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EDITORIALE

Raffaele Pilotto

Amministratore e Direttore Commerciale & Marketing
di Centro Carni Company

2026
Radici che crescono. 

Il cambio generazionale
come atto di governance

Cari lettori,

ben ritrovati al numero 10 di MeƏting. Un
traguardo che festeggiamo con la stessa
concretezza che da sempre caratterizza il
nostro lavoro e che, ne siamo convinti,
caratterizza anche voi che ci leggete. 

Dieci numeri significano dieci conversazioni
aperte con la filiera, dieci occasioni per
fermarsi a riflettere insieme su dove siamo e
dove stiamo andando. 

Siamo grati a chi ci ha seguito fin dall'inizio, e
benvenuti a chi ci incontra per la prima volta.

C'è un momento, nella vita di ogni azienda, in
cui il futuro bussa alla porta con più insistenza
del passato. E arriva con una domanda che
richiede coraggio per essere ascoltata
davvero: chi siamo diventati e chi vogliamo
essere? 

Il cambio generazionale - tema che molte
imprese affrontano come una discontinuità da
gestire - noi lo viviamo come una delle forme
più alte di governance: la capacità di
trasmettere non solo competenze e ruoli, ma
un modo di stare nel lavoro, nella filiera, nel
territorio.

Editoriale a cura di



EDITORIALE

Il settore delle carni è uno di quelli in cui le
radici contano. Non in senso nostalgico, ma in
senso letterale: la qualità del prodotto nasce
da relazioni costruite nel tempo con gli
allevatori, con i fornitori, con le comunità
locali. La fiducia non si crea in un trimestre. Si
eredita, si coltiva, si passa avanti.

Eppure, ereditare non significa ripetere. 
Il cambio generazionale porta con sé una
visione nuova, strumenti diversi, una
sensibilità verso temi, come la sostenibilità
ambientale e sociale, la trasparenza di filiera, il
benessere delle persone, che non sono più
opzionali. Sono il linguaggio con cui il mercato
parla oggi e con cui parlerà ancor di più
domani.

Chi cresce all'interno di un'azienda porta con
sé la memoria di quella cultura - e in Centro
Carni Company quella cultura si fonda su tre
pilastri precisi: cultura, cura, controllo. 
Tre valori che non sono vincoli, ma punti di
partenza. La libertà delle nuove generazioni
sta nel saperli interpretare in modo
contemporaneo: chiedersi non solo come si è
sempre fatto, ma perché. E da quella
comprensione profonda, trovare nuove strade.

Questo è ciò che intendiamo quando parliamo
di governance: non un organigramma, ma un
patto. Un patto tra chi ha costruito e chi
continua a costruire. 
Tra generazioni che si ascoltano invece di
contrapporsi. Tra un'azienda e il territorio che
la ospita, che la alimenta, che le conferisce
identità.

La filiera, in questo senso, è specchio
dell'azienda. Anche lì il cambio generazionale
è in atto: giovani allevatori che scelgono di
rimanere, di innovare, di investire in pratiche
più sostenibili; realtà imprenditoriali che hanno
scelto di cambiare non per necessità ma per
crescita; università e partner che
accompagnano le aziende in questo percorso.
Una rete che dà valore ai sacrifici di ogni
giorno.

Il nostro compito - come interlocutore centrale
della filiera zootecnica italiana - è riconoscere
questo cambiamento, sostenerlo, dargli
valore. Perché una filiera che cresce in modo
sano è fatta di persone che si sentono parte di
qualcosa di più grande del loro singolo pezzo.

La sostenibilità vera, quella che dura, che
resiste alle crisi geopolitiche, ai mercati
instabili, alle pressioni normative, si costruisce
investendo sulle persone. 
Nella loro formazione, nel loro senso di
appartenenza, nella loro capacità di portare
avanti un progetto in cui credono.

Un'azienda che sa passare il testimone senza
farlo cadere è un'azienda che ha capito che il
capitale più prezioso non si trova nei
magazzini, ma nelle persone che ogni mattina
scelgono di esserci.

In questo numero di MeƏting troverete voci e
prospettive che approfondiscono proprio
questi temi: esperienze di chi sta
attraversando o ha già attraversato un
passaggio generazionale, riflessioni sulla
governance come strumento di crescita, e
storie di territorio che dimostrano come
radicamento e innovazione non siano affatto
in contraddizione. Vi invitiamo a leggerli con la
stessa curiosità con cui noi li abbiamo
costruiti, perché ogni articolo è un pezzo di un
discorso più grande, quello che stiamo
scrivendo insieme ogni giorno.

Il futuro che vogliamo non è una rottura col
passato. È la sua evoluzione più coerente.

E se c'è una cosa che questo lavoro ci ha
insegnato è che quando le persone giuste si
incontrano attorno a valori condivisi il
cambiamento non fa paura: diventa la
direzione in cui vale la pena andare. Con
fiducia, con metodo, e con la certezza che le
radici più forti sono quelle che sanno anche
crescere verso l'alto.

Buona decima lettura!
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Massimo Pavin
contributo di

CEO & Presidente del Gruppo Sirmax

Cambio generazionale · 
impresa familiare

Sessant'anni di storia, tredici stabilimenti distribuiti tra
Europa, Americhe e Asia, 850 dipendenti e un fatturato di
circa 400 milioni di euro. Eppure, quando si chiede a
Massimo Pavin - CEO e Presidente del Gruppo Sirmax,
nonché Cavaliere del Lavoro dal 2025 - qual è il vero
patrimonio di un'impresa familiare, la risposta non ha
nulla a che fare con i numeri.

“Il vero patrimonio non compare in nessun bilancio”, dice
senza esitazione. “È fatto di valori, di cultura del lavoro, di
senso di responsabilità, di persone e di appartenenza. Per
Sirmax è la capacità di prendere decisioni pensando al
lungo periodo, non al risultato del trimestre. È la credibilità
costruita nel tempo con clienti, istituzioni, fornitori e
collaboratori. L’impresa familiare è un modo di fare
business basato sul rispetto per le persone, l’attenzione
alla qualità, la volontà di innovare senza perdere le proprie
radici e la restituzione al territorio. Questo è ciò che
davvero si trasmette di generazione in generazione, ed è
ciò che, se viene meno, rende fragile anche l’azienda più
solida dal punto di vista economico.”

