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1. Executive Summary

Il presente report sintetizza i risultati emersi da due laboratori tematici della Fase 3 del progetto
“Intelligenza Atrtificiale, Intelligenza Manageriale”, promosso da Fondirigenti e realizzato dal Centro di
Ricerca Strategic Change “Franco Fontana” della Luiss in collaborazione con Confindustria Sistemi
Formativi.

| due laboratori hanno coinvolto due realta di consulenza strategica specializzate
nellaccompagnamento dei processi di trasformazione digitale Al-driven: Capgemini e Zest Group,
ciascuna impegnata nello sviluppo di un caso applicativo focalizzato su differenti dimensioni
dellinnovazione manageriale.

[l laboratorio “Ispirare le persone nell’era dell'lA”, condotto con Capgemini, ha approfondito il ruolo
dell’Al nei processi di gestione delle persone, con particolare attenzione alla leadership inclusiva, al
coinvolgimento dei team interdisciplinari e alla gestione delle resistenze organizzative. Le competenze
emerse — engagement leadership, gestione di team eterogenei, capacita di comunicazione tecnica
efficace e governo delle resistenze — delineano il profilo del manager chiamato a sostenere l'evoluzione
culturale che lintelligenza artificiale inevitabilmente comporta.

[l secondo laboratorio, “Guidare linnovazione attraverso U'lA”; sviluppato con Zest Group, ha invece
esplorato la dimensione piu anticipativa e progettuale dell’Al, evidenziando competenze quali pensiero
sistemico, future foresight e apprendimento continuo. In questa prospettiva, l'intelligenza artificiale si
configura come leva per interpretare i trend emergenti, ripensare modelli di business e orientare le
strategie di lungo periodo.

Attraverso metodologie collaborative e casi applicativi distinti, i due laboratori convergono
nellevidenziare una traiettoria comune: la trasformazione Al-driven richiede un’evoluzione integrata
delle competenze manageriali, in cui dimensioni Human, Business e Tech concorrono alla costruzione
di un nuovo paradigma di leadership.

[l report presenta i risultati raggiunti, le competenze chiave emerse e le implicazioni operative per le
imprese italiane, contribuendo alla costruzione del modello teorico ed empirico sui profili manageriali

necessari nell’era dell’intelligenza artificiale.

2. Descrizione del contesto settoriale

2.1 Descrizione delle dinamiche competitive

[l settore dei servizi professionali e della consulenza strategica sta attraversando una trasformazione
profonda, accelerata dall’avanzamento delle tecnologie di intelligenza artificiale e dallaumento della
domanda di accompagnamento alla digitalizzazione da parte delle imprese. L’Al non rappresenta piu
un ambito sperimentale o confinato alla sfera tecnologica, ma costituisce un driver strutturale di
cambiamento che ridefinisce modelli di business, processi operativi e competenze richieste ai

professionisti della consulenza.
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La competizione nel settore si gioca sempre piu sulla capacita delle organizzazioni di integrare soluzioni
Al affidabili, scalabili e orientate al valore, offrendo al contempo supporto strategico nella gestione del
cambiamento culturale e organizzativo. | clienti richiedono non solo tecnologie avanzate, ma
soprattutto governance, visione sistemica e capacita di tradurre gli strumenti digitali in risultati concreti.
In questo scenario, le societa di consulenza sono chiamate a svolgere un ruolo duplice: da un lato,
guidare ladozione dell’Al attraverso metodologie rigorose; dall’altro, sostenere le imprese nella
costruzione di competenze manageriali adeguate, capaci di governare interazioni sempre piu strette
tra persone e algoritmi.

La pressione competitiva proviene tanto dai grandi player globali quanto da realta specializzate ad alta
intensita di conoscenza. | primi fanno leva su ecosistemi tecnologici integrati, piattaforme proprietarie
e capacita di delivery su larga scala; i secondi offrono approcci altamente personalizzati, rapidita di
sperimentazione e competenze verticali su specifici domini dell'intelligenza artificiale.

[Lritmo dellinnovazione, alimentato dallemergere di modelli generativi sempre piu sofisticati, impone
alle societa di consulenza un continuo aggiornamento delle proprie metodologie. L’Al Act europeo, le
normative sulla protezione dei dati e le linee guida etiche internazionali determinano inoltre un
contesto regolatorio complesso, che richiede alle organizzazioni di sviluppare competenze in materia
di compliance, governance dei dati e gestione dei rischi algoritmici.

Parallelamente, la natura stessa della domanda dei clienti sta cambiando. Le imprese non cercano piu
semplicemente soluzioni tecnologiche, ma percorsi integrati di trasformazione, in cui Uelemento
umano, il ripensamento dei processi e la sostenibilita del cambiamento assumono un ruolo centrale.
Questo porta a una crescente attenzione verso competenze manageriali come la gestione di team
interdisciplinari, la leadership partecipativa, il pensiero sistemico e la capacita di interpretare i trend
futuri.

In un ambiente cosi dinamico, la competitivita delle societa di consulenza dipende dalla loro capacita
di combinare innovazione tecnologica, profondita analitica e sensibilita organizzativa. La
trasformazione Al-driven non riguarda soltanto lintroduzione di nuove soluzioni, ma implica un
ripensamento delle logiche operative, dei modelli di collaborazione e delle capacita delle persone di

lavorare in sinergia con sistemi intelligenti.
2.2 Stato di adozione dell'lA nel settore

L’adozione dellintelligenza artificiale nel settore dei servizi professionali ha conosciuto negli ultimi anni
una crescita costante, trainata dall’evoluzione delle tecnologie generative e dalla crescente domanda
di supporto alla trasformazione digitale da parte delle imprese. Le societa di consulenza—grandi player
globali e boutique specialistiche—stanno progressivamente incorporando modelli di Al nei propri
servizi, non solo come strumenti operativi, ma come parte integrante delle metodologie di analisi,
progettazione e accompagnamento organizzativo.

La maturita tecnologica del settore € generalmente elevata, grazie all'accesso a piattaforme avanzate,

modelli linguistici potenti e infrastrutture digitali scalabili. Cio che varia in modo significativo & la
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capacita di trasformare il potenziale tecnico dell’Al in valore per il cliente, che dipende dall'integrazione
tra competenze consulenziali tradizionali e nuove competenze manageriali legate alla governance dei
dati, alla gestione del rischio algoritmico e alla comunicazione tecnico-organizzativa.

