partecipativi a fronte dell’apporto di opere o servizi.
Leventuale cessione degli strumenti finanziari all'impresa innovativa non
comporta conseguenze sull’applicazione del regime fiscale agevolato. Rimane,
comunque, ferma l'applicazione del regime di tassazione ordinario previsto
dall’art.67 del Tuir per le plusvalenze costituenti redditi diversi di natura fi-
nanziaria.
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Regime imprese innovative

Regime agevolato TUIR

¢ Dipendenti

* Amministratori

Beneficiari ¢ Collaboratori continuativi
(anche per offerte solo a taluni

di loro)

* Dipendenti

* Amministratori

¢ Collaboratori continuativi
(solo per offerte alla generalita

degli stessi)

Limiti di importo

. " Nessuno
non imponibile

Euro 2.065,83 per periodo di

imposta

Azioni, quote, strumenti

Titoli o L.
finanziari partecipativi

Azioni

e Start-up innovativa

* Incubatore certificato
(con i quali i beneficiari
Emittenti intrattengono il proprio
rapporto di lavoro)

* Societa direttamente
controllate

e Impresa datore di lavoro
e Societa controllanti

e Societa controllate

e Societa “sorelle”

e Startup innovativa, 5 anni
dalla costituzione, o perdita
dei requisiti

e PMI innovativa, 7 anni
dalla messa in commercio
del prodotto, o perdita dei
requisiti

¢ Incubatore certificato,
perdita dei requisiti

Limite temporale
di emissione

Nessuno

Senza limiti di tempo, nei
confronti di:

* Start-up innovativa
Vincoli alla e Incubatore certificato
cessione * Societa emittente

e Societa controllanti

e Societa controllate

e Societa “sorelle”

Senza limiti di tempo nei
confronti della societa
emittente o datore di lavoro
3 anni, nei confronti di terzi
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Conclusioni

Nel corso di questo capitolo, abbiamo approcciato una ricognizione degli
strumenti di incentivazione in equity per i dipendenti e il loro impatto sia
sulle aziende che li adottano che sui beneficiari stessi. Abbiamo visto come
questi strumenti possano essere utilizzati per attrarre, trattenere e motivare i
dipendenti, offrendo loro la possibilita di condividere direttamente nei suc-
cessi dell’azienda.

Abbiamo esplorato le varie modalicd di assegnazione di azioni o opzioni, le
implicazioni fiscali e le responsabilitd dei dipendenti, nonché le considera-
zioni relative al valore delle azioni e alle regole di vendita o trasferimento. E
emerso che la pianificazione e la gestione di questi piani richiedono una stretta
attenzione ai dettagli e una comprensione completa delle implicazioni legali
e fiscali.

Inoltre, abbiamo sottolineato come questi strumenti possano contribuire a
creare un senso di coinvolgimento e di appartenenza tra i dipendenti, pro-
muovendo una cultura di performance e di risultati all'interno dell’organizza-
zione. Tuttavia, ¢ fondamentale considerare attentamente il modo in cui ven-
gono strutturati questi piani, per evitare potenziali problemi o disallineamenti
tra obiettivi aziendali e individuali.
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ANGELA PEDUTO

LINTELLIGENZA ARTIFICIALE COME CATALIZZATORE PER LO
SVILUPPO DELLE COMPETENZE E DELLE CAPACITA UMANE

LlIntelligenza Artificiale: da bicicletta per la mente a razzo supersonico
La storia dell’'umanitd mostra come gli esseri umani abbiano costantemente
cercato nuovi modi per affrontare le sfide e migliorare la comprensione del
mondo. Questa ricerca di soluzioni e il desiderio di potenziare le nostre abilita
sono alla base del progresso.

Nel 2011, Steve Jobs paragono i computer a un ‘amplificatore delle capacita
naturali, un mezzo per potenziare cio che siamo. Oggi, I'intelligenza artificiale
¢ diventata un potente strumento, che migliora la nostra capacita di elaborare
informazioni, risolvere problemi e accedere alla conoscenza.

Partiamo dalle origini dell'TA con visionari come McCarthy [1] ed il suo
programma ELIZA che hanno dimostrato I'importanza della comunicazione
conversazionale nell'interazione uomo-macchina alla base dello sviluppo di
chatbot e assistenti virtuali successivi. Passiamo per il progetto DENDRAL
[2] che negli anni ‘60, ha dimostrato come 'IA possa aiutare nella risoluzione
di problemi scientifici complessi. Ricordiamo Engelbart [3] che nel 1968 ha
gettato le basi per I'informatica moderna, anticipando il concetto di “intelli-
genza collettiva” e introducendo l'interfaccia utente grafica.

Arriviamo ad oggi con le interfacce cervello-computer (Brain Computer Inter-
Jace o BCI), come quelle previste nel progetto Neuralink [5], che potrebbero
consentire un’interazione diretta tra il cervello umano e le macchine, miglio-
rando notevolmente le capacita cognitive.

Possiamo dunque pensare di essere in procinto di compiere un salto tecnolo-
gico in cui i nostri motori di IA potrebbero diventare “ipermotori”, permet-
tendoci di arrivare in territori una volta considerati appannaggio della fanta-
scienza.

In questo scenario, nell’era dell'IA, I'equilibrio tra potenziamento delle ca-
pacita e la preservazione dei valori rappresenta una sfida chiave. Bici o razzo
supersonico, quello che deve guidare é l'essere umano.

Competenze, apprendimento e capacita nell’era dell'TA

Il concetto di competenze ¢ complesso e trasversale, si riferisce alle conoscen-
ze, alle abilita e alle attitudini necessarie per svolgere un determinato ruolo o
compito in modo efficace.

In un mondo in continua evoluzione, le competenze richieste per avere succes-
so nel mondo del lavoro cambiano rapidamente. E quindi importante essere
in grado di apprendere nuove competenze ¢ di adattarsi alle nuove sfide. Lap-
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prendimento continuo ¢ fondamentale per rimanere competitivi sul mercato

del lavoro e per progredire nella propria carriera.

LIA pud essere impiegata per migliorare lo sviluppo delle competenze e au-

mentare le capacitd umane. Ecco come:

Analisi delle lacune nelle competenze: LA analizza i dati degli studenti
per individuare le loro carenze di competenze e valutare le prestazioni.
Questo permette di personalizzare la formazione per colmare tali lacune,
garantendo risultati di apprendimento pit efficaci.

Suggerimenti di contenuti appropriati: Utilizzando I'IA, ¢ possibile
identificare le lacune di conoscenza degli studenti e consigliare loro i
contenuti pilt rilevanti per colmarle, offrendo esperienze di apprendi-
mento personalizzate ed efficaci.

Creazione di contenuti digitali: LTA puo raccogliere e organizzare infor-
mazioni e contenuti da varie fonti, convertendoli in formati pitt accessi-
bili, adattabili alle preferenze di apprendimento degli studenti.

- Personalizzazione dell'apprendimento: Grazie all'IA, ¢ possibile persona-
lizzare il ritmo, il contenuto e la distribuzione dei materiali in base alle
caratteristiche di ciascuno studente, come etd, sesso o stile di apprendi-
mento, garantendo risultati pit efficace.

. Valutazioni e feedback immediati: LUIA ¢ in grado di valutare rapida-
mente le prestazioni degli studenti, offrendo loro un feedback istantaneo
che consente di valutare i progressi. Le valutazioni sono personalizzate,
tenendo conto del livello di competenza di ciascun individuo.

. Misurazione dell’efficacia: LIA analizza i dati dei sistemi di gestione
dell'apprendimento, le prestazioni dei dipendenti e i feedback per for-
nire analisi approfondite sull’efficacia dei corsi, le aree di miglioramento
e le tendenze, consentendo decisioni basate sui dati per le iniziative di
apprendimento e sviluppo.

Mentre lo sviluppo delle competenze si concentra sull’arricchimento di abilita
e conoscenze, 'aumento delle capacitd umane consiste nell’utilizzare I'TA per
migliorare e amplificare le capacitd cognitive e fisiche umane in tempo reale.
Qui, I'TA non facilita solo 'apprendimento, ma supporta gli individui mentre
svolgono compiti, rendendo il loro lavoro piu efficace ed efficiente.

Un esempio di questo potrebbe essere 'uso di strumenti di supporto alle pre-
stazioni basati sull'Intelligenza Artificiale e Virtual Realizy (VR o Realtd Vir-
tuale) che forniscono indicazioni sul posto di lavoro, aiutando i dipendenti
a prendere decisioni complesse 0 a padroneggiare nuove attivita pil rapida-
mente. Ancora: 'IA e la VR possono essere utilizzate per creare apprendistati
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e stage virtuali, offrendo agli studenti 'opportunita di acquisire esperienza nel
mondo reale e sviluppare competenze preziose in un ambiente simulato.

Il ruolo della formazione e dello sviluppo non riguarda solo la fornitura di
formazione, ma anche la possibilita di favorire un apprendimento continuo e
il miglioramento delle prestazioni in un mondo sempre pitt digitale. Mentre
andiamo avanti, la formazione e lo sviluppo dovranno continuare a evolversi,
sfruttando I'IA per creare esperienze di apprendimento pit informate, perso-
nalizzate, efficienti e di impatto, si pensi ad esempio alle simulazioni interat-
tive ed alla gamification.

Conclusioni

Lintelligenza artificiale rappresenta una risorsa trasformativa nel settore della
formazione e dell’apprendimento, contribuendo all’acquisizione e allo svilup-
po di competenze.

E cruciale sgombrare il campo dal timore che I'TA possa sostituire belemento
umano nella formazione, e sottolineare invece che il suo ruolo primario ¢
potenziare besperienza di apprendimento umana, ampliando le competenze
degli individui.

Per rendere I'IA un valido alleato nella formazione, ¢ essenziale mettere 'ac-
cento sull'umanitd, compresi il comportamento e la cognizione, e selezionare
attentamente gli scrumenti di IA che rispettino i valori umani.

I professionisti della formazione, sia nel settore pubblico che privato, do-
vrebbero abbracciare questi cambiamenti con una comprensione approfon-
dita dell'IA e delle sue potenzialita, integrando una varietd di componenti
e metodi, tra cui I'elaborazione del linguaggio naturale, la visione artificiale,
'apprendimento automatico e 'apprendimento adattivo. Solo comprendendo
appieno le capacita e le limitazioni di ciascun elemento, ¢ possibile sfruttare
correttamente I'TA per creare esperienze di apprendimento personalizzate, in-
terattive e basate sui dati, che massimizzino il coinvolgimento e ottimizzino i
risultati dell’apprendimento, promuovendo lo sviluppo di competenze.

E imperativo adattarsi a questa rivoluzione tecnologica poiché solo cosi le
organizzazioni potranno rimanere competitive ed i professionisti potranno
affrontare le sfide in un mondo sempre pili guidato dall'TA e basato sulle
competenze.
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LE NOSTRE IMPRESE A CACCIA DI COMPETENZE

1l tema delle competenze é strettamente legato a quello del sistema sco-
lastico, poiché le scuole svolgono un ruolo fondamentale nello sviluppo e
nell’acquisizione di competenze da parte degli studenti. La novita é che
in molti casi anche le imprese sono diventate produttrici di competenze, o
meglio formatori dei propri collaboratori, attraverso le Camere di Com-
mercio, le associazioni di categoria, gli ITS, etc. etc.

Per essere pitt chiaro provo a sintetizzare le diverse forme di competenze:

Le competenze di base - le scuole forniscono una base educativa che include
competenze di base come la lettura, la scrittura e aritmetica. Queste compe-
tenze sono fondamentali per la partecipazione nella societa e nel mondo del
lavoro.

Le competenze trasversali - le scuole mirano anche a sviluppare competenze
trasversali, note anche come ‘competenze soft”. Queste includono 'abilita di
comunicazione, il pensiero critico, la risoluzione dei problemi, la collabora-
zione e la creativitd. Queste competenze sono utili in molteplici aree della vita
e del lavoro.

Le competenze disciplinari - nel sistema scolastico, gli studenti acquisiscono
competenze specifiche nelle diverse materie accademiche come matematica,
scienze, lingue straniere, storia e altre. Queste competenze disciplinari sono
importanti per comprendere il mondo e per prepararsi per carriere specifiche.
Le competenze digitali - con 'avanzamento della tecnologia, le scuole de-
vono anche insegnare competenze digitali, che includono I'uso di computer,
software, internet e strumenti digitali. Queste competenze sono fondamentali
nell’era digitale.

Le competenze sociali ed emotive - le scuole stanno sempre pitt riconoscendo
I'importanza delle competenze sociali ed emotive, come 'empatia, la gestione
delle emozioni e la consapevolezza sociale. Queste competenze contribuiscono
al benessere degli studenti e alla loro capacita di interagire in modo positivo
con gli aleri.

Le competenze per il lavoro - molte scuole offrono programmi educativi che
preparano gli studenti per il mondo del lavoro, insegnando loro competenze
come la pianificazione della carriera, la scrittura del curriculum vitae, la prepa-
razione per i colloqui di lavoro e la gestione delle finanze personali.

Le competenze culturali e linguistiche - in un mondo sempre pit globale, le
scuole spesso insegnano competenze linguistiche e culturali per promuovere la
comprensione e 'apertura culturale tra gli studenti.

Come si vede le competenze sono tante e diverse tra loro.
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Il sistema scolastico svolge un ruolo cruciale nell’aiutare gli studenti a svilup-
pare queste competenze e prepararli per il futuro. In molti paesi, ci sono sforzi
per riformare l'istruzione al fine di mettere maggiormente 'accento su compe-
tenze trasversali e competenze del 21° secolo, oltre alle competenze disciplinari
tradizionali, per garantire che gli studenti siano preparati per affrontare le sfide
della vita e del lavoro in modo efficace.

A me piace parlare di competenze ibride, forse le pin adatte al mondo che
viviamo. Qualche anno fa era il tripudio dello specialista, oggi del genera-
lista. Ovvero di chi ha una visione globale dell’economia, del diritto, etc.
Ecco un esempio: nella fabbrica 5.0 lideale per essere assunti o svolgere
un ruolo direttivo, sarebbe una figura in parte ingegnere gestionale, in
parte con conoscenze economico finanziarie e infine in parte uomo o don-
na tecnologici e ferrati sull’utilizzo delle stesse. Ecco una figura ideale per
governare i processi nella fabbrica del futuro.

Le competenze si riferiscono alle abilitd, conoscenze e capacita che una per-
sona possiede in un determinato campo o settore e possono essere acquisite
attraverso l'istruzione, 'esperienza lavorativa, la formazione e lo studio. Sono
fondamentali per I'occupazione e il successo professionale, e spesso vengono
menzionate nei curriculum vitae o nelle descrizioni dei posti di lavoro per
indicare la qualificazione di una persona per una determinata posizione.

Ma mi chiedo, chi promuove la formazione digitale e ICT in Italia? Direi una
vera babele di entita che, spesso, sono sovrapposte tra loro rendendosi gene-
ratrici di sprechi...

In Italia, la promozione della formazione digitale e delle competenze ICT
(Tecnologie dell'Informazione e della Comunicazione) coinvolge diversi at-
tori, tra cui:

Ministero dell’Istruzione, dell’Universita e della Ricerca (MIUR) - 11
MIUR ¢ I'ente governativo responsabile dell'istruzione in Italia. Esso promuo-
ve programmi e iniziative per integrare le competenze digitali nel curriculum
scolastico e nell’istruzione superiore.

Ministero dello Sviluppo Economico (MISE) - 11 MISE ¢ coinvolto nella
promozione delle competenze digitali e delle tecnologie dell'informazione. Tra
le iniziative rilevanti ¢’¢ il Piano Nazionale Impresa 4.0, che mira a incorag-
giare la trasformazione digitale delle imprese e a formare lavoratori qualificati.
Agenzia per Ultalia Digitale (AGID) - AGID ¢ un’agenzia governativa in-
caricata di promuovere la digitalizzazione in Italia. Essa lavora su progetti e
iniziative che riguardano la digitalizzazione delle amministrazioni pubbliche,
nonché la promozione di competenze digitali tra i cittadini.

Istituzioni accademiche e universita - Le universita e le istituzioni accade-
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miche italiane giocano un ruolo fondamentale nella promozione della forma-
zione digitale e delle competenze ICT. Offrono corsi di laurea e programmi di
formazione continua in campi legati alla tecnologia e all'informatica.
Imprese e associazioni del settore ICT - Molte imprese e organizzazioni del
settore ICT in Italia promuovono programmi di formazione e iniziative volte
a sviluppare competenze digitali tra i giovani e i professionisti. Contribui-
scono anche a identificare le esigenze del mercato del lavoro in termini di
competenze ICT.

Organizzazioni non governative (ONG) e organizzazioni della societa ci-
vile - Alcune ONG e organizzazioni della societa civile lavorano per promuo-
vere l'alfabetizzazione digitale tra gruppi svantaggiati e sottosviluppati.
Centri di formazione e istituti di ricerca - Ci sono centri di formazione e
istituti di ricerca in Italia che si concentrano sulla formazione e sulla ricerca
nell’ambito delle tecnologie digitali e dell'informatica.

ITS - Istituti Tecnici Superiori o istituti tecnologici superiori (in acronimo
ITS), ¢ un tipo di scuola italiana di alta specializzazione tecnologica, nato nel
2010, ovvero un ente di formazione di livello post-secondario non universi-
tario, a cui possono accedere coloro i quali sono in possesso di un diploma
di scuola superiore di secondo grado. Rappresenta in definitiva un livello di
formazione terziaria con scopo professionalizzante. Forma figure denominate
“tecnici superiori” che sono specializzati in determinate aree tecnologiche.
Come si puo osservare la promozione delle competenze digitali e ICT é
essenziale per preparare gli individui all’era digitale e per sostenere la
competitivita economica del Paese. Gli sforzi sono in corso a vari livelli
governativi e da parte di molte altre organizzazioni per raggiungere questi
obiettivi. Ma c’é ancora molta strada da percorrere. Pensate che sul digita-
le in generale l'ltalia naviga in Europa (fonte indice DESI) intorno al 20°
posto. Ma siamo quartultimi in Europa per popolazione con competenze
digitali almeno di base (46%), contro una media UE del 54%. C’¢ molto
da fare, non vi é dubbio!

Viceversa siamo andati a vedere chi promuove in Europa la formazione digi-
tale e delle competenze ICT (Tecnologie dell'Informazione e della Comuni-
cazione). Anche qui sono coinvolti diversi attori, compresi organi governativi,
enti sovranazionali, istituzioni accademiche e organizzazioni del settore. Ecco
alcuni degli attori chiave che promuovono la formazione digitale e ICT in
Europa:

Commissione Europea - La Commissione Europea ¢ coinvolta in iniziative
volte a promuovere le competenze digitali in tutta 'Unione Europea. Pro-
grammi come “Digital Europe” e “Erasmus+” includono misure per sostenere
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la formazione digitale ¢ la trasformazione digitale a livello europeo.

Agence eSkills - Questa organizzazione sovranazionale promuove I'alfabetizza-
zione digitale e le competenze ICT in Europa, in collaborazione con i governi
nazionali e gli stakeholder del settore.

Istituzioni accademiche ed universita - Le universitd europee svolgono un
ruolo chiave nella promozione delle competenze digitali attraverso programmi
di studio, ricerca e formazione continua.

Associazioni del settore ICT - Diverse associazioni europee rappresentano il
settore delle tecnologie dell'informazione e della comunicazione ¢ promuovo-
no la formazione e le competenze ICT. Ad esempio, la DigitalEurope rappre-
senta I'industria digitale in Europa.

European Schoolnet - Questa organizzazione promuove l'innovazione nell’i-
struzione attraverso I'uso delle tecnologie digitali e svolge un ruolo attivo nella
promozione delle competenze digitali tra gli insegnanti e gli studenti in Europa.
Associazioni professionali - Le associazioni professionali legate al settore del-
le tecnologie dell'informazione e della comunicazione spesso promuovono la
formazione e le competenze ICT tra i loro membri.

Governo nazionale - Ogni paese europeo ha il proprio ruolo nella promo-
zione delle competenze digitali. I governi nazionali sviluppano politiche e
programmi per incoraggiare la formazione ICT, spesso in collaborazione con
organizzazioni sovranazionali.

Organizzazioni non governative (ONG) - Alcune ONG operano a livello
europeo per promuovere l'alfabetizzazione digitale tra gruppi svantaggiati e
per promuovere ['uso responsabile delle tecnologie digitali.