Il patrimonio che non compare in bilancio



Un patrimonio che si trasmette, ma che va
anche custodito attraverso scelte strutturali
coraggiose. Come l'introduzione di consiglieri
indipendenti nel Consiglio di Amministrazione
e l'istituzione di un Consiglio di Famiglia: una
doppia apertura verso l'esterno che, racconta
Pavin, non è mai priva di difficoltà, un
passaggio naturale ma non banale. “Per chi
come me ha costruito l'impresa, è inevitabile
avere un forte istinto di controllo. Accettare
uno sguardo esterno significa mettersi in
discussione.” Eppure, in Sirmax, il bilancio di
quella scelta è oggi chiaramente positivo:
consiglieri che portano esperienze diverse,
domande che dall'interno non ci si pone più,
un confronto più ricco e meno
autoreferenziale. E il Consiglio di Famiglia, che
aiuta a separare i temi aziendali da quelli
familiari, preservando l'armonia e dando
regole chiare per il futuro.
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La sfida più personale, però, rimane un'altra:
imparare a delegare davvero. Non sulla carta,
ma nella sostanza. “Delegare è probabilmente
una delle sfide più complesse per un
imprenditore, perché si accompagna al timore
che altri possano compromettere ciò che si è
costruito con anni di sacrifici. Fondamentale è
circondarsi di manager competenti,
condividere con loro obiettivi chiari e dare loro
lo spazio necessario per raggiungerli.
Delegare, per me, non significa affatto
disinteressarsi, ma evolvere da decisore
operativo a guida strategica.” La soluzione, per
Pavin, è stata un percorso graduale, fatto di
fiducia nelle persone - accettando che
possano commettere errori - e di solidità nei
processi. Un cambiamento di prospettiva che
richiede consapevolezza e che descrive con
una metafora marina: “Come in mare aperto,
non controlli ogni vela, ma scegli la rotta e ti
fidi dell'equipaggio, leggendo vento e correnti
per arrivare lontano.”



Sul tema della nuova generazione - i suoi figli
sono già coinvolti in Sirmax - Pavin ha una
posizione chiara e pragmatica. Fare
esperienze fuori dall'azienda è importante,
arricchisce, apre la mente. Ma non è una
condizione imprescindibile. “La cosa che
conta davvero è l'atteggiamento con cui si
entra in un’azienda: umiltà, voglia di imparare,
rispetto per chi c'è già, capacità di
guadagnarsi la credibilità sul campo. In
Sirmax ogni persona segue un percorso di
crescita basato sul merito, indipendentemente
dal cognome.

Agli imprenditori del territorio, in chiusura,
Pavin affida un messaggio che suona come
sintesi della propria filosofia: non perdere il
legame con le radici, perché è da lì che nasce
la forza. Ma avere il coraggio di evolvere,
aprirsi a competenze nuove, investire in
innovazione, strutturare la governance e -
soprattutto - preparare il passaggio
generazionale in anticipo, senza aver paura del
confronto e senza aspettare che la necessità
lo imponga. “Trasformare le nostre radici in
energia per innovare ogni giorno: è questo che
ci spinge a fare impresa.”

Massimo Pavin è CEO & Presidente del Gruppo Sirmax, tra i
principali produttori indipendenti di compound termoplastici a
livello mondiale. Laureato in Ingegneria all'Università di Padova
e con un MBA della SDA Bocconi, ha fondato Maxplast a 28
anni, trasformata nel tempo nell'attuale Sirmax: 13 stabilimenti
in Europa, Americhe e Asia, un fatturato di circa 400 milioni di
euro. Nel 2025 è stato insignito del titolo di Cavaliere del
Lavoro.

SIRMAX GROUP
Sirmax Group, multinazionale italiana con sede a Cittadella
(PD), è il primo produttore europeo non integrato e tra i leader
mondiali nello sviluppo di compound in polipropilene,
tecnopolimeri, elastomeri, materiali circolari e compostabili
destinati ai più diversi settori: automotive, elettrodomestico,
power tools e casalingo, elettrico ed elettronico, costruzioni,
arredamento, agricoltura e packaging. Attiva dagli anni ’60,
Sirmax è cresciuta costantemente fino a costruire una presenza
industriale internazionale con 13 stabilimenti produttivi: sei in
Italia (Cittadella, Tombolo, Isola Vicentina, San Vito al
Tagliamento, Salsomaggiore Terme, Mellaredo di Pianiga), due
in Polonia (Kutno), uno in Brasile (Jundiaí), due negli Stati Uniti
(Anderson) e due in India (Palwal, Valsad), oltre a filiali
commerciali in Italia, Francia, Spagna e Germania. Oggi Sirmax
è un punto di riferimento per i grandi player globali non solo per
la qualità dei suoi materiali, ma per la capacità di affiancare i
clienti con know-how specialistico, consulenza tecnica e
supporto ingegneristico che diventano parte integrante della
sua proposta di valore. Con 850 dipendenti e un fatturato di
circa 400 milioni di euro, il Gruppo continua a crescere in
Europa, Americhe e Asia.
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C'è un errore lessicale che, secondo Strategy
Innovation, contiene in sé il primo ostacolo al
cambio generazionale: chiamarlo “passaggio”.
La parola evoca un momento preciso, una
soglia che si attraversa, il testimone che
passa di mano in una corsa breve. Ma la realtà
delle imprese familiari è tutt'altra cosa.

“Si tratta piuttosto di una corsa lunga, un
percorso con tappe intermedie”, spiega Lucio
Gomiero. “Alcune di tipo tecnico, altre più
psicologiche, in cui le generazioni coesistono e
creano nuovi equilibri. Il secondo errore,
altrettanto frequente, è continuare a rinviarlo:
non affrontare la transizione significa perdere
l'occasione di crescere insieme, e sprecare una
risorsa preziosa che appartiene a entrambe le
generazioni.”

Cambio generazionale ·
consulenza strategica

Continuità rinnovata

Lucio Gomiero
contributo di

Partner di Strategy Innovation
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Strategy Innovation lavora da anni con le
imprese familiari italiane e ha fatto del tema
della governance intergenerazionale un proprio
campo di osservazione ed intervento
privilegiato. Tra i concetti che guidano questa
riflessione c'è quello - provocatorio e preciso -
dell'innovazione come “forma di disobbedienza
riuscita”. Un'idea che Gomiero declina con
attenzione quando si tratta di nuove generazioni
alle prese con un'azienda consolidata: “Le
grandi disobbedienze riuscite sono nate dopo
studi, preparazioni, test. Le nuove generazioni
che vogliono entrare o restare in azienda
devono anzitutto conoscere bene la tradizione,
perché la tradizione stessa è la storia delle
disobbedienze andate a buon fine.”

