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EDITORIALE

Delle “notti magiche” restano soltanto i ricordi. Ora siamo alle “notti tragiche”. Il flop contro la modestissima Macedonia
del Nord, di cui ignoriamo quasi tutto, compresi i due milioni scarsi di abitanti (e la 67ª posizione nel ranking Fifa) – è
entrato nella storia. Del calcio e del costume. Surclassando anche l’eliminazione – ma nel mondiale del 1966 – da parte
della Corea del Nord. E quello più recente, anno 2017, da parte dei biondi svedesi. Soprattutto è la prima volta nella
storia che l’Italia, quattro volte campione del mondo e due volte d’Europa, resta fuori da due mondiali consecutivi. 
Perché parlarne su un giornale di imprenditori? Perché la sciagura è anche d’immagine ed economica: stime parlano
di almeno cento milioni di euro bruciati. Oltre alle conseguenze non secondarie di lasciare fuori l’Italia dal gotha del
calcio per almeno dodici anni. 
Con l’estromissione dal precedente Mondiale, l’Italia ha perso due milioni di dollari destinati ad ogni nazionale qualificata
alla fase finale del torneo, a cui aggiungere i potenziali premi riconosciuti per ogni traguardo raggiunto: 10 milioni di
dollari per la fase a gironi, 20 per le squadre eliminate agli ottavi, 25 milioni di dollari per chi si ferma ai quarti, 40 milioni
di dollari fissati per le finaliste e 50 milioni di dollari per la vincitrice del Mondiale.
L’eliminazione da Qatar 2022 fa venire meno anche gli introiti per i diritti televisivi, per i quali Mediaset aveva investito
78 milioni nel 2018 (senza l’Italia) e nel 2014 la Rai 180 milioni. Ci sono, poi, il declassamento nei contratti con gli spon-
sor e i minori ricavi dal merchandising.
C’è inoltre il calo di introiti per bar e ristoranti che incassano abitualmente dalla condivisione tra tifosi nel vedere le
partite. Rilevanti perdite anche il settore delle scommesse sportive, una stima parla di almeno 50 milioni.
Secondo Goldman Sachs, il successo azzurro del 2006 in Germania avrebbe fatto crescere il Pil italiano dell’1,9 per
cento. Gli esiti infausti, comunque, sono complessivamente per tutto il “made in Italy” che ha beneficiato negli anni
di un’immagine quasi sempre vincente nel mondo del pallone: oltre ai quattro Mondiali vinti (1934, 1938, 1982 e 2006)
possiamo vantare il secondo posto del 1970, il terzo posto del 1990, il quarto posto del 1978. Ed oltre ai due Europei
vinti (1968 e 2020), abbiamo due secondi posti (2000 e 2012) e un quarto posto nel 1980.
Ciò che è successo quest’anno è un disastro, un boccone amaro, un dramma, uno psicodramma, un’apocalisse, un’im-
mersione in balia dei fantasmi. Le frasi di circostanza si sprecano. Ma non possono certo attenuare lo sconforto. L’en-
nesimo mondiale da vivere come spettatori. Non coinvolti direttamente. Pizza e birre, nemmeno più nell’afa estiva
visto che si disputeranno in inverno, avranno un sapore diverso. Senza riunirsi tra amici e parenti. Scendere in strada
per festeggiare. Assicurare un po’ di vigore al flebile amor patrio.
Un’Italia, forse, con la pancia troppo piena dopo la vittoria agli Europei. Svuotata di stimoli. Bruttissima perché lenta,
leziosa e inconcludente. Dove i giocatori hanno scaricato sul compagno di turno la responsabilità di ogni pallone, di
ogni giocata, di ogni invenzione. Mai un corner, dei tanti battuti, eseguito in modo decente.
Da settembre la nazionale ha iniziato a farsi male da sola. L’assurdo pareggio con la Bulgaria. Quello con l’Irlanda del
Nord. L’ostacolo svizzero. I due rigori sbagliati. Fino al paradosso di Palermo, davanti a 35mila tifosi: l’incapacità di fi-
nalizzare negli ultimi venti metri e la classica beffa a due minuti dalla fine nell’unica seria azione d’attacco degli avversari.
“Nella notte del Barbera il più grande avversario della Nazionale è la Nazionale stessa” ha scritto giustamente Claudio
Savelli sul quotidiano Libero.
Ed ora? L’ennesima rifondazione, riaffidata allo stesso Mancini, l’amato Mancho, il marchigiano che pubblicizza la sua
terra, che però non è più l’invincibile. Anzi. Però è giusto riprovarci con lui perché, come ha scritto Mario Sconcerti sul
Corriere della sera all’indomani della beffa, “la prima cosa da evitare adesso è il Grande Gesto di Mancini”. Sosteneva,

L’Italia calcistica,
dalle stelle alle stalle 

di DOMENICO MAMONE - presidente dell’UNSIC

L’esclusione dal Mondiale
ha ripercussioni anche economiche
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a ragione, che non servono martiri e nemmeno gentiluomini esasperati. Il problema, forse, è che in un torneo, come
l’Europeo, a campionato concluso, la concentrazione è sempre alta. Quando la serie A è in piena fibrillazione, l’impegno
in nazionale è purtroppo differente.
Forse, però, l’Europeo dello scorso anno per noi è stata un’eccezione. Indubbiamente anche la fortuna è stata dalla
nostra parte. E la bravura di Mancini ha fatto il resto. Perché molti giocatori non sono onestamente dei fuoriclasse.
Non a caso le squadre di club italiane, benché imbottite di giocatori stranieri, non vincono nulla a livello internazionale
da quattordici anni.
Ci affideremo, allora, alle ennesime “nuove leve”. Sui giornali già c’è una lista di nomi: Cancellieri, Fagioli, Lovato,
Lucca, Parisi, Rovella, Ricci, Viti. Di molti ignoriamo anche la squadra di appartenenza. Ma sono acerbe ambizioni nate
nel nuovo millennio, tutte da verificare. È un viatico, una scommessa, un sogno. Un modo per indorare la pillola. Anche
perché s’investe pochissimo sui vivai, si preferisce pescare il calciatore straniero spesso spacciandolo per un campione
e poi, nei fatti, emergono sempre “le difficoltà di adattamento”, etichetta utile per nascondere i veri motivi perché il
club straniero l’abbia ceduto. La realtà, purtroppo, richiede davvero un nuovo miracolo.
Ha evidenziato Fabrizio Roncone sul Corriere della sera: “La notte di Londra, quella di Palermo: Mancini, adesso, si
prepari a crudele irriconoscenza, l’invidia covata esploderà come un bubbone”. Vero. Però questo è il calcio. Sarebbe
bastato differente esito per un rigore di Jorginho o per un tiraccio di Berardi dopo il regalo del portiere avversario per
raccontare tutta un’altra storia. Fato e scaramanzia. Chissà dov’era Giampiero Ventura, martirizzato dopo il “pasticcio
svedese”, di fronte a questa disfatta ancora più clamorosa perché subita da un avversario modestissimo. Gli eroi italiani
sono tornati sulla Terra. Dopo la tragedia, si è riaffermato il partito del “non abbiamo campioni e nemmeno fuoriclasse”.
Immobile e Insigne, poco più di due comparse. È tornata la polemica su un campionato con i giocatori italiani ormai
residuali, non più di uno o due a squadra. Con i vivai poco valorizzati e utilizzati. E Londra è stata una vittoria di squadra
più che di singoli. Quasi certamente con Belotti, Scamacca o Zaniolo, forse anche con Chiesa, contro la Macedonia
del Nord la musica non sarebbe cambiata.
Paolo Condò, su Repubblica, ha parlato di “capitale perduto di personalità” e di “ectoplasma di squadra in balia dei
propri fantasmi”. Belle locuzioni, ma a Roma si direbbe “consolamose co l’ajetto”. Però ci offre un ragionamento par-
ticolarmente acuto: la nazionale era l’unica ciambella di salvataggio in questa fase di quotidianità critica per tutti. Tra
guerre, Covid, bollette e scontrini alle stelle. Sarebbe stato un toccasana, oltre che economico, anche sociale. Peccato.      
Una postilla: al Mondiale 2026, che si giocherà in America (Canada, Stati Uniti e Messico) sarà difficile non qualificarsi
in quanto le squadre passeranno dalle attuali trentadue a quarantotto. Perlomeno dovremmo disattendere la legge del
“non c’è due senza tre”. Lo speriamo davvero tutti perché c’è ormai quasi una generazione che non ha visto una na-
zionale italiana ai Mondiali.

L'Italia campione d'Europa festaggia il 12 luglio 2021 al Quirinale (foto Quirinale.it)
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el 2021 la McKinsey, società internazionale di
consulenza manageriale, ha promosso una ri-
cerca analizzando la natura e le caratteristiche

del logoramento sul posto di lavoro. La ricerca intitolata
“Great attrition or Great attraction”, ha come scopo
quello di analizzare i motivi dell’abbandono da parte di
molti dipendenti del proprio posto di lavoro.
Nell’ultimo anno, infatti, si è assistito ad un rapido au-
mento di dimissioni da parte di moltissimi lavoratori. Al
fine di comprendere tale fenomeno, sono stati intervi-
stati, in maniera separata, i datori di lavoro e i dipen-
denti, di diversi settori e di diverse nazioni (Australia,
Canada, Singapore, Regno Unito e Stati Uniti). L'indagine
sui dipendenti ha coinvolto 5.774 persone in età lavora-
tiva, mentre quella sui datori di lavoro, 250 manager spe-
cializzati in talenti (ad esempio, chief talent officer).
Questi manager sono stati equamente suddivisi tra le
grandi organizzazioni (con oltre un miliardo di dollari di
fatturato) e quelle di medie dimensioni (con ricavi da $
50 milioni a $ 1 miliardo).
La ricerca ha evidenziato come circa 15 milioni di lavo-
ratori statunitensi hanno lasciato il lavoro dall'aprile 2021.
Un numero consistente che ha iniziato a far preoccupare
le aziende, che non comprendono concretamente i mo-
tivi per i quali i loro dipendenti se ne vadano, e non
sanno come arginare tale fenomeno.
Al momento le aziende stanno adottando soluzioni ra-
pide, ma poco produttive (ad esempio: aumento degli
stipendi, vantaggi finanziari, bonus, etc.) in quanto non
strettamente legate alle cause del problema. 

LL’IMPORTANZA
DEI LEGAMI

La ricerca ha messo in luce come sia necessario lavorare
sul rafforzamento dei legami relazionali che le persone
hanno con i loro colleghi e con i loro datori di lavoro. Il
mancato rafforzamento di tali legami relazionali deter-
mina nel dipendente, infatti, un mancato apprezzamento

e un inefficace soddisfacimento dei loro bisogni reali.
Se gli ultimi 24 mesi hanno insegnato qualcosa, è che i
dipendenti bramano investimenti in aspetti umani del la-
voro, nuovi scopi e hanno necessità di avere maggiori
connessioni sociali e interpersonali con i loro colleghi e
manager. Vogliono cioè provare un senso di identità con-
divisa. 
Seppure interessati ad aumenti retributivi, benefici e
vantaggi, questi non riescono però a colmare il loro bi-
sogno di sentirsi apprezzati dalle loro organizzazioni e
dai loro manager. Vogliono interazioni significative,
anche se non necessariamente di persona e non solo
transazioni.
Non comprendendo da cosa stanno scappando i loro di-
pendenti e verso cosa potrebbero gravitare, i leader
aziendali stanno mettendo a rischio le loro stesse atti-
vità. Inoltre, molti datori di lavoro stanno gestendo la si-
tuazione in modo simile, non riuscendo ad investire in
un'esperienza lavorativa più appagante e non riuscendo
a soddisfare le nuove esigenze di autonomia e flessibi-
lità sul lavoro. Per questo alcuni dipendenti scelgono de-
liberatamente di ritirarsi completamente dalle forme
tradizionali di lavoro a tempo pieno.
L’analisi della ricerca McKinsley, oltre ad evidenziare le
cause dell’abbandono del posto di lavoro da parte dei
lavoratori, fornisce alle aziende uno strumento utile per
gestire il fenomeno, facendo diventare quindi il “great
attriction” un “great attraction”, ossia una grande occa-
sione di attrarre e trattenere i propri dipendenti. 
Il volume evidenzia quali siano le azioni significative da
intraprendere da parte delle aziende, per ottenere un
vantaggio nella corsa per attrarre, sviluppare e trattenere
i talenti di cui hanno bisogno e per creare una fiorente
organizzazione post-pandemica.
Tutto ciò non è ovviamente semplice e facile. Primo per-
ché richiede alle aziende e ai loro leader di comprendere
veramente i loro dipendenti; secondo perché richiede ai
leader di sviluppare un'empatia molto più profonda per
ciò che i dipendenti stanno attraversando e di associare
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Lavoro, il tema del logoramento
e il problema dell’abbandono
Tra “Great attrition” e “Great attraction”
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tale empatia alla compassione e alla determinazione per
agire e cambiare. Solo allora i datori di lavoro potranno
riesaminare adeguatamente i desideri e le esigenze dei
propri dipendenti e iniziare a fornire la flessibilità, la con-
nettività e il senso di unità e scopo che le persone bra-
mano.
È così che molti dirigenti senior sono chiamati a reinven-
tare il modo in cui guidano le proprie aziende. Le abilità
che hanno reso i leader efficaci prima della pandemia di
Covid-19 - coaching forte, mentoring, creazione di team
forti - sono solo la posta in gioco per la sfida dei mesi e
degli anni a venire.