La progressiva diffusione dell’Al generativa ha inoltre ampliato il perimetro delle applicazioni possibili:
e accelerazione delle attivita analitiche e documentali;
e supporto alla progettazione strategica;
e nuove logiche di prototipazione dei servizi;

e rafforzamento dei processi di knowledge management.
Queste innovazioni comportano un’evoluzione profonda del lavoro consulenziale, che non puo limitarsi
all'introduzione di strumenti tecnologici, ma richiede un ripensamento dei modelli collaborativi tra
consulenti, clienti e sistemi intelligenti.
Un elemento distintivo del settore & la crescente attenzione alla dimensione umana della
trasformazione.
Le imprese richiedono non solo soluzioni tecniche, ma un accompagnamento che includa gestione
delle resistenze, sviluppo della leadership, coinvolgimento dei team interdisciplinari e formazione
continua. In questo contesto, le societa di consulenza che riescono a integrare approcci tecnologici e
competenze evolute sulle dinamiche organizzative risultano maggiormente competitive.
Proprio questo intreccio tra innovazione tecnologica e trasformazione delle competenze costituisce
oggi il punto di discontinuita del settore: non & piu sufficiente essere fornitori di tecnologia o esperti di
processo; € necessario diventare architetti di percorsi di apprendimento, facilitatori del cambiamento e
interpreti delle implicazioni strategiche dell’Al.
| due laboratori analizzati si collocano allinterno di questa evoluzione, offrendo prospettive
complementari sul modo in cui lintelligenza artificiale sta ridefinendo le capacita richieste ai

professionisti della consulenza.
2.3 Sfide e opportunita principali

L’introduzione dell’intelligenza artificiale nel settore della consulenza strategica e dei servizi
professionali genera un insieme articolato di sfide che riguardano non solo la dimensione tecnologica,
ma soprattutto i modelli organizzativi, le competenze richieste ai professionisti e le modalita di
erogazione del valore ai clienti.

Una prima sfida riguarda la gestione della complessita dei progetti Al-driven, che richiedono
competenze interdisciplinari difficili da reperire in un singolo profilo professionale. La convergenza tra
data science, architetture tecnologiche, organizzazione aziendale e change management impone alle
societa di consulenza di costruire team eterogenei e capaci di collaborare in modo integrato. Tale
esigenza rende cruciale sviluppare competenze di leadership distribuita, gestione dei team

interdisciplinari e coordinamento tra figure con background differenti.
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Una seconda sfida & rappresentata dalla capacita di governare la relazione tra persone e algoritmi.
L’adozione dell’Al genera spesso resistenze legate alla percezione di perdita di autonomia o di
sostituzione professionale. Le societa di consulenza devono quindi supportare i clienti non solo nella
scelta della tecnologia, ma nel ripensamento dei processi, nella comunicazione interna e nella
costruzione di una cultura della collaborazione uomo-macchina. In questo contesto, la competenza di
engagement leadership e la capacita di tradurre la tecnologia in linguaggi comprensibili diventano leve
determinanti.

La terza sfida riguarda la governance dei dati e dei rischi, un ambito reso particolarmente complesso
dal proliferare di modelli generativi e dalle nuove normative europee in materia di Al. Le societa di
consulenza devono integrare nella progettazione dei servizi principi di sicurezza, trasparenza,
minimizzazione dei dati e controllo dei rischi algoritmici, consolidando al loro interno competenze quali
pensiero sistemico e capacita di anticipare scenari futuri (future foresight).

Accanto alle sfide, l'intelligenza artificiale apre opportunita rilevanti

Sul piano operativo, UAl consente alle societa di consulenza di aumentare la produttivita, accelerando
attivita di analisi, produzione documentale, scouting informativo e prototipazione di soluzioni.
Sul piano strategico, permette di ripensare in modo radicale Uofferta di servizi, ampliando i confini
tradizionali della consulenza verso modelli pit predittivi, data-driven e orientati alla cocreazione con il
cliente.

Infine, UAl rappresenta un’opportunita per rafforzare la dimensione formativa e di accompagnamento:
i progetti di trasformazione digitale richiedono percorsi continui di apprendimento che valorizzino le
competenze umane accanto alle capacita algoritmiche.

Nel complesso, la combinazione di complessita progettuale, evoluzione normativa e trasformazione
delle competenze determina un contesto competitivo in cui la differenza non & piu data dalla
disponibilita di tecnologia, ma dalla capacita di governarne l'adozione attraverso competenze
manageriali evolute.

| laboratori oggetto del presente report mostrano come questa transizione richieda una leadership
capace diispirare, una visione sistemica dei processi e una predisposizione allapprendimento continuo,
elementi che si configurano come fattori chiave per trasformare lintelligenza artificiale in un reale

vantaggio competitivo per il settore.

3. llcaso aziendale

3.1 Presentazione aziendale
Capgemini

Capgemini e uno dei principali gruppi globali nei servizi professionali, con una presenza capillare in
oltre cinquanta Paesi e un portafoglio di competenze che integra consulenza strategica, ingegneria
digitale e soluzioni tecnologiche avanzate. Fondata nel 1967, 'azienda opera oggi come partner di

riferimento per imprese e istituzioni impegnate in processi di trasformazione digitale complessi,
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proponendo modelli di intervento che combinano visione strategica, tecnologie emergenti e capacita
di gestione del cambiamento.

La missione di Capgemini si fonda su un principio cardine: aiutare le organizzazioni a sfruttare appieno
il potenziale dellinnovazione tecnologica, coniugando performance economica, sostenibilita e
centralita delle persone. Il Gruppo dispone di competenze consolidate nei settori piu esposti alla
digitalizzazione — dalla manifattura ai servizi finanziari, dalla pubblica amministrazione alla sanita — e
si distingue per la capacita di integrare soluzioni data-driven, modelli di automazione intelligente e
architetture cloud scalabili.

Nel campo dellintelligenza artificiale, Capgemini ha sviluppato una solida esperienza nella
progettazione di soluzioni basate su machine learning, computer vision e Al generativa, applicate sia
all'ottimizzazione dei processi interni delle organizzazioni sia allo sviluppo di nuovi modelli di business.
L’azienda investe inoltre in programmi strutturati di ricerca e formazione, promuovendo la diffusione
di una cultura dell'innovazione responsabile e dell'utilizzo etico delle tecnologie.