Innovare, in questa prospettiva, non significa
inventare dal nulla: significa portare avanti le
idee nuove con assiduità e lungimiranza, fino
a realizzarle con risultati concreti sul campo.
Costruire, insomma, quella che Gomiero
chiama la “continuità rinnovata” dell'impresa.

Un contributo decisivo, in questo percorso,
viene dalla chiarezza sui ruoli. Per un’azienda
familiare e quindi nella sua transizione
generazionale, convivono tre ambiti distinti: la
famiglia, l’azionariato, la gestione. Spesso i
membri della famiglia li rivestono tutti e tre, ed
è così che le imprese familiari sono nate e
cresciute con le prime generazioni. Ma
accettare che le nuove generazioni possano -
o non vogliano - occupare tutti questi ruoli è il
primo passo verso una governance più solida.
Solo il “ruolo familiare” resta per sempre, ed è
lì che si può costruire un purpose condiviso,
un “perché d’impresa” rinnovato; è importante
poi tradurlo in qualcosa di concreto: una carta
dei valori che entri nello Statuto, ma
soprattutto uno o due progetti operativi
condivisi tra generazioni ogni anno - nel
campo della sostenibilità, del merito, del
welfare territoriale ad esempio.



Sul fronte delle competenze, Gomiero invita a
valorizzare anche le attitudini, la voglia di
imparare e di “sporcarsi le mani” , le
esperienze fuori azienda. Le competenze
necessarie evolvono rapide, si mescolano:
“Fino a qualche anno fa si parlava di
marketing e marketing digitale. Oggi si parla di
marketing, tout court; si parla di omnichannel.”
La stessa logica vale per la Sostenibilità,
ormai integrata nei piani aziendali con le
dimensioni sociale e ambientale accanto a
quella economica. 
Ciò che i giovani azionisti possono portare è
un sempre contributo specifico: oltre
all’ambito gestionale va valorizzato il ruolo
dell'“azionista consapevole”, che pur non
facendo parte del team manageriale, ma
frequentando altri contesti e leggendo
tendenze diverse , può portare in sede di
assemblea o CdA una discussione più ricca o
una proposta più innovativa.

C'è poi un'innovazione che Gomiero definisce
“cruciale” e spesso sottovalutata: organizzare
e condurre bene le riunioni. Fissare i tempi di
ciascun punto in agenda, firmare verbali con i
to do delle settimane successive , costruire
contesti in cui le persone si sentano ascoltate
e responsabilizzate. Un dettaglio operativo
che diventa, nel tempo, cultura aziendale
condivisa tra generazioni.

La visione comune, infine, si costruisce anche
scrivendo insieme un Piano Strategico
d'Azienda. Non deve essere il piano perfetto,
chiarisce Gomiero: “Deve essere un piano
semplificato ma condiviso. I piani sono fatti
per essere cambiati, e solo se hai un piano fai
presto a comunicare e riallineare
l'organizzazione.” Altra modalità è lo sviluppo
di Linee Guida di Governance condivise tra
famiglia e azienda: un documento che fissa le
volontà con un linguaggio semplificato, con le
firme di tutti, che si declina poi in, CdA e
comitati, deleghe e procure, procedure
organizzative. Non burocrazia, ma architettura
di fiducia.

Strategy Innovation, da poco parte del gruppo quotato Tinexta, è
una società di consulenza specializzata nell'accompagnamento

delle imprese familiari italiane nei processi di governance,
innovazione, organizzazione e transizione generazionale.
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Dott.ssa Emanuela RondiDott. Josip Kotlar

intervista a

Professoressa associata presso
la School of Management del

Politecnico di Milano

Professore ordinario presso la
School of Management del

Politecnico di Milano

Il limite più comune che osserviamo nelle
imprese familiari è confondere la presenza
con la responsabilità. I giovani ci sono,
partecipano alle riunioni, conoscono l'azienda,
ma le decisioni rimangono nelle mani dei
senior. La nostra ricerca lo conferma: solo il
15% delle famiglie gestisce impresa e
patrimonio in modo effettivamente condiviso
tra generazioni. 
Il 47% dei Millennial partecipa ad alcune
decisioni strategiche, ma la maggior parte non
davvero coinvolto nelle scelte importanti.

Il blocco principale è psicologico. Coloro che
hanno costruito un'impresa con anni di lavoro
faticano a immaginare che quella stessa
impresa possa essere guidata in modo
diverso da come l'hanno guidata loro. Si
cercano eredi che pensino e decidano come i
fondatori, ignorando che il mercato è
cambiato e che le qualità che hanno
funzionato ieri non sono necessariamente
quelle che serviranno domani. A questo si
aggiunge la difficoltà di lasciare un ruolo che
per molti imprenditori coincide con la propria
identità. I giovani hanno bisogno di sviluppare
competenze e fiducia dei collaboratori in
modo graduale, ma l'organizzazione si aspetta
da loro un'autorevolezza data
dall'appartenenza alla famiglia proprietaria. È
un equilibrio difficile, che si costruisce solo
con percorsi strutturati di responsabilità
crescente.

La ricerca «Next-gen Wealth» del PoliMi
ha rilevato che il 72% dei Millennial è già
attivo nell'impresa di famiglia, ma spesso
con ruoli marginali. Cosa blocca,
concretamente, il trasferimento reale
delle responsabilità dalla generazione
senior a quella junior?

Cambio generazionale · 
Ricerca accademica

La convivenza generazionale come vantaggio competitivo
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Nelle imprese agroalimentari familiari il
prodotto è raramente solo un prodotto. È una
storia, un territorio, un modo di lavorare
tramandato nel tempo. Questo legame è un
asset competitivo straordinario, ma nasconde
una trappola: se l'identità familiare si ancora
eccessivamente alla tradizione, metterla in
discussione può essere percepito come un
tradimento.
Le nuove generazioni non portano solo energie
fresche, ma anche letture nuove del mercato
che i senior spesso non hanno, perché non
frequentano gli stessi canali, non vivono gli
stessi contesti di consumo, non sentono le
stesse conversazioni. Costruire spazi di
confronto collaborando sulle decisioni
strategiche è oggi una delle scelte più
importanti che un'impresa agroalimentare
familiare possa fare. Chi riesce a trasformare i
valori che già pratica in narrazione condivisa
con le nuove generazioni trova in loro i custodi
più credibili e i promotori più efficaci di
quell'identità.

