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Giacomino e 
la sua promozione: 
le conseguenze 
quando mancano 
le soft skill

re con la competenza tecnica 
e che si defi niscono soft skill.
Ormai sono innumerevoli gli studi 
che dimostrano quanto le soft skill 
siano determinanti del successo 
di qualsiasi ruolo professionale: a 
parità di competenza tecnica rie-
sce meglio chi ha un miglior ba-
gaglio di soft skill, per esempio un 
venditore che ha maggior intel-
ligenza emotiva ha il 55% di 
probabilità in più di conclude-
re affari rispetto ad un altro che 
ne possiede meno, il 55% in più!
Considerare l’importanza delle 
soft skill e quanto il posseder-
le o meno possa rappresentare 
un buon predittivo del succes-
so o insuccesso professiona-
le, signifi ca anche considerare 
la necessità, come nel caso del 
nostro imprenditore, di valutare 

se la persona che vorremmo 
promuovere possiede un ade-
guato profi lo in termini di soft 
skill anche in potenza, rispetto 
a quanto richiesto dal nuovo 
ruolo, lo stesso dicasi quan-
do vogliamo assumere nuove 
persone. In caso contrario, le 
conseguenze potrebbero essere 
davvero disastrose: un capo in-
capace distrugge in poco tempo 
un team coeso che ha impiegato 
anni a costituirsi e ad operare con 
armonia, effi cacia ed effi cienza.
Molti imprenditori ci confermano 
che i principali problemi con i loro 
dipendenti, nuovi o “veterani”, 
non dipendono da una carenza 
tecnica, dalle loro conoscenze 
specialistiche, ma piuttosto dai 
loro comportamenti: relazione, 
comunicazione, iniziativa, ge-

stione delle informazioni, per-
sistenza, gestione dello stress, 
problem solving…tutte soft skill.
Nel fi lm “The Founder”, Ray Kroc, 
fondatore dell’impero McDo-
nald’s, magistralmente interpre-
tato da Michael Keaton, ci dice: 
“…So cosa vi chiedete, come 
fa uno di cinquantadue anni, at-
tempato, che vende frullatori per 
milkshake a diventare il fondato-
re di un impero del fast food con 
1600 ristoranti e un fatturato di 
700 milioni di dollari? Una sola 
parola…PERSEVERANZA.”
Una delle soft skill più 
importanti…a qualsiasi età.

Gianrenzo, il titolare di un’azien-
da che produce complementi di 
arredo di design riceve le dimis-
sioni dalla sua responsabile ricer-
ca e sviluppo, dopo sette anni 
di profi cua collaborazione. “Ho 
perso l’entusiasmo.”. Questa 
è stata la motivazione espressa 
dalla dipendente nel comunicare 
le sue dimissioni, giunte come 
un fulmine a ciel sereno. Nono-
stante svariati tentativi da parte 
dell’imprenditore, dall’aumento 
di stipendio, alla nomina a diri-
gente, la valida collaboratri-
ce non cambia la sua scelta.
A quel punto il titolare Gianren-
zo, nel corso di una riunione, con 
tutta la prima linea manageriale, 
mette al corrente il gruppo della 
sua decisione: “Promuoveremo 
a responsabile della R&S il fe-
dele Giacomino, che si è sem-
pre prodigato per la nostra azien-
da, ha sempre svolto in silenzio il 
suo lavoro, godendo della stima 
anche della sua responsabile.”. 
Qualcuno, non proprio convinto 
della scelta, cerca di esprimere il 
suo garbato parere, esponendo i 
dubbi non certo sulla affi dabi-

lità tecnica della persona, ma 
piuttosto sul suo comporta-
mento: “Giacomino è una per-
sona tecnicamente preparata, 
ma poco propensa a lavorare in 
team, fa fatica a condividere e a 
comunicare, temo possa incon-
trare diffi coltà nella gestione di 
un team di otto persone.”, evi-
denzia Armando, responsabile 
produzione. “Vedrete che messo 
alla prova saprà affrontare anche 
questa sfi da, è con noi da otto 
anni, conosce bene il reparto e 
i colleghi gli vogliono bene. Do-
mani uffi cializzeremo la nostra 
decisione.”, replica il titolare.
E così Giacomino viene nominato 
responsabile della Ricerca e Svi-
luppo, coordinando otto persone. 
Sapete come è andata a fi nire? 
Durante la “reggenza” del buon 
Giacomino si sono dimes-
se quattro persone su otto…
Capita abbastanza frequente-
mente che di fronte a casi del 
genere, si decida, in alternati-
va ad un nuovo inserimento, di 
procedere per la via interna, 
promuovendo cioè qualcuno 
che si ritiene valido e in grado 

di assumersi maggiori respon-
sabilità. Fin qui tutto bene, anzi 
il promuovere personale interno 
può rappresentare un segna-
le importante: la nostra azienda 
valorizza le proprie persone e 
se meritano possono progre-
dire anche in termini di carriera. 
E quindi dove sta il problema?
Semplice, il problema consiste 
nel ritenere che un buon tecnico, 
possa essere anche un buon 
responsabile, in grado di gestire 
le persone, come pure un buon 
commerciale sia anche in grado di 
diventare un area manager. Il tut-
to basandosi solo sui risultati 
raggiunti nel ruolo precedente.
Ma proviamo a immaginare cosa 
sia mancato a Giacomino al 
punto da portare alle dimis-
sioni il 50% dei componenti del 
reparto aziendale. E’ verosimi-
le pensare ad una carenza nelle 
sue capacità di leadership e 
intelligenza emotiva, alle dif-
fi coltà di comunicazione, già 
evidenziate da qualcuno, di 
delega, di lavoro in team, di in-
novazione, tutte capacità che 
non hanno nulla a che vede-



“La pandemia ha accelerato l’evo-
luzione dei modelli di lavoro verso 
forme di organizzazione più fl essi-
bili e intelligenti e ha cambiato le 
aspettative di imprese e lavoratori. 
Le imprese stanno sperimentando 
nuovi modelli di lavoro, con la ri-
cerca di equilibri fra presenza e di-
stanza, capaci di cogliere i benefi ci 
potenziali di entrambe le modalità 
di lavoro”. Con queste parole Ma-
riano Corso, Docente di Leader-
ship e Innovation al Politecnico di 
Milano, Responsabile Scientifi co 
dell’Osservatorio Smart Working 
e di P4I-Partners4Innovation, ha 
descritto come l’arrivo improvviso 
della pandemia abbia stravolto 
il mondo del lavoro. Di punto in 
bianco ci si è ritrovati ad affron-
tare un nuovo modo di vivere
che per tante persone si è rivelato 
estremamente positivo, in quanto 
ha consentito di conciliare meglio 
le esigenze individuali con quelle 
professionali e di riscoprire uno 
stile di vita meno frenetico. Per 
altri è stato invece più diffi coltoso, 
in particolare per chi non aveva 
supporti informatici adeguati o 
per chi doveva condividere i pro-
pri ambienti domestici ristretti 
con gli altri familiari.
Ora che stiamo ritornando gra-
dualmente alla normalità, cosa 

rimarrà di questa esperienza? 
Pretendere che non sia mai suc-
cessa per ritornare alle “vecchie 
abitudini” sarebbe paradossale, 
specialmente a fronte dei risultati 
che sono stati ottenuti. Nei modelli 
organizzativi in cui lo smart wor-
king funziona è stato dimostrato 
il raggiungimento di obbiettivi 
sfi danti e la resa di servizi in 
maniera altrettanto effi ciente. Si 
è assistito alla riduzione dell’as-
senteismo, del ricorso ad aspet-
tative, permessi e part-time, oltre 
alla possibilità di ottenere risparmi 
economici e di tempo, con ridu-
zione dello stress e conseguente 
aumento della produttività e del 
benessere psicofi sico. Secon-
do i dati degli Osservatori Digital 
Innovation del Politecnico di Mi-
lano-School of Management, se 
l’azienda adottasse un modello 
evoluto di smart working si po-
trebbe assistere ad un incremento 
della produttività, stimato per ogni 
impiegato, intorno al 15%. 
Questo dato, di per sé modesto 
se pensato singolarmente, riscuo-
terebbe un effetto domino decisa-
mente più grande laddove il lavo-
ro agile arrivasse a coinvolgere il 
70% delle attività potenzialmen-
te “smartabili”: si prevede che il 
ritorno economico sarebbe intor-