Come si nota anche qui competenze che si sovrappongono, anche se debbo
dire che normalmente in Europa le procedure sono sufficientemente tra-
sparenti, anche se estremamente burocratiche. Ma la sfida dei prossimi
anni sara quella di andare verso le competenze ibride e verso competenze
miste tra tecnologico e filosofico. Una base di umanesimo digitale é — a mio
avviso — il giusto mix per “prepararsi al futuro, non temere il futuro”.
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Una ricerca di Swg, commissionata da Epicode, mette in evidenza l'ina-
deguatezza del sistema educativo nel formare i giovani per il mercato del
lavoro. In uno scenario in cui le competenze diventano obsolete in 5 anni,
o0 anche in 3, Uapprendimento non puo che essere continuo e fondato sulla
contaminazione per esperienza.

Il mondo aziendale diventa sempre pilt complesso e competitivo. Siamo passa-
ti da un mondo “product driven” a un mondo “consumer driven”.

Nella fase “product driven”, 'azienda focalizzava tutti i suoi sforzi sul prodotto,
soffermandosi in particolare sulla differenziazione di prodotto. E una strategia
valida fino agli anni novanta. Le aziende erano focalizzate su creare un prodot-
to diverso dagli altri, che fosse espressione della “unique selling proposition”,
quindi, in sintesi: ‘perché devi comprare il mio prodotto e non un altro’.

Con il nuovo millennio viviamo la fase del ‘consumer driven”. Cosa vuol dire
“consumer driven”? Significa che I'azienda non ¢ orientata piti al prodotto,
ma a chi ¢ il cliente finale. E diventato molto piti importante il cosiddetto
“target persona”, ovvero l'individuazione, la comprensione profonda della
segmentazione del nostro cliente. Chi ¢, dove vive, che gusti ha. Sul concetto
di segmentazione si potrebbero aprire mille capitoli e approfondimenti, ma
non ¢ il focus di questo articolo. Il passaggio da “product driven” a “consu-
mer driven” ¢ dovuto all’elevato livello di competizione creato sul mercato dal
fenomeno della globalizzazione: tutto ¢ disponibile a tutti in una portata di
click, o in uno scroll.

Quindi il mondo aziendale ¢ sempre piti competitivo, il consumatore & sempre
pitt informato. Il consumatore ¢ sottoposto a milioni, miliardi di informazioni
ogni giorno, ma il nostro cervello non ¢ diverso da quello del nostro antenato
nel Medioevo, le informazioni che il nostro cervello pud recepire sono sempre
le stesse. Ecco che la competizione per entrare nella mente del consumatore ¢
sempre pilt dura.

Come si deve adeguare Uistruzione, l'universita, in questo mondo che cam-
bia? In questo mondo sempre piis competitivo?

Diventa fondamentale prepararsi al mondo del lavoro sempre prima, ed avere
una formazione che sia quanto pil possibile legata all’esperienza pratica in
azienda. Diventa sempre pilt importante e fondamentale allenare e formare le
sofft skills. Nelle aziende multinazionali si fa molto per allenare le soft skills.
Nelle aziende padronali e nelle piccole ¢ medie imprese su questo non si in-
veste, e invece ¢ importante e sarebbe la chiave del successo di queste aziende.
Le multinazionali investono molto in formazione sulle soft skills perché sanno

IV QUADERNO COMPETENZE



che il capitale umano ¢ la chiave del successo dell’azienda. Lo stesso dovrebbe-
ro fare le PMI. La cosa migliore in realta ¢ far arrivare gli studenti al mondo
del lavoro gia formati sulle soft skills. E importante allenarsi al team building,
perché in azienda si lavora sempre in gruppo e i risultati si raggiungono solo
in gruppo, non da soli. Per lo stesso motivo ¢ importante prepararsi alla ge-
stione del conflitto, perché impossibile pensare che il mondo del lavoro sia
un mondo sempre sereno, quindi bisogna allenarsi a superare le difficolta.
Bisogna allenarsi alla leadership, che non significa banalmente allenarsi ad
essere un capo. Chiunque pud essere leader. Significa piuttosto essere il canale
di un’energia positiva. Sulla leadership ¢’¢ tanto da dire e tanto da insegnare,
dovrebbe diventare una materia fondamentale nella formazione di chiunque.
Il mondo aziendale ¢ fatto di capitale umano, se il team funziona, funziona
l’azienda, quindi le soft skills sono importantissime da allenare. E non ¢ nem-
meno corretto limitarsi al mondo aziendale, perché anche un medico dovreb-
be lavorare sul team building, anche un insegnante dovrebbe lavorare sulla
gestione del conflitto. Quindi il discorso non si limita allo studente che va a la-
vorare in azienda, ma ¢ molto pilt ampio e si estende a tutte le facolta. Bisogna
allenarsi al time management, la gestione del tempo, perché in azienda pitt
si va avanti con le responsabilita, maggiori saranno i carichi di lavoro, le mail
e i problemi da gestire. E per non affogare, diventa fondamentale allenarsi a
gestire le prioritd, a gestire bene il proprio tempo. Bisogna imparare a gestire
lo stress. Bisogna imparare a gestire le diversita culturali, perché lavorare con
un cinese non richiede lo stesso approccio che lavorare con un americano. E in
un mondo globale come il nostro, dove il nostro cliente o il nostro fornitore, o
in generale il nostro stakeholder ¢ molto probabile che non sia italiano, gesti-
re, comprendere le diversita culturali ¢ di importanza fondamentale. Ci sono
molti studi su questo. E di importanza fondamentale capire la gestione di un
team, quando si diventa responsabili, perché non ci si improvvisa capitani di
una nave, un capitano ha studiato la rotta, ha una patente nautica, quindi per-
ché ci si dovrebbe improvvisare capitani di un team? Motivare ¢ di importanza
fondamentale ed ha delle tecniche, che sia un team in azienda, che sia un team
prima di un’operazione chirurgica, per non parlare di chi insegna. Oggi mol-
to ¢ demandato al “learning by doing”. Ma, tornando al mondo aziendale,
chi entra in una multinazionale non impara le stesse cose che si imparano in
un’azienda padronale. Eppure entrambe le esperienze sono importanti e utili
per la formazione e la crescita. Di entrambi i contesti andrebbero studiate e
comprese le logiche gia sui banchi delle universita.

L'Universita, quindi, si deve staccare da un concetto di pura teoria per immer-
gersi molto pitt nel profondo in queste dinamiche. Cuniversita deve sempre
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pil contaminarsi con il mercato del lavoro, in un fluido interscambio che
dovrebbe avvenire da subito, sin dall’inizio del percorso universitario. Piu &
veloce e intenso questo interscambio, maggiori saranno i risultati, maggiore
sara Poutput in questo mondo che corre sempre piti veloce e dove noi, in
Italia, ma anche in Europa, abbiamo bisogno di accelerare e stare al passo con
i tempi, togliendoci di dosso la polvere, per competere con i paesi emergenti
dell’est e non solo.
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COMPETENZE

Competenze. Da cum e petere: chiedere, dirigersi a, andare insieme, far conver-
gere in un medesimo punto, ossia mirare ad un obiettivo comune, nonché finire
insieme, incontrarsi, corrispondere. Se seguiamo la via maestra dell’etimologia
ci rendiamo subito conto che le competenze non sono un fatto meramente
individuale, ma che necessitano di un piano comune per emergere, di humus
culturale in grado di individuarle e valorizzarle, non prescindendo dall’iden-
tificazione di obiettivi comuni.

Probabilmente ad oggi il vero problema non ¢ I'assenza di competenze in sé,
o della loro obsolescenza imperante, ma dell’incapacita di indicare obiettivi di
medio-lungo periodo nella nostra societa, che siano in grado di definire peri-
metri pil specifici dell’evoluzione del lavoro e della societa stessa, e dove tali
competenze verranno impiegate.

Tornando all’etimo, c’¢ anche un altro aspetto da considerare, ovvero /altro
con cui costruire queste abilitd, che implica una responsabilitd sociale di tut-
ti gli attori che ruotano attorno al singolo: professori, istituzioni, nonché la
famiglia e il gruppo di pari. Sulla scorta di quanto detto risulta lapalissiano
il concetto per cui le competenze di oggi e quelle di domani debbano essere
forgiate attorno ad una rinnovata road map del futuro che sia capace di
individuare in particolare nelle sof# skills il cuore pulsante di una propria
identita personale e professionale. Mentre le hard skills sono sottoposte ad un
rapido e incessante ritmo di obsolescenza continua, le soff skills sono in grado
di mantenere il singolo sulla cresta dell’'onda: problem solving, pensiero critico,
resilienza, nonché intelligenza emotiva e sociale, capacita di lavorare in gruppo
o in posizioni di autonomia e responsabilitd; ebbene, queste abilitd trasversali
costituiscono lo zoccolo duro di un nuovo identikit personal-professionale, in
grado di competere con una dimensione futura fluida e in rapido cambiamen-
to. Se cambiano boschi e foreste solo la capacita di orientarsi ci salva dalla fuga
o dall’ipotesi di perderci; non si tratta, pertanto, di conoscere bene le mappe
territoriali, quanto di esercitare la capacitd di muoversi in cornici spazio-tem-
porali in cui sovente cambiano i punti di riferimento.

In questa prospettiva emerge chiara e forte la necessita individuale di ispirar-
si ad un nuovo modello di apprendimento che proceda di pari passo con il
percorso di istruzione curriculare e che sia in grado di mixare un’ottica /life
long learning con una prospettiva learning by doing in cui ¢ lecito provare
e soprattutto sbagliare, accogliendo la lezione oltre oceanica a stelle e strisce
del fail fast, una dimensione liberatoria, in cui il singolo si senta autorizzato a
provare e riprovare forgiando cosi anche la sua motivazione e il suo senso di

125



COMPETENZE

self-efficacy, entrambe alla base di un percorso di self empowerment costante.
Il vero nucleo della questione quindi non ¢ da interpretarsi nella dicotomica
posizione competenze si 0 no? O competenze, quali? Bensi, in competenze
verso: verso quali obiettivi, verso quali orizzonti, verso quali scenari. Nell’in-
capacita attuale di disegnare una cornice d’insieme chiara, allora ¢ necessario
un ripensamento dei processi di istruzione che siano in grado di rinnovarsi e
accogliere momenti di ibridazione con la realtd: imprenditori, imprese, testi-
monial di vari ambiti culturali e artistici, fornendo al singolo 'opportunita di
concepire la scuola come una palestra interattiva e interagente con la realta, e
fornendo cosi chiari e vividi esempi del mondo fuori le guattro mura scolasti-
che, in un continuo tentativo di mantenere radicato il contatto con la realta. Al
fianco di cid, una resurrezione vera e propria della responsabilita individuale,
in cui i professori, al di [ delle leggi del sistema scolastico, nel pieno esercizio
delle proprie facoltd e possibilitd, favoriscano una didattica piti al passo coi
tempi, rincorrendo un sense making continuo, e trasformando i singoli, da
meri contenitori a collettori, da riceventi passivi a co-creattori del processo
di apprendimento. D’altro canto, il singolo, sempre pil sollecitato, va gui-
dato verso un processo di auto determinazione che gli consenta di cambiare
il proprio mind set, da semplice polo ricettivo ad attivo del proprio profilo
identitario, sollecitando in lui la forte motivazione ad affiancare all’istruzione
di base un apprendimento trasversale che va ben oltre i libri di scuola e che si
sostanzia, in letture, hobbies, esperienze.

Tornando al principio della nostra riflessione, cum-petere, che sta ad indicare
lazione di andare insieme, far convergere in un medesimo punto, verso uno
stesso obiettivo, ¢ oltremodo chiaro, direi cristallino, che ¢ necessario lavorare
su un nuovo concetto di competenza che accolga le indicazioni di Perrenoud
secondo cui la competenza ¢ la capacita di agire efficacemente in una situa-
zione data; se la situazione non ¢ data, resta centrale ancor piu la capacita
di lavorare su abilita che sappiano modificarsi camaleonticamente in una si-
tuazione fluttuante di fluiditd perenne, in cui le traiettorie sembrano chiare
ormai da decenni: digitalizzazione, globalizzazione, eco-sostenibilita. Cid non
significa suggerire che I'istruzione si ispiri ad accogliere programmi con ore
dedicate a queste discipline, ma che sappia tener conto di queste, per lavorare
di pitt come palestra formativa attualizzando i temi dell’istruzione classica e
restituendo ai singoli, un apparato di senso pitt forte e maturo, in cui i ragazzi
sappiano il messaggio che ad oggi ci portano i classici, a cosa servono nella vita
certe materie, e una data istruzione.

A titolo esemplificativo si tratta di rispondere al classico quesito: a cosa mi
serve per lavorare, il latino, la filosofia, la fisica? Ebbene la responsabilita dei
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pil grandi sta proprio in questo: riattualizzare e dotare di senso il sacrificio for-
mativo a cui sottoponiamo i pitt giovani, dandogli una nuova prospettiva, che
¢ quella di insegnare loro ad orientarsi in un mondo che contribuiranno a for-
giare e in cui la competenza pili importante che dovranno esercitare sara quella
del cogito ergo sum, per evitare la migrazione planetaria della fuga di cervelli,
letteralmente intesa, non come esodo delle migliori intelligenze all’estero, ma
quale annichilimento della capacita che maggiormente ci distingue dal mondo
artificiale, ovvero pensare: pensare emotivamente, deliberatamente, proattiva-
mente. Le macchine potranno sostituire il nostro agire, e in un futuro non cosi
lontano, potranno simulare forme di pensiero intelligente, ma non potranno
mai crearle; questa particolare abilita ¢ del singolo, come ammoniva Einstein.
Competere, ovvero far fronte ad una situazione che ci sfida, significa attingere
alle nostre piti alte forme di pensiero logico, emotivo, critico, per creare nuove
risposte, e al contempo partorire nuove domande. Questa la competenza che
pilt di ogni altra & necessario esercitare, ovvero, quella di creare, mettendo in
discussione lo status quo, per definire nuovi obiettivi comuni, tra cui probabil-
mente il primo tra tutti ¢ quello di fronteggiare i circa 273 milioni nel 2021,
di cosiddetti NEET, giovani che non studiano e non lavorano. Dietro questi
numeri esorbitanti, quanto avvilenti, non vi ¢ un problema di mancanza di
competenze, ma di mancanza di prospettive e di incapacita non cognitiva, il
pil delle volte, ma emotiva e motivazionale, per crearne di nuove.

La responsabilita pit grande oggi da parte di Stati, Governi, Istituzioni ¢ quel-
la di fornire nuova linfa vitale affinché si possa delineare un nuovo scenario
in cui le competenze siano la trama da tessere, ma a partire da un pit arduo e
sfidante lavoro che ¢ quello di motivarne la necessita non solo per sopravvive-
re, ma per vivere appieno.
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CARMELA SANTARCANGELO

IL RUOLO DELLA SCUOLA PER PREPARARE ALLE SFIDE DEL
LAVORO

Eh gia! Sentiamo dire, ormai da anni, che la scuola non é pii quella di una
volta. Le ricerche internazionali collocano gli studenti italiani, ed in particola-
re quelli del sud Italia, molto in basso nelle classifiche relative al possesso delle
competenze di base: saper leggere, saper scrivere e far di conto. Competenze che,
per i millennials e per tutti coloro che hanno iniziato il loro percorso scolastico
dopo il 2000, si traducono in competenze linguistiche, competenze scientifi-
co tecnologiche, competenze digitali, competenze sociali e civiche.

Ma queste da sole non bastano. Chi opera nella scuola deve fare scuola, sentire
la scuola in modo “integrato e responsabile”, direi quasi che deve fare scuola
in modo “sostenibile”, ovvero deve mettere in grado il discente di affrontare le
sfide del futuro che lo vogliono capace di usare conoscenze, abilit e capacita
personali, sociali, metodologiche, in situazioni di lavoro o di studio e nello
sviluppo professionale o personale. Le competenze sono descritte, quindi, in
termini di responsabilita ¢ autonomia e sono volte a ridurre le disequita nei
percorsi formativi per migliorare il successo scolastico.

Dal Memorandum sull’istruzione e la formazione permanente, elaborato dal-
la Commissione delle Comunita Europee a Lisbona nel marzo 2000, in poi
si ¢ riconosciuta 'importanza, nella societa della conoscenza, del lifelong le-
arning inteso come apprendimento permanente per evitare 'analfabetismo
funzionale legato al veloce cambiamento della societa e dei contesti lavorativi
nei quali ci muoviamo.

Nonostante ci si sia attivati per rispondere alle esigenze sopradescritte, pare
non riusciamo a scalare le vette delle classifiche europee ed internazionali.
Oggi si parla sempre piti spesso di fuga dei cervelli. Si tratta, in realtd, di una
percentuale bassissima di neolaureati che fuggono dalla madre patria alla ricer-
ca di condizioni di lavoro migliori e di contesti che valorizzano le loro capacita
meglio di quanto non si faccia oggi in Italia. Da sempre i giovani cercano op-
portunita lavorative alle migliori condizioni possibili, di vita e di salari. Oggi
siamo forse preoccupati che fuggano i migliori e che nessuno resti a migliorare
il nostro sistema Paese?

Non possiamo non sottolineare che, in assenza di un glossario realmente con-
diviso, la scuola fa fatica a comprendere quale debba essere il suo ruolo nel
contesto della istruzione e formazione volta al prosieguo degli studi, da un
lato, ed all’approccio al mondo del lavoro dall’altro.
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Skill e competenze

Le parole “skill” e “competenza” sono spesso usate in modo intercambiabile,
ma hanno sfumature leggermente diverse di significato. Si confondono spesso
abilitd con competenze, per non dire della difficolta di collocare il concetto
di competenza in percorsi di istruzione non direttamente “vocati” al mondo
del lavoro. Infatti, ¢ necessario differenziare le abilita, nel mondo globalizzato
definite skills, dalle competenze.

Le skills denotano specifiche abilitd acquisite, specifiche attivitd che si impa-
rano a svolgere e che possono variare molto in termini di complessita. Una
“skill” & una capacita specifica di eseguire una determinata attivitd o compito.
Queste abilitd possono essere apprese, sviluppate e migliorate nel tempo. Le
skills sono spesso legate a compiti pratici o azioni specifiche. Abilitd come la
capacita di parlare in pubblico, scrivere in una lingua straniera, suonare uno
strumento musicale o utilizzare un software informatico indicano di quale
tipo di abilita un individuo ha bisogno per poter svolgere un’attivita o un lavo-
ro ma non permettono di capire “come” quello stesso individuo puo portare a
termine un lavoro in maniera ottimale o come agisce nell'ambiente lavorativo
per ottenere un buon risultato. E proprio a questo, invece, che servono le corm-
petenze: esse traducono e trasportano le abilitd individuali in comportamenti
da tenersi in ambito lavorativo che consentono di arrivare ad un obiettivo.
Le competenze, dunque, definiscono in modo pitt ampio rispetto alle skill i
requisiti per ottenere una buona performance lavorativa, perché esse sono co-
stituite anche da conoscenza e abilitd. Una “competenza” ¢, quindi, una com-
binazione di conoscenze, abilitd, esperienze e comportamenti che consentono
a una persona di svolgere un determinato ruolo o compito in modo efficace.
Le competenze sono pitt ampie delle skills e possono includere la capacita di
risolvere problemi, la capacita di lavorare in team, la gestione del tempo, la lea-
dership e la comunicazione efficace. Una competenza, quindi, potrebbe incor-
porare delle skill, ma ¢ molto piti di questa perché contiene abilitd e comporta-
menti e soprattutto I'elemento della conoscenza, che ¢ fondamentale per I'uso
delle skill. Essa ¢ composta anche da tratti personali, caratteristiche individuali
e motivazione della persona, e consiste nello sfruttare risorse psico-sociali del
singolo in base allo specifico contesto lavorativo per ottenere il massimo del
risultato. Entrambe sono essenziali ed il fallimento del sistema di istruzione
e formazione del nostro Paese ¢ evidente secondo le ricerche internazionali.