Anzitutto non si parla più di passaggio ma di
convivenza generazionale. Il passaggio evoca
un momento preciso, una soglia. La
convivenza descrive la realtà di oggi: grazie
alla longevità, in molte imprese familiari ci
sono due o addirittura tre generazioni
compresenti nello stesso sistema decisionale.
I modelli pensati per un «prima» e un «dopo»
non reggono questa complessità.

Dalle sue ricerche emerge che le nuove
generazioni considerano il patrimonio
aziendale non solo come leva
economica, ma come estensione della
propria identità. Quanto questo
cambiamento di mentalità impatta
sulla governance delle imprese
familiari del settore agroalimentare,
dove i valori di filiera e territorialità
sono parte integrante del brand?

La longevità crescente prolunga i
periodi di leadership delle generazioni
senior. Quali modelli di governance
suggerisce la ricerca per gestire la
«coabitazione» tra più generazioni ai
vertici, senza generare conflitti
paralizzanti?



Sul piano pratico, due cose fanno la differenza.
La prima è costruire percorsi graduali di
coinvolgimento per i più giovani, con
responsabilità reali su aree circoscritte, prima
di affidargli la guida dell'intera impresa. La
seconda, spesso la più trascurata, è pianificare
come i senior escono dai ruoli operativi,
ridefinendo il loro contributo in funzioni di
indirizzo e mentoring. C'è poi una dimensione
che nelle imprese agroalimentari diventa
particolarmente rilevante: la governance del
cambiamento non coincide con la governance
della continuità. 
Le famiglie lungimiranti creano spazi formali di
sperimentazione in nuovi mercati, nuovi canali,
nuovi prodotti affidati alle nuove generazioni
con autonomia reale e budget dedicato.

Il mercato agroalimentare sta attraversando
una fase di discontinuità profonda. Le
abitudini alimentari si stanno trasformando
strutturalmente verso cibi alternativi, riduzione
degli sprechi, una relazione con il cibo sempre
più consapevole dell'impatto ambientale e
sociale. Queste non sono tendenze lontane: la
generazione under 35 le vive già come
normalità nei propri comportamenti di
acquisto. È la ragione per cui le nuove
generazioni sono oggi la risorsa più preziosa
che un'impresa agroalimentare familiare abbia
per prepararsi al futuro.

Il punto critico è che molte imprese trattano i
giovani discendenti come futuri custodi di ciò
che esiste, invece di affidar loro il compito di
esplorare ciò che verrà. La nostalgia è un
posizionamento che funziona e continuerà a
farlo in certi segmenti ma diventa un alibi
quando impedisce di vedere che una parte
crescente del mercato sta chiedendo
qualcosa di diverso: impatto misurabile,
innovazione coraggiosa, trasparenza che va
oltre l'etichetta. Le nuove generazioni devono
avere il mandato esplicito di distinguere
quando la tradizione è un vantaggio e quando
è un freno.
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Millennials e Gen Z mostrano una forte
attenzione a ESG e impact investing. 
Come possono le imprese familiari del
food - spesso già impegnate su
tracciabilità, benessere animale e
sostenibilità di filiera - valorizzare
questi asset agli occhi della nuova
generazione, trasformandoli in leva di
continuità aziendale?



Conta il processo, molto più di quanto conti il
profilo individuale. Questa non è solo una
risposta accademica, è ciò che vediamo
concretamente nelle imprese familiari che
riescono e in quelle che si bloccano. L'idea del
successore ideale porta quasi sempre nella
stessa direzione sbagliata: cercare qualcuno
che assomigli al predecessore. Ottimizzare
per il passato in un momento in cui il mercato
chiede di prepararsi al futuro è esattamente il
tipo di errore che le imprese agroalimentari
familiari non possono permettersi.

Il processo deve essere progettato e cucito
sulle caratteristiche specifiche di impresa e
famiglia: l'esposizione progressiva alle
responsabilità, la chiarezza delle regole di
ingresso e uscita, strutture di governance,
energie e tempo investiti nel costruire un
genuino senso di appartenenza.

Un successore nella media inserito in un
sistema ben progettato farà molto meglio di
un successore brillante lasciato solo in un
contesto opaco. È questa capacità
anticipatoria, più di qualsiasi competenza
tecnica, la vera differenza tra un successore
che nel migliore dei casi garantisce continuità
e uno che costruisce futuro.
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Esiste un «profilo ideale» del
successore in un'impresa familiare? O
la ricerca suggerisce che la chiave del
passaggio generazionale di successo
stia più nel processo di transizione
che nelle caratteristiche individuali di
chi subentra?

Emanuela Rondi è professoressa associata presso la
School of Management del Politecnico di Milano,
dove svolge ricerca sulle imprese familiari, la
governance e la transizione generazionale. Il suo
lavoro include la ricerca «Next-gen Wealth», dedicata
al ruolo delle nuove generazioni nella gestione del
patrimonio e dell'impresa di famiglia.

Josip Kotlar è professore ordinario presso la School of
Management del Politecnico di Milano, dove svolge
ricerca su strategia, innovazione e family business. 
Il suo lavoro si concentra sulle imprese familiari e sulle
famiglie imprenditoriali, con particolare attenzione ai
processi di governance, trasformazione strategica e
creazione di valore tra obiettivi finanziari e non finanziari.
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Andrea Sinopoli
contributo di

giovane allevatore

C'è chi sceglie una professione e chi, invece, ci
cresce dentro. Andrea Sinopoli appartiene alla
seconda categoria: fin da piccolo ha trascorso
le sue giornate al fianco del padre,
osservando, imparando, respirando quell'aria
di stalla che per molti è fatica e per lui è
diventata vocazione. Eppure, raccogliere il
testimone non è mai un gesto automatico.
Anche quando la passione è genuina, ci sono
momenti in cui ci si ferma a chiedersi se valga
davvero la pena.

“Ho sempre avuto la passione per questo
lavoro, probabilmente proprio perché ci sono
cresciuto accanto a mio padre” racconta
Andrea. “Ma devo essere onesto: ho pensato
più di qualche volta se davvero volessi
intraprenderlo. Perché si lavora anche nei
giorni festivi, e a volte questo pesa.” Una
lucidità disarmante, che non scalfisce la
scelta, ma la rende più solida. Chi decide
consapevolmente, e non per inerzia, porta con
sé una motivazione più radicata.