no ai 13,7 miliardi di euro in più 
all’anno. Nell’ultimo periodo sono 
state condotte moltissime ricer-
che che hanno evidenziato inoltre 
come i giovani d’oggi ritengano 
fondamentale un corretto equili-
brio tra la propria vita privata e 
quella professionale nella scelta 
di un posto di lavoro. Un recen-
te studio della Bentley University 
dimostra che il 77% dei giovani 
professionisti afferma che il lavo-
ro fl essibile li renda più produttivi. 
Dati, quelli derivanti dalle indagini 
sul tema, che non possono esse-
re più ignorati.
I tempi sono quindi maturi per un 
cambiamento e il superamento 
della concezione del lavoro come 
necessità della presenza fi sica, 
con vincoli di orario e rigido con-
trollo del datore di lavoro, a favore 
di una modalità di organizzazione 
fondata su fl essibilità e autono-
mia a fronte di una maggiore re-
sponsabilizzazione sui risultati. 
Uno smart working che va con-
cordato con il proprio responsa-
bile nel rispetto di regole comuni 
e concesso su base volontaria, e 
che va praticato con strumenti in-
formatici forniti dall’azienda, in mo-
dalità mista di modo da consentire 
il costante contatto con i superiori, 
i colleghi e l’utenza. 

Il mondo chiede aziende sempre 
più sostenibili. Azioni concrete da 
mettere in pratica (distanti dal-
la mera sostenibilità di facciata 
o “greenwashing”) e “in grado di 
soddisfare i bisogni della gene-
razione presente, senza com-
promettere la possibilità che le 
generazioni future riescano a sod-
disfare i propri” (Gro Harlem Brun-
dtland, 1987).
É opportuno che le aziende si 
impegnino sin da subito a ri-
defi nire i propri modelli di bu-
siness in ottica sostenibile, an-
cor prima di valutare quale sia la 
miglior forma di rendicontazione 
della sostenibilità verso l’esterno.
Parlare di sostenibilità non signifi -
ca mettere in discussione che la 
priorità di un’azienda sia garan-
tire la redditività del business nel 
lungo termine. Anzi, integrare la 
sostenibilità nel business signifi ca 
ripensare la strategia e i pro-
cessi operativi per affrontare 
il cambiamento e rispondere ai 
bisogni e alle aspettative del mer-
cato e della società, con l’obiettivo 
ultimo di accrescere la competiti-
vità e sostenere la redditività dura-
tura. Temi quali la responsabilità 
sociale d’impresa comunicata 
attraverso il bilancio di sostenibili-
tà, nei prossimi anni diventeranno 

sempre più protagonisti, conside-
rato l’esponenziale interesse ver-
so le tematiche Esg.
Ma cos’è il bilancio di sostenbi-
lità e a chi è rivolto?
Il Bilancio di Sostenibilità è uno 
strumento di rendicontazio-
ne non fi nanziaria rivolto ai 
suoi portatori di interesse (di-
pendenti, fornitori, comunità, 
clienti, investitori) che integra le 
informazioni fornite dal bilancio 
d’esercizio con gli aspetti etici, 
sociali e ambientali che qualifi ca-
no le modalità con cui un’orga-
nizzazione persegue i propri fi ni. 
Attualmente, in ambito profi t, la 
rendicontazione delle informazioni 
non fi nanziarie è obbligatoria per 
le aziende quotate e del settore 
bancario-assicurativo, di grandi 
dimensioni (d.lgs. n. 254/2016 
che recepisce la direttiva europea 
2014/95/UE), mentre è volontaria 
per la restante platea di aziende.
Conseguentemente, non solo le 
grandi aziende oggi puntano alla 
sostenibilità come focus di piani-
fi cazione di asset e strategie d’in-
vestimento. Ma sono soprattutto 
le pmi, fautrici del cambiamen-
to positivo in atto, a dover ab-
bracciare volontariamente la 
sostenibilità aziendale quale dri-
ver di crescita e permanenza nel 

mercato, con i seguenti vantaggi:
- creare un’immagine, e Sustai-
nable reputation del brand, solida 
e credibile;
- costruire un business sostenibile 
e duraturo nel lungo periodo;
- accedere a nuove forme di ca-
pitali e fi liere di mercato legate alla 
sostenibilità;
- provvedere alla realizzazione di 
una politica etica e ambientale 
aziendale a vantaggio dei propri 
stakeholder e delle generazioni 
future.
È quindi opportuno che le impre-
se anticipino, sin da subito, gli 
obblighi normativi in merito alla 
defi nizione di strategie ESG, uni-
tamente alla predisposizione del-
la rendicontazione non fi nanzia-
ria, che le vedranno coinvolte nei 
prossimi anni. E ricordando che 
sostenibilità non è solo questione 
di responsabilità ambientale, ma 
anche e soprattutto sociale e di 
buona governance.
Infi ne segnaliamo che sono 
disponibili contributi pubblici a 
fondo perduto per le Imprese che 
sostengono costi di consulenza 
per la redazione del Bilancio di 
sostenibilità.
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Parola all’esperto

Un approccio strutturato per condurre 
un’effi cace intervista di selezione

Durante un colloquio di selezio-
ne, se ci limitiamo ad ascoltare la 
storia professionale del candida-
to senza intervenire con doman-
de mirate, non abbiamo la pos-
sibilità di indagare realmente le 
sue capacità e competenze con 
strumenti oggettivi.
Cosa intendiamo, esattamente, 
quando parliamo di competen-
ze? Con il termine “competen-
za” si intende la capacità di far 
fronte ad un compito riuscendo 
a mettere in campo le proprie ri-
sorse interne, cognitive, affettive 
e volitive e a utilizzare le risorse 
esterne disponibili in modo coe-
rente.
Come individuare e valutare in 
modo oggettivo le competenze 
comportamentali di un candida-
to attraverso il colloquio di se-
lezione? Scopriamo insieme la 
tecnica di intervista BEI (Beha-
vioural Event Interview) che ci 
permette di acquisire informa-
zioni oggettive per valutare le 
competenze di un candidato e 
le relative modalità di attuazione. 
L’origine di questa tecnica risale 

agli anni ‘70 quando McClelland 
introdusse l’opportunità di utiliz-
zare la valutazione delle compe-
tenze nell’ambito dei processi di 
selezione del personale. È un’in-
tervista comportamentale at-
traverso la quale, seguendo un 
metodo strutturato, possiamo 
identificare le competenze del 
candidato, le sue caratteristiche 
personali e acquisire informazioni 
sulle modalità con cui la persona 
mette in atto determinati com-
portamenti.
Questa tecnica prevede di chie-
dere al candidato la descrizione 
analitica di episodi lavorativi 
recenti e significativi di suc-
cesso e insuccesso per capire 
quali comportamenti / compe-
tenze sono stati messi in atto per 
contribuire al successo profes-
sionale e viceversa, nel caso di 
insuccesso, quali comportamenti 
non sono stati agiti e/o espressi 
in modo inopportuno.
Come strutturare e condurre l’in-
tervista?
Questo approccio non prevede 
le classiche domande standard 

del colloquio: il candidato si trova 
in un contesto in cui non può for-
nire risposte preparate o studia-
te in anticipo e questo potrebbe 
anche intimorire alcune persone. 
Si consiglia di mettere a proprio 
agio la persona intervistata, con-
sentirgli qualche minuto di tempo 
per raccogliere le informazioni e 
riflettere sull’episodio da esporre 
e preferibilmente chiedere di ini-
ziare raccontando l’episodio di 
successo.
È importante chiedere al candi-
dato di focalizzarsi su episodi la-
vorativi recenti (relativi agli ultimi 
24 mesi) e di esporre il racconto 
fornendo il maggior numero di 
dettagli possibili, come se stes-
se raccontando un film di cui è il 
protagonista, attribuendo anche 
un titolo al racconto.
La narrazione è costituita da tre 
momenti principali. Si parte da 
una situazione iniziale chieden-
do al candidato di descrivere le 
cause che hanno condotto all’e-
pisodio in questione e quali sono 
gli attori coinvolti. Si procede 
analizzando i momenti signifi-