Particolare attenzione e dedicata alla valorizzazione delle competenze umane nei contesti ad alto
contenuto digitale: Capgemini promuove infatti modelli di collaborazione uomo-macchina orientati a
potenziare capacita analitiche, creativita e decision making. L’approccio integrato del gruppo, che
coniuga tecnologia, capitale umano e governance, consente alle organizzazioni clienti di affrontare in
modo consapevole le sfide poste dall’evoluzione digitale, garantendo un accompagnamento solido nei

percorsi di trasformazione.

Zest Group

Zest Group € una societa quotata specializzata nei servizi professionali per 'innovazione, nata nel 2024
dalla fusione di tre realta leader nei settori del venture capital, dell’accelerazione di startup e della
consulenza strategica in ambito innovazione. Tale integrazione ha dato origine a un ecosistema unico
nel panorama italiano ed europeo, capace di combinare competenze finanziarie, metodologie di
corporate innovation e capacita operative di sviluppo imprenditoriale.

[l gruppo conta oltre 80 professionisti, dispone di tre sedi operative e ha sviluppato un portafoglio di
piu di 250 startup e oltre 100 corporate partner, collaborando in programmi di accelerazione, scouting
tecnologico e iniziative di corporate venturing.

[l materiale aziendale evidenzia inoltre la presenza di un articolato ecosistema di attori dell'innovazione
che comprende investitori, acceleratori, universita, centri di ricerca e grandi imprese, rendendo Zest un

punto di riferimento per l'abilitazione di iniziative di open innovation e venture building.

[l modello operativo di Zest si fonda su tre pilastri principali:

e Transformation & Empowerment. Zest supporta le aziende nella definizione di strategie,
governance e processi per la gestione dellinnovazione, promuovendone la diffusione culturale
e lo sviluppo di competenze interne. A cio si affiancano attivita di formazione specializzata e

programmi di intrapreneurship capaci di trasformare idee interne in progettualita concrete.
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e Corporate Venturing. Il gruppo accompagna le corporate nell’esplorazione di nuove aree di
business attraverso attivita di scouting mirato, validazione di concept tramite Proof of Concept
(PoC), programmi di accelerazione con startup e modelli di investimento in linea con le strategie

aziendali.

e Ecosystem Development. Zest facilita le connessioni tra attori dell'innovazione, sviluppando
piattaforme e competence center settoriali che fungono da hub di collaborazione tra industria,
investitori e mondo accademico. Tali infrastrutture abilitano processi rapidi di sperimentazione,
diffusione di conoscenza e crescita imprenditoriale.

L’offerta del gruppo si distingue inoltre per un approccio fortemente Al-powered, che integra strumenti
di intelligenza artificiale nelle attivita di analisi, prototipazione e validazione delle idee, accelerando i
tempi di sviluppo e rendendo 'innovazione piu accessibile anche per team non tecnici.

3.2 Iniziative e strategie di adozione dell'lA

Capgemini

Capgemini ha sviluppato nel tempo una strategia di adozione dell’intelligenza artificiale orientata alla
creazione di valore per i clienti e al rafforzamento delle proprie competenze interne. Tale strategia si
articola lungo tre direttrici principali: lo sviluppo di soluzioni tecnologiche avanzate, l'integrazione
dell’Al nei processi di consulenza e l'evoluzione dei modelli organizzativi necessari per sostenere la
trasformazione digitale.

Sul piano tecnologico, Capgemini ha investito in piattaforme proprietarie, centri di eccellenza e
partnership con i principali provider internazionali di tecnologie Al. Le iniziative includono la
sperimentazione e limplementazione di modelli generativi, sistemi di machine learning, architetture
data-driven e strumenti di automazione intelligente orientati all’efficientamento dei processi decisionali
e operativi. L’obiettivo & rendere 'Al una componente stabile dei servizi offerti, in grado di supportare
attivita di analisi, progettazione e monitoraggio con livelli elevati di accuratezza e scalabilita.
Parallelamente, l'azienda ha sviluppato metodologie di consulenza che integrano UAl nei processi
tradizionali di assessment, design e implementazione. Questo approccio consente di affiancare
allesperienza dei consulenti insights generati da algoritmi avanzati, potenziando l'analisi dei dati, la
simulazione di scenari e la valutazione dei rischi. L’'adozione dell’Al si traduce cosi in un ampliamento
della capacita di supportare le organizzazioni clienti nella definizione di strategie digitali, nella revisione
dei modelli di business e nella gestione della complessita organizzativa.

Sul piano organizzativo, Capgemini ha avviato programmi di formazione e sviluppo professionale
finalizzati a creare un ecosistema di competenze trasversali che combinano conoscenze tecniche,
capacita analitiche e competenze manageriali. L’azienda promuove modelli di collaborazione che
valorizzano linterazione tra team multidisciplinari, favorendo un utilizzo responsabile e consapevole

dellintelligenza artificiale.
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In questo quadro, particolare attenzione e dedicata ai temi della governance, della sicurezza dei dati e
dell’etica dell’Al, aspetti considerati essenziali per garantire affidabilita, trasparenza e rispetto delle

normative vigenti.

Zest Group

Zest ha adottato una strategia di integrazione dellintelligenza artificiale che riflette la natura ibrida del
gruppo: una combinazione di competenze consulenziali, capacita di venture building e profonda
familiarita con le dinamiche imprenditoriali dei settori ad alta innovazione. L’Al non é considerata come
una tecnologia da implementare a valle, ma come un abilitatore che influenza lintero ciclo
dellinnovazione, dall’analisi delle opportunita alla sperimentazione, fino alla scalabilita dei progetti.
Sul piano dei servizi, Zest ha progressivamente incorporato Uintelligenza artificiale in tutte le attivita di
corporate innovation, utilizzandola per accelerare il discovery tecnologico, migliorare i processi di
scouting e supportare le corporate nella validazione rapida delle idee tramite prototipi e PoC data-
driven. L’utilizzo di modelli avanzati consente di analizzare ecosistemi complessi, identificare segnali
emergenti e mappare trend di mercato con maggiore precisione, supportando le aziende partner nella
definizione di strategie di innovazione fondate su evidenze robuste.