PASSAGGIO GENERAZIONALE
Raccogliere il testimone, a occhi aperti



Cinque anni di scuola agraria hanno fornito ad
Andrea un vocabolario tecnico di base, una
cornice teorica utile. Ma il vero
apprendimento, in questo mestiere, avviene
altrove: si impara guardando le mani di chi
lavora, si comprende osservando come gli
animali reagiscono, si acquisisce un sapere
che non si trova sui libri. “Osservando ho
imparato praticamente tutto” dice Andrea.
“Con mio padre prima, poi con il veterinario e
con le altre figure che ruotano attorno
all'azienda. E so già che non finirò mai di
imparare.” Una consapevolezza che, in un
settore in continua evoluzione, è forse la
competenza più preziosa di tutte.

Quando Andrea ha formalizzato il suo
ingresso in azienda con la domanda di primo
insediamento come giovane agricoltore, ha
deciso di investire subito in qualcosa di
concreto: l'installazione di ventilatori in stalla.
Un intervento apparentemente semplice, che
ha prodotto risultati tangibili. La lettiera si
mantiene più asciutta, gli animali sono più
puliti, il numero di mosche è diminuito
sensibilmente e - aspetto tutt'altro che
secondario - nei mesi più caldi lo stress
termico si è ridotto in modo significativo. A
questo si è aggiunta una macchina per la
trinciatura della paglia, che consente di
utilizzarne una quantità inferiore mantenendo
però una qualità della lettiera superiore.
Piccoli passi, grandi differenze. Non
adempimenti normativi, ma investimenti in
qualità di vita per gli animali e di riflesso per
chi li alleva.
Chiedere ad Andrea cosa frena il ricambio
generazionale in questo settore è come aprire
una finestra su un problema strutturale che il
comparto conosce bene ma fatica a
comunicare all'esterno.

 “Manca il far vedere e far provare questo
lavoro alle nuove generazioni” dice senza
esitazione. “In molte zone lo si disprezza
senza nemmeno cercare di capirlo. E se non
hai un familiare o un vicino che lo fa, è davvero
difficile anche solo immaginare di iniziare.”
Non è, dunque, soltanto una questione di
incentivi economici o di politiche agricole: è
prima di tutto un problema di prossimità e
racconto.

Eppure, questo lavoro offre molto di ciò che le
nuove generazioni dichiarano di cercare: un
legame con la terra, un contributo concreto
alla tutela del paesaggio, la possibilità di
chiudere cicli produttivi virtuosi attraverso il
recupero degli scarti e la produzione di
energia rinnovabile. “Sono cose che non
vengono raccontate abbastanza” osserva
Andrea. 
E ha ragione.

Se un giorno toccasse ad Andrea passare il
testimone, sa già con chiarezza cosa vorrebbe
che restasse e cosa invece spera cambi.
Restare dovrebbe essere lo sguardo di cura
verso gli animali e verso l'ambiente, insieme ai
metodi che oggi garantiscono il benessere in
stalla, un traguardo conquistato, non ereditato.
Cambiare, invece, dovrebbe essere la
sottovalutazione cronica di un mestiere che
richiede competenza, sacrificio e dedizione
quotidiana. “Gli allevatori sono sempre di
meno» dice Andrea. «E questo dipende anche
dal fatto che il lavoro non viene riconosciuto
abbastanza, nemmeno in termini economici.”
Una riflessione che vale ben oltre la sua storia
personale. E che invita tutta la filiera a fare la
propria parte.
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Nicola Gianesin

intervista a

Partner e Co-Fondatore di GCP srl Società Benefit

Sono convinto che proprio il settore
agroalimentare sia uno di quelli in cui questa
evoluzione della governance trova maggiore
spazio e più elementi concreti di realizzazione.

A differenza di molti altri comparti - dalla
meccanica all’ICT - qui il contributo delle
risorse naturali e delle persone è direttamente
misurabile.

L’utilizzo del suolo, dell’acqua, delle risorse
forestali, insieme ai processi di allevamento e
coltivazione fino alla produzione dei beni per il
consumo, sono fattori in continua relazione
con l’ambiente esterno. E nonostante
l’evoluzione tecnologica, e il nuovo mondo
dell’intelligenza artificiale, le risorse umane
restano un elemento indispensabile in tutta la
filiera, a partire dal settore primario.

Questi elementi pongono alle imprese del
settore una responsabilità particolarmente
forte verso una sostenibilità complessiva - si
pensi alle polemiche, spesso infondate, sugli
allevamenti - ma consentono anche a chi
affronta correttamente il tema di trasmettere
un messaggio forte e distintivo al mercato e a
tutti gli interlocutori coinvolti. Una direzione
aziendale che incorpora nei propri strumenti di
governo - piano industriale, budget, reporting -
questi nuovi elementi, ed è in grado di darne
rendiconto sia a livello operativo che
strategico, costruisce le basi per un successo
solido e duraturo.

La governance è sempre più chiamata a
integrare obiettivi di sostenibilità —
economica, sociale, ambientale — che
vanno oltre la sola performance
finanziaria. In settori come quello
agroalimentare, dove il legame con il
territorio e le persone è costitutivo del
valore aziendale, come si traduce
concretamente questo allargamento di
responsabilità nei modelli di governo
d’impresa?

Governance e sostenibilità:
costruire valore che dura



Il mondo del lavoro è in forte cambiamento.
Prima la pandemia, ora l’intelligenza artificiale
stanno ridefinendo il contesto in cui chi si
occupa di persone in azienda opera ogni
giorno. La gestione amministrativa del
personale non basta più: servono
professionisti delle risorse umane con
competenze che spaziano dai processi alle
tecnologie, fino al coaching.

È quindi necessario un lavoro strutturato sulle
cosiddette soft skills, che favorisca dialogo,
comunicazione, confronto costruttivo e
crescita condivisa. La capacità di attrarre
talenti si costruisce su questo: sulla chiarezza
delle politiche verso le persone, e soprattutto
sulla coerenza tra ciò che si dichiara e ciò che
si realizza concretamente.