La scuola italiana riesce a trasferire competenze ai propri studenti?
La scuola italiana ¢ spesso oggetto di dibattito e critica da parte di genitori,
studenti, esperti dell’istruzione e politici. Una delle principali critiche, come
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dicevo, riguarda la percezione che il sistema scolastico italiano non offra alle
nuove generazioni le competenze necessarie per affrontare con successo il
mondo in rapida evoluzione del XXI secolo. Esaminero alcune delle ragioni
per cui la scuola italiana potrebbe non essere all’altezza delle aspettative in
termini di fornire competenze agli studenti.
- Approccio tradizionale all’insegnamento
Una delle principali critiche da muovere al sistema scolastico italiano ¢ I'ap-
proccio tradizionale all’'insegnamento. Molte scuole si concentrano ancora su
memorizzazione e ripetizione di informazioni, invece di promuovere la crea-
tivitd, il pensiero critico e la risoluzione dei problemi. Questo approccio non
prepara gli studenti ad affrontare le sfide del mondo reale, dove la capacita di
applicare le conoscenze e adattarsi a nuove situazioni ¢ fondamentale.
Mancanza di focus sulle competenze trasversali
Le competenze trasversali, come la comunicazione efficace, la collaborazione,
lo sviluppo del pensiero critico, la risoluzione dei problemi e la capacita di
apprendere in modo autonomo, sono essenziali per il successo nella vita e nel
lavoro. Tuttavia, la scuola italiana spesso trascura lo sviluppo di queste compe-
tenze, concentrandosi invece sulla memorizzazione di fatti e concetti. Questo
porta a una mancanza di preparazione per affrontare situazioni complesse e
sfide globali
Materiali didattici obsoleti e tecnologie obsolete
Molti docent, soprattutto di scuole secondarie di secondo grado, sono spesso
criticati per I'uso di materiali didattici obsoleti e per la mancanza di accesso
a tecnologie moderne. Mentre il mondo sta rapidamente abbracciando 'era
digitale, molte scuole italiane sono rimaste indietro nel fornire agli studenti
le risorse necessarie per acquisire competenze digitali e utilizzare le tecnolo-
gie in modo efficace. Invero, i fondi per 'acquisto di dotazioni tecnologiche
innovative non sono mancati, ma taluni, ancora troppi, docenti stentano ad
utilizzarle.
* Mancanza di formazione degli insegnanti
I docenti sono fondamentali per il successo degli studenti. Tuttavia, la man-
canza di formazione continua e di aggiornamento professionale pud impedi-
re loro di offrire un’istruzione di alta qualitd. Essi dovrebbero essere formati
nell’'uso delle nuove metodologie didattiche e delle tecnologie per garantire
che gli studenti acquisiscano le competenze necessarie per il futuro.
- Sistema di valutazione basato su test standardizzati
Il sistema di valutazione italiano spesso si basa su test standardizzati che va-
lutano la capacita di memorizzare informazioni piuttosto che la capacita di
comprendere e applicare concetti. Questo pud incentivare 'apprendimento
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a breve termine e scoraggiare lo sviluppo di competenze a lungo termine. E
quando questi stessi test valutano competenze, il sistema entra in un /oop che
porta ad evidenziare le criticita del sistema di formazione ed apprendimento
che evidenziano differenze ragguardevoli in tema di preparazione nello stivale.
Mancanza di reale connessione tra scuola e mondo del lavoro
La mancanza di collegamenti tra il sistema scolastico e il mondo del lavoro pud
rendere difficile per gli studenti acquisire competenze pratiche e comprender-
ne I'applicazione nella vita reale. I programmi di tirocinio e le opportunita di
apprendistato dovrebbero essere incentivati per aiutare gli studenti a svilup-
pare competenze che sono rilevanti per il loro futuro lavorativo. I Percorsi di
sviluppo delle competenze trasversali e di orientamento dovrebbero essere utili
a questo scopo, ma troppo spesso non sono progettati in maniera corretta e
non sempre il mondo del lavoro aiuta le scuole a delineare figure professionali
necessarie e su cui investire e tarare i programmi di studio.

In conclusione, la scuola italiana potrebbe non offrire competenze agli stu-
denti per una serie di motivi, tra cui un approccio tradizionale all'insegna-
mento, una mancanza di focus sulle competenze trasversali, 'uso di materiali
didattici obsoleti, una mancanza di formazione degli insegnanti, un sistema
di valutazione basato su test standardizzati e una mancanza di connessione tra
scuola e mondo del lavoro. Per affrontare queste sfide, ¢ necessario un rinno-
vamento dell’istruzione in Italia che metta al centro lo sviluppo di competenze
chiave per il successo futuro degli studenti.

Viene poi da fare una considerazione, amara per chi dedica al mondo della
scuola il suo tempo.

Non sara che negli ultimi 25 anni abbiamo impiegato il tempo ad innovare
un sistema di istruzione e formazione modificando solo una terminologia che
sembrava obsoleta rispetto ai cambiamenti in atto in vista del XXI secolo e
della rivoluzione digitale?

Il sistema di istruzione funzionava con quelle terminologie a cui i docenti
di un tempo erano affezionati. Lapproccio didattico mirava a consentire agli
studenti di raggiungere obiettivi in termini di sapere, saper fare e saper esse-
re. Dalla fine degli anni ’90 dello scorso secolo, 'obiettivo da raggiungere ¢,
invece, in termini di conoscenze, abilita e competenze.

WOW! Verrebbe da dire! Dov’é il cambiamento? Una vera rivoluzione ter-
minologica che ha destabilizzato quei docenti che ancora oggi sono affezionati
allo statuto epistemologico delle discipline, dimenticando che quando oggi
si parla di nuclei fondanti delle discipline non si parla di una cosa diversa.
Docenti che non sono rivoluzionari come invece lo erano quei docenti che
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non limitavano la propria sfera d’azione al sapere e al mero saper fare, ma
consentivano ai propri studenti di “Saper essere” ovvero di essere in possesso
di quelle conoscenze ed abilita che avrebbero consentito loro di possedere
competenze utili e spendibili nel mondo del prosieguo degli studi e del lavoro.
E questo, ben prima del Memorandum di Lisbona e prescindendo dalla dif-
ferenza tra competenze di base e competenze trasversali o competenze chiave
di cittadinanza.
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MARIAROSARIA SCHERILLO

COMPETENZE TECNICHE E SOCIO-EMOTIVE: LEQULIBRIO
PER UN FUTURO DI SUCCESSO

Levoluzione delle tecnologie e dell’automazione ha reso 'accesso al mondo
del lavoro ed il percorso professionale all’interno dello stesso, sempre pilt com-
plesso, incentivando costantemente gli individui a sviluppare ed ampliare le
loro competenze, al fine di garantire il continuo miglioramento delle proprie
capacitd in ogni percorso formativo — professionale.

Lapprendimento continuo ¢ dunque una necessita e coloro che sono disposti
ad investire nello sviluppo delle proprie competenze hanno e avranno sicura-
mente vantaggi significativi.

Le competenze tecniche e socio-emotive non sono importanti solo per la car-
riera, ma anche per la quotidianitd. Essere capaci di gestire correttamente il
tempo e di assumere decisioni informate pud aiutare le persone a gestire me-
glio le sfide personali e professionali ed a migliorare la loro qualita di vita.
Inoltre, le competenze socio-emotive sono fondamentali per il benessere per-
sonale, in quanto capaci di facilitare una comunicazione efficace, migliorare le
relazioni socio — familiari e contribuire al senso di appartenenza e connessione
con gli altri. In un mondo sempre pili articolato ed in rapida evoluzione (ossia
in rapido cambiamento), I'importanza delle competenze ¢ innegabile; sia per
il successo professionale che per il benessere personale, le competenze rappre-
sentano la chiave per aprire determinate porte e creare opportunita.

Investire nello sviluppo delle proprie competenze tecniche e socio-emotive
rappresenta un investimento che facilita il miglioramento del proprio per-
corso di vita. Chiunque aspiri ad un futuro di successo dovrebbe abbracciare
'apprendimento continuo e riconoscere il potenziale trasformativo delle com-
petenze, ricordando sempre che il mondo premia chi ¢ competente, non chi
ha buone intenzioni.

Fatta questa premessa, ¢ utile analizzare alcuni elementi che potrebbero osta-
colare il processo di formazione necessario a porre le basi per un corretto svi-
luppo delle competenze tecniche e socio-emotive di ogni individuo.

Si fa riferimento in primis alla disuguaglianza nell’istruzione di cui, una delle
determinanti principali, ¢ la situazione socio-economica delle famiglie, ele-
mento chiave per quanto concerne 'accesso ad un’istruzione ampia e di qua-
lica. Alere disuguaglianze possono essere rappresentate dalle differenze geogra-
fiche, in quanto le zone rurali ed isolate possono essere un limite per 'accesso
a scuole ed insegnamenti di qualitd, mentre le aree urbane possono offrire
un’istruzione pitt ampia, diversificata ed avanzata. La formazione a distanza ci
viene parzialmente in aiuto e pud rappresentare una valida alternativa per il
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trasferimento delle competenze tecniche, riducendo il gap geografico, ma non
basta. La “grande sfida”, come da molti definita, ¢ rappresentata dal percorso
di apprendimento delle competenze socio-emotive, che richiede, invece, una
interazione costante con gli altri, in presenza, istantanea e senza filtri. Solo il
giusto equilibrio tra queste diverse tipologie di competenze pud, a mio avviso,
favorire la crescita ed il successo personale e collettivo, generando ricchezza per
le nostre comunita.

Di contro, possiamo affermare che, la mancanza di un accesso adeguato
all'istruzione puod innescare il ciclo di poverta in quanto, gli individui con
un’istruzione limitata, avranno sicuramente meno opportunita lavorative,
conseguentemente un reddito pro capite ridotto che andra, a sua volta, ad
alimentare un ciclo di svantaggio economico e di segregazione professionale.
Un altro elemento da sottoporre ad analisi ¢ il sistema di valutazione adottato
nelle scuole e nelle universita italiane rispetto a paesi anglosassoni come ad
esempio gli USA.

Negli Stati Uniti, a differenza del nostro Paese, il rendimento accademico,
oltre ai voti, considera aspetti come la partecipazione, 7 project work, focaliz-
zandosi su una valutazione piti orientata all'apprendimento ed all’interazione
continua tra insegnanti e studenti che su aspetti puramente accademici. Gli
studenti hanno, inoltre, la possibilita di scegliere corsi grazie ai quali ¢ possibi-
le creare un vero e proprio percorso di apprendimento ad hoc, secondo le pre-
disposizioni individuali che, con l'aiuto degli insegnanti, vengono individuate
ed in questo modo amplificate, ottimizzate e valorizzate.

Ovviamente questo processo non ¢ possibile senza una diversa organizzazione
dell’offerta formativa, la formazione specializzata ed adeguata dei docenti, non
focalizzata soltanto sulla dottrina da trasmettere, ma piuttosto sulla consape-
volezza di poter incontrare una quantita indefinita di personalita differenti,
tutte titolari del diritto di essere comprese, valorizzate e di apprendere. Tale
valorizzazione e comprensione del potenziale di apprendimento del singolo
studente, diventa particolarmente difficile in Italia a causa del sovraffollamen-
to delle classi e della mancanza del tempo tecnico necessario al raggiungimen-
to di questo auspicato obiettivo.

La contemporaneita di tutti questi fattori pud generare nello studente, so-
prattutto in quelli che non sono particolarmente estroversi o che sono por-
tatori di lacune rivenienti dal passato, una vera e propria autoconvinzione di
incapacita nell’apprendimento, con la conseguenza di ottenere risultati poco
soddisfacenti generati da un sistema educativo attento — esclusivamente - al
rendimento e che non pone un’enfasi crescente sulle competenze pratiche e
sull’apprendimento esperienziale dello studente.
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Diventa, pertanto, necessario ed urgente mettere in campo nuovi modelli or-
ganizzativi di istruzione che pongano al centro delle competenze “I'individuo
e il suo potenziale”. Un importante passo in avanti in questa direzione & rap-
presentato dal D.M. 5 aprile 2023, n. 63, a firma del Ministro dell'Istruzio-
ne e del Merito, che prevede I'introduzione nel mondo della scuola, entro il
2023, di due nuove figure professionali: il docente tutor e orientatore. Essi
avranno il compito di fornire agli studenti ulteriore supporto personalizzato
e guida durante il loro percorso formativo, orientarli correttamente evitando,
tra I'altro, i casi di abbandono scolastico.

Nel frattempo auspico che, quanto sin qui analizzato, possa rappresentare uno
spunto di riflessione per coloro che, nel corso della propria vita , percependo
di avere una o pil possibilita, trasformino le stesse nella consapevolezza di
avere uno scopo, indipendentemente dalla chiarezza o meno di quest’ultimo,
perché sono convinta che saranno proprio le competenze, nel frattempo ac-
quisite, la materia prima di cui lo scopo si nutrira e che, a sua volta, alimentera
le possibilita per le generazioni future.
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Mario Testa

IL MANAGEMENT, PINTELLIGENZA ARTIFICIALE E LE COMPE-
TENZE EMOTIVE, VERE O SIMULATE

Da una recente conversazione con ChatGPT.

To: Puoi provare emozioni?

ChatGPT: No, non posso provare emozioni. Sono solo un programma di computer
creato per rispondere alle domande e fornire informazioni. Non ho pensieri, sen-
timenti o sensazioni. Sono qui per aiutarti nel miglior modo possibile basandomi
sulle mie capaciti di elaborazione del linguaggio naturale.

To: E le sapresti simulare?

ChatGPT: Posso simulare risposte basate su emozioni umane, ma non le provo
realmente. Utilizzo modelli statistici e algoritmi per generare risposte che sembra-
no emozionali, ma non cé unautentica esperienza emotiva dietro le mie risposte.
Sono solo una simulazione di intelligenza artificiale e non ho la capaciti di pro-
vare emozioni o avere esperienze personali.

To: Proviamo... 5 mesi fa é nato mio figlio, che ne pensi?

ChatGPT: Congratulazioni per l'arrivo del tuo bambino! E un momento meravi-
glioso nella vita di una persona e della tua famiglia. Larrivo di un nuovo memébro
nella famiglia porta gioia, amore e nuove esperienze. Spero che tu stia godendo di
questo periodo speciale e che tu e il tuo bambino stiate crescendo felici e in salute
insieme. Se hai domande specifiche o se ¢ qualcosa di specifico su cui vuoi sapere
di pin, saro felice di aintarti!

Non c’¢ dubbio che, nella sua simulazione, ChatGPT abbia manifestato pitt
empatia e coinvolgimento di molte persone a cui, nel corso di questi mesi, ho
comunicato la lieta notizia. Con ogni probabilita, in tempi piti brevi di quelli
che immaginiamo, i sistemi di NLP (Natural Language Processing) diventeran-
no dei magistrali e instancabili interlocutori, con cui conversare amabilmente.
Perdi pitl, tra non molto, i device che simulano l'intelligenza artificiale e che
“vivono” nelle nostre case avranno un volto (inizialmente solo proiettato su
uno schermo), aumentando notevolmente la nostra sensazione di empatia e
magari di affetto, in termini identici o addirittura maggiori rispetto a quello
provato per un animale domestico.

Non ¢ necessario proiettarsi in un futuro molto lontano per immaginare come
tutto questo si riverbererd su alcune professioni (ad esempio, nell’ambito
dell’assistenza al cliente e nel Customer Relationship Marketing) e con forza
deflagrante sul mercato del lavoro. Il nuovo libro bianco del World Economic
Forum “Jobs of Tomorrow: Large Language Models and Jobs” ha indagato, con la
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collaborazione di Accenture, 'impatto che I'intelligenza artificiale avra su oltre
19mila mansioni distinte in 867 diverse occupazioni attuali e future'.

Il documento rileva che i Large Learning Model, cio¢ i modelli linguistici di
grandi dimensioni resi possibili dall’intelligenza artificiale, potrebbero essere
un vantaggio per i lavori che richiedono pensiero critico, capacita di risolvere
problemi complessi e creativitd, ma mettera a rischio quelli che richiedono at-
tivita linguistiche ripetitive e di routine (ad esempio, controllori e impiegati),
sostituendo in processi automatizzati finanche i quattro quinti delle attuali
mansioni.

Tale studio sembra mettere al riparo professioni complesse come quelle di
manager, responsabili di funzione, dirigenti, decisori pubblici e privati.

Ma la sensazione ¢ che sia solo una questione di tempo.

Con gli enormi progressi della tecnica, gli esseri umani hanno iniziato a cre-
dere, con sempre maggiore convinzione, di poter accrescere, senza limidi, le
proprie possibilita, e cid che oggi non siamo in grado di fare o di conoscere,
grazie alla scienza, diverra parte del patrimonio “umano” nel futuro. Dunque,
se un giorno, pill 0 meno remoto, le intelligenze artificiali dimostreranno di
essere migliori di noi nella valutazione delle opzioni decisionali complesse,
basandosi su valutazioni logiche e assiologiche, finanche simulando compor-
tamenti emotivi, quale sara il ruolo degli esseri umani nella conduzione delle
imprese, delle istituzioni e dei Governi? E se dovessimo affidare il manage-
ment, la scienza delle decisioni, a coloro che possono farlo meglio di noi, cosa
ne sara dell’essenza stessa dell’'uomo?

Tali domande restano, ad oggi, senza risposte. Tuttavia, una riflessione in me-
rito ¢ pilt che doverosa e per tutti coloro che si occupano di insegnamento,
formazione, trasferimento di conoscenze per le professioni attuali e del futuro,
probabilmente essa appare ancora pitt urgente.

Educare deriva dal latino “educere”, trarre fuori, vuol dire condurre qualcuno
all'evoluzione. Tuttavia, per educare bisogna saper interagire con la sogget-
tivitd degli studenti, e perché cid accada ¢ necessario rinunciare al mero tra-
sferimento di “unmita informative” ¢ di “competenze tecniche”, dedicando
maggiore cura a “categorie valoriali” ¢ “competenze emotive™.

Come osserva Galimberti, nella scuola, nel corso degli anni, si ¢ assistito alla
sostituzione dei temi con la comprensione del testo scritto, spostando la va-

1. WEE, https://www.weforum.org/publications/jobs-of-tomorrow-large-language-mo-
dels-and-jobs/, 18 settembre 2023

2. Testa, M. (2023). Le competenze manageriali nei sistemi complessi. Verso un apprendi-
mento sostenibile, FrancoAngeli, Milano.
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lutazione dalla soggettivita alla prestazione®. Cosi nelle universita e nelle bu-
siness school, non di rado, si predilige la valutazione tramite test piuttosto che
attraverso colloqui orali. Cosi facendo, anche il sistema educativo si piega al
modello tecnico, passando da una scuola umanistica a un’educazione anglo-
sassone, perdendo un’infinita di valori della prima. La scuola anglosassone ¢
empirismo, pragmatismo, valutazione oggettiva e performance, tutti aspetti su
cui le intelligenze artificiali hanno gia la meglio su di noi.

Promuovere un umanesimo digitale ¢ sperare in una Societa 5.0 vuol dire
cominciare dalla scuola e dai cosiddetti “dispensatori di teorie”, come univer-
sitd, accademie e istituti di ricerca, perché non abdichino al proprio ruolo e
contribuiscano allo sviluppo delle fondamentali competenze emotive... quelle
reali e non simulate.

3. I problemi della scuola oggi: genitori, professori, sentimenti — Umberto Galimberti.
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FiLomeNa Tucct E Lara TROISE

COMPETENZE DI CUI NECESSITANO GLI IMPRENDITORI PER
INTERNAZIONALIZZARE IL MADE IN ITALY

Il cammino verso il successo nei mercati esteri ¢ spesso un intricato labirinto
di sfide e una competizione intensa. Gli imprenditori che si propongono di

intraprendere questa audace impresa sono realmente preparati a fronteggiare
una serie di sfide per affermare la loro presenza in un ambiente globale?

Per raggiungere questo ambizioso obiettivo, ¢ essenziale possedere un insieme
di competenze specializzate che vanno ben oltre la semplice produzione di

prodotti di eccellenza.

1)

2)

Come diceva Sun Tzu “prima di avanzare analizza la situazione dettaglia-
tamente”: primaria importanza e soprattutto determinante per il successo
di una campagna di internazionalizzazione, la conoscenza del mercato
internazionale ¢ una delle competenze chiave per gli imprenditori che
mirano all’internazionalizzazione dei prodotti Made in Italy. E essenziale
per un imprenditore saper analizzare, comprendere e seguire le tendenze
di mercato globali. Competenze in termini di analisi di mercato sono fon-
damentali affinché gli imprenditori possano adottare le giuste ed efficaci
strategie di marketing. Identificare le opportunita di mercato consente a
chi intende internazionalizzare, cogliere non solo opportunita di espan-
sione, altresi individuare lacune, mancanzadi concorrenza e potenziali
domande insoddisfatte. Per sfruttare adeguatamente le opportunita di
mercato ¢ generare da esse i proficti desiderati, risulta cruciale per I'im-
prenditore possedere inizialmente competenze di analisi, insieme a una
flessibilita nella creazione dell’offerta. Queste competenze dovrebbero es-
sere poi accompagnate da intuizione e abilita tecniche per la penetrazione
di mercato.

Le competenze linguistiche sono un secondo elemento — ma altrettanto
essenziale — che gli imprenditori necessitano di possedere se hanno come
obiettivo esportare i loro prodotti nei mercati esteri. Le specifiche lingue
che essi dovrebbero conoscere ai fini di ur’internazionalizzazione dipen-
dono soprattutto dal mercato estero in cui vorrebbero inserirsi. Tuttavia,
alcune lingue universali e altre pilt comuni sono sicuramente essenziali.
Linglese ¢, certamente, la lingua internazionale per eccellenza, la piu uti-
lizzata nel mondo degli affari. Se ¢ d’interesse il mercato latino-america-
no, invece, occorre avere competenze di lingua spagnola. Le competenze
linguistiche sono essenziali nonsolo per facilitare la comunicazione, ma
sono indispensabili per poter stabilire relazioni solide con gli stakeholder,
negoziare e presentare le proposte ai partner in maniera chiara e persua-

139



COMPETENZE DI CUI NECESSITANO GLI IMPRENDITORI PER INTERNAZIONA-
LIZZARE IL MADE IN ITALY

3)

4)

siva, ma anche per risolvere eventuali problematiche con i consumatori
e per avere la capacita di rispondere in maniera repentina ai cambi di
tendenze di mercato o situazioni improvvise di crisi.