L’ESODO
DALLA SANITÀ

Quei dirigenti che pensano che l'attrito dei dipendenti si
stia attenuando, o che sia limitato a particolari settori, ri-

schieranno di perdere molti talenti. Infatti, il 40 per cento
dei dipendenti del sondaggio ha affermato che è almeno
in qualche modo probabile che smetterà di lavorare nei
prossimi tre-sei mesi. Il 18 per cento degli intervistati ha
rivelato che le proprie intenzioni variano da probabili a
quasi certe. Questi risultati si sono verificati in tutti e cin-
que i Paesi esaminati (Australia, Canada, Singapore,
Regno Unito e Stati Uniti) e sono stati ampiamente coe-
renti tra i settori. 
Le aziende nel settore del tempo libero e dell'ospitalità
sono le più a rischio di perdere dipendenti, ma anche
molti operatori sanitari e impiegati affermano di voler
smettere di lavorare. Lo stesso dicasi degli educatori - i
dipendenti meno propensi a dire che potrebbero smet-
tere - quasi un terzo ha riferito di avere almeno una certa
probabilità di farlo.
Queste tendenze inoltre tendono a persistere. Infatti, il
53 per cento dei datori di lavoro ha affermato di avere
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un turnover volontario maggiore rispetto agli anni pre-
cedenti e il 64 per cento si aspetta che il problema con-
tinui, o peggiori, nei prossimi sei mesi.
Questa tendenza non solo è destinata a continuare, ma
potrebbe peggiorare notevolmente. E non deve trarre in
inganno il fatto che il 60 per cento dei dipendenti del
sondaggio ha affermato che non era affatto probabile
che si dimettesse nei prossimi tre-sei mesi, perché non
vi è la sicurezza che nel breve periodo possa esserci, in
questi dipendenti un forte logoramento, soprattutto per-
ché vi sono sempre più datori di lavoro che offrono
scelte di lavoro a distanza per talenti difficili da reperire,
ciò potrebbe quindi indurre questo 60 per cento del
campione a cambiare le loro intenzioni.
Analizzando le risposte fornite dai dipendenti si nota, in-
fatti, che molti di questi non sono affatto propensi a
smettere in quanto gli piace il luogo in cui vivono; nello
stesso tempo, però, tra i nuovi assunti quasi il 90 per
cento non si è dovuto trasferire grazie allo smart wor-

king. Avere, quindi, più opzioni tra cui scegliere potrebbe
indurre i dipendenti, più soddisfatti, a ripensare al loro
impegno nei confronti delle aziende in cui ora lavorano,
in particolare se i dirigenti gestiscono male la transizione
ad un ambiente di lavoro ibrido o ostinatamente non rie-
scono a offrirne uno a tutti. Per arginare questo feno-
meno, i dirigenti devono comprendere velocemente i
motivi per i quali i propri dipendenti lasciano il lavoro.
Molti si stanno impegnando concretamente. Infatti,
quando è stato chiesto ai datori di lavoro perché i loro
dipendenti si erano licenziati, hanno citato la compensa-
zione, l'equilibrio tra lavoro e vita privata e la scarsa sa-
lute fisica ed emotiva. Questi problemi erano importanti
per i dipendenti, ma non tanto quanto pensavano i datori
di lavoro.  Tra i primi tre fattori citati dai dipendenti come
motivi per smettere vi era il non sentirsi apprezzati dalle
loro organizzazioni (54 per cento) o dai loro manager (52
per cento) e il non sentire un senso di appartenenza al
lavoro (51 per cento). 
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IL RUOLO
DEL COVID

La pandemia ha irrevocabilmente cambiato ciò che le
persone si aspettano dal lavoro. Il panorama continuerà
a cambiare man mano che le aziende sperimenteranno
nuovi approcci di lavoro ibrido. In questo momento, in-
fatti, una politica di ritorno pesante in ufficio o impartito
dall’alto potrebbe ritorcersi contro i datori di lavoro. È
quindi fondamentale, in questa fase, includere nelle de-
cisioni anche i dipendenti, chiedendo loro di partecipare
alla creazione di soluzioni. 
Alcune indicazioni, su come analizzare la propria strut-
tura organizzativa e riuscire a capire le esigenze dei pro-
pri lavoratori, vengono fornite dalla ricerca stessa.
Questi alcuni consigli presenti nella ricerca. Viene con-
sigliato, ai datori di lavoro, di circondarsi di dirigenti che
valorizzino i dipendenti, motivandoli e ispirandoli, ma so-
prattutto di inserire le persone giuste nei posti giusti (so-
prattutto manager). Molti datori di lavoro, infatti, nel
sondaggio hanno riferito di avere le persone giuste, ma
non necessariamente nei posti giusti. Quando si tratta

di manager, questo problema può essere particolar-
mente dannoso, soprattutto in ambienti ibridi, dove
sono richieste nuove capacità di leadership. La forma-
zione e lo sviluppo delle capacità saranno, quindi, cru-
ciali per manager e dirigenti che non provenissero da
ambienti ibridi o virtuali, in altre parole, per tutti, dal C-
suite alla prima linea.
Altre indicazioni fornite nella ricerca riguardano la capa-
cità di far sentire  apprezzati i propri dipendenti. Infatti,
se pur molte aziende hanno aumentato i propri benefit
ai dipendenti (ad esempio: parcheggio gratuito, intratte-
nimento, etc.) questi, seppure importanti e apprezzati,
potrebbero non essere una priorità per i dipendenti in
questo momento. Infatti, tra gli intervistati che avevano
lasciato il lavoro, il 45 per cento ha citato la necessità di
prendersi cura della famiglia come un fattore influente
nella loro decisione, e una percentuale simile di persone
che stanno pensando di smettere, ha citato le esigenze
dell'assistenza familiare come fattore predominante.
L'espansione dell'assistenza all'infanzia, dei servizi infer-
mieristici o di altri vantaggi incentrati sulla casa e sulla
famiglia potrebbe aiutare a impedire a tali dipendenti di
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andarsene. Tali accorgimenti, infatti, fanno sentire i di-
pendenti apprezzati.
I lavoratori vogliono, inoltre, percorsi di carriera e oppor-
tunità di sviluppo e l’azienda deve essere in grado di for-
nirli. Molti dipendenti sono alla ricerca di lavori con
traiettorie di carriera migliori e più solide. Desiderano sia
il riconoscimento delle proprie competenze sia lo svi-
luppo di carriera. Le aziende più attente riescono a tro-
vare il modo di premiare le persone promuovendole non

solo in nuovi ruoli, ma anche in livelli aggiuntivi rispetto
a quelli esistenti. Si pensi, ad esempio, alla Waffle House
che ha creato tre livelli per le posizioni della griglia, men-
tre nelle altre aziende è solo un ruolo. Alla Waffle esi-
stono quindi i cuochi di livello base, ossia i "grill
operators", i cuochi più esperti, i "master grill operators"
e i migliori cuochi sono conosciuti come "rock star grill
operators" o più colloquialmente come "Elvis sulla gri-
glia". Le aziende dovranno, inoltre, creare un senso di
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comunità. Infatti, il lavoro a distanza non è una panacea,
ma nemmeno un ritorno completo in loco può essere la
soluzione. Il problema maggiore resta la relazione e con-
nessione tra le persone.
Questa richiederà, però, una notevole attenzione da
parte della direzione per ottenere risultati corretti soprat-
tutto perché le esigenze e le aspettative dei dipendenti
sono cambiate (si pensi, ad esempio, ai dipendenti con
bambini piccoli non vaccinati che possono sentirsi insi-
curi in occasione di grandi riunioni di persona). 

ORIGINALI 
BENEFIT

Diverse organizzazioni hanno adottato un approccio in-
clusivo inviando pacchetti di "soggiorno" a tema: una se-
rata al cinema con popcorn e una carta regalo; una
serata di gioco per famiglie, patatine e salsa; una "gior-

nata virtuale alle terme" completa di maschere per il viso,
tè e cioccolato.  Alcune aziende, inoltre, hanno integrato
questi benefit creando un canale Slack per pubblicare
foto e storie, incoraggiando i dipendenti a condividere
queste esperienze. Un'altra organizzazione ha incorag-
giato la connettività tra i dipendenti offrendo buoni re-
galo caffè a coloro che si sono iscritti per partecipare a
"chat caffè one-to-one” con dipendenti che non conosce-
vano, un vantaggio che ha migliorato la connettività e ha
aiutato le persone a espandere le proprie reti.
In conclusione possiamo affermare che questo periodo
può rappresentare per le aziende una grande opportu-
nità per migliorare la propria organizzazione aziendale.
Per cogliere queste opportunità sarà però fondamentale
fare un passo indietro, ascoltare, apprendere e appor-
tare i cambiamenti desiderati dai dipendenti, iniziando
con un focus sugli aspetti relazionali del lavoro perso du-
rante la pandemia.
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n occasione della giornata dedicata all’apprezza-
mento dei collaboratori, un panel di esperti è sceso
in campo a supporto dei leader d’azienda con indi-

cazioni e teorie efficaci.
“L’apprezzamento è una cosa meravigliosa; fa sì che ciò
che è eccellente negli altri appartenga anche a noi”.
Sono le parole di Voltair, che suonano da monito, anzi
da insegnamento applicabile a qualsiasi campo e situa-
zione della vita quotidiana.
I professionisti che non sentono riconosciuto il proprio
lavoro emergono in uno scenario globale influenzato for-
temente dalla Great resignation e dalla crescente esi-
genza di cambiare aria. Stando al report Recognition in
the workplace, negli Usa un dipendente su due (52,5 per
cento) non si sente sufficientemente apprezzato dal pro-
prio capo, mentre quattro su dieci (41 per cento) non av-
vertono riconoscenza da parte dei propri colleghi. E non
è tutto. Il 22 per cento dei collaboratori non ha mai rice-
vuto forme di apprezzamento dal proprio datore di la-
voro. Ulteriori indicazioni giungono da Medium: il 69 per
cento dei lavoratori statunitensi lavorerebbe con mag-
giore impegno nel caso in cui i propri sforzi fossero più
presi in considerazione.
Secondo Unleash, portale del settore risorse umane
(HR), i dipendenti non apprezzati hanno il doppio delle
probabilità di licenziarsi.
Una domanda sorge spontanea: è possibile ridurre gli
effetti di questo fenomeno?
Secondo Business Insider la risposta è la cultura azien-
dale: risulta essenziale, infatti, realizzare un ambiente di
lavoro inclusivo attraverso azioni mirate ed efficaci. Que-
ste fanno sì che il tutto diventi appetibile sia agli occhi
dei lavoratori sia dei possibili nuovi talenti.
Quindi quali azioni possono essere messe a terra dai
manager? Ascoltare le esperienze dei dipendenti vissute
all’interno dell’organizzazione e lasciare che i professio-
nisti raccontino all’esterno la propria visione dell’azienda.
E per acquisire nuovi talenti? Ecco alcuni spunti dall’In-
dia Times: il successo di ogni capo d’impresa passa da

un approccio ponderato in fase di assunzione e dal con-
seguente sviluppo di una cultura aziendale basata sul la-
voro di squadra.
Ecco quanto emerge da una ricerca condotta con un
panel di esperti accademici da Espresso Communica-
tion per Senso, marchio di proprietà di Younitestars e
leader italiano nel settore degli iPhone ricondizionati. “Lo
scenario attuale impone agli imprenditori nuovi standard
circa l’investimento e lo sviluppo del proprio capitale
umano in azienda – spiega Gianmaria Monteleone, Ceo
e founder di Senso e di Younitestars. “Dobbiamo smet-
tere di cercare talenti altrove e preoccuparci di iniziare a
sviluppare quelli che abbiamo in casa: per questo, fin
dall’inizio del nostro percorso, abbiamo dato assoluta
centralità all’argomento, riconoscendo quello che defi-
niamo come ‘human value’. Fin dal processo di sele-
zione scendiamo in campo per far comprendere ai
candidati la sfida per la quale si sono proposti. Una volta
acquisito il talento, ogni passo successivo diventa una
priorità del piano strategico aziendale. Per questo mo-
tivo, all’interno di Younitestars e delle società controllate
il dipartimento Human Value è considerato parte inte-
grante del core business. In azienda abbiamo abbando-
nato l’idea di gerarchia per definire vere e proprie ‘isole
del benessere’, ovvero gruppi di persone che vivono il
rapporto aziendale secondo le proprie regole. Il tutto è
arricchito da benefit, vantaggi e responsabilità adeguate
al raggiungimento dei risultati. Molte realtà, sia univer-
sitarie sia aziendali, abbracciano il nostro modello: a tal
proposito, abbiamo già partnership attive con la piatta-
forma di formazione H-Farm, Afol città metropolitana di
Milano e l’Università Cattolica del Sacro Cuore”.
L’opinione di Monteleone corre di pari passo con le idee
esposte da un panel di esperti del settore che sono
scesi in campo con l’obiettivo di guidare i leader
d’azienda in questo momento storico delicato.
Il primo della lista è Alessandro Sancino, professore di
Management presso l’Università di Milano Bicocca: “At-
trarre e mantenere i talenti, dimostrando anche apprez-

di MARIA DI SAVERIO

Mantenere i talenti
con il potere della riconoscenza
I consigli dell’Employee appreciation day