Ad oggi non esiste un metodo condiviso e
riconosciuto per misurare e valorizzare il
capitale umano - c’è chi vorrebbe vederlo nello
stato patrimoniale, alla stregua di un
investimento immateriale, e non sarebbe privo
di senso. In attesa di soluzioni tecniche
consolidate, esistono però strumenti pratici
già molto utili: la misurazione del turnover, le
analisi del clima aziendale, la mappatura delle
competenze e dei driver motivazionali. Anche
in questo caso, gli strumenti ci sono: ciò che
serve è una politica chiara e coerente. Con
effetti molto positivi sull’attrattività di chi li
implementa.

Un elemento altrettanto fondamentale è che
questa attenzione - trattenere, motivare, far
crescere le persone - non può essere
concentrata nella sola funzione HR, ma deve
permeare l’intera organizzazione, fino ai livelli
operativi. Questo significa che anche figure
come capi reparto, responsabili di ufficio e
referenti di funzione devono oggi saper
valutare, dare feedback costruttivi e
accompagnare la crescita dei propri
collaboratori. Competenze che, fino a poco
tempo fa, non erano richieste a questi ruoli.
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In un’ottica di crescita della filiera,
quanto pesa oggi la capacità di
un’azienda di attrarre, formare e
trattenere talenti — anche di profili non
strettamente manageriali — nella
valutazione della solidità del suo
modello di governance? Esiste un
modo per rendere questo capitale
umano misurabile e riconoscibile
anche all’esterno?



Diego G.

VOCI DALL'INTERNO 

Mara T.
lavora nell'ufficio Amministrazione
Clienti dal 2007. Racconta Centro
Carni Company dall'interno: i
cambiamenti, le persone, i valori che
resistono.

L'evoluzione di CCC nel tempo: non un punto di arrivo, ma un punto di
partenza. Le persone che hanno attraversato questi cambiamenti ci
raccontano il loro punto di vista.

lavora in CCC dal 2007. Racconta
l’azienda attraverso le persone che
l’hanno costruita e quelle che la
stanno rinnovando.

Persone CCC
20
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Diego G.

Contributo di 

Ufficio Amministrazione Clienti

Dal 2007: diciannove anni. Quasi la metà
della mia vita lavorativa, se ci penso.

Forse è più facile dire cosa non è cambiato: la
serenità dell'ambiente di lavoro. Per me è un
valore sempre più raro, a volte perfino più
importante dell'aspetto economico. 
Per il resto, CCC di oggi è un'azienda
completamente diversa da quella che ho
conosciuto nel 2007 e questo è fisiologico,
considerato lo sviluppo che c'è stato. Sono
entrato in ufficio amministrativo con una
stampante ad aghi e uno schedario cartaceo.
Crescendo, non tutti i cambiamenti sono stati
positivi: ma la filosofia della proprietà è
rimasta ancorata ad alcuni principi
fondamentali di allora, e questo conta.

Quando sono entrato, ho avuto la fortuna di
essere affiancato da Ernesto e Umberto, due
figure che erano in azienda fin dalla sua
nascita. Attraverso le loro testimonianze ho
capito la filosofia e il rigore di CCC, anche
passando per i momenti difficili, quelli che
hanno forgiato l'azienda che è oggi. La lezione
che mi è rimasta è questa: rispetto e umiltà
verso chi c'è già sono la base di qualsiasi vera
crescita. Da entrambe le parti. Oggi questo
approccio non va dato per scontato e in alcuni
casi può essere raro.

Parlo soprattutto del contesto ufficio: la cosa
più difficile da trasmettere è tutto ciò che
accade in produzione, dall'arrivo della materia
prima alla sua trasformazione finale. Senza
vederlo fisicamente, senza camminare tra i
reparti, è quasi impossibile capire davvero le
dinamiche aziendali. Certe cose non si
raccontano, si devono vedere.

Con quasi 42 anni, ammetto che parlare di
passaggio generazionale mi suona un po' strano,
in fondo non sono poi così lontano dai «nuovi».
Ma avendo diciannove anni di anzianità, ho una
prospettiva che mi permette di osservare: ci
sono stati ingressi che mi hanno sorpreso in
positivo, e altri meno. 
L’importante è valorizzare le risorse, soprattutto
quelle con una certa storia aziendale che sono
dei veri e propri pilastri e non devono essere
date per scontate, in nessun settore, in nessun
caso.

Il rispetto. Il fatto di essere trattato prima
come persona, e solo dopo come dipendente.
Lo percepisco dalla proprietà ogni giorno, e
non è scontato.

La serenità dell'ambiente, prima di tutto. 
Ma insieme a quella, la possibilità di crescere:
professionalmente, formativamente. 
E’ un aspetto su cui vorrei che le aziende
investissero di più.

Da quanti anni lavori in CCC?

Com'è cambiata l'azienda da quando
hai iniziato? C'è un cambiamento che
ti ha sorpreso di più?

C'è qualcosa che ti ha insegnato un
collega più esperto e che ancora oggi
porti con te?

Quando entra una persona nuova,
giovane, che non conosce ancora il
settore, cosa pensi sia davvero
difficile da spiegare a parole?

Il passaggio generazionale non
riguarda solo chi guida un'azienda,
ma anche chi ci lavora ogni giorno.
Come lo stai vivendo tu, dall'interno?

C'è un valore di questa azienda che senti
davvero tuo, che non è scritto su nessuna
brochure ma si respira ogni giorno?

Cosa è importante trovare in un'azienda?
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Mara T.

Contributo di 

 Servizio Protezione e Prevenzione

Dal 2007: diciannove anni. Un pezzo
importante della mia vita professionale.

È cresciuta in modo straordinario: triplicata,
sia nelle dimensioni che nelle persone.
Guardare indietro e vedere quanta strada è
stata fatta è qualcosa che ancora oggi mi
sorprende.

La generosità e la competenza di Ernesto
Pilotto, in particolare, e di tutte le persone che
non sono più qui, ma che hanno vissuto gli anni
più complessi di questa azienda. Da loro ho
imparato che il modo in cui si affronta la
difficoltà dice molto di più di come si gestisce il
successo.

Che quello che acquistiamo e consumiamo in
pochi istanti è il frutto di una storia lunga, che
parte da lontano e che richiede il contributo di
moltissime persone, persone che si alzano
molto presto ogni mattina. È qualcosa che non
si capisce davvero finché non lo si vede da
dentro.

Le nuove generazioni, oltre a farmi sentire
più vecchia, portano una ventata di vitalità
e innovazione. Punti di vista diversi,
spesso inaspettati, che arricchiscono
anche chi in azienda c’è da anni. È uno
scambio che vale in entrambe le direzioni.