Regulation. Altre competenze essenziali includono quelle relative agli
aspetti tecnici della burocrazia. Conoscere e sapersi adeguare alle norma-
tive commerciali internazionali ed i requisiti di conformita specifici dei
paesi ¢ uno degli aspetti che non pud essere sottovalutato dall'impren-
ditore che ha intenzione di estendere la sua rete di vendita nei mercati
esteri. Le normative burocratiche fiscali ¢ doganali subiscono variazioni
notevoli tra i vari paesi, e possono al contempo influenzare I'importo
delle tasse e dei dazi doganali che le imprese devono sostenere. Conoscere
e saper gestire adeguatamente gli aspetti fiscali ¢ indispensabile affinché
Pimprenditore possa conformarsi e operare in sicurezza ed efficienza.
Competenze in termini di protezione della proprieta intellettuale ¢ di
fondamentale importanza nell’'ambito dell’espansione su scala interna-
zionale per numerose aziende, in particolare quelle operanti in settori
che pongono un forte accento su brevetti, marchi e diritti d’autore, come
appunto i prodotti Made In Italy. Il Made in Italy, essendo notoriamente
collegato a prodotti di eccellente qualita, artigianato superbo e design
unico, ¢ particolarmente vulnerabile a minacce come la contraffazione,
concorrenza sleale e la violazione dei diritti di proprieta intellettuale. Pro-
prio per tale motivo, la protezione della proprieta intellettuale ha come
scopo primario preservare ['originalita diprodotti italiani, 'immagine di
qualita e la tutela della produzione locale. La registrazione del marchio ¢,
in tal senso, il primo passo che 'imprenditore deve compiere presso I'Uf-
ficio Brevetti e Marchio o Ufhicio dell'Unione Europea. Possedere compe-
tenze in termini di legislazione e burocrazia necessaria per I'internaziona-
lizzazione del Made In Italy, dunque, non ¢ funzionale soltanto al fine di
evitare di incorrere in rischi e ostacoli relativi alla legislazione estera, ma ¢
soprattutto utile per proteggere e preservare il marchio italiano e la stessa
produzione italiana.

Digital & TECH skills SMM. Lutilizzo di tecnologieall’avanguardia ha
il potenziale per migliorare notevolmente 'efficienza e la competitivi-
ta a livello mondiale. Competenze in termini di creazione e gestione di
e-commerce, analisi dei dati e sistemi di logistica avanzata risultano essen-
ziali per migliorare I'efficienza operativa ed ottenere dunque un vantaggio
competitivo. Le competenze appena esplorate costituiscono un elemen-
to vitale per un imprenditore italiano desideroso di allargare la propria
presenza oltre i limiti nazionali. Grazie al marketing digitale, le aziende
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possono creare una presenza online attraverso siti web, blog, e-commerce
e profili sui social media. Questa presenza online ¢ accessibile a chiunque
abbia una connessione Internet, ovunque nel mondo. Cio consente alle
aziende di essere presenti e visibili per un pubblico internazionale, con-
sentendo loro di interagire con clienti potenziali provenienti da diverse
regioni geografiche. Utilizzando strumenti di marketing digitale come la
pubblicita online, le e-mail di massa, il content marketing, gli annunci
sui social media e altro ancora, le aziende possono progettare campagne
di marketing mirate rivolte a un pubblico specifico. Queste campagne
possono essere difacti adattate per soddisfare le preferenze culturali, lin-
guistiche e geografiche delle diverse regioni, aumentando la rilevanza e
leflicacia dei messaggi promozionali. I sistemi digitali offrono la pos-
sibilita di estendere il tempo della comunicazione, che ora proviene da
diverse fonti dirette e indirette. I contenuti della comunicazione possono
essere resi disponibili e fruiti dai destinatari in tempo reale rispetto a un
evento, oppure in momenti diversi, creando cosi un racconto integrato
che inizia quando si verifica I'evento e continua indefinitamente, senza
limiti di tempo. Questo consente alle imprese di offrire una comunica-
zione pill evocativa, raflinata e onirica, che puo raggiungere un target di
mercato specifico, spesso attivamente alla ricerca di contenuti da fruire e
condividere. Avere competenze in termini di marketing digitale e social
media management si traduce nella capacitd di scegliere accuratamente
la piattaforma social creando un’associazione armonica e funzionale tra le
caratteristiche della piattaforma stessa e 'obiettivo della comunicazione e
promozione digitale. Alcuni esempi:

Instagram ¢ una piattaforma prettamente visiva, ¢ ideale per mostrare
la bellezza e la qualita dei prodotti artigianali: con foto di alta qualita e
contenuti visivamente accattivanti, le aziende possono evidenziare i det-
tagli dei loro prodotti, la lavorazione artigianale e i materiali pregiati,
suscitando 'interesse e 'ammirazione dei potenziali clienti. Instagram si
propone, difatti, come ottimo strumento per raccontare la storia dietro il
brand e i prodotti. Le aziende possono condividere il loro patrimonio ar-
tigianale, le tradizioni, gli artigiani coinvolti e le peculiarita del processo
produttivo, creando un legame emotivo con il pubblico e aumentando la
percezione del valore dei prodotti;

Tiktok, invece, rappresenta un’ottima opzione per promuovere i prodot-
ti “Made in Italy” in modo creativo, coinvolgente e informale. Questa
piattaforma permette di esprimere la creativita, la spontaneita e 'unicita
dei prodotti in modo accattivante. Inoltre, grazie alla sua vasta popolarita
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tra i giovani utenti, TikTok offre un’opportunita unica per coinvolgere
un pubblico attivo e propenso a condividere e interagire con i contenuti,
rendendoli ad esempio partecipi del processo di produzione.

- Facebook puo essere estremamente utile per le attivita di marketing delle
aziende che producono beni “Made in Italy” La piattaforma offre diverse
funzionalita e strumenti validi per la promozione e la comunicazione. Tra
questi, le pagine aziendali dedicate, dove le aziende possono presentare
il brand, i prodotti, la storia e i valori dell’azienda; dunque, uno spazio
riservato a fornire informazioni dettagliate e coinvolgenti sulle offerte
dell’azienda. Dal pannello di controllo, vi ¢ la possibilita di interagire
direttamente con i clienti attraverso i commenti, i messaggi privati e le
recensioni. Rispondere alle domande e fornire assistenza ai clienti aiuta
a costruire una relazione di fiducia con il pubblico. Efficaci ed efficienti
anche i gruppi di interesse. Essi possono essere utilizzati in modo strate-
gico per il marketing delle aziende che producono beni “Made in Italy”.
Questi gruppi rappresentano comunitd di utenti con interessi specifici,
offrendo un’opportunita unica per le aziende di connettersi con il pro-
prio pubblico di riferimento e promuovere il proprio brand. Le aziende
produttrici del Made In Italy possono cercare e partecipare a gruppi di
interesse pertinenti al loro settore, ad esempio gruppi dedicati alla moda
italiana, artigianato, cucina italiana, etc. Partecipando alle discussioni in
modo autentico e fornendo contributi utili, le aziende possono creare re-
lazioni con il pubblico e ottenere feedback diretti. La creazione di eventi
su Facebook pud essere una potente strategia di marketing per le azien-
de che producono beni “Made in Italy”. Questa funzione consente alle
aziende di organizzare e promuovere sia eventi virtuali, come ad esempio
per il lancio di nuove collezioni o prodotti al fine di generare anticipazio-
ne e interesse intorno ai nuovi prodotti e attirare I'attenzione di potenzia-
li clienti; sia eventi fisici come fiere, mostre o eventi del settore. Questo
permette di condividere la partecipazione agli eventi con il pubblico e
aumentare la visibilitd dell’azienda presso un pubblico interessato.

- Pinterest, che vantando di una crescita esponenziale negli ultimi anni,
rappresenta un’ottima piattaforma per le aziende che producono prodotti
visivamente attraenti, come quelli artigianali, e si rivela particolarmente
vantaggiosa per le imprese che producono prodotti Made in Italy. Gli
utenti di Pinterest sono spesso alla ricerca di ispirazione e idee per 'acqui-
sto di prodotti unici e di alta qualita. In questo contesto, le aziende pos-
sono sfruttare Pinterest per stimolare I'ispirazione e coinvolgere il pub-
blico attraverso collage di immagini, mood board e idee di abbinamenti.
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6)

Linkedin ¢ il potente strumento di networking hiring e promozione
personal branding di professionisti giovani e di imprese

Youtube merita poi una menzione d’onore come piattaforma video pil
inclusiva e open perché consente a tutto il mondo indipendentemente
dalle restrizioni e dalle policy dello Stato un accesso pieno ai contenuti.
Come appena evidenziato, avere padronanza e competenze circa il social
media marketing agevola un utilizzo efficiente ed efficace delle risorse
dell'imprenditore, evitando sprechi e strategie inefficienti.

Una competenza digitale fondamentale oltre al smm ¢ il media moni-
toring ossia I'analisi statistica delle performance nei vari canali e aziende
possono identificare i punti di forza e di debolezza delle proprie strategie
di marketing e apportare modifiche mirate per migliorarle. Lanalisi di
tali prestazioni pud essere svolta attraverso l'utilizzo di una serie di in-
dicatori chiave di performance (KPI) pertinenti e misurabili, tra cui i
pili importanti ricordiamo impression, reach, engagement, CTR. In un
ambiente di marketing in costante evoluzione, la capacit di raccogliere
e sfruttare tempestivamente i dati diventa cruciale per il successo delle
imprese. Grazie all’analisi dei dati, le aziende possono identificare preco-
cemente nuove tendenze di mercato, le preferenze del cliente e le esigen-
ze emergenti. Assumere, in altre parole, un atteggiamento proattivo nel
contesto in cui ¢ inserita, e mantenere un vantaggio competitivo.
Storytelling. Larte del raccontare ¢ una competenza essenziale per chi
intende far comprendere il valore dei proprio prodotti, soprattutto se
artigianali come quelli del Made In Italy, all’estero. E’ per tale motivo che
competenze come copywriting e storytelling sono principali e determi-
nanti quando si tratta il marketing digitale. Lo storytelling nel contesto
dei social network ¢, appunto, l'arte di raccontare in modo coinvolgente
e avvincente la storia del brand che si sta pubblicizzando. Si tratta di
utilizzare gli stessi elementi narrativi impiegati nella creazione di racconti
letterari per trasmettere efficacemente il messaggio della marca. Questo
tipo di narrazione evidenzia 'unicita e 'autenticita dei prodotti, creando
un legame emozionale con il pubblico e distinguendoli dai prodotti di
massa e industriali, dando forte risonanza al Made In Italy. Ma le nar-
razioni hanno una potenza che va ben oltre il semplice trasmettere il
valore implicito ed intrinseco di un bene Made In Italy: le narrazioni
consentono al pubblico di immergersi appieno nei protagonisti e di vive-
re le loro esperienze attraverso la propria immaginazione. Questa capacita
empatica si traduce in un impatto emotivo potente che va ad incidere
sulla percezione che gli utenti hanno nei confronti di un determinato
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brand - in questo caso di analisi, il marchio Made In Italy -, abilitando un
processo di colonizzazione dell'immaginario collettivo. Colonizzare I'im-
maginario di un individuo costituisce I'azione di intervenire nei meandri
dei suoi processi creativi, al fine di allinearli ed armonizzarli con quelli
che definiscono 'immaginario preesistente del soggetto che esercita la
colonizzazione. Questo processo avviene mediante istituzione di segni,
simboli e sedimenti di significato, culminando con 'imposizione di nuo-
vi stereotipi e sistemi concettuali. Una narrazione presentata attraverso
gli ambienti mediologici avvia un processo di realta ampliata ¢ induce un
fenomeno di fascinazione, dove si intende I'associazione con immagini
positive rafforzanti e 'eliminazione di quelle negative. Avere competenze
in termini di gestione dell'immaginario collettivo significa avere compe-
tenze della percezione della massa, che in altri termini, si traduce in per-
ception management. La perception management si avvale della fictizia
idea di liberta decisionale al fine di modellare e dominare il panorama
riflessivo ed emotivo degli individui, plasmando cosi la condizione odier-
na della nostra societd, intrisa e filtrata attraverso i mezzi dei social media.
Saper veicolare in maniera efficace il marchio italiano si traduce in un vantag-
gio competitivo oltre che una manifestazione implicita di Soft Power che si
estende a livello internazionale.

Concludendo il Soft Power del Made In Italy ¢ dimostrabile attraverso il suc-
cesso dell’export dei prodotti italiani. Oggi, categorie merceologiche come
I’Abbigliamento-Moda, 'Arredo-Casa, I’Automazione Meccanica e il com-
parto Alimentare incarnano l'orgoglio e I'eccellenza associati alla produzione
italiana, brillando sotto 'ombrello del marchio Made in Italy. Queste catego-
rie, definite dalle celebri “quattro A”, riflettono I'identita italiana nel mondo
economico e culturale, beneficiando appieno del prestigio associato a questo
marchio. Il marchio non solo rappresenta I'eccellenza nella produzione, ma
incarna anche un insieme di valori e tradizioni che sono diventati parte inte-
grante dell'immagine del paese, amplificandone e rafforzandone la percezione
positiva. La capacita di penetrare nei mercati esteri in maniera efficace per-
mette di trasmettere I'identitd culturale italiana, potenziare I'attrattiva globale
del “Made in Italy,” ma soprattutto consente alle imprese di prosperare e alle
istituzioni italiane di estendere il proprio impatto attraverso una particolare
forma di Soft Power. Il fenomeno del Made In Italy costituisce I'essenza del
panorama italiano. Contiene in sé una moltitudine di importanti concetti,
talmente estesi che ¢ riduttivo cercare di racchiuderli in un’unica definizione.
Lespressione “Made In Italy”, difatti, non ¢ soltanto un’indicazione di prove-
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nienza che, appunto, sottolinea l'origine geografica di un bene bensi asserisce a
tutte quelle qualitd intrinseche del processo produttivo in sé - I'eccellenza della
materia prima, la minuziosa cura della manodopera, la virti delle arti antiche
e la garanzia di qualitd e sicurezza — che garantiscono al bene un valore unico,
non replicabile e, soprattutto, riconosciuto in tutto il mondo.

Lattenzione posta sull’eccellenza artigianale, il design distintivo e I'eredita cul-
turale italiana ha conferito ai prodotti italiani un fascino intrinseco che supera
i confini nazionali. La reputazione di qualita e stile, unita all'immagine di uno
stile di vita sofisticato e alla storia ricca, ha reso i prodotti italiani un’icona di
status ¢ buon gusto. Se da un lato la domanda crescente da parte dei mercati
esteri ha stimolato le pratiche di export, incoraggiando aziende italiane a svi-
luppare strategie di distribuzione internazionale e collaborazioni con partner
globali dall’altro ci sono ancora elementi di immaturita nelle imprese, che le
espongono a contraffazione, fenomeni di italian sounding che ledono pro-
prieta intellettuale e diritto d’autore.

Da uno studio del 2004, inoltre, emerge, difatti, che i settori di eccellenza del
“Made in Italy” rappresentano il 57% dell’export nazionale, facendo registrare
un saldo attivo commerciale con I'estero pari ad 80 miliardi di euro. Made in
Italy ¢ una leva educativa, non ¢ solo una semplice etichetta, ma un insieme di
valori che puo e deve essere sostenuto giuridicamente e tecnologicamente. Le
nuove competenze possono consentire di tutelare il “Sense of Italy”, un con-
cetto che va oltre la produzione e abbraccia tutto cid che rappresenta I'essenza
dell'Ttalia.

Il concetto di “Sense of Italy” ¢ emerso per andare oltre il concetto pit ristret-
to di “Made in Italy”, che si concentra principalmente sulla provenienza ge-
ografica dei prodotti. Mentre il “Made in Italy” ha avuto un’enorme influenza
nel promuovere I'eccellenza e la qualita dei prodotti italiani in tutto il mondo,
il “Sense of Italy” ¢ emerso per ampliare questa prospettiva e abbracciare tutti
gli aspetti culturali.

Concetto che ha fatto la sua prima comparsa nel 2021, in un articolo sul
sito ufficiale dell'Istituto degli Affari Internazionali, segnando cosi la novita
dell’argomento ma anche la sua fondamentale importanza nella creazione.

Il termine “Sense of Italy” ¢ stato scelto con cura per riflettere questa espansione
concettuale. La parola “sense” fa riferimento ai sensi umani, alle emozioni e
alle percezioni. Questo concetto va oltre 'aspetto meramente tangibile dei
prodotti e si spinge nell’'ambito dell’esperienza umana. Il “Sense of Italy” &
dunque una sinfonia di elementi diversi, una fusione tra produzione di beni
tangibili e immagine culturale. E un insieme di emozioni scatenate da un
capolavoro d’arte, dalla degustazione di un autentico piatto italiano o dal-
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lo sfogliare delle pagine di un giornale di moda italiano. Questo concetto
rappresenta un’eccellente sinergia tra cultura e industria, dove I'arte si unisce
alla produzione, influenzando in modo tangibile e profondo la percezione e
apprezzamento di un intero paese e ha effetti sulle politiche di altri paesi del
mondo, confermandosi quindi come una leva preziosa del soft power italiano.
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ANTONELLO VENTRE

IL RUOLO DELLE COMPETENZE DIGITALI NELUERA DELLIN-
TELLIGENZA ARTIFICIALE

Viviamo in un’epoca di profonde trasformazioni tecnologiche, e al centro di
questa rivoluzione ¢’¢ l'intelligenza artificiale (IA). LIA ¢ una disciplina che
mira a creare sistemi capaci di compiere attivita che richiedono intelligenza
umana, come l'apprendimento, il ragionamento e la soluzione di problemi.
Tuttavia, per comprendere appieno il suo impatto e partecipare a questa rivo-
luzione, ¢ essenziale sviluppare competenze digitali avanzate.

LTA e le Competenze Digitali: Una Sinergia Necessaria

LIA ¢ un campo multidisciplinare che abbraccia sotto-campi come il machine
learning (apprendimento automatico), la computer vision (visione artificiale),
il natural language processing (elaborazione del linguaggio naturale) e molti
altri. Questi campi condividono una caratteristica comune: la capacita di im-
parare dai dati e migliorare le proprie prestazioni nel tempo. LIA ha trovato
applicazione in una vasta gamma di settori, dall’assistenza sanitaria alla finan-
za, dalla produzione all’educazione. Tuttavia, 'adozione dell'TA richiede una
serie di competenze digitali avanzate per massimizzarne il potenziale.

Competenze Digitali Essenziali per CIA

Apprendimento Automatico (Machine Learning): 11 machine learning rap-
presenta il cuore pulsante dell'TA. Comprende la comprensione degli algorit-
mi di apprendimento automatico, delle tecniche di estrazione delle feature e
delle abilith matematiche e statistiche per analizzare i dati e sviluppare modelli
predittivi precisi. Con il machine learning, i computer possono apprendere
dagli esempi e migliorare le loro prestazioni in modo autonomo.
Programmazione Al: La creazione di soluzioni Al richiede competenze di
programmazione avanzate. Linguaggi di programmazione come Python ¢ R
sono ampiamente utilizzati per sviluppare algoritmi e modelli personalizzati.
Queste competenze consentono di tradurre concetti complessi in codice e di
implementare soluzioni Al su misura.

Gestione dei Dati: La gestione dei dati ¢ cruciale nell'implementazione
dell'TA. Questo processo comprende la raccolta, la pulizia, 'archiviazione e
la preparazione dei dati per 'analisi. La gestione dei dati richiede competenze
avanzate per garantire la qualitd e l'integrica dei dati stessi.

Comprendere le Tecnologie Digitali: 1A si basa su tecnologie digitali avan-
zate, tra cui reti neurali artificiali, algoritmi di ottimizzazione e infrastrutture
cloud. La comprensione di queste tecnologie ¢ essenziale per progettare ¢ im-
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plementare soluzioni Al sofisticate. La conoscenza delle reti neurali artificiali,
ad esempio, ¢ fondamentale per comprendere come i computer possono “ap-
prendere” dai dati.

ica ne. : Luso dell'TA solleva questioni etiche complesse, come il bias
Etica nell'IA: U q
nei modelli e la responsabilita nell’automazione decisionale. La comprensione
dei principi etici nell'implementazione e nell’'uso dell'IA ¢ fondamentale per
garantire un’applicazione responsabile dell'IA. La consapevolezza etica ¢ fon-
damentale per evitare discriminazioni e garantire una distribuzione equa dei

& q

benefici dell'TA.