L’intervista BEI 
(behavioural event 
interview) nella 
selezione del 
personale

cativi dell’episodio e chiedendo 
al candidato di raccontare in det-
taglio quali sono le azioni che ha 
compiuto, le parole che ha detto, 
i pensieri che ha avuto e infine 
quali sono le sensazioni che ha 
provato in quel momento. Nella 
fase finale ci si focalizza sui risul-
tati ottenuti (o non ottenuti) e si 
chiede al candidato di indicare i 
motivi per cui ritiene l’episodio un 
caso di successo o insuccesso.
Il selezionatore deve essere abile 
a scavare in profondità per ac-
quisire le informazioni di cui ha bi-
sogno e se necessario interrom-
pere anche più volte il candidato 
per chiedergli di entrare maggior-
mente nel dettaglio. È importan-
te quindi fare delle domande di 
approfondimento onde evitare 
di non ricavare sufficienti infor-
mazioni per poter fare una valu-
tazione. Nel caso in cui si voglia-
no indagare delle competenze in 

particolare, l’intervistatore può 
indirizzare il candidato verso de-
terminati esempi specifici.
Ci sono alcuni dettagli a cui il se-
lezionatore deve porre attenzione 
al fine di codificare le informazioni 
nel modo corretto per la rilevazio-
ne delle competenze. È impor-
tante che il candidato si esprima 
parlando in prima persona (le 
azioni, le parole e i pensieri devo-
no essere attribuibili direttamente 
all’intervistato) e narrando i fatti 
utilizzando il tempo passato; 
le informazioni più rilevanti sono 
inoltre quelle riportate sponta-
neamente dalla persona intervi-
stata (il selezionatore dovrebbe 
evitare di “pilotare” le risposte del 
candidato). Non è utile tenere in 
considerazione affermazioni ri-
portate con il soggetto plurale
(ad esempio utilizzando il “noi” o 
riferendosi ad un gruppo di per-
sone), una narrazione in cui vie-

ne utilizzato il tempo presente 
o condizionale e riflessioni at-
tuali, con il senno di poi, da parte 
del candidato.
Quali sono i vantaggi della tec-
nica BEI? Permette di utilizzare 
dei criteri oggettivi per la valuta-
zione del candidato. Le risposte 
fornite, basate sul racconto di 
esperienze passate, ci permet-
tono di capire in che modo il 
candidato ha gestito una deter-
minata situazione e di predire 
con accuratezza quali saranno 
le sue prestazioni future e quali 
comportamenti metterà in atto, a 
livello professionale, in situazioni 
analoghe future. Questa tecnica 
si basa infatti sull’assunto che i 
comportamenti messi in atto 
in passato sono chiari indicatori
degli atteggiamenti futuri. 
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Focus

Sesvil prosegue nel suo progetto 
editoriale con l’uscita del secon-
do libro: dopo il primo volume sul 
Clima Aziendale, Massimiliano 
Bergomi, AD di Sesvil e Diretto-
re Scientifi co di Sesvil University, 
in collaborazione con Stefano 
Riello, Consulente Junior in area 
Selezione e Formazione, hanno 
da poco celebrato l’uscita del 
volume nel quale viene trattata la 
tematica cardine della fi losofi a di 
Sesvil nella sua opera ventennale 
di supporto alle aziende in am-
bito formativo: le Soft Skill.

La volontà di redigere questo li-
bro nasce da un umile ma ambi-
zioso obbiettivo, ovvero riuscire 
a delineare una panoramica chia-
ra e accessibile a tutti gli attori del 
mondo del lavoro per far com-
prendere l’importanza critica di 
quel grande insieme di compe-
tenze non tecniche che attra-
versano in maniera trasversale la 
nostra vita: pensiero critico, in-
novazione, resistenza allo stress, 
intelligenza emotiva e molte altre 
ancora costituiscono risorse in-
dispensabili e preziose per adat-

tarsi proattivamente a qualsiasi 
ambiente di lavoro, ottimizzando 
le proprie prestazioni e miglio-
rando il proprio grado generale 
di employability e resilienza al 
cambiamento.

Per giungere a questa rinnovata 
consapevolezza il percorso che 
si articola nel libro percorrerà tre 
tappe fondamentali: un primo 
capitolo dove viene messo ordi-
ne all’interno della cornice stori-
co-culturale nella quale si collo-
cano le soft skill, per intercettare 
quei mutamenti del mondo del 
business che hanno mostrato la 
precarietà di un approccio basa-
to esclusivamente sulle hard skill. 
È importante comprendere come 
le prospettive di impiego futu-
re dipendano grandemente dalla 
capacità di riallinearsi rispetto a 
un mondo del lavoro in continua 
evoluzione. Sempre più profes-
sioni vengono messe alla prova, 
smarcandosi dal mero concet-
to di “esecuzione di mansioni”, 
ampliando il loro spettro di com-
plessità e implementando al loro 
interno nuovi vincoli, competenze 

e requisiti.

Nel secondo capitolo invece si 
delinea nei particolari uno dei 
punti cruciali riguardanti le soft 
skill ovvero la diffi coltà di misu-
razione in campo psicometrico. 
Verranno analizzate le insidie che 
si celano nella fase di attribuzione 
di punteggi per fattori non diretta-
mente quantifi cabili e le strategie
che la psicologia del lavoro ha 
sviluppato per arrivare a produrre 
risultati non solo attendibili, ma 
anche signifi cativi. La possibilità 
di “leggere” correttamente il pro-
fi lo di una persona permette di 
trarre un duplice vantaggio: da un 
lato è possibile riuscire a trovare il 
match più adeguato fra individuo 
e posizione professionale, sia per 
le fi gure in entrata, che per favo-
rire una fruttuosa mobilità interna; 
dall’altro è utile per poter corret-
tamente incanalare le persone 
all’interno di percorsi di forma-
zione di cui hanno realmente bi-
sogno, focalizzandosi non solo 
sul miglioramento delle soft skill 
più critiche, ma al contempo po-
tenziando quelle già consolidate.

Nel terzo, e conclusivo, capitolo 
trova spazio una rifl essione sul-
le potenzialità di sviluppo delle 
soft skill tramite appositi percorsi 
di formazione, alla luce dei gran-
di vantaggi e del valore aggiunto 
che persone opportunamente 
formate sono in grado di porta-
re nella realtà lavorativa, e nella 
propria dimensione personale. In 
questo solco trova infi ne posto 
una narrazione della vision e del-
le iniziative concrete che Sesvil 
ha deciso di adottare per cogliere 
e affrontare queste nuove sfi de, 
consapevole che un piano di for-
mazione aziendale si confi gura 
come un servizio centrale per i 
dipendenti e collaboratori di qual-
siasi organizzazione, fungendo 
sia da benefi t di grande apprez-

zamento da parte delle persone 
sia da leva chiave per la crescita 
professionale e personale dei 
soggetti coinvolti. Una formazio-
ne che non può prescindere da 
una matrice esperienziale ed 
emotiva, che metta in moto i par-
tecipanti affi nché collaborino fra di 
loro in un ambiente accogliente 
e ricco di stimoli. In defi nitiva, un 
quadro complesso e sfaccettato 
quello della formazione aziendale, 
nel quale dinamiche umane, cul-
turali e interpersonali si intrecciano 
fra di loro e in cui Sesvil si è inse-
rita per poter fungere da ponte fra 
domanda e offerta formativa, for-
te della propria ventennale espe-
rienza maturata grazie alla colla-
borazione con professionisti del 
settore e formatori d’eccellenza.