L’integrazione dell’Al nei processi di venture building rappresenta un ulteriore elemento distintivo. Zest
impiega strumenti algoritmici per valutare potenzialita di mercato, analizzare la competizione, stimare
tempi di adozione e supportare la costruzione di business model scalabili. In fase di sviluppo
imprenditoriale, Al viene utilizzata come leva di efficienza per prototipare rapidamente soluzioni,
simulare scenari di crescita e monitorare metriche critiche con maggiore continuita.
Sul piano organizzativo, Zest ha avviato un percorso che combina evoluzione culturale e rafforzamento
delle competenze interne. L’azienda promuove un modello di apprendimento continuo che integra
competenze analitiche, pensiero sistemico e future foresight, elementi considerati fondamentali per
interpretare gli impatti strutturali del’Al su mercati, settori e modelli di business. Il rafforzamento di
team interdisciplinari, in grado di coniugare visione strategica, design dell'innovazione e capacita
tecnica, rappresenta uno dei cardini della strategia aziendale.

Zest sta inoltre sviluppando un approccio proprietario all’etica e alla governance dell’Al, orientato alla
trasparenza, alla sicurezza dei dati e alla responsabilita nelluso degli algoritmi, temi particolarmente
rilevanti per un’azienda che opera in ecosistemi ad alta densita di startup, corporate e istituzioni. Tale
approccio si traduce in linee guida operative, nella definizione di processi strutturati di valutazione del
rischio e nella capacita di accompagnare i clienti verso modelli di innovazione che integrino principi di

sostenibilita tecnologica e sociale.
4. Use case principali
41 Use Case #1 - Purpose driven: Al per dare senso al lavoro

Per affrontare il crescente problema della perdita di motivazione e della scarsa percezione di impatto

tra i consulenti — in particolare tra i piu giovani — la societa oggetto del caso ha individuato una prima
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sfida strategica (“challenge”) centrata sull’utilizzo dell’intelligenza artificiale come leva per rendere piu

tangibile, percepibile e condiviso il purpose aziendale.

L’organizzazione, pur operando in un contesto altamente performativo e in rapida espansione, registra

un calo dell’engagement e un indebolimento del senso di appartenenza. L’Al e gia presente in alcune

funzioni operative, ma non viene ancora utilizzata per sostenere aspetti culturali, valoriali e identitari

del lavoro di consulenza.

Obiettivo della challenge:

Progettare modalita di utilizzo dellintelligenza artificiale capaci di:

rinsaldare il legame tra individui, purpose aziendale e mission dei clienti;

rendere piu visibile e vissuto il contributo dei consulenti, attraverso forme nuove di ascolto,
narrazione e storytelling;

supportare i manager nel monitorare engagement, sentiment e allineamento valoriale;
generare esperienze ispirative, utili a rafforzare motivazione, coerenza culturale e senso di

appartenenza.

Domande di ricerca:

Durante il laboratorio, i manager sono stati invitati a confrontarsi su sei aspetti chiave:

1.

2.

Cosa impedisce oggi ai consulenti di “sentire” davvero il purpose aziendale?

Quali processi, momenti o interazioni favoriscono la perdita di senso o di allineamento
valoriale?

In che modo strumenti di Al — come analisi del sentiment, NLP, chatbot narrativi, dashboard
valoriali — possono contribuire a colmare questo gap?

Quali risorse tecniche, umane e organizzative sono necessarie per integrare Al in modo
efficace e credibile nei processi culturali?

Quali metriche possono essere utilizzate per misurare il “risveglio del purpose” (engagement,
coerenza narrativa, percezione di impatto)?

Quali rischi devono essere prevenuti nell’'uso dell’Al in ambito culturale e motivazionale (es.

narrazioni non autentiche, bias, riduzione della componente umana)?

Risposta alla challenge

1.

Comprensione della problematica: un “divario di senso” crescente

L’analisi evidenzia alcuni elementi ricorrenti nelle aziende del settore della consulenza professionale:

una comunicazione interna eccessivamente orientata ai risultati economici;

una scarsa valorizzazione degli impatti umani e organizzativi del lavoro;

una riduzione progressiva della motivazione, soprattutto tra i professionisti pit giovani;
un disallineamento crescente tra mission dichiarata e percezione quotidiana;

segnali di partecipazione minima agli spazi di confronto collettivo.

Questi fattori generano un indebolimento del senso di appartenenza e una progressiva perdita di

identita organizzativa.
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2. Approccio metodologico: un uso mirato dell’Al per analisi, ascolto e narrazione
La strategia proposta si basa su un’adozione selettiva e pragmatica dell’intelligenza artificiale, limitata
alle piattaforme enterprise gia disponibili, per garantire sicurezza dei dati e continuita operativa.
L’intervento si articola in tre direttrici principali:
a) Ascolto organizzativo basato su NLP e sentiment analysis. L’Al viene utilizzata per analizzare
comunicazioni interne, identificare segnali di disallineamento valoriale e far emergere toni, emozioni
e pattern ricorrenti.
Questa lettura permette di:

e capire come viene percepito il purpose;

¢ individuare aree di insoddisfazione latente;

e riconoscere linguaggi troppo “freddi” o orientati agli obiettivi;

e evidenziare gap tra valori dichiarati e valori percepiti.
b) Valorizzazione delle comunita e delle micro-narrazioni interne. L’intelligenza artificiale funge da
facilitatore nell’identificazione di gruppi spontanei, affinita professionali e storie di impatto meritevoli
di riconoscimento.
Questo aiuta a:

o rafforzare identita e coesione;

o faremergere contributi spesso invisibili nei processi formali;

o orientare iniziative piu coerenti con interessi e valori reali delle persone.
¢) Evoluzione della comunicazione interna in chiave purpose-driven. L’Al permette di:

e riformulare messaggi aziendali rendendoli piu significativi e orientati al valore;

e generare contenuti narrativi piu empatici (ad es. storytelling guidato);

e testare progressivamente il tono e verificare la percezione del messaggio;

o rafforzare il ruolo della comunicazione come leva motivazionale.

3. Misurazione dellengagement: nuovi indicatori comportamentali. La valutazione
dellengagement non viene affidata esclusivamente a survey tradizionali, ma arricchita
attraverso:

o analisi dei pattern di partecipazione agli incontri;

e osservazione della durata effettiva delle discussioni;

e rilevazione dei segnali di coinvolgimento spontaneo oltre il “minimo sindacale”;

o analisi del tono e della qualita delle interazioni (via Al).

Questi indicatori permettono di cogliere forme di ingaggio reale difficili da rilevare con strumenti
tradizionali.