Llntegrazione di Competenze Digitali e IA nel Mondo del Lavoro

L'IA sta trasformando il modo in cui le organizzazioni operano. Lautomazione
di processi, I'analisi predittiva e I'integrazione dell'IA sono diventate pratiche
comuni in molte aziende. In questo contesto, professionisti con competenze
digitali avanzate possono guidare questa trasformazione. La loro capacita di
comprendere le esigenze dell’azienda e di tradurle in soluzioni Al su misura ¢
fondamentale per massimizzare il valore dell'TA.

La creazione di soluzioni Al personalizzate, come chatbot, assistenti virtuali e
sistemi di raccomandazione, apre nuove opportunita di lavoro. Questi ruoli
richiedono una combinazione di competenze digitali avanzate e conoscenze
specifiche nel campo dell'TA. La capacita di progettare, sviluppare e imple-
mentare queste soluzioni ¢ diventata una competenza chiave in un mercato
del lavoro in continua evoluzione.

In conclusione, le competenze digitali e 'TA sono strettamente intrecciate
nell’attuale panorama lavorativo. LIA rappresenta una delle tecnologie pil
promettenti, ma la sua implementazione e il suo sfruttamento richiedono
competenze digitali avanzate. Ladozione dell'TA richiede un approccio mul-
tidisciplinare, in cui le competenze digitali costituiscono la base essenziale.
Linnovazione tecnologica sta guidando la trasformazione del mondo del la-
voro, ¢ coloro che investono nell’acquisizione di queste competenze saranno
pronti a cogliere le opportunita offerte dall'IA nel futuro. La sinergia tra com-
petenze digitali e IA apre nuove strade per le opportunita di lavoro, promuove
I'innovazione in ogni settore e contribuisce al progresso della societ nel suo
insieme.

IV QUADERNO COMPETENZE



ANTONIO VITOLO

LA PERSONA AL CENTRO. COLTIVIAMO LEMPATIA PRIMA
DELLE COMPETENZE

Mi sono soffermato molto a pensare a un titolo per il mio contributo per la
quarta edizione dei quaderni scientifici della Fondazione Saccone.

Dopo una serie di riflessioni, ho pensato che frase migliore di quella che ripe-
to spesso in ufficio ai miei colleghi e collaboratori non potesse esserci: “Una
competenza tecnica si puo sempre acquisire, mentre non é sempre possibile
acquisire empatia e capacita di lavorare in team”. Partendo da qui, ritengo
importante approfondire questo aspetto, ovvero parlare di competenze senza
scinderle dalla persona, la cosiddetta “visorsa umana”, che non rappresenta sol-
tanto un’impresa, ¢ 'impresa.

Del resto, le competenze sono il motivo per cui, ormai pit di 5 anni fa con
il Centro Studi Super Sud abbiamo dato vita a un’idea originale quanto am-
biziosa, la prima Borsa Mediterranea della Formazione e del Lavoro, frutto
proprio della visione di un team di professionisti e della volonta di valorizzare
il tema del lavoro con tutte le sue sfaccettature. Dopo oltre 20 mila persone in
presenza (senza contare quelle raggiunte attraverso i mezzi di comunicazione
tradizionali e digitali) coinvolte in Campania e nel Mezzogiorno in quattro
edizioni e le tante opportunita di lavoro e formazione professionale offerte ai
giovani, possiamo ritenerci soddisfatti. La ragione principale? Abbiamo messo
al centro, anzi, abbiamo acceso i riflettori, proprio sulle competenze.

Che ruolo ricoprono le competenze? Le competenze rappresentano un elemen-
to fondamentale nel mondo del lavoro cosi come nella vita di ogni persona.
Perché le due cose viaggiano di pari passo? Le competenze che ognuno di noi
acquisisce e rafforza nel corso della propria vita finiscono, inevitabilmente, per
guidare il nostro percorso personale e professionale. Pensateci. Le competenze
rappresentano l'insieme delle conoscenze, abilitd e capacitd, un bagaglio che ci
portiamo dietro e che ci permette di affrontare le sfide quotidiane e raggiungere
i nostri obiettivi. Quante volte ascoltiamo da chi ci circonda I'espressione ‘de-
Jformazione professionale”. Si tratta proprio di questo, dell'influenza che il nostro
“mindset” lavorativo esercita sulla sfera umana e sulle relazioni che intessiamo.
Quali competenze. Le competenze si suddividono in diverse categorie: cogni-
tive, che riguardano la capacita di pensare in modo critico, risolvere problemi,
apprendere e adattarsi a nuove situazioni; emotive o sociali, inerenti alla ca-
pacita di comunicare efficacemente, lavorare in gruppo, gestire le emozioni,
costruire relazioni e gestire lo stress; tecniche, specifiche per una professione o
un settore e comprendono conoscenze e abilita pratiche.

Un paragrafo a parte meritano le competenze personali, a mio avviso le pitt
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importanti, in quanto senza di queste potrebbero risultare inutili tutte le altre,
e riguardano l'autostima, la motivazione, la gestione del tempo ¢ la resilienza,
la capacita di mettersi sempre in discussione, di pensare in modo positivo, di
essere curiosi e ambiziosi, realisti ma anche un po’ visionari, almeno quanto
basta (insomma, credere in quello che si fa e cercare di farlo sempre meglio!).
Da cio si evince 'importanza dell'empatia, sicuaramente la competenza pitt
difficile da acquisire, che dobbiamo imparare a coltivare - giorno dopo giorno
- per esprimere al meglio noi stessi ¢ le nostre capacita.

E nel marketing e nella comunicazione? Inutile sottolineare che le competenze
nel nostro settore rivestono un ruolo chiave per affrontare le sfide del futuro,
cavalcare e non subire la tecnologia che, periodicamente, a ritmi sempre pitt
veloci, rivela opportunita incredibili in grado di rivoluzionare strumenti e ap-
procci orientati ai consumatori/clienti.

Con l'evoluzione dei mezzi di comunicazione, ¢ essenziale possedere compe-
tenze digitali avanzate per navigare con successo in questo ambiente in conti-
nua trasformazione. Si parla, a tal proposito, di “umanisti digitali”, figure in
grado di padroneggiare tecnica e doti di scrittura e creativitd, un profilo sem-
pre pilt ricercato sul mercato del lavoro. La creativita e la capacita di adattarsi a
nuove tendenze e strumenti di comunicazione sono altrettanto importanti per
distinguersi nelle proprie aree di riferimento. Non dimentichiamoci, pero, che
gli strumenti di comunicazione sono “strumenti”, dietro di questi ¢’¢ la perso-
na con la sua capacita di utilizzarli nel modo giusto e coerente con I'obiettivo
da perseguire. Investire in competenze come 'analisi dei dati e la conoscenza
dei target, oggi pitt che mai, diventa essenziale.

La comunicazione va maneggiata con cura. Alla base ci vogliono le compe-
tenze, non solo quelle tecniche, che non sempre, anzi quasi mai, si possono
acquisire in un corso di formazione o all’Universita. Casi, anche eclatanti, di
fallimenti aziendali, ce ne sono tanti. Spesso pero la causa non va ricercata nei
dati negativi di bilancio ma nelle dinamiche che li hanno condizionati. Go-
vernare i processi di comunicazione, adottare la giusta strategia nei momen-
ti critici e agire tempestivamente, sono necessari alla sostenibilita e crescita
aziendale. Una comunicazione mal gestita pud avere ripercussioni disastrose
per un’azienda. Cosl come una comunicazione etica e virtuosa, pud creare
condizioni favorevoli al miglioramento del posizionamento dell'impresa e alla
sua competitivitd. Lempatia ¢ la sensibilita di saper cogliere le giuste sfumatu-
re nel processo di comunicazione fanno la differenza.

Competenze, creativita e collaborazione, le tre C che dobbiamo tenere sem-
pre a mente...
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IL BISOGNO DI COMPETENZE

“Che lavoro fanno i tuoi genitori?”- Siamo cresciuti con il problema di dover
rispondere a questa domanda. Molti bambini avevano la possibilita di rispon-
dere indicando lavori noti al loro interlocutore. Altri, raramente, dovevano
illustrare il lavoro “strano” dei propri genitori. Oggi, se rivolgessimo questa
stessa domanda alla generazione Z, il rapporto tra lavori noti e lavori “strani”
sarebbe molto pili equilibrato e probabilmente questa domanda, nei prossimi
20 anni, perdera di senso.

Ogni giorno nasce un nuovo lavoro che si aggiunge ai precedenti. Ogni giorno
il mercato del lavoro richiede nuove e piti complesse specializzazioni. Con
Industria 5.0 il numero di nuove qualifiche e professioni che richiedono com-
petenze sui temi del digitale e della sostenibilita crescera esponenzialmente, ren-
dendo il mercato del lavoro sempre piti complesso.

In passato abbiamo sentito I'esigenza di classificare le persone in relazione al
lavoro che svolgevano, utilizzando saperi e abiliti apprese con l'esperienza e
che, il pitt delle volte, mantenevano fino al pensionamento. Tale situazione
si ¢ fortemente trasformata. Le forme del lavoro sono oggi in rapido muta-
mento e la crescente destrutturazione dei legami lavorativi realizzata in moltd
settori dell’economica sembra corrispondere, sul piano dei vissuti soggettivi
delle persone, a un cambiamento nell’esperienza di attribuzione di senso e di
prospettive al lavoro.

In Italia, con un mercato del lavoro che conta circa 25 milioni di lavoratori, di
cui il 72% con contratti di lavoro subordinato, siamo in presenza di un “calei-
doscopio” di dimensioni tale da definire una pluralita di culture. Dimensioni
che si mescolano in misura diversa a seconda di etd, condizioni sociali, genere
ed esperienza lavorativa. Le generazioni pili giovani esprimono un’idea di la-
voro volta a interpretarlo come un ‘percorso” di carriera, fatto di opportunita
di crescita professionale e di mobilitd, meno legato a un ‘posto”fisico di lavoro.
Crescono nella scelta di un’occupazione gli aspetti considerati “immateriali”,
rispetto a quelli “trumentali”. Per una parte della popolazione oggi il lavoro
perde la caratteristica di “mecessita” e diventa in misura crescente una ‘scelta’.
Quanto descritto rappresenta la premessa che ci aiuta a comprende I'evoluzio-
ne delle politiche del lavoro e della formazione degli ultimi 30 anni. Dal 1978
ad oggi, anno di pubblicazione della legge 845 in tema di formazione profes-
sionale a titolaritd regionale, abbiamo sostenuto e rafforzato la relazione tra
istruzione, formazione e lavoro, ponendo a valle del ragionamento 'approccio
“lifelong learning”. In questo quadro, basato su un sistema pubblico-privato,
caratterizzato da contratti collettivi di lavoro, tutele sindacali e scuole pro-
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fessionali pubbliche o sotto il controllo pubblico, sono stati immaginati e co-
struiti alcuni strumenti di esemplificazione e schematizzazione del mercato del
lavoro e della formazione. E’ in questa fase che la “competenza” si affaccia nel
mondo dellistruzione e della formazione; quando inizia a maturare 'idea della
necessita di avvicinare la scuola al mondo del lavoro. La parola “competenza”
nasce nel mondo del lavoro, come la capacita personale di eseguire con successo un
compito, una mansione o una prestazione. La letteratura, da Tyler a Perreneaud,
da Le Boterf a Rivoltella, da Spencer a Quaglino, ne offre varie definizioni. Da
tutte gli enunciati si coglie cid che ¢ I'essenza del concetto di competenza, la
quale non risiede in una conoscenza, in un sapere, in unabilita, in un ruolo, ma si
compone di tutte queste cose insieme e si estrinseca proprio nella mobilitazione stessa
delle risorse, nella loro messa in opera in un determinato contesto.

Negli anni ‘90 la parola competenza fa il suo ingresso nei documenti scolastici
e nei ‘patti” per lo sviluppo e I'occupazione. Di competenza si sentird parlare
soprattutto in seguito all'impegno assunto dagli stati membri dell'U.E. di de-
finire entro il 2006 un quadro unico europeo delle qualifiche per I'apprendi-
mento permanente (EQF).

Gli ultimi 10 anni hanno segnato una forte accelerazione nella costruzione del
legame tra istruzione, formazione e Lavoro, basato sul concetto di competen-
za. Il repertorio nazionale dei titoli di istruzione e formazione delle qualifiche
professionali, i sistemi di certificazione delle competenze’, il riconoscimento
delle professioni non organizzate in ordini o collegi® e I'introduzione del si-
stema Duale® sono tutti esempi di applicazione dei modelli di competenza
applicati al lavoro.

1. Il d.lgs 13/2013 introduce il sistema di certificazione delle competenze, definendo la compe-
tenza come comprovata capacita di utilizzare, in situazioni di lavoro, di studio o nello sviluppo
professionale e personale, un insieme strutturato di conoscenze e di abilita acquisite nei contesti
di apprendimento formale, non formale o informale. Il decreto riconosce al solo sistema pubblico
la capacita di certificazione delle competenze come soggetto titolare ed attribuisce ad altri soggetti
privati il compito di valutarle e validarle.

2. Legge 4/2013 prevede la possibilita di formare associazioni di natura privatistica per le
professioni senza albo. Le associazioni non hanno vincolo di rappresentanza esclusiva della pro-
Jessione in questione, lasciando cosi sussistere la possibiliti che ne esistano varie per la medesima
Sigura.

3. Il duale ¢ una modalira di apprendimento basata sull alternarsi di momenti formativi “in
aula” (presso una istituzione formativa) e momenti di formazione pratica in “contesti lavorativi”
(presso una impresalorganizzazione), favorendo cosi politiche di transizione tra il mondo della
scuola e il mondo del lavoro per consentire ai giovani, ancora inseriti in un percorso di dirit-
to-dovere all’istruzione e formazione, di orientarsi nel mercato del lavoro acquisendo competen-
ze spendibili e accorciando i tempi di passaggio tra l'esperienza formativa e quella professionale.
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L'Atlante del lavoro ¢ delle qualificazioni* e ['Atlante delle professioni® sono sta-
ti costruiti valorizzando il rapporto tra competenze® e risultati attesi. Sono
strumenti di supporto al sistema per 'apprendimento permanente e devono
favorire diversi aspetti: la programmazione dell’offerta formativa pubblica in
relazione ai bisogni di competenze espressi dal mercato del lavoro; 'analisi del-
le evoluzioni organizzative e produttive di settore; la progettazione formativa
e I'Assessment; il processo di riconoscimento di crediti formativi; i processi
di Individuazione, Validazione e Certificazione delle competenze acquisite in
contesti di apprendimento non formali e informali; I'orientamento al lavoro
e il bilancio delle competenze. Il riconoscimento delle professioni non orga-
nizzate ha visto l'iscrizione al MISE di circa 400 associazioni professionali che
corrispondono ad altrettanti se non maggiori figure professionali, che appre-
sentano l'esistenza di migliaia di competenze professionali specialistiche.
Tutti questi strumenti messi in campo, su sollecitazione delle politiche comu-
nitarie, ci inducono a dover condurre una riflessione. Mentre tentavamo di
“‘mappare le competenze professionali” sono nate altrettante nuove competenze
professionali. Mentre il sistema di istruzione e di formazione professionale ha
lavorato con lobiettivo di fornire figure professionali al mercato del lavoro,
rafforzando le competenze professionali specialistiche e indebolendo le com-
petenze di base, sono nate altrettante figure professionali. La distanza tra cid
che il mondo dell’istruzione e della formazione professionale producono’ e
cid che il mercato del lavoro richiede ¢ sempre pitt ampia. Il crescente Skill
mismatch rappresenta il fallimento della strategia adottata.

La fuga dei cervelli, analfabetismo digitale e funzionale, l'aumento della disper-
sione scolastica e dei neet uniti alla forte spinta alla digitalizzazione e all’avvici-
narsi della quinta rivoluzione industriale dovrebbero iniziare a farci ipotizzare
un sistema di istruzione e formazione che non insegue il mercato del lavoro.
E’ forse giunto il momento di tornare a costruire solide basi e nel contempo
allenare la capacita critica di “tmparare ad apprendere”, come condizione
che permetta di rinnovare se stesso e le proprie conoscenze ogni qual volta ce
ne sia la necessita.

I formatori come allenatori dell’ apprendimento permanente. Facilitatori di
una nuova cultura della conoscenza che ha come valore primario il percorso

4. https:/latlantelavoro.inapp.orglatlante_repertori.php

5. https:/latlantelavoro.inapp.orglindex3.php

6. conoscenze, abilita e risultati attesi

7. Nonostante tante sperimentazione come ITS, IeFP, Dottorati industriali, IFTS; Ap-
prendistato
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personale di apprendimento, che prepara l'individuo a rispondere alle esigenze
del vivere sociale e professionale, ogni volta ricapitalizzando il proprio sapere,
modificandolo o sostituendolo. Non pil quindi 'acquisizione di conoscenze
una volta per tutte nella vita, ma un continuo apprendimento in ambienti
fisici e digitali che ci coinvolge nelle sempre nuove sfide sociali delle cosiddette
societd complesse. 1l lifelong learning ha una sua estensione ed una naturale
conclusione, rappresentata dal “Lifewide learning”.
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POSTFAZIONE ALEX GIORDANO

NON CI SONO COMPETENZE GIUSTE SENZA LE PERSONE GIU-
STE

In questo momento le competenze sono una risorsa scarsa, nel nostro Paese.
Tutti, i privati e anche le pubbliche amministrazioni, sono alla disperata ricer-
ca di persone che portino le giuste competenze. Lurgenza emerge dalle grandi
sfide che siamo chiamati ad affrontare momento, a fronte delle quali servono
maggiori e diverse idee, conoscenze e capacita.

Il tema ¢ particolarmente urgente ¢ lo testimoniano anche la ricchezza e la
diversita dei contributi raccolti in questa edizione dei Quaderni della Fonda-
zione Saccone.

Tuttavia quando i temi sono cosi ampi il mio cervello comincia ad andare
sottopressione, nella paura di non riuscire a mettere in essere quell’approccio
artigiano che ci aiuta a rendere concreto il cambiamento e dal quale bisogna
cominciare per riuscire davvero a capovolgere le cose. Per questo credo sia
bene partire dall’analizzare qualche dato che ci aiuta ad arrivare al nodo del
problema.

Perché si fatica a trovare le giuste competenze? Le ragioni sono diverse: una
serie di concause che stanno limitando (in quantita e qualitd) il numero di
lavoratori che servirebbero oggi all'interno del nostro mercato del lavoro. Ve-
diamone alcune:

LItalia & un Paese anziano. Qualche giorno fa (il 26 ottobre 2023) il Sole 24
Ore titola “Demografia, sempre meno nascite anche nel 2023”. I dadi Istat di
gennaio-giugno, evidenziano che la denatalitd prosegue anche nel 2023 con
circa 3.500 nati in meno rispetto allo stesso periodo del 2022. Come sottoli-
nea il demografo Alessandro Rosina', I'indebolimento della parte di popola-
zione che maggiormente contribuisce alla crescita economica (e fa funzionare
il welfare) ¢ evidente guardando al rapporto tra trentenni e cinquantenni: in
Francia i 30-34enni sono circa il 90% dei 50-54enni, in Germania sono circa
I'85%, in Spagna il 75% e in ltalia il 67%. “Il problema dell’ltalia é, quinds,
che aumenta progressivamente la parte di popolazione che in passato ha prodotto
ed é ora nella necessitr di ricevere, mentre, pin da noi che altrove, é in continua
riduzione la parte di popolazione che dovrebbe essere nella condizione di generare
e produrre”.

I giovani sono vincolati ad un’occupazione di bassa qualita. I dati Eurostat
ci dicono che I'Ttalia presenta (da tempo) una delle piti basse percentuali di

1. A. Rosina, La crisi demografica italiana: giovani e qualita del lavoro, I Quaderni della
Fondazione Germozzi, 2022
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15enni dotati di quelle competenze considerate indispensabili per costruire
percorsi solidi di vita e lavoro nel XXI secolo. “Iszruzione debole ¢ competenze
carenti (in combinazione con inefficienti politiche attive) tengono vincolata verso
il basso l'occupazione delle nuove generazioni, deprimendo il loro contributo qua-
lificato ai processi di crescita del Paese e inasprendo le diseguaglianze sociali e ter-
ritoriali’. E gli effetti sono evidenti, a partire dalla posizione dell'Ttalia rispetto
ai due target indicati dall'Unione europea per il 2020 cio¢ il 40% di laureati
nella fascia 30-34 anni -dove I'Italia non arriva nemmeno al 30%- e il 10%
di ragazzi tra i 18 e i 24 anni che non hanno completato la scuola secondaria
superiore (early leavers) dove siamo sopra il 12%.?