Trovate il libro “Soft Skill: cosa 
sono, come si misurano e come 
si sviluppano” su Amazon o su 
richiesta direttamente a Sesvil!

Soft Skill: cosa sono, 
come si misurano e 
come si sviluppano.
Continua l’avventura editoriale di Sesvil 
con un nuovo libro per riscoprire 
l’importanza delle competenze trasversali

Stefano Riello
Consulente Area Formazione 

Sesvil

SESVIL IN LIBRERIA...

LE SOFT SKILL

Il nuovo libro di Massimiliano Bergomi e 
Stefano Riello sulle Soft Skill

Cosa sono, come si misurano e 
come si sviluppano

PUOI ACQUISTARE IL LIBRO SU AMAZON
O RICHIEDERLO A SESVIL!
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Welfare Aziendale 
ed Employer 
Branding

gorie omogenee” di dipendenti 
ed ai loro famigliari.
Il concetto di “categorie omoge-
nee” diventa un’opportunità per-
ché permette di indicare a qua-
le gruppo di dipendenti si vuole 
dare uno o più servizi di welfare 
aziendale. Categorie omogenee 
non sono solo il livello d’inqua-
dramento o l’anzianità di servizio; 
ad esempio possono esserlo la 
distanza casa-lavoro (per attirare 
talenti “lontani”), il numero e l’età 
dei fi gli (per mantenere giovani 
lavoratori che l’azienda ha con-
tribuito a formare), ma anche la 
presenza in famiglia di genitori/
suoceri con bisogni d’assisten-
za (per limitare la richiesta di 
permessi straordinari). Ci sono 
aziende che, per promuovere la 
salute fi sica dei lavoratori, han-
no defi nito un credito welfare in 

funzione dei chilometri percorsi in 
bici dai dipendenti per recarsi al 
lavoro.
Importante anche il fatto che i 
servizi o il credito welfare posso-
no interessare anche i familiari: 
genitori, suoceri, fratelli e sorelle, 
coniuge, generi e nuore, fi gli.
Il welfare aziendale comunque 
non va visto solo nella cornice dei 
beni e servizi indicati dagli Art.51 
e Art.100 del TUIR, con le relative 
modalità di fruizione.
Lavorare dove possibile sulla 
fl essibilità dell’orario lavorati-
vo, fornire servizi salva tempo (a 
titolo di esempio, la possibilità di 
ricevere pacchi personali sul luo-
go di lavoro o di ordinare e far re-
capitare la spesa in azienda, l’ac-
cordo con un meccanico per la 
revisione periodica dell’auto con 
ritiro e consegna direttamente 

in azienda), servizi salva porta-
foglio (come l’organizzazione di 
gruppi d’acquisto per “spuntare” 
prezzi sull’energia più favorevoli), 
sono forme di welfare aziendale 
che richiedono un piccolo investi-
mento da parte dell’azienda, ma 
possono avere importanti ricadu-
te sul benessere dei lavoratori e 
sull’attrattività per nuovi assunti.
Infi ne non dimentichiamo le op-
portunità fornite dagli Enti Bilate-
rali, ma soprattutto dalla Sanità 
Integrativa e dalla Previdenza 
Complementare, spesso sot-
tovalutate, ma che in realtà una 
loro valorizzazione può avere im-
portanti ricadute sull’employer 
branding.

Essere attrattivi verso nuovi ta-
lenti e saper fi delizzare le persone 
di valore sono diventati per tante 
imprese dei veri e propri oggetti 
di lavoro.
Non si tratta solo di portare e 
mantenere in azienda competen-
ze tecniche: anche la capacità di 
contribuire al lavoro di squadra 
e a un positivo clima di gruppo 
sono doti fondamentali. E quan-
do un bravo collaboratore o una 
brava collaboratrice se ne van-
no, non vengono a mancare solo 
preziose capacità professionali, 
ma spesso ci si ritrova a dover 
ridefi nire equilibri e sinergie, con 
fatiche e tempi di assestamento 
considerevoli.
Quindi, come attirare e conser-
vare nella propria organizzazione 
nuovi talenti? Come contribuire 
alla serenità complessiva delle 
persone nell’organizzazione?
Le politiche di welfare aziendale
rappresentano in tal senso una 
preziosa leva strategica.
Ma cosa intendiamo per welfare 
aziendale? Nella prospettiva che 
stiamo affrontando possiamo 
considerare welfare aziendale 

tutti i beni e servizi che un’a-
zienda mette a disposizione 
dei propri dipendenti (e dei loro 
famigliari) per trattenere e atti-
rare competenze e talenti.
Al centro ci sono dunque beni 
e servizi. Non parliamo quindi 
di compensi di tipo economico, 
tant’è vero che, per il dipendente, 
non concorrono a formare reddito.
A rendere particolarmente attrat-
tivo e conveniente lo strumento 
è il fatto che la normativa (Art.51 
e Art.100 del TUIR) prevede la 
completa defi scalizzazione di 
alcune particolari categorie di 
beni, ma soprattutto di servizi: 
l’azienda può detrarre il valore di 
questi beni e servizi dal reddito 
della società, diminuendo quindi 
l’imponibile ai fi ni IRES, mentre 
per il lavoratore, pur dovendo 
comparire in busta paga come 
voce fi gurativa, non concorrono a 
formare il reddito. Non è poco se 
pensiamo che un premio in de-
naro che all’azienda costa 1.000 
euro, decurtato da oneri azienda-
li, oneri contributivi e tasse do-
vute dal lavoratore, fa arrivare a 
quest’ultimo un netto di circa 470 

euro (che oltretutto concorrono a 
fare reddito). Un credito welfa-
re di 1.000 euro sarebbe invece 
completamente nelle disponibilità 
del lavoratore.
Senza entrare troppo negli aspet-
ti tecnici ci limitiamo qui a dire 
che molte aziende già utilizzano 
in modo parziale il dispositivo, 
con i classici buoni spesa, buoni 
benzina o ticket restaurant. Es-
sendo, appunto, strumenti già 
molto diffusi, tendono ad essere 
visti anche dai lavoratori come un 
benefi t acquisito. Oltretutto han-
no un limite quantitativo e quali-
tativo molto circoscritto. 
In termini di employer branding, 
cioè di reputazione che l’azien-
da si costruisce come datore 
di lavoro, il valore aggiunto viene 
dato invece dalla possibilità data 
ai dipendenti di usufruire di servi-
zi, direttamente forniti dall’azien-
da, oppure sotto forma di credi-
to welfare, messo a disposizione 
del lavoratore su una piattaforma 
specializzata.
La forza dello strumento sta nella 
necessità di indirizzarlo, tramite 
regolamento dedicato, a “cate-

il Welfare è un plus per attrarre 
e mantenere il personale



gement, OKR Objective and Key 
Results);
- per essere effi caci in queste mo-
dalità di lavoro agile è necessario 
associare alle classiche compe-
tenze professionali anche quelle 
cosiddette soft (per esempio ca-
pacità di lavorare in gruppo, 
capacità di problem solving, co-
municazione, gestione del tem-
po), sapendo sviluppare positive 
capacità relazionali facendo affi da-
mento a quella che viene defi nita 
intelligenza emotiva;
- le aziende devono investire sulla 
formazione delle soft skills se 
vogliono raggiungere in tempi ra-
gionevoli gli obiettivi che si pongo-
no nel breve e lungo termine.
Non ci si scappa! Noi ci crediamo e 
abbiamo implementato anche una 
piattaforma di e-learning con inte-
grazione di corsi on demand sulle 
soft skills.

Fra Copan e Sesvil è in essere una 
collaborazione partita un anno fa 
relativamente all’utilizzo del nostro 
sistema di valutazione delle soft 
skills  nei vostri processi di sele-
zione e valutazione del persona-
le. Cosa avete trovato nel nostro 
modello di valutazione e come vi 
sta aiutando nei processi di asses-
sment? 