I
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zamento nei loro confronti, è un compito difficile. Da
esperto del settore, consiglio di disegnare un lavoro fles-
sibile che preveda un assetto misto dal punto di vista
della presenza fisica. Inoltre, ogni anno vanno assegnati
ai professionisti responsabilità di progetti che consen-
tano loro di migliorarsi e di imparare. Al tempo stesso,
è fondamentale curare il benessere del personale anche
nella vita privata, garantire fast track di carriera per per-
sonale ad elevato potenziale e comunicare l’intenzione
di attrarre e sviluppare talenti nella propria mission. E an-
cora, risulta rilevante puntare sulla comunanza di valori
al fine di creare un team affiatato e, infine, sviluppare un
legame forte con il territorio attraverso eventi e azioni
simboliche”.
Il percorso alla scoperta delle strategie utili a mantenere
i migliori talenti aziendali prosegue con le dichiarazioni
di Lucia Marchegiani, professore associato di Organiz-
zazione aziendale e HRM presso l’Università Roma Tre:
“L’impresa che perde un talento rischia di assistere ad
un effetto domino: per questo motivo le strategie di re-
tention basate sulla riconoscenza sono diventate centrali
nelle politiche HR. Raccomando a tutte le organizzazioni
un’impostazione delle politiche con al centro la persona
nell’ottica di migliorare l’employee experience. Oggi le
imprese devono agire su leve inedite per attrarre i nuovi
talenti. Per le realtà aziendali, essere attrattive significa
ripensare e prospettare l’esperienza di lavoro come in-
tegrata in un progetto di vita e di sviluppo personale e
professionale. Sarà vincente l’attenzione al benessere
organizzativo e alla responsabilità sociale”.
Sulla stessa lunghezza d’onda anche Franco Gnocchi,
professore di Sviluppo organizzativo e leadership deve-
lopment presso l’Università Europea di Roma, ambito
psicologia del lavoro: “L’engagement dei talenti attra-
verso metodologie utili a manifestare apprezzamenti nei
confronti del loro contributo quotidiano, è un tema com-
plesso. La risposta efficace è sempre frutto di un mix di
fattori più transattivi, come la well being culture, e di fat-
tori qualitativi tipo la leadership coinvolgente. Penso che
le azioni di retention siano efficaci se personalizzate sul
soggetto. Per questo è determinante avere un manage-
ment in grado di motivare con autonomia e discreziona-
lità. In tal senso, oltre ad un’azione intelligente e
continua sui social e sui media, non sottovaluterei la ca-
pacità delle persone di pubblicizzare la personale espe-
rienza dell’impresa. Un individuo che si trova bene in
un’organizzazione è in grado di influenzare anche altri
collaboratori. Più un’impresa è in grado di ingaggiare e
motivare, più risulta efficace nell’attrarre talenti”.
Ecco infine i dieci consigli più rilevanti tratti dalle consi-
derazioni degli esperti per mantenere i propri talenti e
attrarne di nuovi attraverso l’arma della riconoscenza:

1) organizzare corsi di formazione al fine di perfezionare
le skill dei professionisti, dimostrando attenzione ed ap-
prezzamento nei confronti del loro talento;

2) costruire ambienti in base ai gusti dei collaboratori,
stimolando così il raggiungimento di risultati;

3) disegnare un modello flessibile nella gestione dei
tempi e delle responsabilità;

4) conferire, anno dopo anno, responsabilità sempre più
grandi ai dipendenti, mettendo così in risalto l’apprezza-
mento verso il loro percorso di maturazione in azienda;

5) garantire fast track di carriera nei confronti del perso-
nale ad elevato potenziale;

6) dare centralità all’attrazione e allo sviluppo di talenti
nella mission e nella comunicazione aziendale;

7) costruire il proprio team, puntando su un purpose ca-
pace di motivare i professionisti all’azione e di ricono-
scere i traguardi tagliati da loro stessi;

8) ristrutturare la cultura aziendale, focalizzandola su be-
nessere organizzativo e responsabilità sociale;

9) regalare, di comune accordo con i collaboratori, un
giorno libero a seconda dei risultati raggiunti;

10) rendere nota l’esperienza dei propri dipendenti per
rinforzare la brand identity dell’impresa.
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l’intelligenza artificiale che accorcia le distanze
tra le aziende e  dipendenti. È la novità che
emerge dalla sinergia tra due giovani realtà inno-

vative: Indigo.ai, che utilizza intelligenza artificiale e as-
sistenti virtuali per aiutare le imprese a comunicare con
gli utenti, e Hacking Talents, nata per fornire a persone
e aziende che vogliono posizionarsi o riposizionarsi nel
mondo del lavoro l’accesso agli strumenti migliori per
farlo.
In un contesto di great resignation creato dalla pande-
mia, in cui sono 500mila le dimissioni volontarie regi-
strate solo tra aprile e giugno del 2021 dal ministero del
Lavoro, uno strumento tecnologico capace di suppor-
tare le aziende ad ascoltare, comprendere e analizzare
le conversazioni con i propri lavoratori potrebbe essere
proprio il punto di svolta per arginare la situazione che
si è creata a partire dall’esplosione del Covid-19.
Attraverso una semplice chat, disponibile sui diversi ca-
nali di comunicazione interna, infatti, i dipendenti hanno
la possibilità di fare domande – principalmente in moda-
lità anonima – su vari ambiti legati alla vita aziendale e al
loro benessere professionale: dai percorsi di carriera al
funzionamento dei processi interni,  dai servizi  welfare
ai benefit messi a disposizione dal datore di lavoro
(quando ci sono, troppo spesso sconosciuti alla maggio-
ranza del personale), dalla possibilità di segnalare even-
tuali situazioni di insoddisfazione lavorativa, necessità
psicologiche, burnout – fino alla denuncia di situazioni
di mobbing o molestie.
L’azienda ha a disposizione una tecnologia flessibile,
adatta a supportare il dipartimento HR (risorse umane)
indipendentemente dalla dimensione aziendale e dal
settore.
La soluzione di Indigo.ai e Hacking Talents permette alle
imprese di fornire pronte risposte ai propri dipendenti;
grazie all’intelligenza artificiale è anche in grado di rac-
cogliere e analizzare dati preziosissimi sul tipo di neces-
sità del proprio personale e sulle domande più frequenti,
avrà la possibilità di interpretare l‘insoddisfazione dei di-

pendenti e di colmare il gap che le ricerche recenti indi-
viduano (dati McKinsey) tra le motivazioni reali che spin-
gono le persone a cambiare e le convinzioni maturate
dai datori di lavoro e attivare le giuste leve per trattenere
i talenti migliori.
Tutto questo grazie a tecnologie di deep learning che,
applicate al linguaggio naturale, sono in grado di com-
prendere le informazioni nel testo o nella voce in ma-
niera completamente automatica e permettono di
portare insights e statistiche anonime ai vertici delle so-
cietà, dando loro il modo di prendere sempre le migliori
decisioni possibili partendo dai dati, quindi in maniera
davvero inclusiva. In questo modo l’impresa può avere
una fotografia reale e sempre aggiornata dei propri di-
pendenti e indirizzare nel modo migliore i propri investi-
menti, aumentando la retention e diminuendo
l’insoddisfazione e i casi di abbandono del posto di la-
voro.
Dopo aver implementato la soluzione, le aziende che in-
tendono utilizzare gli insights per ottimizzare l’esperienza
dei propri collaboratori possono lavorare con gli esperti
di Hacking Talents per interpretare i dati e migliorare gli
indicatori relativi all’engagement interno, alla comunica-
zione semplice, al benessere sul lavoro e alla capacità
di ascolto, in base alle sfide uniche di ogni realtà azien-
dale.
“Grazie alla collaborazione con Hacking Talents abbiamo
intercettato una necessità del mondo delle grandi
aziende: quella di conoscere davvero i bisogni delle per-
sone che lavorano all’interno dei propri team – dichiara
Gianluca Maruzzella, co-founder e Ceo di Indigo.ai.
“Sempre di più, infatti, le imprese cercano di comunicare
con i clienti reali e potenziali, attraverso chatbot e assi-
stenti virtuali che rispondano immediatamente, 24 ore
su 24, e in maniera puntuale, alle loro domande. Ma que-
sti strumenti non erano ancora stati usati per analizzare
un’altra importantissima faccia della medaglia di ogni
azienda: il personale. Oggi, grazie a questa partnership
le imprese italiane hanno a disposizione un assistente

di G.C.

Ecco l’intelligenza artificiale
che aiuta il dialogo aziendale
Una tecnologia che investe il settore delle risorse umane

È
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virtuale tra i più avanzati sul mercato, capace di assistere
i dipendenti e restituirne all’azienda una visione chiara”.
“Hacking Talents nasce proprio con l’intento di suppor-
tare le persone ad evolvere dal punto di vista professio-
nale – aggiunge Federica Pasini, co-founder e Ceo di
Hacking Talents. “Dall’ascolto dei loro bisogni e di quelli
delle imprese ci siamo resi conto che spesso ciò che
manca non è la volontà di venirsi incontro, ma la capa-
cità di creare un dialogo costante e un flusso di informa-
zioni chiare. Oggi è possibile, attraverso uno strumento
digitale semplice, alla portata di tutte le generazioni.
Poter dunque ascoltare in maniera scalabile i bisogni
delle proprie persone aiuta molto ad abbattere i bias, ba-
sando le decisioni apicali su dati e trend misurati real-
mente. Fornire una tecnologia capace di ascoltare,
comprendere e analizzare le conversazioni tra un lavora-
tore e l’azienda senza instillare giudizi è proprio il punto
di svolta che molte corporate stanno cercando in questi
mesi in cui i talenti (specialmente quelli più giovani) de-
cidono di dare le dimissioni”.
La partita della produttività del Paese si gioca, infatti,
sulla capacità delle aziende di capire e includere le
nuove generazioni. Secondo un’indagine di Aidp, l’Asso-
ciazione per la direzione del personale, la fascia d’età
che maggiormente ha dato le dimissioni in questi ultimi
anni è quella dei 26-35enni, che rappresenta il 70 per
cento del campione, seguita dalla fascia 36-45 anni. I
motivi più ricorrenti che hanno spinto alle dimissioni
sono la ripresa del mercato del lavoro (48 per cento), la
ricerca di condizioni economiche più favorevoli in altre
aziende (47 per cento) e l’aspirazione ad un maggior
equilibrio tra vita privata e lavorativa (41 per cento). In
particolare, il 25 per cento dei giovani ha sottolineato la
voglia di dare un nuovo senso alla propria vita, oltre al
lavoro, e un altro 20 per cento ha spiegato le dimissioni
con un clima di lavoro negativo interno all’azienda.
Indigo.ai è una piattaforma B2B SaaS che utilizza intelli-
genza artificiale e assistenti virtuali per aiutare le aziende
a comunicare con gli utenti. Nati a settembre 2016 tra i
banchi del Politecnico di Milano da un’idea di Gianluca
Maruzzella, Enrico Bertino, Marco Falcone, Andrea Tan-
gredi e Denis Peroni, ha realizzato assistenti virtuali per
alcune delle aziende più innovative al mondo, tra cui ban-
che, assicurazioni, case farmaceutiche, etc. Tramite tec-
nologie di deep learning applicate al linguaggio naturale,
la piattaforma è in grado di comprendere le informazioni
nel testo o nella voce in maniera completamente automa-
tica: grazie a questo framework, e a una piattaforma com-
pletamente no-code che ne rende semplice l’utilizzo
anche a chi non è un tecnico, Indigo.ai aiuta le aziende ad
ascoltare gli utenti, automatizzare conversazioni, efficien-
tare processi e ingaggiare i clienti in maniera personaliz-

zata. L’azienda nel 2021 è stata l’unica italiana selezio-
nata dal programma di accelerazione University of Edin-
burgh AI Accelerator. Ha ricevuto il premio nazionale
ANGI rivolto alle migliori iniziative degli innovatori italiani,
e tre dei suoi founder sono entrati nella lista degli
Under30 di Forbes. Tra il 2017 e il 2020 è stata scelta
due volte in rappresentanza della delegazione delle start-
up italiane al CES di Las Vegas e ha vinto tre riconosci-
menti del premio Gaetano Marzotto.