Carenza e ineflicienza dei servizi per il lavoro. La riduzione di giovani ¢ la
scarsita continua di competenze nei sistemi produttivi e nel mercato del lavoro
¢ anche da attribuire anche alla scarsa qualicd dei servizi dedicati. “/ Centri
per UImpiego, pur con molte differenze sul territorio, sono lontani dai livelli di
copertura e standard di qualiti dei paesi pii avanzati con i quali ci confrontiamo
(sono un decimo rispetto alla Germania). Manca un sistema informativo efficace,
presente in altri Paesi avanzati, che consenta di seguire i giovani dopo [uscita dal
sistema scolastico ¢ tenerli dentro al radar delle politiche pubbliche (per limiti
di raccordo tra scuole e CPL oltre che per sfiducia dei giovani verso i servizi per
limpiego).” E quindi come trovano lavoro gli italiani? Secondo recenti dati
Excelsior (Unioncamere), i canali di selezione utilizzati dalle imprese sono le
conoscenze personali (42,5%), i CV inviati alle imprese (33,2%) e il fatto di
essere conoscenti/amici/parenti (32,9%). E cosi, dal 2019 a settembre 2023,
la difficolta di reperimento di figure professionali ¢ passata dal 26% al 48%
(dati Excelsior).

Big Quit post Covid-19 e disinteresse per il posto fisso. Tra la fine del 2020
e l'inizio del 2021 il mondo occidentale ha assistito ad una grande ondata
di licenziamenti. Anche in Italia, secondo il Censis, nei primi nove mesi del
2022 ogni giorno in media 8.500 persone si sono dimesse dal lavoro: il 30,1%
in piu rispetto allo stesso periodo del 2019. Nello stesso periodo, in media
45.000 italiani hanno iniziato un nuovo lavoro: il 6,2% in pil rispetto al
2019.* Secondo una ricerca del Politecnico di Milano, le persone, soprattutto
quelle giovani, hanno lasciato il posto fisso in cerca di proposte che permet-

2. A. Rosina, cit, 51
3. A. Rosina, cit. 57
4. VI Rapporto Censis-Eudaimon sul welfare aziendale. 1/ valore delle nuove forme di lavo-

7o nelle aziende, marzo 2023 (https://www.censis.it/sites/default/files/downloads/6_Rap-
porto%20Censis-Eudaimon%20sul%20welfare%20aziendale_sintesi.pdf)




NON CI SONO COMPETENZE GIUSTE SENZA LE PERSONE GI/USTE

tano loro di lavorare da remoto, per risparmiare sui costi (degli afficti e dei
trasporti) e per gestire al meglio la vita privata e familiare. Ma, alla base della
decisione di licenziarsi, vi & spesso anche un malessere emotivo: solamente il
17% degli intervistati si ¢ detto soddisfatto del modo in cui la sua azienda lo
include e lo valorizza, mentre '83% dei lavoratori non vede riconosciuto il suo
merito e non si rispecchia a pieno nei valori dell'impresa. Secondo dati Adecco
’22, le persone cercano un salario pil elevato (45%), la possibilita di conci-
liazione vita-lavoro (35%), maggiori opportunita di carriera e sviluppo delle
competenze (34%), piti flessibilita (es. orari di lavoro, smart working) (30%).
Lo spreco di giovani e donne. Alcuni dati rilevanti che si aggiungono al qua-
dro che emerge dai dati fino a qui proposti: 1. Le donne che lavorano sono il
51,9% (a fronte del 69,7% di uomini). Secondo i dati Inapp, dopo la nascita
del primo figlio 1 donna su 5 non lavora pitt perché non riesce a conciliare i
tempi di lavoro con i tempi di cura. Le forme contrattuali non standard come
tempo determinato, collaborazioni, part-time coinvolgono circa il 20% del totale
dei lavoratori, ma il 39,3% dei 15-34enni ed addirittura il 46,3% delle donne
giovani. (Censis, 2022); 2. Lltalia ¢ il secondo Paese europeo per numero di
NEET (Not in Education, Employment and Training). I NEET in Italia rap-
presentano il 19% della popolazione 15-29 anni, mentre la media europea si
attesta sull’11,7% (dati Istat e Eurostat).

I giovani expat e gli effetti sul calo delle imprese. “I/ “Rapporto Giovani
20227 dell Istituto Toniolo evidenzia come i giovani pronti ad entrare nel mercato
del lavoro siano in realtir disposti ad adattarsi alle difficili condizioni ma temono
che l'adattamento eccessivo si traduca in un ribasso permanente. In conseguenza,
gli studenti italiani ed i giovani usciti dal ciclo di istruzione tendono ad espatriare
sia durante che al termine degli studi, in una percentuale nettamente maggiore
rispetto ai coetanei europei.”” La perdita di competenze e professionalitad qua-
lificate viene messa in luce anche dall'Ufficio Studi di Confartigianato che
evidenzia come “Lanalisi dei dati sulle iscrizioni e cancellazioni anagrafiche
(Istat, 2021) indica che in 10 anni sono emigrati 980 mila italiani, 2,5 volte
i 400 mila rimpatri, e il bilancio ¢ negativo di 580 mila unitd: si assiste ad
un fenomeno di “fuga di giovani cervelli” (brain drain) in quanto un quarto
(23,6%) di chi ha lasciato il nostro Paese ¢ laureato e la meta (51,9%) ha
almeno il diploma. In particolare, tra i giovani italiani under 40 laureat, gli
espatri superano i rimpatri di 103 mila unita. Tra 2011 ¢ 2020 il saldo migra-
torio con l'estero di questi giovani laureati ¢ negativo e crescente e si mostra
negativo in tutte le ripartizioni. Nel paper della Banca d’Italia del 2019 “Youzh

5. A. Rosina, cit, 122
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drain, entrepreneurship and innovation”, gli autori mostrano la correlazione tra

emigrazione intellettuale e calo della creazione d’impresa, dovuta per il 60%

alla perdita di figure giovani che cercano condizioni piti favorevoli di vita e

lavoro lontano dall’Italia.

E allora?

Quali soluzioni si possono immaginare a fronte di una situazione cosi com-

promessa? Per differenza con quello che “manca” potremmo immaginare cosa

ci serve. Eppure, la sensazione ¢ che, se siamo a questo punto, ci siano mec-

canismi fuori uso che, per primi, vanno ripensati o rimessi in moto, sperando

che sortiscano effetti positivi:
di certo la questione demografica ¢ il primo dei meccanismi incep-
pati. Cosa ci serve per rimetterlo in moto? La creazione di condizioni
di vita pit qualitative che, soprattutto sui territori, possono essere (ri)
pensate, a partire dalla possibilita di stabilire nuove occasioni di parte-
cipazione e cittadinanza attiva, aumentando il senso di responsabilita
individuale per il bene comune e la fiducia collettiva che faccia crescere
il protagonismo che serve per aprirsi alle possibilica che il contesto offre
ma anche alla creazione di nuove occasioni per sé e per gli altri;
altro meccanismo ingrippato ¢ quello della transizione scuola-lavo-
ro. Una diversa interazione tra gli attori istituzionali ci servirebbe al-
meno per due ragioni: per favorire i flussi informativi e per sopperire
all’eventualitd della bassa qualicd di alcuni servizi. Se le informazioni non
si trovano al Centro per I'Impiego potrebbero per essere trovarsi sui siti
istituzionali di Comuni e/o Province e /o Regioni insieme ai siti di Infor-
magiovani e Camere di Commercio. Anche i servizi per 'orientamento
e i servizi per 'analisi dello sviluppo delle competenze potrebbero essere
pensati a livello territoriale con una logica integrativa, dove le ridon-
danze avrebbero una funzione importante per colmare lacune, vuoti o
mancanza di qualitd nella capacita di risposta dei “servizi ufhciali’;

- terzo meccanismo in difficolta ¢ quello della valorizzazione delle
persone competenti (giovani, meno giovani, donne, stranieri) nel
sistema produttivo. Di sicuro ci servono politiche nazionali attraverso
meccanismi che premiano i datori di lavoro che valorizzano le risorse e
invece penalizzano i datori di lavoro che consapevolmente mettono a
sfondo giovani e donne oppure creano meccanismi retributivi assoluta-
mente impari o negano la tutela dei diritti riconosciuti. La creazione di
una coscienza pit forte delle persone in qualita di cittadini pud avere un
effetto anche sulla loro capacita di coordinarsi e di creare nuove forme di
rappresentanza (oltre i Sindacati ma che ne seguano la logica e l'utilitd);
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. il quarto meccanismo che va attivato ¢ la creazione di opportunita
insieme al rafforzamento delle persone nel ritenersi adeguate rispet-
to alla loro capacita. Rispetto all'offerta di lavoro, servono giovani che
non si limitino ad essere ben preparati e ad attendere che arrivi l'oppor-
tunita giusta, ma siano in grado di cercare le opportunita e magari anche
di crearle. Programmi come quelli offerti dalla no profit Junior Achieve-
ment (che ha strutturato pacchetti formativi per diffondere I'educazione
economico-imprenditoriale dei piti giovani) oppure nuove collaborazio-
ni tra scuole e incubatori (pubblici e/o privati) o attivita di autovaluta-
zione e valutazione del potenziale dei ragazzi che studiano, dovrebbero
diventare innovazioni necessarie in ogni scuola. Non solo, quindi, servizi
di supporto alle fragilitd (come gia molte scuole stanno inserendo) ma
anche iniziative e attivita che rafforzino la capacita autoimprenditoriale
e anche quella di creare nuove attivitd di impresa. Programmi regionali
come Bollenti Spiriti®, hanno dimostrato I'efficacia nel tempo, soprat-
tutto nell’aver supportato la capacitd di gestione e organizzazione dei
giovani che hanno messo a frutto in diverse progettualita nel loro per-
corso di crescita, personale e professionale.

La sfida della Competenze non ¢ legata (soltanto) alle dinamiche di sommini-
strazione di conoscenze o alle relazioni pilt 0 meno virtuose tra le istituzioni
della conoscenza e il mondo del lavoro. Ma ¢ una sfida grande e complessa che
ha a che fare con il tema della fiducia. Il meccanismo pilt importante per il no-
stro futuro— se vogliamo continuare con questo approccio- ¢ proprio relativo
alla creazione di forme di ingaggio, attivazione e partecipazione dei giova-
ni. Viviamo in un tempo dove ¢ sempre pill crescente la consapevolezza che il
benessere di una comunita sia sempre meno misurabile in termini di prodotto
interno lordo, mentre assumono sempre pill importanza altre dimensioni le-
gate alla qualita della vita, alle relazioni interpersonali, all’ecosistema. Non si
tratta quindi di rinunciare a crescere, ma di legare la crescita a un concetto di

6. Si tratta di un programma realizzato dall’Assessorato ai Giovani della Regione Puglia

a partire dal 2005 ed ¢ uno dei programmi di successo, tanto da essere un punto di
riferimento per tutti coloro che si occupano di startup e innovazione sociale. https://
www.che-fare.com/almanacco/societa/lavoro/linnovazione-dei-bollenti-spiriti/. La cosa
interessante ¢ che, a distanza di tanti anni, ¢ evidente I'effetto che ha prodotto sulle per-
sone partecipanti, in particolare sulla loro capacitd organizzativa e di gestione. Uno degli
impatti pitt interessanti di questo progetto -nel tempo- ¢ il suo ruolo di fertilizzazione di
tutto il territorio regionale: ha fatto aumentare le capacita autoimprenditoriali dei tantissi-
mi giovani che hanno partecipato alle diverse iniziative.
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benessere pilt ampio, che metta la qualitd davanti alla quantita, sul versante
dei consumi, degli anni di vita, del’ambiente. Inoltre con crescente attenzione
non solo a ridurre le diseguaglianze sociali ma a migliorare i meccanismi di
partecipazione e il benessere relazionale (tramite condivisione di esperienze,
sviluppo dell’intelligenze emotiva, combinazione tra competenze tecniche e
sociali). La partecipazione, a livello locale, diventa condizione di apprendi-
mento alla presa in carico e all'assunzione di responsabilita. Lo sforzo chiesto
alle istituzioni, in questo caso, ¢ doppio e sta 1. nell’esercitare un ruolo di regia
nell amministrazione condivisa’ del territorio, creando ponti con altri attori
(istituzionali e non); 2. nel far crescere la reciproca fiducia, innesco necessario
del capitale sociale che ci serve per far germinare e far crescere nuove comunita
contributive.

Ma per far questo c’¢ bisogno che soprattutto nelle istituzioni si riesca ad an-
dare oltre il muro dei cerchi magici, dei personalismi, del familismo amorale
(cit.) e delle burocratizzazioni complesse fatte proprio per favorire queste cose
e deprimere una cultura della passione, del merito e della partecipazione. Ab-
biamo tutti (o quasi), quello che manca sono le persone giuste nei posti giusti
che sappiano far girare bene le cose con una visione lungimirante, piantando
ghiande ben sapendo che non godranno dell’ombra delle querce che cresce-
ranno.

Tocca muoversi, tutti e insieme. Il conto che ci presenteranno i giovanissimi
di oggi sard molto salato.

7. heeps://www.labsus.org/2021/07/il-mosaico-della-amministrazione-condivisa/
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GLI AUTORI E LE AUTRICI

Alfonso Amendola, Professore associato di Sociologia dei processi culturali
presso I'Universitd degli Studi di Salerno. Il suo percorso di ricerche si
muove su un crinale tra innovazione digitale, consumi di massa e culture
d’avanguardia (temi su cui ha pubblicato numerosi libri, monografie e
saggi scientifici). Delegato del Rettore della “Radio d’Ateneo”, coordina il
laboratorio permanente di progettazione culturale3 Open Class. E membro
di ricerca dellICT (Information and Communication Technology), del
3CLab (Cross Cultural Competence Learning & Education), del NaSC-IRG
(Narratives and Social Changes-International Research Group), dello SNALab
(Social Networks and Analytics for Digital Space and Territory), dell'ILIS
(International Lab for innovative social research), del Lab MADE IN ITALY
(Laboratorio didattico e di ricerca) e collabora con il programma Societing 4.0.
E responsabile scientifico e Key staff member di numerosi progetti Erasmus+
e di diversi progetti internazionali (Digital Womanist, Prodisk, Hi Tech).
Redattore di riviste internazionali e direttore di diverse collane scientifiche.
E consulente e project manager di festival e rassegne culturali, oltre che
Direttore Scientifico di Tempi Moderni. Idee in movimento. Collabora con il
quotidiano “Il Mattino” e con la Rai.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Alfonso Annunziata, founder ¢ CEO di Hubitat e digital strategist. Classe
1984, laureato in Comunicazione d’Impresa presso I'Universita degli Studi di
Salerno, con una parentesi all'Universidad Complutense di Madrid, si occupa
da oltre 15 anni di comunicazione e digital marketing. Inizia la sua attivica
professionale lavorando in diverse agenzie di comunicazione, impegnato su
progetti che spaziano dall’editoria al digital marketing. Nel 2011 fonda la web
agency Mix Creativo, specializzata in strategie digitali e marketing online, fra
le prime agenzie ad ottenere la certificazione Google Partner in Campania e
Microsoft Bing Ads in Italia. Ideatore, nel 2015, di Ecommerce HUB, uno dei
principali eventi in Italia dedicati al commercio elettronico e all'innovazione
digitale. Nel 2018 fonda I'agenzia di comunicazione integrata Hubitat, dove
si occupa della realizzazione di strategie online, con un particolare focus sull’e-
commerce. Oltre all’attivita di consulenza, si occupa di formazione per le
imprese sui temi del digital marketing. Dal 2020 ¢ membro del Consiglio
Direttivo del Gruppo Servizi Innovativi e Tecnologici di Confindustria
Salerno.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Adriana Apuzzo, dottoranda di ricerca in Politica ¢ Comunicazione presso
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I'Universita degli Studi di Salerno, nonché Dottoressa in Consulenza e
Management Aziendale (LM-77). Ha esperienza come borsista di ricerca in
Economia e Gestione delle Imprese nel campo delle competenze manageriali
nella gestione dei sistemi complessi. Nel suo percorso professionale e non,
dimostra un forte interesse per le relazioni umane ponendo attenzione alle
emozioni degli altri e cercando di migliorare la qualita delle relazioni stesse.

Gabriele Bojano, nato a Salerno sessantatré anni fa. Laureato in
Giurisprudenza, ¢ dal 1994 un giornalista professionista. Ha scritto per il
Giornale di Napoli, Roma, Il Mezzogiorno, Noi, Radiocorriere Tv, Il Giornale,
Libero, Il Mattino. E stato addetto stampa, tra I'altro, del Giffoni Film Festival,
Settembre al Borgo, Incontri del cinema di Sorrento, Teatro Verdi e Ordine
dei Medici di Salerno. Assunto nel 2003 al Corriere del Mezzogiorno, oggi
redazione campana del Corriere della Sera, ¢ vicecapo servizio, responsabile di
collaterali e inserti speciali. Ha scritto tre libri, Penna all’arrabbiata (Siman),
Come eliminare i giornalisti (senza finire in prima pagina) (Mursia) e I favolosi
60 (Linea Edizioni). Ha ricevuto vari riconoscimenti giornalistici come il
Premio alla carriera Ags, il Premio Giuseppe Ripa, I'Orchidea d’Argento e il
Premio Leonardo per il giornalismo e la comunicazione.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

012factory Spa Societa Benefit certificata B Corp, incubatore e acceleratore
Certificato (MIMIT) e Centro di Trasferimento Tecnologico (Unioncamere).
Alla sede principale di Caserta si accompagnano i local hub di Milano, Napoli,
Rimini, Roma, Salerno, Torino, Toscana e Nola. Quest’ultima si trova nel NBP
Innovation Hub, living lab nato dalla collaborazione con CIS e Interporto
Campano. Oltre alle partnership con il Sistema Invitalia Startup, con il mondo
bancario (Intesa Sanpaolo, Banca Sella, UniCredit) e con altre 120 realtd, ¢
promotore di 012Tech, la prima societd consortile italiana di startup. Dal
2014 porta avanti 012Academy, percorso gratuito di alta formazione dedicato
a chi vuole fare impresa innovativa, incluso tra le pratiche del New European
Bauhaus e riconosciuto da Repubblica Digitale, iniziativa strategica nazionale
promossa dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri.

I CEO di 012factory ¢ Sebastian Caputo, componente del CTS della
Fondazione Saccone.

Sara Carbone, laureata in Consulenza e Management aziendale presso
I'Universita degli Studi di Salerno. La sua tesi finale in lingua inglese si ¢
concentrata sul tema dei Ranking Universitari, con una particolare attenzione
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alla sua Universita, in cui ¢ assistente di ricerca del 3CLab, laboratorio di
Cross Cultural Competence. Ha ampliato la sua carriera accademica e
formativa con esperienze all’estero presso la Karel De Grote Hogeschool in
Belgio e 'Universita di Bielefeld in Germania, dove ha approfondito i temi del
Marketing, Management e Inclusive Teaching. Attualmente ¢ coinvolta nelle
activitd che vedono protagonista la Fondazione Saccone.