Siamo partiti in modo sperimentale 
un anno fa con questa collabora-
zione con Sesvil, la sperimentazio-
ne è andata a buon fi ne, ci siamo 
resi conto fi n da subito che questo 
test per la valutazione delle soft 
skills in fase di selezione poteva 
essere un valido supporto per il 
nostro processo di Recruiting. 
Ci aiuta ad essere più veloci nelle 
decisioni e nelle scelte ed è un otti-
mo strumento predittivo di come 
avverrà l’inserimento della nuova ri-
sorsa. Il test ha molte potenziali-
tà che scopriremo man mano pro-
cedendo e affi nando il suo utilizzo, 

ad oggi ci riteniamo soddisfatti tanto 
da aver acquistato la licenza e for-
mato alcune colleghe dell’Uffi cio HR.

Molte aziende non trovano perso-
nale qualifi cato, qual è la vostra si-
tuazione e quali interventi secondo 
Lei potrebbero migliorare il merca-
to del lavoro?

Fortunatamente Copan non ha 
particolari diffi coltà ad attrarre can-
didati qualifi cati e comunque, pun-
tando ed investendo molto sulla 
formazione, siamo consapevoli 
che eventuali gap si possono col-
mare in seguito. Sicuramente però 
è fondamentale che anche le altre 
aziende puntino sulla formazione 
e che anche le Scuole e Univer-
sità si attrezzino per dialogare 
sempre di più con le aziende
per cercare di captare le necessità 
del mercato del lavoro e per poter 
indirizzare sempre meglio l’offerta 
formativa.

Sempre più le aziende devono in-
terrogarsi su come poter attirare e 
trattenere il personale e come agire 
quello che oggi viene defi nito l’Em-
ployer Branding. Questi temi che 
posto occupano nell’agenda di 
Copan Group SpA?

Copan crede talmente tanto 
nell’importanza dell’Employer 
Branding da inserire nel nostro 
organico una risorsa dedicata ap-
punto a questo tema e alla comu-
nicazione. La politica dell’Employer 
Branding, da un lato consente 
all’azienda di continuare a proporsi 
attrattiva per i candidati e dall’al-
tro contribuisce a incrementare 
l’occupabilità dei propri dipen-
denti, attraverso l’innesto di nuove 
competenze e abilità necessarie 
per il medio-lungo termine.

Oggi si parla molto di Smart Wor-
king e welfare aziendale, qual è la 

Sua esperienza e il Suo pensiero al 
riguardo?

Stavamo ragionando e sperimen-
tando lo Smart Working già prima 
del Covid, ci credevo molto ed 
eravamo riusciti ad attivare anche 
qualche accordo individuale. L’e-
mergenza sanitaria ha permesso 
di rompere gli indugi di tutti quelli 
che ancora non si erano convinti, 
dimostrando che da remoto si 
lavora tanto quanto in presen-
za e forse anche meglio. Conti-
nueremo quindi su questa strada, 
permettendo a quanti hanno una 
tipologia di lavoro che si adatti di 
lavorare anche da remoto in accor-
do con il proprio responsabile.
Questo anche al fi ne di coniugare 
sempre meglio le esigenze perso-
nali con quelle lavorative, inqua-
drando questo ed altri interventi 
nell’ambito del Wellbeing azienda-
le che comprende tutte le iniziative di 
Welfare e di benessere organizzativo 
che Copan pone in essere da anni.

Infi ne, cosa consiglierebbe ad una 
persona neolaureata che volesse 
intraprendere la sua carriera nelle 
risorse umane?

Ad una persona neolaureata con-
siglio sicuramente, prima o poi, di 
fare un master specialistico sulle 
Risorse Umane e nel frattempo au-
guro di potersi sporcare le mani, 
iniziare dal basso, fare la classi-
ca gavetta che ti aiuta a rimanere 
con i piedi per terra. Nulla è dovuto 
e scontato, tutto va guadagna-
to e meritato con la dedizione e 
la fatica, solo così si costruiranno 
solide basi per il futuro e ci sarà la 
capacità di apprezzare il percorso 
intrapreso e gli obiettivi raggiunti. 
Come dicevano i Latini: per aspera 
ad astra.
Grazie Dottoressa Piccini per aver 
condiviso con noi i suoi pensieri e 
buon lavoro.

Lei è a capo della funzione HR di 
un’azienda importante, in forte 
evoluzione. Può fornirci un quadro 
della sua realtà?

Sono arrivata in Copan solo quat-
tro anni fa e nel frattempo abbiamo 
dovuto sostenere una fortissima 
espansione aziendale dovuta an-
che ai due anni di Pandemia Co-
vid-19. Ci occupiamo di dispositivi 
medici, tra cui i tamponi necessari 
anche per la rilevazione di questa 
malattia, quindi, per la nostra real-
tà è stata una chiamata alle armi 
molto repentina ed impegnativa, 
per utilizzare un linguaggio che 
purtroppo evoca anche la diffi ci-
le situazione inerente il confl itto in 
Ucraina che sta rimettendo in gi-
nocchio l’economia e le persone. 
Anche questo fattore infl uenzerà di 
molto il mondo del lavoro nel pros-
simo periodo.
Copan è una realtà molto dinamica 
e molto coraggiosa, non ha pau-
ra di mettersi in gioco e di cercare 
sempre nuove sfi de e nuovi pro-
getti, le sue persone rispecchiano 
molto questi valori e lo fanno con il 
sorriso, non mancando mai il mo-
mento per scambiare qualche bat-

tuta coi colleghi durante le giornate 
lavorative che passano davvero in 
un soffi o. 

Dal suo osservatorio che aria tira? 
Quali sfi de intravede all’orizzonte 
per la sua funzione e più in genera-
le per le funzioni HR?

Ci troviamo in un momento storico 
dettato da forte incertezza e gran-
dissima stanchezza, lo stress che 
abbiamo vissuto durante la pan-
demia ha lasciato i segni sul volto 
e nel corpo di tutti. Gli effetti della 
cosiddetta “Big quit” non hanno 
tardato a farsi vedere anche in Ita-
lia, spesso si scoprono dimissioni 
di persone che lasciano il lavoro 
per “seguire un sogno” o per “ten-
tare un nuovo progetto persona-
le” oppure “per riavvicinarmi alla 
famiglia”, lo lasciano anche senza 
avere qualcosa di concreto e reale, 
lasciano anche semplicemente per 
poter prendersi una pausa da tut-
to. Credo che sia importante ades-
so lavorare sulla riorganizzazione 
delle aziende, trovando modelli 
più agili, puntando alla digitaliz-
zazione ed effi cientamento dei 
processi. Adesso è il momento 

che le organizzazioni si potenzino 
per permettere alle persone di la-
vorare meglio ed in maniera smart, 
che non signifi ca solo “da casa o 
da altrove”, signifi ca in maniera più
intelligente ed effi cace supportati 
da nuovi strumenti digitali e tec-
nologici che rendano più effi cienti 
i processi e producano una fon-
te di informazioni e dati utili per 
condurre il proprio lavoro e pren-
dere decisioni più consapevoli in 
tempi minori rispetto al passato. 

Molte indagini di istituzioni interna-
zionali, evidenziano ancora oggi in 
Italia, seppur con le dovute ecce-
zioni, un limitato ricorso alla forma-
zione soprattutto per lo sviluppo 
di competenze trasversali, anche 
defi nite soft skill. Secondo la Sua 
esperienza quanto è importante 
valutare e agire in azienda per svi-
luppare queste competenze?