4. Impatto atteso: engagement pil autentico e coerenza valoriale

L’intervento mira a:
e ricostruire coerenza tra purpose dichiarato e purpose percepito;

e aumentare la partecipazione e la qualita della comunicazione interna;
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e rendere 'Al una leva narrativa e non solo operativa;

e valorizzare comunita, storie e contributi informali spesso invisibili;

e stimolare motivazione, identita e senso di appartenenza.
La scelta di utilizzare strumenti gia disponibili garantisce sostenibilita, rapidita di avvio e riduzione delle
resistenze.
Dal confronto emerso nel laboratorio sono stati riconosciuti diversi elementi di forza dellapproccio
proposto. In particolare, € stata apprezzata la sua impostazione pragmatica e tecnicamente realizzabile,
insieme alla capacita di collegare in modo coerente purpose, comunicazione interna ed engagement.
L’utilizzo dellAl per far emergere pattern valoriali invisibili nelle analisi tradizionali € stato considerato
un contributo distintivo, cosi come lattenzione alla dimensione umana pitt che alla sola produttivita. E
stato inoltre osservato come approccio possa essere esteso anche ad ambiti di leadership e sviluppo
manageriale.
Parallelamente, sono state evidenziate alcune criticita. L'intervento presenta il rischio di risultare troppo
complesso nella sua implementazione e richiede un migliore allineamento tra i dati analizzati e gli
obiettivi valoriali dichiarati. E emersa anche la necessita di definire con maggiore precisione Uequilibrio
tra analisi tecnologica e interpretazione manageriale, insieme a un’esplicitazione piu chiara della
dimensione etica. Per concludere, occorre rafforzare il legame tra gli insight generati dall’Al e le

decisioni operative, cosi da garantire un impatto concreto sulle dinamiche organizzative.
4.2 Use Case #2 - Al-Boarding: Inserimento personalizzato e ispirativo

La seconda challenge del laboratorio affronta un tema cruciale per molte organizzazioni ad alta
crescita: ripensare il processo di onboarding in modo che sia non solo efficiente, ma anche umano,
personalizzato e realmente capace di generare senso di appartenenza fin dal primo giorno.

Obiettivo della challenge:

Il punto di partenza e un processo di inserimento tradizionale, centrato su procedure, compliance e
trasferimento tecnico di informazioni, che non riesce pero a trasmettere accoglienza, ingaggio e cultura
organizzativa. L'obiettivo della challenge & quindi esplorare come U'lA possa supportare la transizione

da un onboarding che “istruisce” a un onboarding che “coinvolge”.
Domande di ricerca:

Durante il laboratorio, i partecipanti sono stati invitati a riflettere su cinque temi chiave:
1. Quali elementi oggi impediscono ai nuovi assunti di sentirsi accolti e ingaggiati nei primi
giorni?
2. Inche modo 'lA puo rendere lonboarding piu personalizzato, adattivo e inclusivo?

3. Quali dati € legittimo (ed etico) raccogliere per costruire percorsi di onboarding su misura?
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4. Quali esperienze guidate dall’lA potrebbero essere inserite nelle prime settimane per
accelerare integrazione e senso di appartenenza?
5. Come assicurare che U'lA non renda il processo impersonalizzato, ma al contrario pit umano e

vicino alle persone?

Risposta alla challenge

L’esercizio condotto nel laboratorio ha proposto un ripensamento radicale del processo di onboarding,
trasformandolo da sequenza standardizzata di attivita informative a percorso personalizzato, adattivo
e in grado di generare fin dal primo giorno connessione emotiva, senso di appartenenza e motivazione.
Il caso presentato si basa sulla simulazione di un onboarding “su misura” pensato per una nuova
dipendente, utilizzata come personaggio-guida (“Sarah”), allo scopo di mostrare come lintelligenza
artificiale possa modulare contenuti, esperienze e supporti in funzione di interessi, stile cognitivo e

bisogni emergenti.

1. Progettazione del percorso: fasi e strumenti
Fase di pre-boarding
[l processo inizia prima dell'ingresso in azienda, attraverso:

e un test di profilazione etica che consente di identificare competenze, preferenze, stile di
apprendimento e aree di interesse;

e piattaforme formative adattive, capaci di generare contenuti coerenti con lo stile cognitivo
emerso (ad esempio learning objects visivi per chi apprende meglio per immagini);

e un assistente virtuale basato su IA, alimentato da un dataset interno strutturato, in grado di
fornire risposte contestuali e di orientare nei primi passaggi di esplorazione dellambiente
aziendale.

Questa fase consente di preparare contenuti e attivita realmente personalizzati, riducendo l'ansia da

ingresso e facilitando lorientamento iniziale.

Giorno 1: accoglienza personalizzata
Per massimizzare 'engagement del primo giorno, Uesperienza prevede:
e un “Visual Welcome Package” generato dall’lA, che introduce valori, team, progetti e persone
chiave attraverso video personalizzati;
o presentazione dinamica del team, con schede sintetiche e contenuti audiovisivi che anticipano
ruoli, aspettative e modalita di lavoro;
e accesso guidato ai progetti passati, per facilitare comprensione e connessione con la mission
aziendale.

L’obiettivo e far percepire fin da subito un’accoglienza autentica e non impersonale.

Prima settimana: apprendimento intensivo e modulato
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[l percorso prevede un’alternanza tra diverse modalita formative, selezionate in base al profilo emerso:
e contenuti video-interattivi personalizzati;
e micro-learning su temi coerenti con gli interessi della persona (es. sostenibilita);
o dashboard progressive che sintetizzano quanto appreso in mappe visive in continuo
aggiornamento;
e supporto dell’assistente A nella comprensione di procedure, strumenti e flussi operativi.

La varieta dei formati evita sovraccarico cognitivo e migliora la retention.

Settimane 2-3: integrazione sociale e apprendimento guidato
In questa fase il focus si sposta su integrazione e relazione:
e matching intelligente con colleghi affini per interessi, stile relazionale e background;
e inserimento guidato in community aziendali;
o tracking personalizzato della curva di apprendimento, basato su micro-test periodici e feedback
immediati.

L’1A facilita la costruzione di relazioni significative, accelerando la percezione di appartenenza.

Settimana 4: prima assegnazione e supporto cognitivo
La prima attivita progettuale viene selezionata in coerenza con gli interessi e le competenze della
persona.
[l supporto & garantito da:
o piattaforme collaborative integrate con assistenti |A;
e suggerimenti contestuali durante lo svolgimento delle task;
e sistemi di apprendimento continuo che accompagnano la risorsa anche oltre la fase iniziale.