oneyfarm, società internazionale di investi-
mento con approccio digitale, ha condotto
un’indagine sui suoi oltre 80 mila clienti attivi,

con l’obiettivo di evidenziare le differenze tra uomini e
donne nell’approccio agli investimenti.
Per entrambi, in generale, l’obiettivo principale di un in-
vestimento è far crescere il proprio patrimonio nel
tempo, ma quando si entra nel merito di obiettivi più
specifici emergono alcune differenze interessanti: le
donne che hanno l’obiettivo di investire per la pensione
sono quasi il doppio degli uomini; significativa anche la
consapevolezza degli effetti dannosi dell’inflazione sul
risparmio non investito nel tempo: le donne che inve-
stono per proteggersi dall’inflazione sono il 55 per cento
in più degli uomini.
L’indagine conferma però un’evidenza più nota nell’indu-
stria del risparmio, cioè che le donne sono tendenzial-
mente più avverse al rischio degli uomini: in base alla
profilazione Moneyfarm (che identifica il profilo di rischio
dei suoi clienti su una scala che va da 1 a 6), il 40,1 per
cento delle donne ha un profilo di rischio prudente (tra
1 e 3) contro il 24,2 per cento degli uomini. Soltanto il
10,1 per cento delle donne ha un profilo di rischio alto
(6), contro il 17,1 per cento degli uomini.
Analogamente a quanto rilevato nel Regno Unito, le
donne italiane sembrano essere più determinate e riso-
lute nella scelta di investire i propri risparmi. Una volta
che hanno sottoscritto il servizio sul sito procedono a in-
vestire più speditamente degli uomini e lo fanno con un
ammontare mediamente più alto (precisamente del 35
per cento), nonostante dichiarino un reddito inferiore.
Dall’indagine risulta, inoltre, che le donne interagiscono
molto meno con la piattaforma e con i consulenti Mo-
neyfarm. Negli ultimi 30 giorni gli uomini hanno effet-
tuato quasi il doppio dei login delle donne al loro profilo
Moneyfarm e la differenza è particolarmente marcata se
consideriamo i dispositivi mobile. Anche per quanto ri-
guarda i contatti telefonici, le donne che chiamano i con-
sulenti Moneyfarm, in proporzione, sono meno degli

uomini: il 32,8 contro il 42,6 per cento. I consulenti rile-
vano anche che, complessivamente, le donne sono
meno condizionate degli uomini da uno dei bias pur-
troppo più comuni tra gli investitori, l’overconfidence.
La maggiore tranquillità nell’approccio agli investimenti
e la maggiore fiducia nel professionista a cui si sono af-
fidate sono state rilevate anche nei momenti caratteriz-
zati da un incremento significativo della volatilità sui
mercati ed era più facile perdere di vista il proprio obiet-
tivo di lungo termine, come per esempio allo scoppio
della pandemia (tra marzo e aprile 2020), quando le
donne che hanno disinvestito sono state il 38 per cento
in meno degli uomini.
Patrizia Franchi, investment consultant manager di Mo-
neyfarm, commenta: “Con quest’analisi abbiamo deciso
di guardare più da vicino il profilo delle donne che inve-
stono con noi, un pubblico che sta crescendo sempre
di più e che in Italia nel 2021 è raddoppiato rispetto al
2020. Dai nostri dati è emerso che le donne sono meno
impulsive degli uomini quando investono e hanno dimo-
strato di riuscire a tenere i nervi saldi anche nei momenti
in cui i mercati sono stati più volatili, come in piena pan-
demia. Sono fasi che possono indurre a perdere di vista
il proprio piano di lungo termine e anche a disinvestire
sull’onda dell’emotività, andando a compromettere irri-
mediabilmente il risultato finale dell’investimento. Il no-
stro augurio a tutte le donne è di continuare con serenità
sulla strada verso i loro obiettivi finanziari di lungo ter-
mine”.
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Negli investimenti, donne
più determinate degli uomini
Tuttavia sono più avverse al rischio
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LAVORO

er il 48 per cento degli italiani il periodo recente
ha portato ad una rivoluzione nel modo di vivere
la casa sotto diversi aspetti, conseguenza so-

prattutto dello smart working. È quanto evidenzia una ri-
cerca che Moulinex ha commissionato a Human
Highway, società di ricerca online, per indagare il nuovo
vivere domestico degli italiani.
Complice la delicata situazione pandemica e il profondo
mutamento che essa ha portato nelle abitu-
dini quotidiane, per oltre 20 milioni di per-
sone, la casa è diventata uno spazio nuovo:
è fluido, brulica di vita e non è più solo il
luogo del relax e dei momenti con i propri
cari: lo spazio domestico è il palcoscenico
sul quale hanno luogo tante e diverse attività:
lavoro, cucina, intrattenimento, informazione,
sport. E tanto altro. Il lavoro, in sostanza, mai
come in questo periodo sta influenzando la
vita di tutti i giorni.
Il primo dato che emerge dall’indagine - e
che coinvolge circa la metà del campione - è
proprio la trasformazione del “vivere la casa”:
oltre alla cura degli aspetti di igiene (34,9 per
cento) la maggior presenza tra le mura do-
mestiche viene impiegata sia per lo smart-
working sia per prendersi cura degli
ambienti, dedicando maggior tempo alla pu-
lizia e alla cucina (37,4 per cento). La risco-
perta di passatempi e di tempo speso per un
comodo relax è al terzo posto (30,3 per cento). Quindi è
proprio il lavoro da casa a rispondere a quel senso di
conciliazione con gli altri aspetti quotidiani, compreso il
tempo libero.
Ma come si passa il tempo, al di fuori del lavoro? Nei
trend in crescita vince la visione di serie tv (44,7 per
cento) e a seguire i fornelli che conquistano sempre più
italiani: il 37,3 per cento del campione cucina i pasti più
frequentemente rispetto a prima, il 36,2 per cento spe-
rimenta nuove ricette e preparazioni (soprattutto per la

fascia d’età 35-44 anni) e il 29,5 per cento prepara più
dolci (soprattutto per la fascia d’età 45-54 anni). Da rile-
vare, però, anche un aumento dei litigi a causa di convi-
venze spesso forzate. Una cosa è certa: cucinare è
sempre più un modo di condividere: nell’ultimo periodo
la cucina è associata maggiormente a divertimento e
relax e, per un rispondente su tre, cucinare a casa è di-
ventato ancora di più un modo per gustare specialità con

i propri affetti, ma anche per “evadere” dalla quotidianità
grazie alla ricerca e all’esplorazione di nuovi piatti e stili
di cucina. Il trascorrere molto tempo in casa, ha quindi
fatto avvicinare ai fornelli anche i meno avvezzi: un
nuovo legame valido soprattutto per i più giovani, in
quanto per un under 24 su tre, cucinare è diventata
un’abitudine nuova, prima poco diffusa. I trentenni in-
vece hanno acquisito una nuova consapevolezza: cuci-
nare può essere, oltre che una necessità, anche un
divertimento, un hobby o un modo per rilassarsi.

di G.C.

Con il boom dello smart working
più armonia tra lavoro e casa
Indagine sul nuovo rapporto con l’ambiente domestico

P



onsiderare l’intero ciclo di vita e misurare gli im-
patti non solo sull’ambiente e sulla salute ma
anche sul consumo di risorse. Con queste pre-

messe è stato condotto uno studio del Politecnico di Mi-
lano commissionato da Assogasliquidi-Federchimica per
confrontare le principali fonti di energia ad uso dome-
stico e industriale.
L’analisi, condotta dal gruppo di ricerca Aware del Poli-
tecnico,  ha valutato i potenziali impatti ambientali asso-
ciati alla filiera nazionale del Gpl per uso stazionario,
confrontati con le più comuni alternative energetiche,
analizzando sedici categorie di impatto nelle tre aree
considerate.
Per il settore domestico, l’utilizzo di Gpl in caldaie è stato
confrontato con alcuni scenari energetici alternativi,
come il consumo di pellet A1 in stufe ad aria, l’uso di ga-
solio in caldaie di vecchia installazione e il ricorso a
pompe di calore elettriche (idronica in clima rigido e aria-
aria in clima temperato).
Nel dettaglio la filiera del pellet risulta peggiorativa in do-
dici delle sedici categorie di impatto considerate, con un
incremento tra il 39 per cento (tossicità umana cancero-
gena) e l’8.769 per cento (consumo di suolo) con un più
1.094 per cento nell’assunzione di materiale particolato.
Dalla raccolta dei dati di inventario relativa ai fattori emis-
sivi nella fase di combustione emerge un dato di asso-
luta rilevanza, relativo alla concentrazione di
benzo(a)pirene nelle emissioni degli apparecchi alimen-
tati a pellet, che risulta di tre ordini di grandezza superiori
rispetto a quelle connesse all’impiego di Gpl (più 19.650
per cento).
La filiera del gasolio, invece, risulta peggiore di quella
Gpl in nove delle sedici categorie di impatto, con incre-
menti fino al 156% (impatto radiazioni ionizzanti). La ra-
gione è principalmente riconducibile al maggiore
impatto ambientale del gasolio in fase produttiva, unita-
mente ai minori carichi ambientali che la filiera Gpl pre-
senta durante la fase di combustione. Dai dati raccolti
sui fattori di emissione in fase di combustione, risulta

che le emissioni di particolato fine (PM2,5) associate agli
apparecchi alimentati a gasolio sono superiori rispetto
a quelle generate dalla combustione in caldaia alimen-
tata a GPL (più 627 per cento).
Per quanto riguarda gli impatti ambientali del ciclo di vita
delle pompe di calore elettriche, infine, i risultati del con-
fronto con la filiera Gpl dipendono molto dal mix elettrico
di alimentazione. Quando l’elettricità è prelevata dalla
rete elettrica, l’uso del Gpl è migliore in dieci su sedici
categorie per la pompa idronica e in nove su sedici ca-
tegorie per l’impianto aria-aria.
L’atteso incremento della quota di energia rinnovabile
immessa in rete è destinato a rendere progressivamente
meno vantaggiosa la filiera Gpl rispetto a quella elettrica:
peraltro, va rilevato che – anche nel caso estremo di ali-
mentazione della pompa con un impianto fotovoltaico
domestico – l’uso di Gpl rimarrebbe comunque migliore
in 4 categorie di impatto (tossicità umana, eutrofizza-
zione in acqua dolce, consumo di risorsa idrica e con-
sumo di risorse, materiali e metalli). A tal riguardo, lo
studio sottolinea però che la filiera del Gpl è propensa
ad orientarsi in un prossimo futuro verso la produzione
di bio-Gpl e/o miscele di Gpl con combustibili rinnova-
bili; sarà quindi opportuno effettuare anche un confronto
tra queste nuove filiere e l’alternativa elettrica alimentata
da un mix rinnovabile.
Nell’abito del settore industriale, l’analisi ha riguardato il
confronto tra le filiere del Gpl e del gasolio considerando
i diversi profili di utenza (80 per cento settore small bu-
siness e 20 per cento grandi industrie). In maniera del
tutto simile al confronto per il settore domestico,
emerge che il Gpl fornisce prestazioni ambientali migliori
in dieci delle sedici categorie di impatto analizzate. La fi-
liera del gasolio registra impatti compresi tra il più 11
per cento (categoria di impatto ecotossicità delle acque
dolci) e il più 149 per cento (categoria di impatto radia-
zioni ionizzanti).
Andrea Arzà, presidente di Assogasliquidi-Federchimica,
commenta: “Eravamo già consapevoli del fatto che
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I benefici del Gpl
nel ciclo delle fonti
Uno studio del Politecnico di Milano
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anche nel settore del riscaldamento domestico e indu-
striale, in termini di emissioni il Gpl è una delle fonti più
pulite come confermano molti autorevoli studi realizzati
da associazioni, istituti ed enti nazionali e internazionali.
L’indagine del Politecnico però è andata oltre, perché ha
considerato tutti gli effetti negativi sulla sostenibilità che
comprende non solo l’ambiente ma anche la salute e il
consumo di risorse. Nel farlo, il gruppo di ricerca Aware
del Politecnico di Milano ha considerato il Life Cycle As-
sessment, secondo un principio che dovrebbe sempre
governare questo tipo di misurazioni per capire con esat-
tezza gli impatti di determinati impianti e fonti energeti-
che: ossia misurare tutto il ciclo di vita. Riteniamo
necessario che i decisori pubblici adottino provvedi-
menti conseguenti rispetto ai dati oggettivi che emer-

gono dai confronti sia nel settore della combustione che
in quello dell’autotrazione a cominciare dalle posizioni
che il nostro governo dovrà prendere nella discussione
a livello comunitario del pacchetto ‘Fit for 55’. Ciò garan-
tirebbe il corretto rispetto del principio di neutralità tec-
nologica, senza quindi un salto immediato nel buio verso
un’unica fonte e soprattutto garantendo in necessario
contemperamento degli obiettivi di riduzione delle emis-
sioni di CO2 con quelli di rispetto della qualità dell’aria e
di tutela dai danni sanitari connessi all’inquinamento at-
mosferico. In questa scia il settore del Gpl è pronto e
sta investendo in ricerca e sviluppo di processi che con-
sentiranno di disporre già dal 2030 di quantità di bioGpl
e di altri prodotti rinnovabili da miscelare al Gpl per ulte-
riormente ridurre la sua impronta carbonica”.
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ompie novant’anni la storica “Conceria Pietro
Presot”, nata il primo marzo 1932 a Porcia (Por-
denone) per mano del suo fondatore Pietro, tra