Si tratta di un sillogismo molto 
semplice da capire:
- le aziende devono imparare sem-
pre più a lavorare per progetti, 
in modo trasversale tra i diversi 
dipartimenti, con team dinamici e 
sempre diversi (vedi Agile Mana-
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L’intervista

COPAN GROUP: 
mercato del lavoro, 
soft skill ed 
Employer 
Branding…
Ne parliamo con Marta Piccini, attualmente 
HR Manager, intervistata da Massimiliano Bergomi Marta Piccini
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L’intervista

Inoxea
Quando i valori 
si tramandano…
Armando Grandi, titolare di Inoxea, 
intervistato da Massimiliano Bergomi, 
ci racconta la storia della sua azienda 
e i valori su cui si fonda, delineando 
alcune traiettorie per il futuro. Armando Grandi

un clima sereno che consenta di 
acquisire la poliedricità .   Come?  
Dichiarando loro in sede d’as-
sunzione  le nostre politiche, 
quanto si richiede loro,  quali 
comportamenti sono richiesti 
compresi quelli che riguardano 
l’educazione. Tutto questo è mes-
so  per iscritto. Proponiamo una 
modalità di vita lavorativa che 
cerca di coniugare le esigenze 
lavorative con le proprie ne-
cessità dettate da una vita ormai 
complessa.  In merito alla ricerca 
del personale diremo una cosa 
strana:  quando ci imbattiamo in 
una “brava persona”, anche se 
non siamo alla ricerca di perso-
nale,  cerchiamo di trovargli una 
collocazione in azienda, la mag-
gioranza del nostro personale è 
entrata così. 

Il numero del nostro magazine af-
fronta il tema delle soft skill, oggi 
ritenute fondamentali almeno 
quanto le hard skill o competenze 
tecniche. Secondo lei, fra le se-
guenti capacità, comunicazione, 
gestione del tempo, leadership, 
saper lavorare in team, iniziativa, 
saper gestire le informazioni e 
analizzare dati…quale o quali oggi 
richiedono più attenzione e ne-
cessità di sviluppo e perché?

Guardando i disservizi che riscon-
triamo nelle aziende ci sembra 
che la causa principale sia nella 
qualità dell’informazione che  è  
carente, o mancante, non giunge  
puntuale o non raggiunge tutti gli 
interessati.  La gestione del tem-
po è sempre approcciata privile-
giando l’urgenza,   spesso soprav-
valutata, rispetto all’importanza.  Il 
lavoro in team è spesso ineffi -
cace perché secondo noi manca 
una caratteristica fondamentale  
per stemperare gli inevitabili attriti 

quando ci si rapporta con gli altri: 
l’ironia.  L’analisi dei  dati è im-
portantissima per  prendere deci-
sioni scevre da personalismi.   

Inoxea e Sesvil hanno collabora-
to recentemente per la ricerca e 
selezione di una fi gura strategica 
per la sua azienda. Come valuta 
l’esperienza? Consiglierebbe la 
nostra metodologia di selezione 
ad un collega?

Siamo stati stupiti dal felice esito 
in tempi  rapidi  della non facile 
ricerca che vi fu commissionata.  
Ci prometteste  che avreste  la-
vorato sulla “qualità” dei candidati 
e non sulla “quantità” degli stessi 
ed è stato così. Per la selezione 
avete utilizzato un test che si è 
dimostrato effi cace. Certamente 
Vi consiglieremmo ad un collega, 
cosa che facciamo normalmen-
te  in Inoxea quando abbiamo la 
ventura di collaborare con aziende 
serie come la vostra. 

Varcando la soglia della sua azien-
da si viene accolti da bellissimi 
aforismi incisi nell’acciaio, un im-
portante biglietto da visita che fa 
capire fi n da subito di che stoffa 
siete fatti…a quale o quali è parti-
colarmente legato e perché?

Nell’insieme rappresentano un 
inno all’azione,  imperativo vitale 
per la sopravvivenza di un’azienda 
che è sempre condannata a muo-
versi. Classico è l’esempio della 
bicicletta:  se smetti di pedalare, 
cadi. Comunque i due aforismi 
più rappresentativi riteniamo sia-
no:  “ le idee sono vere quando si 
trasformano in azioni “ e “ dire la 
verità, arrivare insieme alla verità, è 
compiere azione rivoluzionaria “ . 

Oggi la sua azienda è saldamen-

te in mano alla seconda genera-
zione, anche se ci sembra faccia 
capolino anche la terza…a che 
punto siete con la pianifi cazione 
del ricambio generazionale o co-
munque della coesistenza di due 
generazioni in azienda?

Premesso che ci sentiamo onora-
ti, ma indegni dell’avverbio “ sal-
damente “ che ha usato, quando 
parlate di coesistenza rappresen-
tate  mirabilmente la situazione 
della maggioranza delle aziende. 
Comunemente si parla di  “pas-
saggio  generazionale”  che pe-
raltro esiste solo in circostanze 
tragiche o nei rari casi in cui il ti-
tolare decida di abbandonare il 
“ posto di combattimento”. Nel 
nostro caso stiamo cercando 
di rendere la convivenza ac-
cettabile fi ssando  punti fermi 
su cui fondarla: compiti certi, ri-
spetto delle autonomie decisionali 
(stabilite prima), non mescolare il 
rapporto parentale a quello lavo-
rativo, delegare compiti complessi 
in cui il delegato possa esprime-
re TUTTE le sue qualità, erogare 
formazione da parte di terzi e non 
solo formazione interna che po-
trebbe essere autoreferenziale.
Per quanto riguarda la pianifi ca-
zione del futuro stiamo delegando 
compiti e trasferendo conoscenza 
dagli amministratori agli altri col-
laboratori Questo per prevenire 
l’inevitabile “perdita di colpi” che 
l’età comporterà (ammesso che 
già non sia così ). Ah, dimentica-
vo: i funerali degli amministratori 
si svolgeranno rigorosamente di 
domenica onde non interrompere 
l’attività lavorativa.  

Speriamo il più tardi possibile…
Grazie Sig. Armando per aver 
condiviso con entusiasmo il suo 
pensiero con noi.

Sig. Grandi, la Sua azienda com-
pie quest’anno i sessant’anni di 
attività, sul vostro sito c’è una bel-
lissima frase “In People we trust”. 
Può raccontarci su quali valori la 
sua azienda è stata fondata e poi 
è evoluta?

Realizziamo manufatti in acciaio 
inossidabile per svariati impieghi 
ed in pezzi unici: questo comporta 
esprimersi attraverso le perso-
ne,  le quali si cimentano ogni vol-
ta  in qualcosa di nuovo. La perso-
na è “centrale” nel nostro lavoro, 
quindi molte delle nostre energie 
sono rivolte alle nostre risorse 
umane. In merito ai valori fondan-
ti in Inoxea possiamo  semplice-
mente affermare che cerchiamo 
applicare nella nostra comunità di 
lavoro  i  valori che tutti vorrem-
mo venissero considerati nei 
rapporti umani quali ad esempio  
rispetto,  correttezza,  ricono-
scere l’errore,   trasparenza e 
tanti altri che tutti conosciamo.   
La novità è averli messi per iscrit-
to nel nostro regolamento azien-
dale  e tentare faticosamente tutti 
i santi giorni di applicarli.  In termini 
relazionali questo è molto costoso 

perché  costringe a comportarsi 
sempre in modo coerente anche 
se questo non è corrisposto dalla 
controparte di turno.   L’evoluzio-
ne continua consiste nell’adegua-
re la comunicazione aziendale ai 
mutamenti delle persone e cerca-
re essere per loro un punto  di ri-
ferimento. Questo oltreché per noi 
all’interno  vale anche per tutti gli  
stakeholders .   

Dal suo osservatorio, quali sono le 
criticità  e le opportunità che un’a-
zienda come la sua incontra nel 
fare business oggi?

La criticità maggiore è originata 
dal diluvio di norme che investe 
aziende e cittadini. La conoscen-
za, l’interpretazione e l’applicazio-
ne delle norme richiedono un quo-
tidiano dispendio di energia, ossia  
tempo e denaro.  Altra criticità
riguarda le persone nelle quali ri-
scontriamo aumentare  fragilità, 
paura ed incertezza. Le oppor-
tunità derivano dal trattare un bel 
materiale come  l’acciaio inox  che 
trova molteplici impieghi e quindi 
consente avere un mercato diver-
sifi cato e conseguentemente un 

frazionamento del rischio. Altra 
opportunità la sta offrendo il mu-
tamento dell’atteggiamento delle 
aziende clienti: fi nalmente  hanno 
preso coscienza dell’importan-
za dell’affi dabilità del fornitore. 
L’affi dabilità è qualità che noi per-
seguiamo da sempre. Aggiungia-
mo che crediamo si guardi mag-
giormente al fatto che “dietro” ad 
un costo ci sono anche “ presta-
zioni  intangibili ” quali ad esempio 
velocità, puntualità, trasparenza, 
disponibilità a fornire informazioni.  