Il passaggio dalla formazione all'azione risulta cosi piu fluido e meno ansiogeno.

2. Osservazioni e indicazioni emerse dal confronto
[l potenziale dell’lA nel rendere il percorso davvero adattivo
Dal feedback & emerso come Uimpianto progettuale sia solido, ma possa evolvere in direzione di una
personalizzazione dinamica, in cui:
e contenuti, ritmi e attivita si aggiornano automaticamente;
o ilsistema interpreta progressi e difficolta in tempo reale;
e vengono proposte risorse aggiuntive in modo proattivo.
L’onboarding diventerebbe cosi un percorso “vivente”, modellato sulle esigenze che emergono nel

tempo.
Digitale + umano: un equilibrio da preservare

Un punto critico rilevato riguarda [“assenza” di momenti strutturati di relazione umana nel progetto

iniziale.
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[l laboratorio ha sottolineato la necessita di:
e inserire interazioni autentiche e non solo digitalj;
e costruire “connessioni significative” suggerite dall'l A ma realizzate da persone;
e prevedere momenti informali (la metafora del collega alla macchina del caffe) che consolidino
il senso di comunita.

L’IA deve facilitare la relazione, non sostituirla.

Un modello avanzato ma esigente
L’approccio richiede:
o dataset ricchi e aggiornati;
e investimenti in strumenti generativi e piattaforme adattive;
e competenze interne per gestire contenuti personalizzati.
[l laboratorio ha evidenziato la necessita di modulare lambizione del progetto in funzione delle risorse

disponibili, evitando soluzioni difficilmente scalabili per contesti con capacita limitate.

3. Valore aggiunto e prospettive
[l modello sviluppato presenta elementi di forte innovazione:

e avvia un onboarding centrato sulle persone e non sui processi;

e integra |A generativa, raccomandazione adattiva e supporto cognitivo;

e acceleraintegrazione, efficacia e senso di appartenenza;

e trasforma la curva di apprendimento in un percorso progressivamente ottimizzato;

e introduce una piu profonda attenzione agli aspetti emotivi e relazionali del lavoro.
Il laboratorio ha confermato che ladozione di |A nellonboarding non deve ridursi a un processo
“automatizzato”, ma rappresentare un’occasione per costruire percorsi pilt umani, piu equi e piu

consapevoli.
4.3 Use Case #3 - Invisible Talent: valorizzare il potenziale sommerso

La terza challenge ha affrontato una questione cruciale nei contesti organizzativi complessi: la presenza
di talenti ad alto potenziale che restano poco visibili nei processi formali di valutazione. In molte
strutture consulenziali, la crescita interna e ancora fortemente ancorata alla seniority, mentre contributi
innovativi e comportamenti ad alto valore — soprattutto nei ruoli junior o tech — finiscono per rimanere
“sotto radar”. L’obiettivo della challenge consisteva nel comprendere come lintelligenza artificiale
possa contribuire a riconoscere, valorizzare e sviluppare competenze emergenti che oggi non trovano
pieno spazio nei sistemi tradizionali.

Obiettivi

Definire un modello che utilizzi UAl per:

e intercettare segnali di talento non formalizzati o difficilmente osservabili;
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e rendere visibile il contributo generato, anche quando non inserito nei processi di valutazione
ufficiali;
e sostenere percorsi di crescita meritocratici e personalizzati.
Domande di ricerca:
| partecipanti hanno esplorato tre questioni chiave:
1. Come identificare talenti “fuori radar” attraverso analisi dei comportamenti, degli scambi
informali e dei contributi non codificati.
2. Quali segnali alternativi utilizzare per riconoscere valore, senza cadere nella logica della
sorveglianza o della misurazione invasiva.
3. Quale ruolo affidare all’Al nella proposta di percorsi di sviluppo coerenti con potenziale,

ambizioni e caratteristiche individuali.

Risposta alla challenge
La challenge ha affrontato il limite dei sistemi tradizionali di valutazione, ancora fortemente ancorati a
metriche quantitative e alla seniority, e quindi incapaci di riconoscere contributi qualitativi, leadership
informale e competenze emergenti. Per superare questo divario, & stato sviluppato un modello
valutativo orientato all'identificazione del talento nascosto, integrando dati eterogenei e insight
generati dall’intelligenza artificiale.
L’approccio proposto si basa su un framework multidimensionale che combina indicatori di
apprendimento continuo, feedback a 360° raccolti tramite piattaforme digitali e metriche di successo
dei progetti interpretate in chiave qualitativa. L’elemento innovativo risiede nella capacita di
analizzare non solo prestazioni gia osservabili, ma soprattutto segnali precoci di potenziale, come la
propensione al problem solving, la capacita di apprendimento adattivo e Uautorevolezza informale
riconosciuta dai colleghi.
In questo modello, 'Al supporta il processo in due direzioni principali:

e identificazione di pattern nascosti, tramite analisi semantiche, clustering e lettura

anonimizzata dei flussi comunicativi interni;
o predizione del potenziale futuro, integrando dati comportamentali, indicatori relazionali e
metriche qualitative provenienti dalle interazioni con clienti e colleghi.

La proposta include la costruzione di un ecosistema valutativo continuo — e non pit basato su cicli
annuali — capace di aggiornarsi dinamicamente in funzione dell’evoluzione delle competenze.
L’obiettivo € rendere visibili contributi spesso ignorati dai sistemi HR tradizionali, attraverso strumenti
quali badge digitali per competenze nascoste, dashboard dinamiche e suggerimenti automatizzati di
percorsi di crescita.
[l feedback raccolto evidenzia Uefficacia dellapproccio nel superare le rigidita dei metodi attuali, pur
rilevando due condizioni critiche: la necessita di semplificare la complessita tecnica del modello e
Copportunita di aumentare lintegrazione dell’Al nelle componenti predittive. In prospettiva, il sistema

puo evolvere verso soluzioni modulari pit facilmente adottabili, accompagnate da protocolli di
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validazione empirica e da un uso piu esteso di tecniche di machine learning per rafforzare la capacita

di scoprire talenti non convenzionali.
4.4 Use Case #4 - Da vision a realta: strategia Al co-costruita

Per rispondere alla necessita di rendere piu concreta, comprensibile e partecipata la visione strategica
sull’intelligenza artificiale, il laboratorio ha individuato una sfida centrale: trasformare la vision
aziendale - percepita come distante, astratta e imposta “dallalto” - in un’esperienza vissuta,
coinvolgente e co-costruita dai team. Nei contesti consulenziali complessi, infatti, la distanza tra
strategia e operativita puo ridurre 'engagement e limitare la partecipazione spontanea alle iniziative di
trasformazione. La challenge nasce quindi dallesigenza di riportare la visione Al “sul campo”,
rendendola tangibile e concreta per le persone che dovranno tradurla in impatti reali.
Obiettivi
La sfida e stata orientata alla progettazione di un’esperienza collettiva capace di:

e trasformare la vision Al da enunciato strategico a esperienza condivisa;

e coinvolgere i team in modo attivo e non solo informativo;

e utilizzare strumenti di Al generativa e simulativa per favorire immersione, partecipazione e

ownership;
e raccogliere contributi e insight dalle persone che operano quotidianamente nei progetti, cosi

da costruire una strategia Al “dal basso” e non solo definita dal top management.