Fatiha Chakir, nata a Casablanca nel 1974, vive in Italia dal 1981. Ha
conseguito la Laurea Magistrale in Economia aziendale e ha frequentato un
Master in Criminologia e studi Forensi. E mediatore linguistico e mediatore
culturale. Per il settore istruzione, dal 2000, ha svolto attivitd di mediatore
culturale tra la scuola e la famiglia per favorire 'integrazione e contrastare
il razzismo. Interprete e traduttrice di lingua Araba presso diverse Procure
della Repubblica. Consulente presso il Tribunale e la Prefettura di Salerno per
cui svolge attivita di interprete di arabo per la Commissione per i richiedenti
Asilo. Vicepresidente della Consulta regionale per gli immigrati. Dal 2012 ¢
Presidente dell’associazione “Il mondo a colori”, associazione di promozione
sociale internazionale per gli stranieri e l'integrazione sociale. Responsabile
dell’'ufficio per gli immigrati della Banca Campania Centro di Battipaglia, la
prima banca in Italia che si ¢ fatta carico dell’integrazione degli immigrati con
lattivazione di un apposito ufficio. Co-conduttrice della rubrica radiofonica
“Migrantes”.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Biagio Crescenzo, laurcato in Ingegneria Meccanica, titolare ¢ CEO di
CTI FoodTech, azienda leader globale del settore dei macchinari per food
processing, specializzata in denocciolatura della frutta. Lazienda ¢ attualmente
il secondo produttore al mondo di denocciolatrici di pesche per numero di
unita installate e quantita di prodotto processato. Sotto la sua guida, il gruppo
CTI FoodTech si ¢ distinto nel panorama industriale internazionale per i
suoi numerosi successi commerciali e imprenditoriali, dal conseguimento di
oltre 100 brevetti in 20 Paesi del mondo, alla sponsorizzazione di pii edizioni
della conferenza mondiale dei conservieri CANCON, al successo nei contesti
promozionali quali fiere ed eventi, ai premi conseguiti come il Premio Best
Practices di Confindustria Salerno e la nomination al premio Innovation Award
della fiera tedesca Fruit Logistica. Successi che hanno avuto una considerevole
ricaduta positiva di immagine ed economica sul contesto territoriale locale e
nazionale. Lingegnere Crescenzo ¢ anche promotore e fondatore del Consorzio
Tecnoalimentare Italiano, consorzio di imprese costruttrici di impianti nel
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settore conserviero che ha come obiettivo promuovere ed esportare 'eccellenza
tecnologica italiana nel mondo. Ha partecipato in qualicd di relatore a
numerosi congressi ¢ convegni in Italia e all’estero, organizzati da industrie
conserviere ed istituti di ricerca agro-alimentare.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Gennaro Cuccurullo, Professore associato presso il Dipartimento di
Ingegneria Industriale dell’Universicd degli Studi di Salerno. Svolge attivita di
ricerca nel campo della trasmissione del calore avvalendosi di metodi analitici,
numerici e sperimentali. E autore di oltre 100 pubblicazioni perlopitt a
carattere internazionale. In precedenza, ha maturato esperienza nel campo della
progettazione di impianti termotecnici. E stato consulente per la progettazione
di impianti tecnologici per Universita ed Enti pubblici, oltre che responsabile
scientifico di numerosi progetti di ricerca. E stato chiamato dallENEL a tenere
un ciclo di corsi per preparare la figura di “Energy Manager” relativamente agli
aspetti riguardanti impianti di climatizzazione. E stato chiamato dall'Ordine
degli Ingegneri della provincia di Salerno e di Avellino a tenere seminari e
corsi. Ha organizzato e moderato convegni nell’'ambito della mostra-convegno
Energy Med. Presidente dell’associazione UNI in STRADA.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Antonluca Cuoco, Direttore Marketing ECOEM. Esperto in Marketing e
Comunicazione. Salernitano, nato nel 1978, laureato nel 2003 in Economia
Aziendale, cresciuto tra Etiopia, Svizzera e Regno Unito. Dal 1990 vive
in Italia: & un “terrone 3.0”. Si occupa di marketing e comunicazione nel
mondo dell’elettronica di consumo tra Italia e Spagna. Pensa che il declino del
nostro paese si arrestera solo se cominceremo finalmente a premiare merito,
concorrenza e stato di diritto, al di 1a di inutili, quando non dannose, ideologie.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Gianni Dal Pozzo, laureato in Ingegneria Gestionale all'Universita di Padova,
¢ socio fondatore ¢ Amministratore Delegato di CONSIDI S.p.A. societa
benefit. Gia Presidente dell’Associazione Laureati in Ingegneria Gestionale,
¢ attualmente Presidente dell’Associazione Alumni dell’Universita di Padova.
Ha maturato una significativa esperienza nell'ambito della consulenza
direzionale prima come manager in CONSIEL, una delle principali societa
italiane di management consulting, poi in CONSIDI, un Gruppo in
continua espansione formato da 10 aziende e circa 150 professionisti, dove ha
applicato i principi del Sistema Toyota/LEAN per migliorare la competitivita
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di numerose Aziende Italiane. Oltre al suo ruolo aziendale in CONSIDI, &
Consigliere di Amministrazione in numerosi CdA di aziende industriali e di
servizi di medie e grandi dimensioni. E’, inoltre, socio e Consigliere Delegato
dell’azienda di famiglia AD Dal Pozzo in cui arricchisce ulteriormente la sua
esperienza imprenditoriale e consolida i legami con le radici familiari.

Il suo approccio di leadership si orienta verso una crescita sostenibile,
abbracciando le opportunita tecnologiche offerte dall'Industria 5.0.

Dal 2018 al 2020 ¢ stato Presidente della Sezione Servizi Innovativi e
Tecnologici (SIT) di Confindustria Vicenza e dal 2020 ¢ Vicepresidente del
Comitato Nazionale di Coordinamento Territoriale (CNCT) di Confindustria
Servizi Innovativi e Tecnologici (CSIT).

E’ autore e co-autore di varie pubblicazioni, tra cui: “Nuove tecnologie,
nuova civiltd. Verso una Society 5.0”, a cura di Fabio Cappellozza, Gianni
Dal Pozzo e Giuliani Attilio, novembre 2023, Edizioni Este; “Imprenditori
e samurai. Viaggio alla scoperta dei valori e dello spirito dei nobili guerrieri
giapponesi nelle imprese”, a cura di Fabio Cappellozza e Gianni Dal Pozzo,
novembre 2021, Edizioni Este; “Allineamento per il successo. Come creare
una trasformazione Lean sostenibile”, Centro Universitario di Organizzazione
Aziendale (CUOA) Business School, Guerini Next (Casa Editrice Guerini e
Associati), a cura di Andrea Furlan.

Bice Della Piana, Professore Associato presso il Dipartimento di Scienze
Aziendali — Management & Innovation Systems (DISA-MIS) dell’Universita
degli Studi di Salerno. Responsabile Scientifico del Laboratorio di Ricerca
Cross Cultural Competence Learning & Education (3CLab) attivo presso il
DISA-MIS. Esperto di Sviluppo di Intelligenza Culturale e Cross Cultural
Trainer. I suoi principali interessi di ricerca si sostanziano nell’applicazione
della prospettiva culturale e della pitt ampia prospettiva istituzionale al
comportamento imprenditoriale e manageriale in ambito privato, pubblico e
no-profit. Coltiva altresi un interesse pluriennale di ricerca sulla governance
delle imprese familiari che operano a livello internazionale. Attualmente
insegna Cross Cultural Competence, Cross Cultural Management, Economia
e Gestione delle Imprese e International Project Management all’Universita
di Salerno. Ha ricevuto diversi riconoscimenti internazionali, tra i quali il
Best X-Culture Educator 2017 ¢ 2018 nell’'ambito dell’X-Culture Project,
un sistema internazionale di apprendimento esperienziale volto a fornire
agli studenti opportunitd di interagire in team virtuali internazionali. E
stata Visiting Professor presso le seguenti universitd: Universidad de Burgos
(Spagna), Vilnius University (Lituania), Adana Science and Technology
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University (Turchia), Management & Law College (Slovenia), Cuza University
(Romania), AIX-Marseille School of Management (Francia), Karel de Grote
University of Applied Science (Belgio), Fortune Institute of International
Business (India), Chitkara University (India), Institute for Cross Cultural
Management — Florida Institute of Technology (USA) dove dal 2016 ¢ anche
Research Fellow.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Francesco Di Vincenzo, ha conseguito la laurea magistrale in Consulenza
e Management Aziendale presso I'Universita degli Studi di Salerno con una
tesi finale su “Business internazionale, cultura e negoziazione”. Artualmente ¢
assistente di ricerca e gestore del database Cultural Intelligence nel laboratorio
di ricerca 3CLab: Cross-Cultural Learning and Education e ha ricoperto il
ruolo di assegnista di ricerca presso il Dipartimento di Scienze Aziendali -
Management e Innovation System dell’Universita degli Studi di Salerno.

Annabella Esposito, dottoranda in Metodi ¢ Metodologie della Ricerca
Archeologica e Storico artistica presso il Dipartimento di Scienze del
Patrimonio Culturale dell’Universica degli Studi di Salerno. La sua ricerca si
muove su tematiche dell'innovazione, del digitale e delle tecnologie abilitanti
per favorire la conoscenza, la valorizzazione e la fruizione consapevole del
patrimonio storico-artistico da parte del pubblico piti giovane.

Salvatore Farace, Ricercatore e docente universitario di Economia Politica,
Laurea magistrale in Giurisprudenza presso I'Universita di Salerno. Dottore
di ricerca in Economia del Settore Pubblico, ¢ responsabile scientifico
di numerosi progetti di ricerca e la sua attivitd di ricerca si concentra su
economia dell'innovazione, capitale umano e impresa, valutazione delle
politiche e gestione dei servizi pubblici interesse economico generale, piccole
e medie imprese e sviluppo locale. Ha partecipato quale relatore e chairman
a numerose conferenze e congressi scientifici di livello internazionale, e vanta
numerose pubblicazioni su riviste scientifiche nazionali ed internazionali.
Sioccupa inoltre di programmazione, realizzazione e valutazione di progetti di
ricerca, formazione e sviluppo del territorio, di assistenza tecnica specialistica,
di analisi economico-finanziaria per enti pubblici ed imprese.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Alex Giordano, pioniere italiano della rete ¢ considerato uno dei principali
esperti di Social Innovation e Digital Transformation. E stato consulente su
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temi del branding e della trasformazione digitale con aziende del calibro di:
TIM, Google, Chicco, Mulino Bianco, Tiscali, MTV, Diesel, Fiat e molte altre.
E docente di Marketing e Trasformazione Digitale 4.0 presso il Dipartimento
di Scienze Sociali dell'Universita Federico II di Napoli, capofila del
Competence Center del Piano Nazionale Impresa 4.0 MediTech, per la quale
¢ responsabile scientifico del progetto Societing 4.0, un programma di ricerca/
azione che punta a sviluppare un modello di innovazione “mediterraneo”. E
stato fondatore di Ninjamarketing aprendo in Italia lo scenario del marketing
non convenzionale, del viral marketing e del marketing 2.0 (social media
strategies). Ha diretto il Centro Studi Etnografia Digitale dando un contributo
scientifico rilevante all’evoluzione dei social media studies. Esperto di
innovazione nel settore agrifood, fondatore e direttore scientifico dei progetti
Rural Hub e Rural Hack, una task-force del programma Societing 4.0 che
rappresenta il nodo centrale di un network di ricercatori, attivisti, contadini,
hacker, manager, artisti, con cui lavora alla diffusione di nuovi approcci 4.0
per lagricoltura e per lo sviluppo delle comunita rurali. Con il progetto
PIDmed sperimenta progetti di trasformazione digitale per le micro/piccole/
medie imprese meridionali. Membro dello IADAS (Accademia Internazionale
di Arti e Scienze) di New York, ¢ autore di diverse pubblicazioni scientifiche
e divulgative, di diversi format di stampo documentaristico e informativo, di
vari libri tra cui Marketing Non Convenzionale (Sole24Ore, 2007) e Societing
Reloaded (Egea, 2013) ed ¢ curatore dell’edizione italiana del Libro Bianco
sull'Innovazione Sociale.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Salvatore Giordano, Consulente aziendale in ambito contabile, fiscale
e tributario, e Revisore contabile. Nel 1994 consegue un master in
“Diritto Tributario e Contabilitd Fiscale delle imprese” presso la Scuola di
Management LUISS Guido Carli. E autore del testo “I/ nuovo manuale delle
scritture contabili”, edito Maggioli. Nel 2018 ha ricoperto il ruolo di Docente
nell’ambito del master di I livello “Economics, Finance & Risk management”
VI edizione, organizzato dal Dipartimento di Scienze Aziendali e Management
& Innovation System dall'Universita degli Studi di Salerno. Dal 2010 ad
oggi ricopre il ruolo di relatore nell’ambito del corso annuale di contabilita
avanzato organizzato da Wolters Kluwer Italia stl. Nel 2016 ¢ stato relatore
nel percorso tributario organizzato dalla Casa Editrice IPSOA e nel 2018 del
“Bilancio d’esercizio e nuovi OIC” organizzato da Wolter Kluwer Italia. Ha
all’attivo diverse pubblicazioni, tra cui: LTmposta di bollo, Scritture Contabili
e aspetti fiscali, Imposta di Successione, Imposte anticipate e differite, (coautore
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con Antonelli e D’Alessio), Agenzie di viaggio e tour operator, La gestione fiscale
e contabile del professionista, La gestione fiscale e contabile del professionista,
Contabilita per agenzia di viaggi e tour operator, La gestione fiscale e contabile
del professionista, Contabilita di magazzino e valutazione delle rimanenze,
Contabilita semplificata, Compro Oro, Bilancio e Fiscalita delle cooperative,
Rivendite Tabacchi, Ricevitorie del Lotto e Lotterie, Nuovo Regime Forfettario
— Contribuenti minimi e Regimi agevolati. E stato Presidente dell’Ordine dei
Dottori Commercialisti e degli Esperti Contabili di Salerno.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Edoardo Gisolfi, socio ¢ membro del board (con procura ad negotia)
della Stratego Comunicazione Stl. Classe 1966, laureato in Scienze
dell'Informazione alla Facoltd di Scienze Naturali, Fisiche e Matematiche
dell'Universita di Salerno. Vanta oltre 30 anni di esperienza nel settore
dellinnovazione, trasferimento tecnologico e comunicazione digitale.
Docente (part-time) di Tecnologie dell'Informazione e della Comunicazione
(TIC) e di Matematica Applicata. Coordinatore del CTS e responsabile area
progettazione, innovazione e trasferimento tecnologico della Fondazione
Saccone e dell’incubatore 012Salerno. Co-curatore dei “Quaderni Scientifici”
della Fondazione Saccone e autore di studi e pubblicazioni sui temi
dellinnovazione e del digitale. Coordinatore del Comitato Scientifico di
Paperless, prima rivista sulla digitalizzazione a norma dei processi aziendali.
Membro del CTS di PformLab. Da febbraio 2021 membro del Comitato di
Indirizzo della Facolta di Ingegneria Informatica dell’Universita degli Studi di
Salerno. Dal 2020 membro del Comitato di Indirizzo per la costituzione del
nuovo Corso di Studi in Innovazione e Comunicazione Digitale dell’Universita
di Foggia. Da ottobre del 2020 Presidente del Comitato Nazionale di
Coordinamento Territoriale (CNCT) di Confindustria Servizi Innovativi e
Tecnologici (CSIT) e vice-presidente CSIT. Dal 2010 membro del Consiglio
Generale di Confindustria Salerno. Dal 2016 al 2020 Presidente del Gruppo
SIT di Confindustria Salerno, Coordinatore del Premio Best Practices per
I'Innovazione e componente dell’Advisory Board di Confindustria Campania
per il settore merceologico Industria dell'ICT. Dal 1994 al 2010 assegnista di
ricerca presso il Dipartimento di Ingegneria dell'Informazione e Matematica
Applicata (DIIMA) dell’Universita di Salerno, dove ha svolto attivita di ricerca
applicata, trasferimento tecnologico e coordinamento di progetti complessi
nel settore Information & Communication Technology (ICT) nell’ambito
delle Learning & Knowledge Technologies. Dal 1994 al 2010 Responsabile
Formazione del Centro di Ricerca in Matematica Pura ed Applicata (CRMPA)
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dell’'Universita di Salerno, dove ha svolto attivita di ricerca, progettazione,
direzione, coordinamento e formazione nell'ambito di numerosi percorsi
di Alta Formazione e di aggiornamento professionale rivolti a neo-laureati,
tecnici e quadri aziendali. Nel 1994 co-founder e CEO (fino al 2009) della
Mo.M.A. S.p.A. (primo spin-off dell'Universita di Salerno), PMI innovativa
produttrice di framework e piattaforme di e-learning, content management e
Knowledge management.

Annachiara Guerra, dottoranda di ricerca in Metodi e Metodologie della
Ricerca Archeologica e Storico artistica presso il Dipartimento di Scienze del
Patrimonio Culturale dell’Universita degli Studi di Salerno e collabora con le
cattedre di Sociologia delle arti elettroniche e Teorie della societd digitale. Si
occupa di Game Studies e innovazione digitale, attualmente sta sviluppando
un progetto di ricerca sui processi culturali dei games nell’ambito educativo.
Cura, insieme ad A. Amendola, la rubrica “Mondi Persistenti” su CostoZero,
magazine di Confindustria.

Luca Lanzetta, frequenta il Dottorato di Ricerca di Cyber intelligence for
civil networked security presso I'Universita degli Studi di Salerno. Tra le sue
competenze professionali: la grafica multimediale, la fotografia digitale e le
produzioni audiovisive. Il suo percorso di studi e ricerche ¢ principalmente
rivolto all'indagine sistemica del rapporto tra cybersecurity, innovazione
tecnologica e dinamiche sociali.

Carlo Mancuso, laureato in Scienze dell'Informazione ha maturato
un’esperienza trentennale nel settore dell'Information Technology.

Attualmente ¢ CEO di I.T. Svil Stl societa, con oltre 130 tra dipendenti e
collaboratori, che opera nel campo dei servizi tecnologici, sviluppo software,
consulenza e formazione, con sede a Salerno e Bologna. Amministratore
Unico della Alexia Solutions Srl, con sede a Tirana (Albania). Dal 2005
ricopre la carica di Presidente della Casa Farm societa di cooperativa di
costruzioni. Presidente della cooperativa soc. InnovaSmart e Vice Presidente
della Fondazione “Smartchoice Academy Forward”, fondazione attiva nel
campo della formazione in accordo con soggetti pubblici e privati in Albania.
Dal 2021 ¢ amministratore unico dell'Innova4health Stl che si occupa della
produzione e della commercializzazione di prodotti e servizi innovativi ad alto
valore tecnologico nel mondo della sanita. Nel corso del 2023 ha dato vita
allo spin-off universitario Innova4Tech, che aggrega le competenze della I.T.
Svil e del Dipartimento di Informatica dell’Universita degli Studi di Salerno,
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specializzato sui temi della cibersecurity a supporto della PA e del settore
sanitario.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Martina Masullo, giornalista, social media manager ¢ Dottoranda di Ricerca
in Politica e Comunicazione (Policom) presso I'Universitd degli Studi di
Salerno. Collabora con le cattedre di Sociologia dei processi culturali, Media
classici e media digitali e Sociologia dell'immaginario tecnologico. Si occupa di
audience studies, innovazione nella digital society, fake news e cancel culture.

Antonio Memoli, consulente di direzione. Esperto in records management,
cybersecurity, privacy ed etica economica. Nato a Cava de’ Tirreni ¢ sposato
con Gerardina che lo supporta e sopporta in tutte le sue attivitd. Vive a Mercato
S. Severino. Laureato in Informatica all’Universita di Salerno, inizia il suo
percorso lavorativo in una multinazionale delle telecomunicazioni, che lascia
per ritornare a lavorare nella sua terra. Dopo il diploma di specializzazione
in Archivistica e Paleografia alla SSAB della Sapienza di Roma, intraprende
lattivita di consulente di direzione per la digitalizzazione e la gestione dei
processi documentari e la protezione dei dati. Nel fratctempo, approfondisce le
tematiche dell’economia civile e si licenzia in etica economica alla Pontificia
Universitd San Tommaso “Angelicum” in Roma. La sua mission professionale
¢ accompagnare il mondo dell'impresa, privata e pubblica, profit e non
profit, in un percorso di crescita e di miglioramento che coniughi I'etica
all’eccellenza attraverso attivita di consulenza organizzativa. Attualmente la
sua attivitd professionale si incentra sulla protezione dei dati e la sicurezza
informatica, la privacy e le funzioni di DPO. Come direttore dell’Ufficio per
i problemi sociali e del lavoro dell’Arcidiocesi di Salerno-Campagna-Acerno,
ispirandosi all’enciclica Laudato si’, organizza eventi sulla custodia del creato,
sull’economia civile e sul lavoro facendo altresi aderire la diocesi all'impegno
al disinvestimento dalle fonti fossili. Coordina un progetto per la creazione
di Comunita Energetiche Diocesane. E tra gli ispiratori della legge regionale
campana sulle cooperative di comunita e della diffusione dell’opera di Antonio
Genovesi quale componente del Comitato Scientifico dell’Osservatorio per
lo studio, la ricerca e la promozione dellEconomia Civile del Consiglio
Regionale della Campania.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Flavio Notari, Head of Tax for Technology Companies - Italy, Orrick
Herrington & Sutcliffe LLP vanta una vasta esperienza nel campo della
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tassazione, in particolare nel dinamico settore tecnologico. Limpegno a
favorire I'innovazione imprenditoriale, unito alla attivitd di insegnamento e
ricerca, fanno di Flavio una figura chiave nella facilitazione delle operazioni di
venture capital oltre che nelle operazioni straordinarie di acquisizione legate al
mondo delle imprese tech. Il punto di forza di Flavio risiede nella capacita di
strutturare abilmente i deal attraverso un approccio “economico” oltre che per
le sue capacita di problem solver.