Il mercato del lavoro è sempre più 
in diffi coltà, da un lato le aziende 
non trovano personale, dall’altro 
abbiamo in Italia 3 milioni di giova-
ni fra i 16 ei 34 che non studiano 
e non lavorano, i cosiddetti NEET. 
Qual è il suo pensiero al riguardo e 
quali impatti ha questa situazione 
anche sulla sua azienda?

Il lavoro nella nostra azienda è 
sempre stato un po’ “speciale”, 
data la poliedricità che richiedia-
mo alle persone  e quindi lo de-
vono fare persone “speciali” .  Noi 
offriamo la possibilità di farle diven-
tare speciali cercando di creare 



Sesvil è costantemente alla ricerca 
di metodologie originali e inno-
vative per garantire una formazio-
ne esperienziale di qualità e a tal 
proposito, l’AD e Direttore Scien-
tifi co di Sesvil University Massi-
miliano Bergomi (già Formatore 
Professionista iscritto al Registro 
AIF) ha ottenuto il prestigioso rico-
noscimento di Trained Facilitator 
per il metodo LEGO® SERIOUS 
PLAY® method and materials, 
un approccio che contempla l’im-
piego degli iconici mattoncini in 
una veste nuova e peculiare. Le 
costruzioni della omonima azien-
da di giocattoli danese hanno 
costituito una parte essenziale 
nell’infanzia di molti, favorendo 
l’espressione creativa. 
Per questa ragione, attorno al 
2000 viene introdotta, dalla Bu-
siness School IMD di Losanna in 
collaborazione con LEGO® Group, 
una strategia di facilitazione foca-
lizzata sul conferire rinnovato va-
lore ai momenti di inventiva, con-
divisione e apprendimento tipici 
della prima età, ma trasferiti in un 
ambiente adulto e professiona-

le. Questo modello presenta una 
solida base teorica, prendendo a 
piene mani dagli studi sul costrut-
tivismo di Piaget e sul costru-
zionismo di Papert, e fondando 
su di essi la propria rivoluzionaria 
operatività. 
Attraverso l’utilizzo dei mattonci-
ni LEGO® è possibile ottenere un 
risultato visibile, manipolabile 
e facilmente capibile, in grado 
di supportare gruppi di lavoro a 
rifl ettere ed elaborare tematiche 
centrali per il gruppo stesso e l’a-
zienda. I benefi ci di un “pensiero 
in azione” sono ben riconosciuti: 
comprensione, del contributo di 
ogni collega; fi ducia, nell’oppor-
tunità di un agire concreto e tangi-
bile; impegno reciproco, a colla-
borare in una comunione di intenti 
e valori condivisi. L’applicazione di 
questo metodo spazia dalle ne-
cessità di collaborazione e comu-
nicazione (a tutti i livelli), di svilup-
po (legate alla vision aziendale, ai 
progetti, ecc…), di integrazione (in 
ogni contesto organizzativo).  
Questa tecnica fonda sul “gio-
co” la propria essenza, ma sfrut-

tandolo come un catalizzatore di 
processi superiori, in cui pen-
siero, creatività e decisione si 
intersecano e contribuiscono a far 
emergere i contenuti dei singoli 
partecipanti. Contenuti che non 
sempre riescono a comparire sul-
la scena, troppo spesso oscurati 
da schemi e bias mentali, pratici 
nella quotidianità ma in grado di 
inibire grandemente il manifestarsi 
della creatività individuale. 
Perché questa è la caratteristica 
unica della metodologia LEGO®

SERIOUS PLAY®, ovvero la ca-
pacità non tanto di essere un ap-
proccio di “formazione” quanto 
più di “facilitazione”: i parteci-
panti sono guidati e favoriti dal 
Trained Facilitator a mettersi in 
gioco, collaborando per il manife-
starsi di una ingegnosità colletti-
va e nel portare avanti l’espressio-
ne del proprio potenziale latente, 
sia esso legato a conoscenze 
teoriche o competenze pratiche, 
sempre all’interno di un ambien-
te accogliente, democratico e 
rivolto allo sviluppo.
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Se faccio imparo: 
così il “gioco” 
favorisce lo sviluppo 
delle soft skill

Il Career Center di 
Sesvil per realizzare i 
sogni professionali
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Massimiliano Bergomi di Sesvil certifi cato 
Trained Facilitator of LEGO® SERIOUS PLAY®

method and materials

Inaugurato il servizio per persone, enti, scuole e 
aziende che coordina la risposta a tutte le esi-
genze di carriera, dall’orientamento scolastico e 
professionale fi no allo sviluppo delle competenze 
e alla ricerca attiva di opportunità sul mercato

www.sesvil.it

Paolo Capretti
Consulente di Orientamento 

Sesvil

In un mercato del lavoro critico 
come quello attuale, le aspirazio-
ni personali devono fare i conti 
con una realtà spesso non alline-
ata ai desideri e in continua evolu-
zione. A fronte di queste diffi coltà, 
i servizi tradizionali di supporto alla 
carriera pongono alternativamen-
te l’accento sulle persone o sul 
mercato, senza riuscire a costruire 
un ponte effi cace che permetta di 
defi nire sogni realistici e di tradurli 
in progetti concreti.
Il Career Center di Sesvil nasce 
con l’obiettivo di accompagnare 
giovani e adulti di ogni età in 
un percorso di crescita che uni-
sca desideri e realtà, accoglien-
do tutte le esigenze di sviluppo di 
carriera e offrendo una risposta 
coerente e coordinata. 
Per i giovani il Career Center
intende rispondere a domande 
fondamentali come: “Cosa fac-
cio adesso? Continuo gli studi 
o scelgo un lavoro? Quale per-
corso universitario o quale la-
voro?”
In generale, il percorso si ispira al 
modello implementato con suc-
cesso nelle università americane

e si articola in tre fasi: orienta-
mento, sviluppo delle compe-
tenze e ricerca di lavoro.
Defi nire il proprio progetto pro-
fessionale non riguarda più solo i 
giovani, ma anche persone di ogni 
età che si ritrovano a fare il punto 
sulla propria carriera, magari dopo 
aver perso il lavoro o dopo aver 
realizzato di non essere felici. 
Il Career Center offre quindi una 
varietà di percorsi di orientamen-
to scolastico e professionale, 
coinvolgendo non solo i singo-
li utenti, ma anche le scuole per 
servire gli studenti e le aziende, 
per supportare processi di riorien-
tamento che incorporino com-
petenze ed esperienze maturate 
negli anni. Dal punto di vista ope-
rativo, il counselor guida l’utente 
attraverso una rifl essione appro-
fondita su interessi, capacità, 
personalità e valori, facilitando 
poi l’esplorazione e la valutazione 
in chiave soggettiva delle oppor-
tunità, per arrivare a un progetto 
convincente.
Per tradurre il sogno in realtà oc-
corre dotarsi di conoscenze e 
capacità. Per questo, oltre a 

orientare verso possibili indi-
rizzi scolastici (in particolare 
a livello universitario), il Care-
er Center permette di formarsi 
sulle competenze trasversa-
li, determinanti per adattarsi ai 
cambiamenti del mercato. Con lo 
strumento ValutoHR è possibile 
misurare le proprie competenze 
e identifi care quelle da rafforzare, 
attraverso percorsi di formazione 
o di coaching che permettono di 
allineare il proprio profi lo a quello 
richiesto dalla professione deside-
rata, aumentando così la propria 
occupabilità.
Per sostenere gli utenti che de-
siderano trovare lavoro, infi ne, 
il Career Center si avvale dell’e-
sperienza ventennale di Sesvil 
nel processo di ricerca, con una 
profonda conoscenza del terri-
torio bresciano, supportando i 
candidati anche nella stesura dei 
curricula e nella preparazione 
al colloquio di selezione per tra-
durre i loro progetti in realtà.