le imprese a conduzione familiare più antiche del pano-
rama italiano ed europeo, vero fiore all’occhiello dell’im-
prenditoria artigianale del nostro Paese.
L’azienda - guidata adesso da Achille Presot con Eugenia
e Federico Presot, quarta generazione di una lunga storia
familiare - produce un cuoio tutto naturale, conciato
senza l’utilizzo di sostanze chimiche, ma esclusivamente
tramite una miscela di tannini vegetali che conferiscono
al cuoio friulano caratteristiche uniche, per profumo,
struttura e per colore, la ben nota “tinta Presot”.
Si tratta di un modello di azienda che ha ormai raggiunto
un sistema circolare di sostenibilità al 100 per cento e
si può fregiare di una produzione a rifiuto zero.
“La conceria produce ancora oggi un cuoio seguendo
gli stessi processi lavorativi dei suoi esordi – spiega Eu-
genia Presot – e inseguire l’eccellenza è sempre stato
l'obiettivo della nostra azienda”.
Nel 1954 la conceria ha sostenuto la spedizione italiana
impegnata nella scalata al K2 fornendo il cuoio per gli scar-
poni degli undici alpinisti che componevano la spedizione
e degli oltre 800 portatori sherpa coinvolti al seguito.
“Aver partecipato alla spedizione ha permesso alla con-
ceria di utilizzare il marchio K2 con cui ancora oggi insi-
gniamo le pelli a cui riconosciamo quelle caratteristiche
di impermeabilità, flessibilità e leggerezza che gli ave-
vano valso la scelta da parte della commissione nazio-
nale delle ricerche - prosegue Eugenia.
Dalla vetta del K2 degli anni Cinquanta, al cuoio da suola
che oggi l’azienda fornisce ad alcune delle principali mai-
son dell’alta moda italiana (Gucci, Hermes, Prada, Mai-
son Margiela, solo per citarne alcune): la lunga storia
della conceria friulana può essere racchiusa in que-
st’arco di evoluzione della sua avventura tutta artigia-
nale. Il grande valore aggiunto della sua produzione è la
totale sostenibilità ambientale del ciclo produttivo.
L’energia utilizzata dalla conceria viene, infatti, prodotta

da un salto d’acqua che alimenta una centrale idroelet-
trica da sempre parte integrante dell'azienda. L’energia
prodotta rende la conceria per gran parte autonoma nel
processo di concia delle pelli. Il 50 per cento di quest’ac-
qua viene poi recuperata e destinata ad attività secon-
darie, come la pulizia dei locali.
Nella “Conceria Pietro Presot” si lavorano pelli grezze de-
rivate dall'industria alimentare: si tratta di pelli bovine
provenienti da allevamenti di titolata sostenibilità nel trat-
tamento degli animali (perlopiù dal Sud Germania e dalla
Norvegia).
Il processo di concia avviene in vasca ed impiega solo
tannini vegetali: si utilizzano prevalentemente tannino di
castagno, ma anche di mimosa e quebracho secondo
una precisa combinazione. L’asciugatura dei gropponi
avviene al riparo dai raggi solari per evitare l'ossidazione
dei tannini: ogni groppone è diverso ed è il risultato di
un processo naturale che preserva l'unicità della pelle
d’origine. Ciò che l’azienda può vantare oggi come pri-
mato assoluto, è un cuoio totalmente “no waste”, in cui
ogni prodotto scartato dal ciclo di lavorazione principale
viene riutilizzato in ulteriori lavorazioni di recupero.
“La conceria ha una produzione artigiana, per cui ogni
lavoratore segue più parti del processo produttivo -

di GIAMPIERO CASTELLOTTI

A Porcia (Pordenone)
una delle più antiche concerie
Presot lavora il cuoio da novant’anni

C
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spiega ancora Eugenia Presot. “Ciò li rende partecipi e
responsabili del prodotto. Per questo riteniamo che il ca-
pitale più alto dell'azienda sia quello umano”.
Alla sostenibilità ambientale della conceria si unisce, in-
fatti, il valore della “sostenibilità sociale”. I lavoratori
dello stabilimento di Porcia sono in grande parte cittadini
stranieri giunti in Italia da situazioni di grande instabilità,
da zone di guerra e dopo aver vissuto numerose traver-
sie. Nel comprensorio che ospita l’azienda, che anno-
vera spazi di grande pregio paesaggistico e naturalistico,
si è voluto trovare spazio anche per un orto aziendale
gestito dal personale durante le pause e nel tempo li-
bero: un’occasione di socialità e incontro, oltre che una
modalità che li riavvicina alle consuetudini che avevano
nei luoghi di origine.
“Ha futura memoria” è l’opera galleggiante che campeg-
gia adesso nel laghetto di proprietà dell’azienda del
cuoio Pietro Presot di Porcia, un’installazione riflettente
lunga 16,80 metri per tre metri in altezza dove l’artista
Matteo Attruia ha giocato con le parole, come è proprio
della sua cifra stilistica. Passato presente e futuro sono,

così, sintetizzati in una frase che scardina un noto modo
di dire per dispiegare il senso di un anniversario che
guarda indietro, si nutre di presente e già precorre il fu-
turo. La “Conceria Presot” ha voluto festeggiare l’anni-
versario dei suoi primi novant’anni di vita nel segno
dell’arte commissionando all’artista l’opera che per i
prossimi mesi resterà visibile da tutti direttamente dalla
strada che costeggia lo stabilimento e il suo parco.
Le lettere dell’opera di Attruia sono realizzate in mate-
riale riflettente per integrare l’opera al contesto naturali-
stico nel quale si colloca.
L’installazione diventa così elemento imprescindibile del-
l’ambiente di cui documenta il succedersi delle stagioni,
l’imprevedibilità delle condizioni metereologiche, fun-
gendo anche da posatoio per gli uccelli di cui il laghetto
è abituale area di sosta.
La storia dell’azienda, il ciclo produttivo, i suoi peculiari
e affascinanti spazi interni, così come il traguardo dei
novant’anni di vita e l’origine dell’opera sono anche
messi brillantemente in dialogo nel docufilm “1932 
2022”, firmato dal filmmaker Giovanni De Roia.

Mensile dell’Unione Nazionale Sindacale Imprenditori e Coltivatori
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IL LEGALE

l 28 ottobre 2021, nel corso dell’annuale conferenza
“Connect”, Mark Zuckerberg, fondatore e CEO di Fa-
cebook, ha annunciato che il suo più famoso social

network avrebbe cambiato nome per diventare “Meta”.
La nuova terminologia adottata è finalizzata, come ha
evidenziato The Washington Post, ad esprimere la tran-
sizione alla nuova versione di “Internet 3.0”: il Metaverso
appunto. La struttura del termine include nella sua forma
i significati di “meta” (μετα) “insieme, in mezzo, tra”, oltre
che “verso”, “dopo, appresso” e di (uni)verse, “il mondo,
la realtà”.
Un neologismo perfetto per indicare lo spazio comune
condiviso, creato dalla convergenza di realtà fisica vir-
tualmente potenziata e spazio virtuale persistente.
In realtà né il termine, né l’idea che questo si porta dietro
sono nuovi, facendo essi parte del canone letterario da
almeno 30 anni. 
Il termine Metaverse, infatti, compare già nel 1992, in un
momento addirittura pre-World Wide Web nel rivoluzio-
nario romanzo cyberpunk, Snow Crash di Neal Stephen-
son. L’A. ne parla come un enorme ambiente virtuale
parallelo al mondo fisico, in cui gli utenti interagiscono
attraverso avatar digitali, in analogia al proprio sé fisico,
in una virtualità/dualità intesa quale metafora dei mondi
reali dei personaggi. 
Nel libro di Stephenson, “Hiro Protagonist” l’eroe del ro-
manzo, vive in un malandato container, ma quando si
immerge nel metaverso, la sua realtà cambia. 
Hiro ha accesso a beni immobili di fascia alta, si auto-
proclama maestro di spada, hacker nello spazio tridi-
mensionale chiamato “Metaverse“, consegna pizze per
conto della mafia e finisce per essere parte della “squa-
dra dei bravi ragazzi” invischiati nella ricerca di una droga
enigmatica chiamata Snow Crash: una sorta di virus in-
formatico, che funziona sia nel Metaverse che nel
mondo reale, che la “fazione dei cattivi” intende utilizzare
per infettare la realtà. 
L’universo virtuale è gestito da mega conglomerati e la
disuguaglianza è estrema. Lo Stato assente. Molto pre-

sto, anche nella nostra dimensione, il metaverso po-
trebbe essere a tutti gli effetti un universo digitale paral-
lelo ad alta penetrazione, guidato dai parametri dettati
dall’economia dell’attenzione, immersivo e interattivo,
condiviso nel cloud oppure funzionalmente collegato a
tecnologie distributed ledger, in cui elementi fisica-
mente presenti nella dimensione reale, vengono mesco-
lati, in modo incrementale, dalla Realtà Aumentata, con
spazi virtuali.
La molteplicità di esperienze fruibili nel Metaverso ga-
rantirà la crescita di un’economia parallela e integrata
con il mercato già esistente. 
Gli utenti potranno acquistare beni e servizi all’interno
della nuova dimensione per poterne poi usufruire come
meglio ritengono. Dalle opere d’arte digitali agli acces-
sori con cui vestire i propri avatar, passando per gli im-
mobili (chiaramente virtuali). 
I marchi della moda e del lusso, in particolare, stanno
sviluppando prodotti e servizi per “colonizzare il Meta-
verso”. 
I primi esperimenti sono già stati avviati: Gucci, dopo la
creazione dello spazio virtuale Vault e diverse esperienze
su Roblox (tra cui una versione digitale della borsa Dio-
nysus venduta per circa 4.100 dollari)ha acquistato uno
spazio su The Sandbox; Philipp Plein ha investito l’equi-
valente di 1,4 milioni di dollari in immobili su Decentra-
land, mentre Nike - che ha creato il suo mondo virtuale
Nikeland su Roblox - ha acquisito il brand RTFKT che rea-
lizza Nft e prodotti in realtà aumentata. 
Insieme ai nuovi progetti sono arrivati tuttavia anche i
primi contenziosi che, tra reale e virtuale, fanno emer-
gere alcuni problemi giuridici del tutto inediti. 
La creazione di un nuovo spazio vitale, infatti, presup-
pone necessariamente la formulazione di un ordina-
mento giuridico che regolamenti le relazioni in tale
ambiente. 
Questo contributo vuole quindi rispondere a due do-
mande: quali sono le regole di diritto applicabili al Me-
taverso? Chi dovrebbe governare tale dimensione?

di GIUSEPPE MOSA - Avvocato - Consulente di imprese, organizzazioni sindacali ed enti pubblici

Le sfide giuridiche
del Metaverso
A proposito della nuova terminologia

I
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Preliminarmente va dato atto che, allo stato, non esiste
una definizione giuridica condivisa di Metaverso.
Potremmo dire che esso si configura come un insieme
di soggetti giuridici (persone, società, etc.) che utilizzano
una serie di tecnologie, per svolgere atti che, a seconda
dei casi possono avere una certa rilevanza giuridica.
Tanto per fare un esempio, se acquisto una certa appli-
cazione o sottoscrivo l’abbonamento a un certo servizio
disponibile nello store di Metaverse, non ci sarà un con-
tratto perfezionato in una specie di terra di nessuno dal
mio avatar con un’entità virtuale che vive ed esiste in
quella terra di nessuno.
Ci sarà invece un contratto, valido e vigente nel mondo
reale, tra il sottoscritto e l’azienda che ha realizzato
quell’applicazione o che eroga quel tipo di servizio sulla
piattaforma di Metaverse.
Lo stesso vale se realizzo un marketplace per la vendita
di NFT in Metaverse: io e solo io assumerò una serie di
obbligazioni e sarò titolare di diritti nei confronti di chi
mette in vendita la sua opera attraverso il mio market-
place e di chi poi decide di acquistarla. Non i rispettivi
avatar. Un altro esempio: se decidessi di avviare un’atti-
vità che si incarica di raccogliere investimenti su Meta-
verse per la realizzazione di iniziative che in sostanza
hanno i connotati di strumenti speculativi o finanziari,
sarà un mio problema essere sicuro di avere tutte le