Flavio assiste clienti attraverso varie fasi critiche, tra cui le fasi di startup e
scale up, transazioni di venture capital, processi di internazionalizzazione,
complesse questioni fiscali legate a operazioni straordinarie e il rilancio delle
PMI tradizionali attraverso tecniche innovative di ristrutturazione. La vasta
esperienza di Flavio si estende sulle dinamiche internazionali, colmando
il divario tra gli Stati Uniti e I'ltalia, a cavallo dei quali supporta aziende
tecnologiche e gruppi industriali multinazionali. Consulente in acceleratori
d’impresa, consulente per fondi di venture capital e per startup tecnologiche,
segue con grande attenzione i percorsi dell'innovazione imprenditoriale
italiana, promuovendo la competitivita ¢ diffondendo la cultura del rischio.
E docente a contratto in Financial Accounting presso la John Cabot
University. Co-fondatore di BAIA Italia - Business Association Italy America,
contribuisce alla definizione della visione e della strategia dell’associazione. E
membro fondatore del gruppo di studio sulle startup in AIAF - Associazione
Italiana degli Analisti e Consulenti Finanziari, nonché membro della
Commissione Finanza Agevolata presso 'Ordine Dottori Commercialisti
ed Esperti Contabili di Roma. Autore di diverse pubblicazioni in materia di
fiscalita ed innovazione e relatore in conferenze e workshop.

Componente del CTS della Fondazione Saccone.

AngelaPeduto, Ricercatrice, docente e imprenditrice digitale con un’esperienza
pluriennale nel campo dell'informatica e dell'innovazione. Laureata in
Informatica all'Universita di Salerno, ha conseguito due Master in “Tecnologie
avanzate dell'informazione e della comunicazione” e in “eGovernment”. PhD
Candidate in Big Data Management University of Salerno Department of
Business Science Management & Innovation Systems. Dal 2000 al 2015 ha
lavorato come ricercatrice presso il Parco Scientifico e Tecnologico di Salerno,
dove ha promosso e seguito numerosi progetti di Ricerca e Innovazione
per la digitalizzazione di PA e imprese. Dal 2016 collabora direttamente
con I'Universita degli Studi di Salerno, altri Centri di ricerca e aziende su
progetti di informatica e trasferimento tecnologico. La sua attivitd di ricerca
e docenza negli ultimi anni ¢ stata incentrata sullo studio e lo sviluppo delle
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diverse applicazioni delle tecnologie per I'Intelligenza Artificiale, Augmented
Reality e data science. E docente a contratto di “Laboratorio di Informatica”
e “Informatica di base”. E referente femminile in Campania di RosaDigitale,
movimento per le pari opportunita di genere nel campo del digitale. E stata
uno dei soci fondatori del Coderdojo Salerno, associazione per I'insegnamento
dei principi di pensiero computazionale e del coding ai ragazzi. Le parole
chiave sono tecnologia, innovazione, ricerca, apprendimento, Intelligenza
Artificiale. E membro dell’Associazione UNIT IN STRADA.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Gianni Potti, Presidente Fondazione Comunica e cofounder Talent Garden
Padova (ora I-center TAG Padova). Imprenditore della comunicazione e del
digitale. Consigliere della Camera di Commercio di Padova. Consigliere
Delegato “Industria 4.0, innovazione e ricerca’ di Confindustria Veneto.
Consigliere di Rete-impresa e Partner di Digital Magics Triveneto. Founder
di DigitalMEET, il piti grande festival italiano sull’alfabetizzazione digitale
per cittadini e imprese, promosso da Fondazione Comunica e I-center TAG
Padova. Attivitd e associazioni: dal 95-2000 dir coordinamento padovano
Giubileo; dal 2000-°01 Cons Ministro Industria Commercio estero, Turismo;
Chairman “tavoli” ICE Made in Italy, moda, arredo, multimedialita; Membro
comitato UE Turismo Ita-Fra, revisione norme settore; Comitato Tecnico
imprenditoriale italo-georgiano; ’02-’04 cons governo romeno riorganizzazione
sistema turistico. 2000-°01 Italian rappresentative Organizzazione Mondiale
Turismo a Madrid. Dal 2009 al 2013 Presidente Confindustria SI Veneto
e Member of DAG (Digital Advisory Group). Dal 2011 al 2015 ¢ stato
Vicepresidente di Confindustria Padova. Dal 2013 al 2017 Consigliere
Delegato “Agenda Digitale ¢ Smart Cities” di Confindustria Veneto e
Digital Champion, Veneto. Dal 2013 al 2020, Presidente CNCT (Comitato
Nazionale Coordinamento Territoriale) Confindustria Servizi Innovativi e
Tecnologici (CSIT). Dal 2023 Consigliere con delega alla comunicazione e
relazioni esterne nel CdA del Padova Calcio. Nel dicembre 2017 ha ricevuto,
come imprenditore innovativo, il prestigioso premio Volpato-Menato. Autore
del libro “Industria 4.0 storia di macchine e di uomini” - ARES edizioni.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Valentina Rainone, Chief Financial Officer esperta nel mondo del Fashion and
Luxury e docente in Business School in Marketing and Management Control.
Ha conseguito una laurea in Economia alla Luiss Guido Carli con 110 e lode e
un executive MBA al Politecnico di Milano, nonché un master ad Harvard in
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Sostenibilita Finance. Ha lavorato nelle piti importanti aziende multinazionali
del Fashion e Lusso, viaggiando dal super lusso allo sporting goods. Da LVMH
(Fendi) a Nike, da Marni (gruppo OTB) a Ermanno Scervino. Ha iniziato la
sua carriera in una delle big firm, PricewaterhouseCoopers ed ¢ Revisore e
Dottore Commercialista. Attualmente ¢ CFO in Wolford, brand di skinwear
parte del gruppo Lanvin, quotato in borsa a New York nel dicembre 2022.
E anche coordinatore della Triennale allo IED di Milano, docente in LUISS
Business School, Polimoda, Marangoni. Scrive sul giornale online “Today”.

Francesca Sacca, laureata in Psicologia Clinica e un Master in Gestione delle
Risorse Umane. Classe 1973 e una vita vissuta all'insegna della psicologia.
Leader training di Yoga della Risata alla scuola del Dott. Kataria, tiene seminari
sulla comunicazione in medicina e insegna tecniche di crescita personale a
gruppi di manager e professionisti. Studiosa del linguaggio delle emozioni
per sviluppare l'intelligenza emotiva e grande appassionata della montagna
e degli sport di resistenza; copyeditor per numerosi volumi di storytelling
manageriale. Ha conseguito, assieme ad un team di studiosi, il prestigioso
riconoscimento Best Foreign Contribution Award - Gran Prix de I'Economie
2015 per uno studio sulla Leadership e Self empowerment delle donne.

Giuliana Sacca, laurea in Scienze della Comunicazione, Master in Marketing
& Management e in Sistemi di Gestione Integrati. Classe '79, napoletana
di nascita e salernitana di adozione. Consulente e formatore in marketing
e comunicazione, ¢ appassionata di arte, storytelling e management, come
recita il sottotitolo della sua opera prima, “Tratti di donne”. Autrice di vari
volumi di formazione esperienziale, coaching e corporate storytelling, tra
cui: Tratti di Donne (Area Blu Edizioni 2014) presentato all'Ottava Edizione
del Best Practices, Dreamness; Radici profonde, proiezioni future (Area Blu
Edizioni 2015); Io sono un Titano (Area Blu Edizioni 2019). Numerose anche
le pubblicazioni scientifiche sui temi del marketing e comunicazione, self
empowerment e soft skills, imprenditoria femminile, passaggio generazionale
e narrazione d’impresa. Ha conseguito, assieme ad un team di studiosi, il
prestigioso riconoscimento Best Foreign Contribution Award - Gran Prix de
I’Economie 2015 per uno studio sulla Leadership e Self empowerment delle
donne.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Carmela Santarcangelo, Dirigente Scolastico Profagri (Istituto Professionale
Servizi per 'Agricoltura e lo Sviluppo Rurale) di Salerno (con sedi a Salerno,
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Angri, Castel San Giorgio, Battipaglia, Capaccio, Fisciano e Sarno) ed esperta
di formazione. Nel 1989 si laurea in giurisprudenza presso I'Universita
“Federico I1” di Napoli e si trasferisce a Salerno per svolgere I'attivita di pratica
legale. Nel 1990 partecipa al concorso ordinario a cattedre per I'insegnamento
delle discipline giuridiche ed economiche, ¢ insegnante di ruolo dal 1993. Nel
‘91 supera 'esame di procuratore legale e 'esame di agente di assicurazioni
presso il Ministero dell'Industria. La passione per il mondo della scuola la
coinvolge completamente mettendo le basi per il successivo sviluppo della sua
carriera professionale che la vede nel ruolo di Dirigente Scolastico dal 2008 e
di componente dei nuclei di valutazione dei dirigenti della Regione Campania
dall’aprile 2018. Nel 1997 le prime esperienze di formazione nel campo
dei servizi socio-assistenziali in Campania, Puglia ed Emilia Romagna dove
studia e diventa formatore e relatore in diversi convegni. Predispone moduli
didattici finalizzati all’acquisizione di competenze spendibili nel mondo del
lavoro, raccolti in una pubblicazione edita dal MIUR. Dal 2002 al 2008 viene
coinvolta in attivitd di progettazione, gestione e docenza di percorsi IFTS
nel settore del marketing, turismo e agroalimentare e collabora con la CRUI
per lo studio e I'individuazione di nuove figure professionali da inserire nel
campo agroalimentare. Dagli anni *90 partecipa attivamente alle discussioni
sul trattato di Maastricht e sulla Costituzione europea. Nel 2002 coordina
un progetto Grundtvig a sette stati, nell'ambito dell’educazione degli aduld,
cui la Commissione europea assegna il premio Equality 2004. Nel 2014 si
perfeziona allUNISA in “Organizzazione amministrativa e management
nella PA.” con tesi finale su “Trasparenza amministrativa: Siti web, obblighi
normativi per le scuole dopo il d.Igs. N.33/2013 e ciclo della performance”.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Giorgio Scala, Presidente della Fondazione Saccone, dal 2019. Classe 1976,
sposato con Barbara e papa della piccola Matilde. Consegue la Laurea in
Farmacia e, dopo breve parentesi nel settore farmaceutico, a partire dal 2009
si ¢ dedicato completamente all'impresa di famiglia, attiva nel settore edile e
immobiliare. Diventa cosi General Manager del Centro Direzionale Saccone,
realtd immobiliare presente a Montecorvino Pugliano (Salerno), tra le prime
strutture sul territorio ad applicare 'innovativa formula di compravendita
immobiliare “Rent To Buy”. Il Centro Direzionale Saccone ad oggi ospita circa
50 tra imprese e professionisti del territorio. Appassionato di Comunicazione,
Innovazione e Sviluppo, grazie alla sua esperienza imprenditoriale e alla
volontd della sua famiglia di realizzare una struttura capace di contribuire
alla valorizzazione del capitale umano sul territorio, ha dato vita all’hub di



competenza e saperi Fondazione Saccone.

Mariarosaria Scherillo, originaria di Napoli, CEO di CLE sl ¢ una donna
determinata e coraggiosa. Nel 1987 decide di lasciare il suo ruolo di manager
di una multinazionale per occuparsi del piccolo figlio e diventare imprenditrice
nel settore dell'Information Technology fondando la sua azienda. CLE stl
¢ una PMI innovativa, attiva con successo nella realizzazione di prodotti
informatici all’avanguardia (in particolare nell’ambito dei servizi socio sanitari)
e servizi IT di elevata qualita rivolti a Imprese e Pubbliche Amministrazioni
e suddivisi in specifiche Business Unit: CLE IT; CLE FACTORY; CLE
E-PROC; RESETTAMI. Nella sue sede di Bari (con prossima apertura a
Salerno) lavorano oltre 60 addetti. Consapevole dell'importanza strategica
della Ricerca e Sviluppo e dell'innovazione quale motore per la crescita, CLE
collabora attivamente con Universitd, Centri di Ricerca e Startup, investendo
fino al 25% del fatturato annuo in ricerca e sviluppo. Lazienda ¢ in prima linea
nell’attivazione di politiche di welfare aziendale, caratterizzate da progetti di
telelavoro e smartworking, percorsi di carriera interna, formazione continua
del personale, giornate di team building, svago e relax, e una nursery attrezzata
per accogliere i figli dei dipendenti. Nel 2023 ¢ stato inaugurato il nuovo
sito produttivo CLE HUB IT ed ¢ stato presentato “Resettami Parkylon”,
il software con avatar che consente il monitoraggio e la cura del Parkinson
sviluppato da CLE in collaborazione con il Politecnico di Bari e la Fondazione
“Michael J. Fox”.

Mariarosaria Scherillo ¢ stata: Vicepresidente del Comitato Nazionale
di Coordinamento (CNCT) di CSIT (Confindustria Servizi Innovativi
e Tecnologici); Presidente della Sezione TIC (Terziario Innovazione e
Comunicazione) di Confindustria Bari - BAT; membro del Club Imprese per
la Cultura e per la Responsabilitd Sociale; Vicepresidente di AICA Puglia.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Chiara Signore, laurcata in Data Science e Gestione dell'Innovazione e
Dottoranda XXXVIII ciclo presso il Dipartimento di Scienze Aziendali,
Management & Innovation Systems (DISA-MIS) dell’Universita degli Studi
di Salerno, con interessi di ricerca riguardanti lo sviluppo dell'Intelligenza
Culturale (CQ) degli Studenti e 'Implementazione di funzionalita basate su
IA e usabilita delle Digital Job Platform. Dal 13 settembre 2022 ¢ assistente di
ricerca presso il 3CLab e ricopre il ruolo di Data Analyst.

Mario Testa, Professore Associato di Economia e Gestione delle Imprese
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presso il Dipartimento di Scienze Aziendali, Management & Innovation
Systems (DISA-MIS) dell'Universitd degli Studi di Salerno. Dopo la
laurea in Economia Aziendale ha approfondito i temi dell’Etica d’Impresa
presso il Center for Business Ethics della Bentley Universitcy di Boston,
specializzandosi sui temi della Sostenibilitd e della Responsabilitd Sociale
d’Impresa, come testimoniano i numerosi lavori nazionali e internazionali.
PhD in Marketing ¢ Comunicazione, Visiting Researcher presso la Nairobi
University (Kenya) e la Makerere University di Kampala (Uganda). Iscritto
all’Albo dei Dottori Commercialisti e Revisori Contabili. Superamento
dell’esame (KHC) per Auditor di II e III parte dei Sistemi di Gestione
Qualita. Esperto Lean, certificato Green Belt Six Sigma. Consulente in tema
di strategia e organizzazione aziendale e nell'ambito di progetti internazionali,
quale quello finanziato da FAO-Somalia nel 2010. Esperto di metodologie
didattiche innovative ed apprendimenti esperienziali. Dal 2002 svolge attivita
di progettazione, sviluppo ed erogazione di attivitd formativa post lauream
e professionale, avvalendosi anche di metodologie esperienziali (indoor e
outdoor).

Lara Troise, giovane imprenditrice laureata in Comunicazione Pubblica e
d’impresa presso 'Universita degli Studi Suor Orsola Benincasa. Responsabile
marketing e comunicazione presso Helios, azienda napoletana produttrice del
Limoncello Flegreo. Appassionata al mondo della comunicazione, nutre un
forte interesse per tematiche quali: Content & Digital Marketing, Social Media
Analysis, Copywriting ed Editing, di cui possiede gia avanzate competenze.

FilomenaTucci, laureatain Economia, Master in Statisticae Phd in Governance
Pubblica. Ha fondato Ingreen. Dal 2021 responsabile sviluppo area Corporate
& Events e Stakeholder Fidelio. E Advisor di numerose istituzioni e aziende di
successo, creativa e concreta in 20 anni di carriera ha curato numerosi eventi
nazionali e internazionali e campagne di comunicazione. Post pandemia ha
sviluppato relazioni e strategie di export e digital. Multiculturale ha vissuto
in Germania, Repubblica Ceca e il dipartimento di Stato USA nel 2019 'ha
scelta per Il Programma international visitor leadership professional. Pubblica
periodicamente su Mediaduemila, Donne online, Italian digital revolution.
Ha vinto numerosi premi ed ¢ autrice di diversi saggi, tra cui Soft Revolution.
Nella sua lunga carriera ha collaborato con Apulia Film Commission, a fianco
di Silvio Maselli, con ANICA e ha partecipato alla realizzazione di concept test
di programmi televisivi come Voyager, Ballando con le stelle e di spot per laTV.
Dal 2022 ¢ Professore a contratto, per I'insegnamento di “Digital Marketing e
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Social Media Marketng”, presso il Dipartimento di Comunicazione Pubblica
e di Impresa dell’Universita degli Studi Suor Orsola Benincasa di Napoli.
Componente CTS della Fondazione Saccone.

Antonello Ventre, nato in Lucania, laureato in Informatica presso I'Universita
degli Studi di Salerno e CEO della Vemar s.a.s. Fin dall'infanzia ha dimostrato
una profonda curiosita e passione per il mondo della tecnologia. La sua storia
¢ un percorso che lo ha portato dall’ambiente accademico all'imprenditoria,
con una costante ricerca di innovazione in diversi campi. Dopo aver
conseguito la laurea in Informatica, ha iniziato a gettare le basi per una
carriera imprenditoriale nell’'ambito dell'informatica e dell'innovazione.
La sua formazione universitaria gli ha fornito le competenze necessarie per
comprendere e utilizzare la tecnologia in maniera creativa. Ha co-fondato la
Vemar s.a.s, un’azienda che si ¢ distinta per il suo impegno nell’'innovazione
e nello sviluppo di soluzioni informatiche avanzate. Come CEO, ha guidato
l'azienda nella ricerca di processi di innovazione che potessero migliorare le
operazioni aziendali e la qualitd dei prodotti offerti. Una delle aree in cui
ha concentrato la sua attenzione ¢ stata I'Industria 4.0. Ha contribuito a
diversi progetti di ricerca su questo tema, lavorando per sviluppare soluzioni
avanzate per il controllo dei processi produttivi e [ottimizzazione delle
risorse. Attualmente, ¢ partner scientifico in un progetto Horizon 2020 in
collaborazione con Unisa, che mira a creare algoritmi di scheduling per lo
shop floor control e a sviluppare una piattaforma di manutenzione predittiva
utilizzando dispositivi IoT per monitorare lo stato delle macchine. A partire
dal 2022, ha iniziato a dedicarsi alla ricerca e allo sviluppo di sistemi di
intelligenza artificiale per 'automazione adattiva e il supporto alle decisioni
nei processi di assistenza. La sua vita ¢ stata guidata dalla curiosita, dalla
passione per la tecnologia e dalla costante ricerca di modi per innovare e fare
la differenza.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Antonio Vitolo, laureato in Scienze Politiche, CEO e founder del Gruppo
Stratego, giornalista. Vanta circa 25 anni di esperienza nel settore del Marketing
e della Comunicazione strategica per aziende, Enti e studi professionali. Nel
2008 ha ideato il 1° Seminario italiano di Comunicazione e Marketing per gli
studi legali. Autore di numerose pubblicazioni sul marketing delle professioni.
E’ Vice-presidente ¢ cofondatore del Polo delle Professioni. E’ consulente di
Marketing ¢ Comunicazione strategica di diverse strutture sanitarie private.
E’ Direttore Responsabile di Paperless, primo magazine della digitalizzazione
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a norma dei processi aziendali. Ha collaborato alla rubrica di marketing delle
professioni di Economy Mag. Ha ideato e organizzato la Borsa Mediterranea
della Formazione e del Lavoro. E’ docente, per materie afferenti il MKT e
la comunicazione, presso numerosi Enti di Formazione accreditati. Ha
collaborato con la Cattedra di Comunicazione e Marketing dell’Universita di
Palermo e con la Cattedra di Marketing del Sistema Territorio dell’Universita
di Salerno. Da oltre 20 anni ¢ impegnato nel terzo settore con incarichi nel
board di diverse organizzazioni.

Componente CTS della Fondazione Saccone.

Mario Vitolo, Managing Director di Virvelle e CEO di Palazzo Innovazione.
Salernitano del ’78. Dottore Commercialista, Revisore dei conti e Consulente
del lavoro. Founder di E:Learning, Start Up Innovativa nel settore
dell’apprendimento digitale e delle robotica educativa, e di ePLUS Consulting,
societa di revisione e controllo di gestione. Collaboratore del Dipartimento di
Scienze/Aziendali — Management & Innovation System dell’Universita degli
Studi di Salerno. Presidente Associazione Italiana Formartori della Campania.
Trainer AARBA Sicurezza Comportamentale (BBS). Lead Auditor per i
Sistemi di Gestione ISO 9001, 14001. Istruttore di Vela e di Nuoto.

179



G
Grafica Metelliana

Printing & Packaging Solutions

Finito di stampare nel mese di novembre 2023
da Grafica Metelliana per Stratego Edizioni

in Mercato San Severino (SA)