Lo spirito di squadra, prima di tutto.
Perché alla fine siamo tutti sulla stessa
barca e remare insieme fa la differenza.

Da quanti anni lavori in CCC?

Com’è cambiata l’azienda da quando
hai iniziato a lavorarci? C’è un
cambiamento in particolare che ti ha
sorpreso di più?

C’è qualcosa che ti ha insegnato un
collega più esperto e che ancora oggi
porti con te?

Quando entra in azienda una persona
nuova, giovane, che non conosce
ancora il settore, cosa pensi sia
davvero difficile da spiegare a parole?

Il passaggio generazionale non riguarda
solo chi guida un’azienda: riguarda
anche chi ci lavora ogni giorno. 
Come lo stai vivendo tu, da dentro?

In generale, per te, che cosa è
importante trovare in un’azienda?



Novità dal
mondo CCC

Seconda edizione che vede
You&Meat protagonista. È stato
un evento che ha permesso di
coltivare nuove relazioni e
raffrozare quelle già esistenti.

15-16 GENNAIO

11-14 MAGGIO 
Anche quest’anno siamo stati espositori
al TUTTOFOOD. Tema: la Battuta al
coltello di Vitello e la You&Season con il
Summer Vibes Burger



PARNERS TUTTOFOOD

Desideriamo esprimere la nostra gratitudine ai partner che
hanno preso parte a TUTTOFOOD 2026, contribuendo in

modo determinante al successo di questa edizione.
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Novità dal
mondo CCC

You&Season è il progetto di YOU&MEAT dedicato
alle limited edition stagionali: un modo per
celebrare trend, festività e innovazione, restando
fedeli all'anima del brand — prodotti divertenti,
spensierati, accessibili e, soprattutto, buoni.

A TUTTOFOOD abbiamo ricevuto
da Carni&Consumi un
riconoscimento speciale per
You&Season, nelle edizioni Natale
e San Valentino 2025-2026. 
Un traguardo che ripaga ogni
sforzo e che resterà tra i ricordi
più belli legati a questo progetto.

PROGETTO
YOU&SEASON

CARNI&CONSUMI AWARDS



Innovazione
e prodotti

Stessa qualità, nuova
personalità. Con l'estate
abbiamo vestito i nostri
burger You&Meat di colore e
carattere: ogni mood è
diverso, ma la bontà è sempre
la stessa. Attenzione… sono
un'edizione limitata!

TARTARE di VITELLO

YOU&SEASON:
Summer Vibes

La Tartare di Vitello You&Meat è molto più di
un prodotto. Delicata e fresca, è pensata per
chi ama valorizzare ingredienti gentili, dai
colori tenui e dall'anima primaverile. Un
invito a rallentare e lasciarsi sorprendere
dalle piccole cose che tornano a fiorire.



WORKING PARNTERS

Change
or Die

L'Evento della Filiera' 2026 è stato molto più
di un convegno. Abbiamo messo al centro
una questione che attraversa tutto il
comparto agro-alimentare: scegliere la
propria direzione, investire con visione,
anziché limitarsi a reagire. Grazie a speaker
di alto profilo e a un confronto

 aperto tra comparti diversi, ne è emerso un
dialogo costruttivo e ricco di spunti. Siamo
soddisfatti del risultato — e già guardiamo
alla prossima edizione, con l'ambizione di
fare di questi incontri un terreno fertile per
nuove partnership.

Ringraziamo i nostri working
partners per averci sostenuti in
questo evento molto importante.

6 FEBBRAIO 2026

per rivivere l’eventoCLICCA QUI 

Evento della filiera
Feb. 2026

https://www.linkedin.com/feed/update/urn:li:activity:7426660182639845376


SCOPRI DI PIU' SU DI NOI!
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2026 YOU&MEAT® E UNIKA® SELEZIONE SUPERIORE SONO MARCHI DI PBH SRL 
CON SEDE IN VIA S. ANTONIO, 80 | P.IVA 05023650285

2026 MEATSCHOOL® È UN MARCHIO REGISTRATO DI PBH SRL 
CON SEDE IN VIA S. ANTONIO, 80 | P.IVA 05023650285

https://www.youandmeat.com/
https://www.unikaforchefs.com/
https://centrocarnicompany.com/it
https://meatschool.it/