Domande di ricerca:
Durante il laboratorio, i partecipanti hanno lavorato su tre quesiti chiave:
1. Come trasformare la vision in un’esperienza vissuta e non in uno slogan?
2. Quale potrebbe essere il primo passo per far vivere il futuro ai team, rendendoli protagonisti
della trasformazione?

3. Inche modo Al puo abilitare immersione, partecipazione e interpretazione della vision?

Risposta alla challenge

strategica sull’Al, pur ambiziosa, risulta poco compresa e ancor meno vissuta dalle persone. | dati
interni mostrano infatti che solo il 35% dei dipendenti dichiara di capire la direzione strategica e appena
il 18% sente di contribuire attivamente al processo di trasformazione. Questa distanza tra vision e
operativita richiede un approccio nuovo, capace di tradurre la strategia in un’esperienza concreta,
partecipata e accessibile.

Per colmare tale divario, il progetto “Dalla Visione all’Azione” propone un modello di coinvolgimento
che utilizza lintelligenza artificiale come leva abilitante per rafforzare comprensione, partecipazione e

ownership. L’Al non viene presentata come sostituto delle competenze umane, ma come partner
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collaborativo che supporta i dipendenti nel comprendere, esplorare e re-interpretare la strategia
aziendale. L’iniziativa definisce un percorso temporale articolato in tre fasi: una fase di avvicinamento
dedicata alla sensibilizzazione, una fase operativa di sperimentazione concreta degli strumenti Al e un
momento di consolidamento che permette di trasformare le prime esperienze in pratiche diffuse.

[l coinvolgimento dei dipendenti € costruito in modo differenziato: attivita quotidiane di esplorazione e
workshop per la popolazione generale; micro-learning e strumenti di coaching per i manager; sistemi
di reporting avanzati per il top management. Parallelamente, il team elabora una segmentazione
comportamentale (curiosi, resistenti, pionieri nascosti, promotori) che permette di riconoscere la varieta
di atteggiamenti interni verso U'Al e di progettare interventi pit mirati.

Il feedback ricevuto riconosce la bonta dell'impianto generale, ma evidenzia due elementi critici. Il
primo riguarda la necessita di chiarire meglio come Al venga concretamente utilizzata nel processo di
trasformazione, per evitare che il progetto appaia assimilabile a un tradizionale piano di change
management. Il secondo riguarda la scarsa integrazione tra la segmentazione dei dipendenti e le
iniziative operative proposte, una discontinuita che rischia di indebolire Uefficacia del percorso.
Rafforzare il legame tra questi due elementi rappresenta quindi un passaggio essenziale per garantire

coerenza, adozione e impatto nel tempo.
5. Competenze manageriali rilevanti

L’analisi integrata dei quattro use case sviluppati nel cluster dedicato alla consulenza strategico-
tecnologica evidenzia un insieme coerente di competenze manageriali trasversali, riconducibili alle tre
dimensioni della Bussola delle Competenze: Business, Human e Tech.

Queste tre leve rappresentano il quadro interpretativo attraverso cui i manager possono governare
percorsi complessi di adozione dell’Al, garantendo coerenza strategica, ingaggio delle persone e

solidita tecnica.
5.1 Sostenibilita strategica e allineamento della vision (Business)

La dimensione Business riguarda la capacita dei manager di valutare la fattibilita strategica dei progetti
di adozione dell’Al e di connettere l'innovazione tecnologica alla creazione di valore organizzativo.
Negli use case analizzati (dalla valorizzazione dei talenti sommersi alla co-costruzione della vision Al),
questa competenza si manifesta nella capacita di:
e valutare la sostenibilita delle iniziative Al, considerando non solo costi e benefici, ma anche
impatti su reputation, capacity building e posizionamento competitivo;
o tradurre la vision Al in obiettivi tangibili, evitando che resti un enunciato astratto e assicurando
che diventi un orientamento operativo condiviso;
e governare la complessita del portafoglio progettuale, selezionando priorita realistiche rispetto

alle risorse effettivamente disponibili;
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e costruire partnership tecnologiche affidabili, comprendendo implicazioni contrattuali,
necessita di dati, modelli di fornitura e rischi di lock-in.

L’approccio data-driven emerge come elemento distintivo: i manager sono chiamati a interpretare

evidenze, feedback e insight prodotti dagli algoritmi per orientare decisioni strategiche, di sviluppo

organizzativo e di allocazione delle risorse.
5.2 Cultura organizzativa, engagement e gestione del cambiamento (Human)

La dimensione Human rappresenta il cuore della trasformazione osservata nei quattro casi.
L’introduzione dell’Al richiede infatti non solo nuove tecnologie, ma soprattutto nuove modalita di
lavoro, nuove identita professionali e nuovi meccanismi di riconoscimento del valore.
Le competenze manageriali chiave emerse riguardano:
e leadership adattiva, capace di ascoltare, coinvolgere e integrare contributi provenienti dai
diversi livelli dellorganizzazione;
e ingaggio attivo delle persone, fondamentale per evitare che la vision Al resti percepita come
“lontana” o imposta dall’alto;
e riconoscimento del potenziale sommerso, attraverso indicatori non tradizionali che valorizzano
proattivita, collaborazione, capacita di problem solving e contributi informali;
e gestione delle resistenze, soprattutto dove prevale la paura di sostituzione, la sfiducia
tecnologica o il senso di distanza dalla strategia;
e promozione di una cultura Al responsabile, basata su trasparenza, etica, supervisione umana e
collaborazione uomo-macchina.
| laboratori hanno mostrato come gli approcci partecipativi - simulazioni, hackathon, campagne
immersive, interazioni facilitate dall’Al - rappresentino strumenti efficaci per rendere la trasformazione

pitinclusiva e significativa.
5.3 Infrastrutture, dati e processi abilitanti (Tech)