carte a posto per farlo. Quindi, dovrò avere tutti i requisiti
previsti dalla normativa (ad esempio, le abilitazioni ed
iscrizioni in appositi albi), dovrò rispettare tutte le norme
di trasparenza e di comunicazione, la normativa antirici-
claggio, etc. È evidente che la natura immateriale di
molte attività e l’estensione globale di una piattaforma
come Metaverse e di quelle che probabilmente saranno
future piattaforme alternative, comporti difficoltà prati-
che (come, ad esempio, quella di capire di volta in volta
quale sia la legge applicabile, oppure il giudice o l’auto-
rità a cui rivolgersi per reclamare i propri diritti).
Ora, a parte queste difficoltà pratiche, destinate ad es-
sere risolte con il tempo e la pratica applicativa, è bene
riflettere da subito su quelle che potranno essere le aree
del diritto di maggior interesse nell’affermazione del Me-
taverso. Una prima area critica è certamente quella
della raccolta e del trattamento dei dati personali. Qua-
lunque attività venga svolta nel Metaverso (oggi, di-
ciamo, principalmente nel Metaverse di Meta), tutti i dati
transiteranno inevitabilmente attraverso i server del pro-
prietario della piattaforma. Questo comporta un primo
problema perché è vero che esiste già un corpo norma-
tivo importante che regolamenta (anche in modo molto
rigoroso) tutta la materia. Sul piano pratico, però, si de-
vono fare i conti con la difficoltà degli utenti di verificare
l’effettivo rispetto delle regole da parte dei vari provider
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di servizi. Inoltre, per multinazionali come Meta (che in
particolare ne è stata direttamente coinvolta quando si
chiamava ancora Facebook) rimangono aperte e sul tap-
peto le questioni sollevate dalla Corte di Giustizia UE con
le sentenze Schrems I, II e III, sul tema dell’esportazione
dei dati raccolti fuori dai confini UE e delle soglie di tu-
tela riconosciute agli utenti nei vari paesi terzi.
Un secondo tema è quello dei vari contratti di
servizio: molto spesso i “terms and conditions” sottopo-
sti agli utenti hanno una formulazione criptica, clausole
oscure, obbligazioni non chiaramente definite, e altret-
tanto spesso hanno una tenuta giuridica estremamente
discutibile.
Altro campo di estrema delicatezza è quello di tutte le
norme, ed in particolare di quelle antiriciclaggio, quando
ad essere proposti sul mercato sono servizi che hanno
una qualche natura finanziaria.
E questo porta ad un altro tema cruciale. 
Ossia, quello della corretta identificazione degli utenti
che si celano dietro un avatar, in tutti quei casi in cui l’ac-
certamento dell’identità effettiva è cruciale ai fini della
corretta imputazione di rapporti ed effetti giuridici.
Questo, ad esempio, si rende necessario in quei casi in
cui è necessario verificare che un provider di servizi giu-
ridicamente qualificati (poniamo, per l’appunto, in am-
bito finanziario) è in possesso dei titoli e delle abilitazioni
per erogare quel tipo di servizi e se offrono livelli ade-
guati di garanzia. Tutte casistiche già viste nell’ampia
prateria del business online. Ma le particolarità tecnolo-
giche di questo particolare medium aprono la porta ad
altre possibili casistiche inedite.
Il metaverso pone dunque problemi di assoluta rilevanza

giuridica in un contesto, però, meno “improvvisato” ri-
spetto al passato. 
Se nel 2000 la direttiva in tema di ecommerce ha con-
sentito di “traghettare” internet in questi anni di grandi
cambiamenti, oggi abbiamo un framework legale deci-
samente più maturo e complesso composto da 4 pro-
poste di grande rilievo sotto il profilo dell’attenzione ai
diritti fondamentali:
• Proposta di Regolamento EU 112/2018 che promuove
equità e trasparenza per gli utenti commerciali dei servizi
di intermediazione online;
• Proposta Regolamento 850/2020 relativo a un mercato
unico dei servizi digitali;
• Proposta di Regolamento 842/2020 relativo a mercati
equi e contendibili nel settore digitale;
• Proposta di Regolamento 106/2020 relativo a regole
armonizzate sull’intelligenza artificiale (AI).
Le prime tre proposte puntano ad una maggiore respon-
sabilizzazione del provider anche attraverso sistemi
di Alternative Dispute Resolution approvati da Autorità
di Controllo, mentre la quarta è una normativa futuristica
che si pone l’ambizioso obiettivo di regolamentare l’in-
telligenza artificiale.
Più specificamente, il regolamento classifica i prodotti
che utilizzano, completamente o parzialmente, il soft-
ware AI in base al rischio di impatto negativo su diritti
fondamentali, quali la dignità umana, la libertà, l’ugua-
glianza, la democrazia, il diritto alla non discriminazione,
la protezione dei dati e la salute e la sicurezza.
Più il prodotto è suscettibile di mettere in pericolo questi
diritti, più severe sono le misure adottate per eliminare
o mitigare l’impatto negativo sui diritti fondamentali. Nel
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dettaglio, l’articolo 5 prevede il divieto di realizzare pro-
dotti suscettibili di:
- causare o poter causare danni fisici o psicologici mani-
polando il comportamento umano per aggirare il libero
arbitrio degli utenti attraverso tecniche subliminali o
sfruttando le vulnerabilità di uno specifico gruppo;
- di imporre il c.d. “social scoring” da parte o per conto
delle autorità pubbliche che può portare a un tratta-
mento dannoso o sfavorevole.
Nel nostro Paese anche moltissime piccole e medie im-
prese hanno intravisto nel metaverso una nuova oppor-
tunità di business. 
Le stesse, tuttavia, dovranno organizzarsi adeguata-
mente per non farsi trovare impreparate di fronte alle di-
verse tipologie di rischio, connesse allo sviluppo delle
tecnologie digitali, e al possibile impatto sull’attività
aziendale delle nuove applicazioni e delle novità sul
fronte normativo. 
Grande attenzione andrà riservata al rispetto delle norme
in materia di protezione dei dati personali e alla cyber-
security, tenendo presente la complessità nelle proce-
dure di identificazione, verifica e attribuzione delle
responsabilità per perseguire gli autori degli attacchi. 
La rete offrirà maggiori opportunità, ma anche rischi, so-
prattutto per i titolari di diritti di proprietà intellettuale e
industriale, così come per i fornitori di contenuti.

Sarà fondamentale rafforzare la tutela di marchi e segni
distintivi, anche per evitare abusi e casi di contraffazione
che potrebbero ingenerare confusione nel pubblico
degli utenti. Inoltre, i soggetti che venderanno i propri
servizi nel metaverso saranno chiamati a rispettare sia
tutte le norme che l’ordinamento pone a tutela dei con-
sumatori sia le regole che disciplinano le attività di pre-
statori dei servizi di commercio elettronico. 
Il più ampio utilizzo di soluzioni di intelligenza artificiale
richiederà soluzioni normative uniformi e quanto più
possibile globali, mentre le imprese dovranno dotarsi di
sistemi di compliance sofisticati e affidabili. 
Lo sviluppo di intelligenza artificiale richiederà, infatti, si-
gnificativi investimenti alle aziende, che hanno perciò la
stringente necessità di tutelare al meglio i propri dati e
la proprietà intellettuale. A conclusione di questa breve
panoramica sulle questioni giuridiche sollevate dall’av-
vento del Metaverso, invitiamo i nostri iscritti a contat-
tare il nostro studio legale di riferimento che rimane a
disposizione di coloro che volessero approcciarsi al Me-
taverso, per affiancarli ed assisterli nella predisposizione
di nuovi piani di business e nelle transazioni online tra-
mite smart contracts.

Per maggiori informazioni: 
giuseppe.mosa@studiolegalemosa.it



26

MONDO UNSIC

e opportunità per le imprese del comparto agroa-
limentare nel 2022 possono essere esaustiva-
mente interpretate attraverso l’approfondimento

delle misure e interventi di cui al combinato disposto
della legge  di bilancio (cfr. Legge n. 234/2021) e piano
nazionale di ripresa e resilienza (cfr. Legge n. 101/2021).
In termini concettuali, tali azioni vanno, peraltro, poste
in relazione e sinergia con la più ampia strategia comu-
nitaria per un sistema agricolo, alimentare, forestale so-
stenibile e inclusivo (cfr. programmazione UE
2023/2027).
La legge di bilancio, in particolare, ha stanziato circa due
miliardi di euro per le agevolazioni al comparto ovvero il
doppio della dotazione di spesa dell’anno precedente,
con priorità specifiche alla gestione del rischio, agevo-
lazioni fiscali e tributarie, sviluppo e sostegno delle fi-
liere. Un approccio pragmaticamente orientato alla
garanzia del reddito dei coltivatori e al rafforzamento
delle catene del valore per peculiari segmenti produttivi,
meritevoli di specifica attenzione, attesa la rilevanza in
termini economici, sociali e ambientali. Da sottolineare
anche la proroga del credito d’imposta per investimenti
in beni strumentali, ricerca e sviluppo, transizione eco-
logica, innovazione tecnologica 4.0 e altre attività inno-
vative nonché il rifinanziamento della cosiddetta “Legge
Sabatini” per l’acquisto di beni strumentali materiali e
immateriali.
Le misure per la gestione del rischio prevedono risorse
per la dotazione del fondo mutualistico nazionale a coper-
tura di rischi catastrofali (alluvioni, brinate, gelate, siccità,
ecc.) e, in misura minore, stanziamenti per l’incremento
del contributo alle assicurazioni agevolate, gestite nel
quadro del piano strategico nazionale in attuazione della
programmazione comunitaria  2023/2027. 
Le agevolazioni fiscali e tributarie riguardano in gran parte
l’esenzione Irpef dei redditi agrari e dominicali e secon-
dariamente la decontribuzione dei giovani agricoltori (im-
prenditori agricoli professionali e coltivatori diretti),
compensazione ai fini Iva nel segmento zootecnico, ridu-

zione delle accise per i piccoli birrifici, proroga del co-
siddetto  “Bonus Verde” ovvero detrazione ai fini IRPEF
di quota parte delle spese sostenute per sistemazione
e manutenzione degli spazi verdi.
Gli incentivi per il consolidamento e sviluppo delle filiere
agroalimentari si concentrano su carni bianche e uova,
eccellenze della ristorazione e pasticceria nostrana con
disciplinare di produzione (Dop, Igp, Stg), settore api-
stico, brassicolo, corilicolo, cerealicolo (grano duro),
piante aromatiche e officinali certificate in regime di col-
tivazione biologica. In evidenza anche l’istituzione del
fondo per la valorizzazione internazionale dei beni agroa-
limentari ed agro/silvo/pastorali dichiarati dall'Unesco pa-
trimonio immateriale dell'umanità.   
La concezione integrata, per certi versi olistica, delle mi-
sure di sostegno al comparto agroalimentare contem-
plate dalla legge di bilancio rileva in ulteriori interventi
pensati dal legislatore con l’obiettivo di perseguire uno
sviluppo sostenibile a tre dimensioni distinte e comple-
mentari: ambientale, economica, sociale. Possono es-
sere, in tale ambito, annoverati gli stanziamenti per il
finanziamento dei cosiddetti “Distretti del Cibo”, dell’im-
prenditoria femminile e giovanile in agricoltura, dei  si-
stemi di tracciabilità digitale delle produzioni vinicole. Ed
ancora, i contributi destinati alla strategia forestale na-
zionale e allo sviluppo della montagna, i sussidi per il
contenimento del batterio “Xylella Fastidiosa” negli uli-
veti, dell’insetto “Ips Typographus”  nei territori alpini e
dell’insetto “Coraebus Undatus” nelle sugherete. Quindi,
le risorse allocate sul piano triennale della pesca e sul
fondo di solidarietà nazionale della pesca, come anche
la proroga dell’indennità giornaliera omnicomprensiva
per il fermo pesca e l’estensione della cosiddetta “Cassa
Integrazione Salariale Operai Agricoli” ai lavoratori della
pesca e piccola pesca. Da ultimo ma non per questo
meno importante, la dotazione di spesa per il fondo di
garanzia per la realizzazione di comunità energetiche rin-
novabili. Meritevole di approfondimento è, altresì, la con-
nessione tra la legge di bilancio ed il piano nazionale di

di CARLO PARRINELLO

Gli incentivi
nel settore agricolo
Tra Legge di Bilancio e Pnrr
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ripresa e resilienza, varato dal Parlamento in risposta agli
effetti avversi derivanti all’economia dalla congiuntura
pandemica. In particolare, la missione 2 del piano con-
templa misure e risorse finanziarie specifiche per la co-
siddetta “Rivoluzione verde e transizione ecologica”.
In tale ambito, gli interventi espressamente concepiti dal
legislatore all’interno della componente dedicata all’eco-
nomia circolare e agricoltura sostenibile beneficiano di
una dotazione di spesa significativa, pari a circa 5,3 mi-
liardi di euro, che possono considerarsi adeguati ai fini
del conseguimento dei pur ambiziosi obiettivi.
Da sottolineare la complementarietà di approccio tra
questione ambientale ed efficienza dei sistemi produt-
tivi, che caratterizza l’architettura delle misure previste.
Nello specifico, i sussidi destinati all’agricoltura (circa
2,8 miliardi di euro) sono allocati su tre direttrici di inter-
vento ben definite: infrastrutture logistiche, parchi agri-
solari, digitalizzazione e meccanizzazione dei processi
produttivi.
L’attuazione di un piano nazionale per la logistica ri-
sponde alla necessità di colmare il divario strutturale con
altri Paesi, riducendo l’impatto ambientale, incremen-
tando e differenziando la capacità di stoccaggio, miglio-
rando l’accessibilità, automatizzando le operazioni,
garantendo la tracciabilità dei prodotti, riducendo gli
sprechi.
L’esigenza di ridurre la dipendenza delle attività agricole