Via S. Antonio, 80
Tombolo | Padova

info@centrocarnicompany.eu
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	Un patrimonio che si trasmette, ma che va anche custodito attraverso scelte strutturali coraggiose. Come l'introduzione di consiglieri indipendenti nel Consiglio di Amministrazione e l'istituzione di un Consiglio di Famiglia: una doppia apertura verso l'esterno che, racconta Pavin, non è mai priva di difficoltà, un passaggio naturale ma non banale. “Per chi come me ha costruito l'impresa, è inevitabile avere un forte istinto di controllo. Accettare uno sguardo esterno significa mettersi in discussione.” Eppure, in Sirmax, il bilancio di quella scelta è oggi chiaramente positivo: consiglieri che portano esperienze diverse, domande che dall'interno non ci si pone più, un confronto più ricco e meno autoreferenziale. E il Consiglio di Famiglia, che aiuta a separare i temi aziendali da quelli familiari, preservando l'armonia e dando regole chiare per il futuro.
	La sfida più personale, però, rimane un'altra: imparare a delegare davvero. Non sulla carta, ma nella sostanza. “Delegare è probabilmente una delle sfide più complesse per un imprenditore, perché si accompagna al timore che altri possano compromettere ciò che si è costruito con anni di sacrifici. Fondamentale è circondarsi di manager competenti, condividere con loro obiettivi chiari e dare loro lo spazio necessario per raggiungerli. Delegare, per me, non significa affatto disinteressarsi, ma evolvere da decisore operativo a guida strategica.” La soluzione, per Pavin, è stata un percorso graduale, fatto di fiducia nelle persone - accettando che possano commettere errori - e di solidità nei processi. Un cambiamento di prospettiva che richiede consapevolezza e che descrive con una metafora marina: “Come in mare aperto, non controlli ogni vela, ma scegli la rotta e ti fidi dell'equipaggio, leggendo vento e correnti per arrivare lontano.”
	Sul tema della nuova generazione - i suoi figli sono già coinvolti in Sirmax - Pavin ha una posizione chiara e pragmatica. Fare esperienze fuori dall'azienda è importante, arricchisce, apre la mente. Ma non è una condizione imprescindibile. “La cosa che conta davvero è l'atteggiamento con cui si entra in un’azienda: umiltà, voglia di imparare, rispetto per chi c'è già, capacità di guadagnarsi la credibilità sul campo. In Sirmax ogni persona segue un percorso di crescita basato sul merito, indipendentemente dal cognome.
	Agli imprenditori del territorio, in chiusura, Pavin affida un messaggio che suona come sintesi della propria filosofia: non perdere il legame con le radici, perché è da lì che nasce la forza. Ma avere il coraggio di evolvere, aprirsi a competenze nuove, investire in innovazione, strutturare la governance e - soprattutto - preparare il passaggio generazionale in anticipo, senza aver paura del confronto e senza aspettare che la necessità lo imponga. “Trasformare le nostre radici in energia per innovare ogni giorno: è questo che ci spinge a fare impresa.”
	Strategy Innovation lavora da anni con le imprese familiari italiane e ha fatto del tema della governance intergenerazionale un proprio campo di osservazione ed intervento privilegiato. Tra i concetti che guidano questa riflessione c'è quello - provocatorio e preciso - dell'innovazione come “forma di disobbedienza riuscita”. Un'idea che Gomiero declina con attenzione quando si tratta di nuove generazioni alle prese con un'azienda consolidata: “Le grandi disobbedienze riuscite sono nate dopo studi, preparazioni, test. Le nuove generazioni che vogliono entrare o restare in azienda devono anzitutto conoscere bene la tradizione, perché la tradizione stessa è la storia delle disobbedienze andate a buon fine.”
	Innovare, in questa prospettiva, non significa inventare dal nulla: significa portare avanti le idee nuove con assiduità e lungimiranza, fino a realizzarle con risultati concreti sul campo. Costruire, insomma, quella che Gomiero chiama la “continuità rinnovata” dell'impresa.
	Un contributo decisivo, in questo percorso, viene dalla chiarezza sui ruoli. Per un’azienda familiare e quindi nella sua transizione generazionale, convivono tre ambiti distinti: la famiglia, l’azionariato, la gestione. Spesso i membri della famiglia li rivestono tutti e tre, ed è così che le imprese familiari sono nate e cresciute con le prime generazioni. Ma accettare che le nuove generazioni possano - o non vogliano - occupare tutti questi ruoli è il primo passo verso una governance più solida. Solo il “ruolo familiare” resta per sempre, ed è lì che si può costruire un purpose condiviso, un “perché d’impresa” rinnovato; è importante poi tradurlo in qualcosa di concreto: una carta dei valori che entri nello Statuto, ma soprattutto uno o due progetti operativi condivisi tra generazioni ogni anno - nel campo della sostenibilità, del merito, del welfare territoriale ad esempio.
	Millennials e Gen Z mostrano una forte attenzione a ESG e impact investing.  Come possono le imprese familiari del food - spesso già impegnate su tracciabilità, benessere animale e sostenibilità di filiera - valorizzare questi asset agli occhi della nuova generazione, trasformandoli in leva di continuità aziendale?
	Cinque anni di scuola agraria hanno fornito ad Andrea un vocabolario tecnico di base, una cornice teorica utile. Ma il vero apprendimento, in questo mestiere, avviene altrove: si impara guardando le mani di chi lavora, si comprende osservando come gli animali reagiscono, si acquisisce un sapere che non si trova sui libri. “Osservando ho imparato praticamente tutto” dice Andrea. “Con mio padre prima, poi con il veterinario e con le altre figure che ruotano attorno all'azienda. E so già che non finirò mai di imparare.” Una consapevolezza che, in un settore in continua evoluzione, è forse la competenza più preziosa di tutte.
	Quando Andrea ha formalizzato il suo ingresso in azienda con la domanda di primo insediamento come giovane agricoltore, ha deciso di investire subito in qualcosa di concreto: l'installazione di ventilatori in stalla. Un intervento apparentemente semplice, che ha prodotto risultati tangibili. La lettiera si mantiene più asciutta, gli animali sono più puliti, il numero di mosche è diminuito sensibilmente e - aspetto tutt'altro che secondario - nei mesi più caldi lo stress termico si è ridotto in modo significativo. A questo si è aggiunta una macchina per la trinciatura della paglia, che consente di utilizzarne una quantità inferiore mantenendo però una qualità della lettiera superiore. Piccoli passi, grandi differenze. Non adempimenti normativi, ma investimenti in qualità di vita per gli animali e di riflesso per chi li alleva. Chiedere ad Andrea cosa frena il ricambio generazionale in questo settore è come aprire una finestra su un problema strutturale che il comparto conosce bene ma fatica a comunicare all'esterno.
	“Manca il far vedere e far provare questo lavoro alle nuove generazioni” dice senza esitazione. “In molte zone lo si disprezza senza nemmeno cercare di capirlo. E se non hai un familiare o un vicino che lo fa, è davvero difficile anche solo immaginare di iniziare.” Non è, dunque, soltanto una questione di incentivi economici o di politiche agricole: è prima di tutto un problema di prossimità e racconto.
	Eppure, questo lavoro offre molto di ciò che le nuove generazioni dichiarano di cercare: un legame con la terra, un contributo concreto alla tutela del paesaggio, la possibilità di chiudere cicli produttivi virtuosi attraverso il recupero degli scarti e la produzione di energia rinnovabile. “Sono cose che non vengono raccontate abbastanza” osserva Andrea.  E ha ragione.
	Se un giorno toccasse ad Andrea passare il testimone, sa già con chiarezza cosa vorrebbe che restasse e cosa invece spera cambi. Restare dovrebbe essere lo sguardo di cura verso gli animali e verso l'ambiente, insieme ai metodi che oggi garantiscono il benessere in stalla, un traguardo conquistato, non ereditato. Cambiare, invece, dovrebbe essere la sottovalutazione cronica di un mestiere che richiede competenza, sacrificio e dedizione quotidiana. “Gli allevatori sono sempre di meno» dice Andrea. «E questo dipende anche dal fatto che il lavoro non viene riconosciuto abbastanza, nemmeno in termini economici.” Una riflessione che vale ben oltre la sua storia personale. E che invita tutta la filiera a fare la propria parte.
	In un’ottica di crescita della filiera, quanto pesa oggi la capacità di un’azienda di attrarre, formare e trattenere talenti — anche di profili non strettamente manageriali — nella valutazione della solidità del suo modello di governance? Esiste un modo per rendere questo capitale umano misurabile e riconoscibile anche all’esterno?
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