Stefano Riello
Consulente Area Formazione 

Sesvil
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Un bilancio dei nostri servizi per 
candidati e aziende e una novità in arrivo

Un anno è passato da quando 
riportavamo, nel primo numero di 
Sesviland, il successo riscosso 
dalle nostre iniziative per valo-
rizzare i talenti nel mercato del 
lavoro e metterli in contatto con 
solide aziende del nostro territo-
rio: Un Caffè con l’Head Hunter
e Head Hunter News. Il primo è 
un’occasione che offriamo alle 
moltissime interessanti candi-
dature che ci capita di ricevere 
quotidianamente attraverso un 
colloquio con il candidato vo-
lenteroso di rimettersi in gioco 
professionalmente, mentre la se-
conda un’iniziativa dove viene 
data la possibilità ad un target di 
aziende selezionate di ricevere 
periodicamente (in forma anoni-
ma) i profili dei migliori talenti che 
abbiamo incontrato e valutato e 
che potrebbero rispondere alle 
loro esigenze, in termini di com-
petenze e professionalità.
Ad oggi circa un centinaio di 
aziende ha aderito a Head Hun-

ter News, e circa 30 di queste 
hanno concluso con successo, 
nell’anno appena trascorso, delle 
selezioni per profili Professional 
e Manager in tempi brevissimi
proprio grazie ai candidati già 
colloquiati e prescelti per loro. In 
qualità di recruiter navigati siamo 
i primi a comprendere l’importan-
za e le ragioni delle aziende per 
concludere l’inserimento di nuo-
ve figure nel più breve tempo
possibile, ed è per questa ragio-
ne che dal settembre 2019, data 
di partenza delle nostre iniziative, 
profondiamo un grande impe-
gno nel progetto, per fungere da 
punto d’incontro fra domanda 
e offerta, valorizzando e condi-
videndo con le Persone le loro 
aspirazioni di carriera e crescita e 
nel contempo offrendo alle azien-
de un punto di riferimento per le 
loro esigenze in termini di Risor-
se Umane (nel vero senso della 
parola).
Il nostro lavoro, però, non si li-

mita solo a fornire alle aziende 
aderenti i profili che noi ritenia-
mo più utili, ma anche invitare 
direttamente le realtà aziendali a 
segnalarci i professionisti che 
stanno ricercando o avrebbero 
piacere a incontrare, permetten-
doci di monitorare in modo per-
sonalizzato il mercato del lavoro 
e filtrando in maniera più rapida 
e puntuale quelle candidature 
che sono in grado di risponde-
re adeguatamente alle richieste 
che riceviamo.
Spinti dalla voglia di voler fare 
sempre meglio, proprio in que-
sto periodo partirà anche il no-
stro ultimo progetto in tema 
di recruiting, Selezione24. La 
domanda che guida la nostra 
formula è semplice: ti piacereb-
be sapere se abbiamo la figura 
che cerchi in massimo 24h? Se, 
come immaginiamo, la risposta è 
sì, Selezione24 permette di ave-
re accesso a un grande bacino 
di candidati, già valutati e sele-

Un caffè con 
l’Head Hunter e 
Head Hunter news, 
un anno dopo

zionati dai nostri recruiter, che ci 
consentirà di dare risposte alle 
esigenze delle aziende in un solo 
giorno. Il servizio che offriamo 
è pensato appositamente per 
accorciare all’essenziale i tempi 
delle selezioni e intervenire con 
efficacia anche nelle situazioni 
di massima urgenza, senza mai 
rinunciare ad incontrare Persone 
valide e motivate.
Di seguito vi mostriamo solo 
alcuni dei profili più interes-
santi che recentemente hanno 
partecipato ad un Caffè con 
l’Head Hunter e che sono pronti 
a valutare nuovi sbocchi lavorativi:
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Veronica Massetti 
Responsabile Area 

Selezione Sesvil

• RESPONSABILE 

   AMMINISTRATIVO 

   FINANZIARIO

• RESPONSABILE 

   COMMERCIALE

• IT PROJECT MANAGER

• RESPONSABILE QUALITÀ

• QUALITY ENGINEER

• RESPONSABILE PRODUZIONE 

   E STABILIMENTO

• PROJECT MANAGER - 

   MECCANICA DI PRECISIONE

• SENIOR TECHNICAL BUYER

• DIRETTORE R&D

• EXPORT MANAGER 

   MERCATI ASIATICI
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Patent Box: ora 
molto più 
accessibile 

sentiva altresì l’accesso all’age-
volazione anche mediante accor-
do preventivo con l’Agenzia delle 
Entrate, c.d. “ruling”), nel nuovo 
regime è stata prevista la sola 
possibilità per il contribuente 
di autocalcolare il contributo, 
indicando le informazioni ne-
cessarie alla determinazione 
della predetta maggiorazione 
del 110% in idonea documen-
tazione predisposta ai sensi 
del provvedimento del Direttore 
dell’Agenzia delle Entrate ema-
nato in data 15 Febbraio 2022.
Per effetto delle modifi che previste 
dall’art. 1 co. 10 della L. 234/2021, 

le nuove disposizioni si appli-
cano alle opzioni esercitate 
dal periodo d’imposta 2021.
Con riferimento al periodo d’im-
posta 2020 tuttavia, rimane pos-
sibile esercitare l’opzione per il 
“vecchio” Patent Box, purché si 
tratti di opzioni validamente eser-
citate (sia nel caso di trasmissio-
ne telematica entro la scadenza 
ordinaria del 30.11.2021, che nel 
caso di dichiarazione presentata 
nei 90 giorni successivi o anche, 
ancor dopo, ricorrendo all’isti-
tuto della remissione in bonis).
Il nuovo strumento permetterà 
a molte più imprese di acce-

dere all’agevolazione fi sca-
le, facoltà prima riservata solo 
alle imprese con redditi generati 
dall’utilizzo di beni immateriali.

L’art. 6 del DL 146/2021 (conv. 
L. 2151/2021), ulteriormente mo-
difi cato dalla Legge di Bilancio 
2022, ha previsto l’abrogazione 
del ben noto regime agevolati-
vo denominato “Patent box” e la 
sua sostituzione con una nuova 
forma di benefi cio fi scale con-
sistente in una maggiore de-
ducibilità dei costi di ricerca 
e sviluppo (c.d. “super dedu-
zione”) sostenuti per la creazio-
ne dei seguenti beni immateriali:

- software coperti da copyright;
- brevetti industriali;
- disegni e modelli.

Si assiste ad una signifi cativa 
trasformazione del regime che, 
istituito originariamente in con-
formità ai principi OCSE quale 
tassazione agevolata per i redditi 
derivanti dall’utilizzo diretto o indi-
retto di taluni beni immateriali age-
volabili, presenterà d’ora in poi le 
seguenti principali caratteristiche:

- maggiorazione a fi ni fi scali 
dei costi sostenuti pari al 110%;
- possibilità di cumulare la ma-
xi-deduzione dei suddetti costi 
di ricerca e sviluppo con il credi-
to d’imposta ricerca e sviluppo;
- possibilità di recapture per le 
spese sostenute negli otto anni 
precedenti a quello di ottenimen-
to della “privativa industriale”;
- restringimento dell’ambito di 

applicazione dell’agevolazio-
ne per l’esclusione dei mar-
chi d’impresa e del know-how
Il nuovo regime del Patent Box 
trova applicazione per tutti i 
titolari di reddito d’impresa
ed è subordinato all’esercizio di 
un’opzione della durata di cin-
que periodi d’imposta, irrevoca-
bile e rinnovabile. Contrariamente 
al regime previgente (che con-

Novità rilevanti ai fi ni fi scali per le imprese 
che investono in ricerca e sviluppo e 
detengono beni immateriali. 
Viene sostituita la detassazione degli utili 
derivanti dall’impiego di beni immateriali 
con l’ampliamento della deducibilità dei 
costi sostenuti per ricerca e sviluppo.
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