dai combustibili fossili rileva negli interventi di riqualifi-
cazione delle coperture degli edifici produttivi (opifici, ri-
coveri, rimessaggi, stalle, ecc.), con installazione di
moduli fotovoltaici ad elevata efficienza, rimozione di
eventuali rivestimenti in amianto, miglioramento dei pa-
rametri di coibentazione e ventilazione.  
Quindi, l’opportunità di ottimizzare l’utilizzo dei fattori
produttivi, ridurre i costi di gestione e favorire il recupero
degli scarti (economia circolare), attraverso la digitaliz-
zazione dei processi di coltivazione, manipolazione e la-
vorazione, promuovendo la diffusione e applicazione su
vasta scala delle tecnologie ascrivibili alla cosiddetta
“Agricoltura 4.0”. Ed ancora, gli interventi per il rinnovo
e ammodernamento di macchinari ed automezzi agricoli,
finalizzati anche al contenimento delle emissioni.
Una disamina conclusiva va necessariamente fatta circa
l’integrazione e complementarietà delle misure incluse
nella legge di bilancio 2022 e piano nazionale di ripresa
e resilienza con gli interventi previsti dal piano strategico
nazionale per l’attuazione e coordinamento dei pro-
grammi di politica agricola comune nel periodo
2023/2027.
L’analisi attenta del documento predisposto dall’Esecutivo
evidenzia obiettivi specifici, rigorosamente funzionali a un
sistema agricolo, alimentare, forestale sostenibile e inclu-
sivo, coerente con il “Patto verde europeo” e le sue stra-
tegie: dalla fattoria alla tavola, biodiversità 2030, azione
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climatica. In sintesi, il piano strategico nazionale è finaliz-
zato al potenziamento della competitività del sistema in
ottica sostenibile, al rafforzamento della resilienza e vita-
lità dei territori rurali, alla promozione del lavoro agricolo
e forestale di qualità e sicurezza nei luoghi di lavoro, al mi-
glioramento della capacità di attivare scambi di cono-
scenza, ricerca e innovazione, all'ottimizzazione del
sistema di gestione/coordinamento. 
Viene, dunque, ad essere privilegiata la storica voca-
zione multifunzionale del sistema agricolo italiano, ca-
pace di coniugare redditività economica, qualità delle
produzioni, presidio dei territori rurali, contrasto dei cam-
biamenti cimatici.
Gli ambiziosi obiettivi del piano strategico nazionale
sono confortati da una cospicua dotazione di spesa af-
ferente al primo pilastro (pagamenti diretti e organizza-
zioni comuni di mercato) e secondo pilastro (sviluppo
rurale) della politica agricola comune 2023/2027.
Una componente finanziaria rilevante è espressamente
riservata alle misure con finalità ambientale,  tra cui spic-

cano i cosiddetti eco/schemi ovvero regimi specifici di
sostegno (pagamenti) per i produttori agricoli che, su
base volontaria, attuano buone pratiche a beneficio del
clima e dell’ambiente. Nel caso di specie, gli eco/schemi
nazionali sono cinque e includono: benessere animale
e riduzione del ricorso agli antibiotici, inerbimento delle
colture arboree, tutela degli uliveti con particolare valore
paesaggistico, diffusione di colture foraggere estensive
con avvicendamento, salvaguardia degli insetti impolli-
natori. Notevoli incentivi sono, altresì,  messi a disposi-
zione dell’agricoltura biologica, per la sua capacità unica
di mitigare il rischio di inquinamento e degrado delle ma-
trici ambientali,  come anche vanno sottolineati i sussidi
alla forestazione sostenibile per il contrasto del dissesto
idrogeologico e il sequestro dell’anidride carbonica.
Il piano strategico nazionale impegna, quindi, importanti
risorse finanziarie per l’implementazione dei nuovi stru-
menti di gestione del rischio in agricoltura, innanzi ai
sempre più frequenti eventi avversi con dimensione ca-
tastrofale. Ad integrazione del sistema invalso delle as-



sicurazioni agevolate, viene previsto il fondo di mutua-
lizzazione nazionale, cui concorrono gli stessi agricoltori
con quota parte dei pagamenti diretti.
Ulteriori significativi interventi riguardano il progressivo
riequilibrio dei livelli di sostegno al reddito, a beneficio
degli agricoltori in aree svantaggiate e/o con aziende di
piccola dimensione, al fine di mantenere la presenza sul
territorio. Ed ancora, le misure per il miglioramento della
competitività delle filiere, con l’obiettivo precipuo di re-
stituire maggiori quote di valore aggiunto ai produttori
agricoli, con particolare riferimento al comparto vitivini-
colo, olivicolo, ortofrutticolo, apistico, pataticolo. 
Va pure evidenziata la particolare attenzione prestata al-
l’insediamento di giovani in agricoltura, per favorire il ri-
cambio generazionale e incrementare i livelli
occupazionali. Quindi, le misure per promuovere la sicu-
rezza nei luoghi di lavoro e l’applicazione in trasparenza
dei contatti collettivi, strettamente funzionale alla qualità
del lavoro stesso, da perseguire anche attraverso un mi-
glioramento delle prestazioni dei servizi di consulenza
aziendale.
Da evidenziare anche una rinnovata attenzione al sistema
della conoscenza e dei servizi di sviluppo agricolo, che
prevede maggiori sinergie e cooperazione tra i diversi
soggetti pubblici/privati, superando  frammentazioni e du-
plicazioni in contesti di prossimità, per consentire un’effi-
cace assistenza alle imprese agricole interessate
all’innovazione tecnologica di processo/prodotto finaliz-

zata al miglioramento della gestione aziendale. Infine, la
riqualificazione del sistema pubblico di governo, indi-
spensabile per conseguire gli obiettivi del piano strate-
gico nazionale, che comporta: il potenziamento delle
strutture amministrative preposte, a livello centrale/ter-
ritoriale, alla programmazione degli interventi e gestione
delle risorse; l’attribuzione univoca di competenze e ti-
tolarità; la definizione puntuale dei dispositivi di coordi-
namento e raccordo; l’adeguamento della dotazione di
risorse tecniche/umane.
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ndare in pensione con soli quindici anni di con-
tributi. Sembrerebbe impossibile, ma esistono
casi in cui questa eventualità può diventare re-

altà. Normalmente, per acquisire il diritto alla pensione
di vecchiaia erogata dalle casse amministrate dall’Inps,
sono richiesti almeno venti anni di contributi. Ci sono
però delle ipotesi nelle quali risulta sufficiente avere
quindici anni di versamenti. Andiamo a vedere quali
sono. L’ordinamento previdenziale prevede tre deroghe
Amato (la quarta non è più utilizzabile), grazie alle quali
è possibile, con soli quindici anni di contribuzione, pari
a 780 settimane, andare in pensione all’età anagrafica
dei 67 anni (fino al 31.12.2024).

Si tratta di eccezioni che riguardano:

• chi possiede al 31 dicembre 1992 una certa anzianità
contributiva;
• chi possiede l’autorizzazione alla prosecuzione volon-
taria entro la data del 26 dicembre 1992;
• chi ha alle spalle almeno dieci anni di lavoro disconti-
nuo, unitamente ad altri requisiti.

Da non dimenticare poi, che è possibile ottenere la pen-
sione di quindici anni di contributi grazie al computo
presso la gestione separata: in buona sostanza, chi sce-
glie di far confluire tutti i versamenti posseduti verso
questa gestione, può ottenere la pensione di vecchiaia
contributiva (che si consegue con un requisito anagra-
fico maggiore rispetto alla pensione di vecchiaia ordina-
ria). La pensione di vecchiaia contributiva richiede
solamente cinque anni di versamenti; il computo, però,
ne richiede quindici complessivi: ecco perché attraverso
il computo si ottiene la pensione di vecchiaia con quin-
dici anni di contributi.
La prima delle deroghe Amato consente di conseguire
la pensione con un minimo di quindici anni di contribu-
zione, purché tutti quanti accreditati entro il 31 dicembre
1992. Nei quindici anni di contribuzione può essere con-

tata “tutta” la contribuzione, compresi i periodi di lavoro
all’estero, i contributi figurativi e da riscatto, nonché ri-
congiunti verso le gestioni Inps. Sono ammessi alla de-
roga sia gli scritti presso l’assicurazione generale
obbligatoria dell’Inps, che gli iscritti presso i fondi sosti-
tutivi ed esclusivi. La seconda deroga Amato consente
di conseguire la pensione di vecchiaia con quindici anni
di versamenti ed ha ottenuto dall’Inps l’autorizzazione al
versamento dei contributi volontari entro il 26 dicembre
1992. In questo caso non è necessario avere versato al-
meno un contributo volontario entro la stessa data, è
sufficiente la sola autorizzazione. I quindici anni di con-
tribuzione possono essere collocati anche dopo il 31 di-
cembre 1992. Questa seconda deroga Amato non può
essere fruita da coloro che sono iscritti presso le ge-
stioni esclusive dell’Inps, come dipendenti pubblici, in
quanto per queste categorie di lavoratori l’autorizzazione
alla contribuzione volontaria non poteva essere conse-
guita alla data del 31 dicembre 1992.

La terza deroga Amato consente di ottenere la pensione
di vecchiaia con quindici anni di contributi alle seguenti
condizioni:

– almeno quindici anni di contribuzione da lavoro subor-
dinato, accreditati presso il fondo pensione dei lavoratori
dipendenti;
– almeno 25 anni di anzianità assicurativa: in buona so-
stanza, il primo contributo Inps deve risultare versato al-
meno 25 anni prima della domanda di pensione, anche
se poi si possiedono meno di 25 anni di contributi (la co-
siddetta Anzianità assicurativa: corrisponde al tempo mi-
surato in anni mesi e giorni, trascorso dal primo
contributo accreditato e la data in cui si matura il diritto
alla pensione. L’inizio dell’assicurazione è fissato in cor-
rispondenza di un contributo obbligatorio da lavoro di-
pendente, ma vale anche il contributo autonomo. Si
ricorda tuttavia che il contributo autonomo non è consi-
derato utile ai fini della maturazione del requisito contri-
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di WALTER RECINELLA – Enasc

In pensione
con quindici anni di contributi
Requisiti necessari e possibili beneficiari
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butivo per il quale è ammessa contribuzione da solo la-
voro dipendente), almeno dieci anni all’interno dell’intera
carriera  lavorativa, devono risultare lavorati in modo di-
scontinuo; tale non è considerata l’annualità lavorata dal
1° gennaio al 31 dicembre, ma nella quale risultino ac-
creditate meno di 52 settimane, a causa di un part-time
che renda la retribuzione inferiore al minimo per l’accre-
dito di un’annualità intera (minimale retributivo per l’anno
2022 per l’accredito delle 52 settimane € 10.896,00
annui) ai fini pensionistici.

Il requisito dei quindici anni di contribuzione può essere
conseguito anche attraverso il cumulo dei contributi,
cioè sommando gratuitamente i versamenti accreditati
ai fini del diritto a pensione. Il cumulo è tuttavia possibile
soltanto laddove le casse che partecipano alla somma-
toria prevedano tutte, nel loro ordinamento, la deroga
Amato della quale ci si vuole avvalere.
È doverosa una precisazione. La prima e la seconda de-
roga Amato sono valide sia per i lavoratori dipendenti e
sia per i lavoratori autonomi; mentre invece la terza è va-
lida solo per i lavoratori dipendenti.
La pensione di vecchiaia contributiva, che può essere
fruita dai lavoratori privi di contributi al 31 dicembre
1995, si consegue con un minimo di 71 anni di età ana-
grafica (fino al 31.12.2024) e con cinque anni di contri-
buti. Questa pensione può essere conseguita anche da
chi possiede contribuzione al 31 dicembre 1995, ma sol-
tanto qualora si opti per il computo presso la gestione
separata. In questo caso, tutta la contribuzione conflui-
sce presso la gestione separata Inps. Pertanto, anche le

quote di pensione che originariamente sarebbero state
calcolate con il sistema retributivo o misto, vengono ri-
calcolate con il metodo contributivo, normalmente pe-
nalizzante.

Inoltre, sono richiesti specifici requisiti per aderire al
computo:

– meno di 18 anni accreditati al 31 dicembre 1995;
– almeno un contributo accreditato al 31 dicembre 1995;
– almeno un contributo accreditato presso la gestione
separata, pari ad 1 mese;
– almeno quindici anni di contribuzione complessiva, di
cui almeno cinque anni collocati dopo il 1.1.1996.