La dimensione Tech riguarda la capacita di garantire un’integrazione sicura, scalabile e sostenibile
delle tecnologie Al nei processi organizzativi.
Nei quattro use case emergono in modo ricorrente alcune competenze critiche:
e data governance, intesa come qualita, sicurezza, tracciabilita e corretto utilizzo dei dati
impiegati dagli algoritmi;
e progettazione di workflow integrati, che combinano processi HR, comunicazione interna,
gestione progetti e strumenti digitali;
e definizione di tempistiche realistiche per limplementazione tecnologica, evitando soluzioni

affrettate non sostenibili nel tempo;
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e monitoraggio continuo dei comportamenti, del coinvolgimento, dell'utilizzo degli strumenti Al
e delle evoluzioni dei cluster comportamentali;
e capacita di sperimentare prototipi, simulazioni e strumenti generativi che rendono la vision
immediatamente “vivibile” e non astratta.
L’efficacia dell’adozione dellAl dipende dalla capacita dei manager di armonizzare tecnologia,

processi, competenze e cultura, assicurando un equilibrio tra innovazione e praticabilita.

5.4 Collegamento con la Bussola delle Competenze
Le evidenze emerse dai lavori del cluster confermano che, nei processi di adozione dellintelligenza
artificiale, la leva critica per il successo non risiede tanto nella dimensione tecnologica o economica,
quanto nelle competenze manageriali riconducibili al’area Human della Bussola delle Competenze.
Dall’analisi qualitativa delle quattro challenge, infatti, emergono con particolare chiarezza alcune
capacita trasversali che definiscono il ruolo evolutivo del manager nella trasformazione guidata
dall’Al:
Area Human

e Gestione di team interdisciplinari: capacita di coordinare profili professionali eterogenei -
tecnici, creativi, analisti, consulenti - garantendo integrazione, allineamento e collaborazione

continua nei progetti abilitati dallAl.

e Engagement leadership: attitudine a motivare i team, creare senso di appartenenza alla vision

Al e promuovere un coinvolgimento attivo nelle iniziative di cambiamento.

e Gestione delle resistenze all’Al: abilita nel riconoscere barriere culturali, timori e percezioni
distorte legate all'introduzione dellintelligenza artificiale, trasformandole in occasioni di

ascolto, supporto e apprendimento.

e Comunicazione tecnica efficace: capacita di tradurre linguaggi, logiche e applicazioni dell’Al
in messaggi comprensibili, rilevanti e orientati all’azione per tutte le funzioni aziendali,
favorendo cosi una diffusione capillare della conoscenza tecnologica.

Queste competenze descrivono la traiettoria evolutiva della leadership nellera dell’Al, in cui il valore
non dipende unicamente dagli strumenti disponibili, ma dalla capacita dei manager di trasformare la
tecnologia in un’esperienza condivisa, inclusiva e culturalmente sostenibile per lintera

organizzazione.

6. Conclusioni

6.1 Lezioni apprese, trasferibilita e raccomandazioni
L’analisi delle quattro challenge sviluppate nel cluster evidenzia come lintelligenza artificiale, per

generare valore reale, debba essere integrata all'interno delle organizzazioni attraverso processi

intenzionali, partecipativi e culturalmente sostenibili.
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Le evidenze raccolte convergono su alcune lezioni trasversali che possono guidare manager e

organizzazioni nei percorsi di trasformazione Al-driven.

« LAl e efficace solo se diventa esperienza, non solo tecnologia. In tutti i casi analizzati emerge
la necessita di trasformare lintelligenza artificiale da concetto astratto a pratica “vissuta”
onboarding personalizzati, ecosistemi di talento emergente, laboratori immersivi e campagne

partecipative sono strumenti che rendono concreta la vision e facilitano 'adozione bottom-up.

+ La dimensione umana resta il baricentro della trasformazione. | processi di cambiamento
abilitati dall’Al richiedono un forte presidio manageriale nella gestione delle resistenze,
nellingaggio dei team e nella creazione di contesti psicologicamente sicuri. L’adozione

tecnologica funziona quando € accompagnata da senso, ascolto e inclusione.

«  Comunicazione chiara e data literacy come prerequisiti culturali. Il successo delle iniziative
dipende dalla capacita di tradurre linguaggi tecnici in messaggi accessibili e motivanti. La
comprensione della vision Al non puo essere data per scontata: deve essere costruita nel tempo

attraverso formazione, narrazioni, strumenti generativi e momenti di confronto.

« Approccio data-driven ma orientato alla responsabilita. La raccolta e Uanalisi dei dati — per
identificare talenti sommersi, personalizzare percorsi o monitorare il sentiment organizzativo
— implicano scelte etiche, attenzione alla privacy e meccanismi di tutela. L’Al abilita nuove

possibilita, ma richiede governance e trasparenza.

+  Valorizzazione delle comunita interne e intelligenza collettiva. Nei quattro use case emerge
chiaramente che linnovazione non si sviluppa solo nei “centri di competenza”, ma grazie al
contributo diffuso delle persone. L’Al puo facilitare il matching tra competenze, far emergere
contributi nascosti e amplificare la partecipazione, ma sono i manager a dover orchestrare

questi processi.

«  Necessita di strutture di supporto e di tempi di maturazione. Una trasformazione Al non &
immediata: richiede infrastrutture informative, dataset adeguati, percorsi formativi continui e
spazi protetti di sperimentazione. Le organizzazioni che ignorano queste precondizioni

rischiano di generare entusiasmo iniziale ma scarsa adozione reale.

Il principale vantaggio competitivo dell’intelligenza artificiale non, quindi, solo tecnologico, ma
manageriale.

Cio che differenzia un’adozione efficace da una iniziativa incompiuta € la capacita dei manager di
guidare il cambiamento, costruire coinvolgimento, rendere tangibile la vision e trasformare i processi

in esperienze che attivano partecipazione, responsabilita e motivazione.
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Lo sviluppo di competenze ibride — tra leadership, cultura organizzativa, comunicazione tecnica e
interpretazione dei dati — rappresenta la condizione necessaria per un utilizzo dell’Al che sia

sostenibile, inclusivo e realmente trasformativo.
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