In base a quanto esposto, la pensione di vecchiaia con-
tributiva può essere ottenuta con un minimo di quindici
anni di versamenti, con riferimento a coloro che optano
per il computo, ma sempre all’età anagrafica dei 71 anni.
La pensione di vecchiaia con quindici anni di contributi
può essere ottenuta soltanto con il computo, in quanto
l’interessato ottiene lo status di iscritto presso la ge-
stione separata, quindi iscritto dal 1996 in poi, pur pos-
sedendo contribuzione collocata in annualità precedenti.
La stessa pensione di vecchiaia non può essere ottenuta
attraverso l’opzione al contributivo, in quanto tale regime
fa conservare lo status di vecchio iscritto, pur determi-
nando l’applicazione delle regole di calcolo del sistema
contributivo, compresa l’applicazione dei massimali an-
nuali, a partire dalla data nella quale l’opzione diviene ef-
ficace.
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a lunga esperienza, in qualità di dirigente, in im-
portanti enti ed associazioni di carattere nazio-
nale ha portato Salvatore Falzone ad assumere,

nel 2019, la presidenza di Caa - Centro autorizzato di as-
sistenza agricola Unsic. Originario di San Cataldo in pro-
vincia di Caltanissetta, dirige con impegno e dedizione
la sede nazionale di Roma, coordinando e monitorando
il lavoro di tutte le strutture territoriali. In una lunga chiac-
chierata, ci ha parlato del suo lavoro e del ruolo cruciale
che rivestono i Caa in un momento storico, economico
e sociale come questo, in cui l’agricoltura assume sem-
pre più un peso determinante per le generazioni di oggi
e di domani.

Ci può illustrare la costituzione del Caa e come è strut-
turato nelle sue diramazioni locali?

Caa Unsic viene formalmente riconosciuto con determi-
nazione della Regione Lazio nel luglio del 2006, per ini-
ziativa di Unsic – Unione nazionale sindacale imprenditori
e coltivatori, in quanto Associazione di categoria datoriale
maggiormente rappresentativa a livello nazionale. È legit-
timato, secondo quanto disposto dal Decreto ministeriale
del 27 marzo 2008, ad espletare attività di assistenza pro-
cedimentale ai produttori agricoli, sulla base di specifico
mandato scritto conferito dai produttori medesimi. Siamo
presenti in quasi tutte le regioni italiane, con 104 uffici di-
slocati sul territorio nazionale e 200 operatori. Assistiamo
oltre 30 mila aziende agricole, mettendo a disposizione
un’ampia gamma di servizi e prestazioni, nel quadro di
convenzioni espressamente sottoscritte con gli Organismi
pagatori e le Regioni.

Quali sono i servizi messi a disposizione delle imprese
agricole?

Le nostre competenze abbracciano tutti i campi d’inte-
resse del mondo agricolo, con interventi che afferiscono
all’ambito fiscale, tecnico e giuridico. Volendo fare degli

esempi concreti, potrei indicare la costituzione, aggior-
namento e tenuta del fascicolo aziendale, un documento
essenziale ai fini degli adempimenti connessi con ge-
stione degli aiuti previsti dalla Pac – Politica agricola co-
mune (1° e 2° pilastro). Ci occupiamo, inoltre, dell’attività
istruttoria per l’assegnazione del carburante agevolato
agli agricoltori, in quanto Utenti di motori agricoli (Uma);
quindi, forniamo assistenza nell'applicazione delle regole
di condizionalità in agricoltura e supporto giuridico alle
imprese agricole per la risoluzione di contenziosi con la
pubblica amministrazione; infine, curiamo l’istruttoria per
l’ottenimento di contributi sui premi assicurativi pagati
nell’ambito del Pai -  Piano assicurativo individuale, a
fronte di polizze multirischio e pluririschio sottoscritte
dagli agricoltori del comparto delle produzioni animali
e/o vegetali.

Quindi oltre alle imprese agricole offrite assistenza
anche agli allevatori?

Esattamente! Ci occupiamo degli agricoltori e degli alle-
vatori assistendoli in tutto quello di cui hanno bisogno.
Per ciò che riguarda questi ultimi, curiamo le istanze di
accesso agli aiuti cosiddetti “accoppiati” per bovini, ca-
prini, ovini e gli aiuti integrativi per i programmi di mi-
glioramento delle carni di qualità. Ci facciamo carico
anche della gestione dell’anagrafe bovina, ovina e suina
ed il relativo supporto per far fronte ai pertinenti obblighi
di legge, che includono, tra l’altro, l’acquisizione nella
Bdn - Banca dati nazionale del numero dei capi richiesti
a premio e non a premio e la notifica delle movimenta-
zioni. Coadiuviamo, il lavoro degli allevatori italiani attra-
verso il servizio di distribuzione dei marchi auricolari.

Un’importanza particolare all’interno del mondo agricolo
è rappresentata dal settore vitivinicolo, che, nonostante
le avverse condizioni atmosferiche e la crisi, ha resistito.
Qual è il ruolo dei Caa in questo importante comparto?

di VANESSA POMPILI

Intervista a Salvatore Falzone,
presidente del Caa Unsic
La centralità del ruolo dell’agricoltura nell’economia italiana

L
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L’Italia vanta una lunga e rinomata tradizione vitivinicola e
sicuramente questo settore è uno dei fiori all’occhiello
della nostra agricoltura. Da nord a sud la penisola è disse-
minata di vigneti. La considerevole estensione della colti-
vazione della vite su tutto il territorio nazionale, ci porta ad
essere il primo produttore mondiale di vino con 44,5 mi-
lioni di ettolitri nel 2021 (dopo i 49,1 del 2020), davanti alla
Spagna e alla Francia. Sempre facendo riferimento al-
l’anno scorso, malgrado il lieve calo della produzione fre-
nata da gelo, grandinate e siccità, strettamente legati ai
cambiamenti climatici, il commercio enologico mondiale
ha registrato una forte ascesa con ricadute positive anche
per il Bel Paese. Infatti, nonostante la pandemia ed il
blocco del canale Horeca, nel 2021 il valore totale del
mercato del vino in Italia (vendite online e non) è stato di
circa 14,2 miliardi di euro. Tra l’altro è interessante notare
che nell’ultimo anno c’è stato un aumento del 13 per
cento, circa 403 mila ettari, della superficie dedicata ai vi-
gneti biologici, facendo salire la penisola italica al primo
posto sia in Europa che nel resto del mondo. Tutto questo,
per sottolineare il peso che il settore vitivinicolo detiene
all’interno del panorama agricolo.
Da ciò deriva l’importanza dell’attività dei Caa per suppor-
tare in tutto e per tutto i viticoltori. Li assistiamo nell’iter di
ristrutturazione e riconversione dei vigneti, nell’aggiorna-
mento ed amministrazione dello schedario vitivinicolo,
nelle dichiarazioni di raccolta uve e produzione vino e in
quelle di giacenza vino e mosti. Gestiamo le domande di
estirpazione, arricchimento e magazzinaggio, distillazione
e iscrizione/variazione agli albi vigneti DO ed IGT.

PPerché un imprenditore agricolo dovrebbe rivolgersi ad
un Caa?

La pandemia, i cambiamenti climatici e per ultimo il con-
flitto nell’est Europa, hanno lanciato nuove sfide all’agri-
coltura, modificando le carte in tavola. Il surriscaldamento
globale ha avuto e avrà conseguenze rilevanti sulla biodi-
versità, sul suolo e sulla qualità delle acque. A questo si
aggiunge anche il fatto che, per far fronte alla crescita de-
mografica ed alle abitudini di consumo in continua evolu-
zione, la produzione alimentare mondiale dovrebbe
raddoppiare entro il 2050. È proprio considerando questa
molteplicità di fattori che la politica agricola dell’Ue è no-
tevolmente cambiata per sostenere gli agricoltori nell’af-
frontare queste novità e per rispondere alla trasformazione
dei comportamenti e delle aspettative dei cittadini. Le ini-
ziative comunitarie e nazionali poste in essere (Green
Deal, Pac, Pnrr, Psr) sono evidentemente complesse e vin-
colanti: da qui, l’esigenza dei produttori agricoli di disporre
di un supporto qualificato e affidabile, per poter accedere
alle misure di sostegno ad essi stessi destinate. Gli opera-

tori del Caa assistono quotidianamente gli agricoltori ai fini
dell’elaborazione e compilazione degli atti amministrativi
richiesti per l’ammissione a premi e/o contributi comuni-
tari, nazionali e regionali, quali il premio unico e greening,
gli interventi per lo sviluppo rurale (misure a superficie, tra
cui agroambiente, indennità compensativa in aree svan-
taggiate, forestazione, benessere animale, agricoltura bio-
logica, agricoltura integrata). I nostri uffici Caa si occupano
anche degli adempimenti connessi con la verifica dei re-
quisiti prescritti ai nuovi giovani agricoltori che richiedono
l’assegnazione dei titoli di pagamento, in applicazione
della riforma della Pac, come anche le richieste di primo
insediamento, ammodernamento e diversificazione verso
attività non agricole; infine inoltrano e gestiscono le do-
mande di aiuto concernenti la realizzazione di investi-
menti.
Peraltro, in virtù dell’accordo di collaborazione stipulato di
recente tra Unsic e UniCredit spa, offriamo alle imprese
agricole associate all’organizzazione datoriale un canale
privilegiato di accesso ad un’ampia gamma di servizi e
prodotti finanziari particolarmente rispondenti alle esi-
genze dei coltivatori/allevatori che ne faranno richiesta. Il
progetto “pilota”, che in futuro potrebbe interessare anche
altri territori, coinvolge inizialmente quattro regioni del
centro/sud del Paese: Abruzzo, Lazio, Molise e Sardegna.
Saranno proprio i nostri uffici territoriali ad assolvere all’im-
portante funzione di promozione dell’iniziativa, cataliz-
zando la cooperazione tra impresa agricola e filiale
competente di UniCredit spa, nonché informando e orien-
tando i coltivatori/allevatori che intendano sviluppare la
propria attività.
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ambiamento è la parola chiave di questi anni:
due decenni in cui abbiamo assistito a muta-
menti epocali che le generazioni passate non

hanno vissuto nell’arco di una vita. Cambia la vita perso-
nale, cambia l’economia e cambiano le aziende.
In questo contesto è quanto mai attuale il nuovo libro di
Marco Daturi, “Change marketing”, che esce per Libri
d’impresa ed è disponibile su Amazon e tutte le librerie
on line.
“Il cambiamento fa spesso paura, ma è sempre neces-
sario affrontarlo anche nel lavoro sia per rispondere ad
un evento impattante, sia per evitare di scivolare nell’ul-
tima fase naturale del ciclo di vita del prodotto: il declino
- spiega l’autore, Marco Daturi, esperto di marketing,
che da trent’anni sviluppa progetti per grandi multina-
zionali, professionisti e piccole e medie imprese, e che
con il suo libro illustra come gestire il cambiamento par-
tendo da una revisione della corporate identity, che si
declina poi operativamente su una serie di strumenti
funzionali al raggiungimento degli obiettivi.
“Ho scritto il libro per gli imprenditori, i professionisti, i
manager e in generale tutti coloro che hanno capito di
dover cambiare qualcosa nelle loro attività per poter
stare al passo coi tempi - dice l’autore -. “Il Change mar-
keting è lo strumento chiave per guidare questo cambia-
mento verso una nuova rotta, definita nella visione
strategica. Avendo soprattutto chiaro il punto di par-
tenza, cioè la corporate identity, che rappresenta il Dna
dell’azienda e ne identifica la vision, la mission e i core
values, racchiude la sua cultura, la sua storia e le sue
competenze. Ha una personalità ben definita e si
esprime con un’immagine e tono di voce propri che, in-
sieme alla value proposition, creano la reputazione azien-
dale e la brand identity percepita dagli stakeholder
esterni. È importantissimo definire questi aspetti prima
di iniziare i processi operativi per non rischiare di andare
in direzioni diverse da quella voluta».
Nel libro viene illustrato il Corporate Identity Matrix Fra-
mework, uno strumento di lavoro utile per fornire una

strutturata e comprensibile overview della corporate
identity, una guida per la comunicazione.
“Si tratta di una revisione della Corporate Brand Identity
and Reputation Matrix presentata da Mats Urde e Ste-
phen A. Greyser in The Corporate Brand Identity and Re-
putation Matrix per lo studio del Premio Nobel -spiega
Daturi. “Abbiamo utilizzato questo metodo per molte re-
altà di diverse dimensioni e settori di attività e ci ha aiu-
tato a mettere l’ordine che spesso veniva solo dato per
scontato”.
Tra best practice, descrizione del metodo e una ricca se-
zione dedicata agli strumenti da utilizzare un questi anni
caratterizzati dal marketing 5.0, che deve coniugare le
nuove tecnologie alle diverse generazioni e ai nuovi mo-
delli di business, il libro è una guida utile a imprenditori
e professionisti per restare e diventare sempre più com-
petitivi. Marco Daturi, laureato in economia e commer-
cio, ha tracciato una linea netta per la sua professione
con un master in marketing e vari corsi di specializza-
zione. Ha lavorato per grandi multinazionali, professio-
nisti e piccole medie imprese, gestendo centinaia di
progetti in settori diversi e occupandosi in prima per-
sona dal marketing strategico a quello operativo.
Nativo digitale con venticinque anni di anticipo, ha
grande passione per la tecnologia e la digitalizzazione,
in cui opera direttamente come early adopter ed
esprime con il figlio nella loro creative room.
Tra le sue passioni spicca la subacquea (ed è questa a
definire la parola ‘Exploring’ dello slogan): in questo set-
tore ha scritto tre libri, fondato un magazine e creato la
più grande community sub d’Italia, ma soprattutto ha
avuto modo di girare il mondo con oltre millecinque-
cento immersioni.
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