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di Marco Andreoletti*

Conobbi Pack e i suoi Founders Pietro Maria Picogna e
Giacomo Gentili in occasione di una presentazione di start-up
organizzata da Techstars presso I'Innovation Center di Intesa
Sanpaolo a Torino.

Tra le interessanti start-up di quella serata, fu subito chiaro
che il progetto di Pack si distingueva per due motivi: il model-
lo di business innovativo e la straordinaria personalita di Pico e
Jack.

Il business model di Pack ¢ chiaro e diretto: una piattaforma
di mentoring e coaching rivolta ad aziende che hanno a cuore la
crescita dei loro giovani talenti. Un aspetto che ritengo cruciale
per il successo di qualsiasi iniziativa imprenditoriale, come la
passione e la visione di chi la porta avanti.

Al termine delle presentazioni, durante I’aperitivo di net-
working, ebbi I’opportunita di approfondire il core business di
Pack. Subito emerse la complementarita con le attivita di PRA-
XI Group, in particolare con la nostra Divisione Risorse Umane,
che da anni si occupa dello sviluppo e della valorizzazione delle
persone in azienda. Ma ci0 che mi colpi maggiormente in quella
conversazione fu lo spirito dei suoi founder: determinati e ambi-
ziosi nella loro sfida di fare impresa, e al contempo aperti al con-

* Amministratore Delegato, PRAXI Group.
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fronto e desiderosi di crescere mantenendo la loro indipendenza.
Insomma, veri IMPRENDITORI.

Nelle settimane successive organizzammo incontri tecnici per
analizzare il modello di business di Pack in maniera dettagliata,
conducendo una due diligence rigorosa, come ¢ nel nostro stile
in PRAXI, per strutturare un piccolo investimento strategico nel
progetto. Fin da subito ¢ emerso chiaramente il forte potenziale
delle sinergie industriali e operative tra le nostre due realta.

A distanza di un anno, posso dire con soddisfazione che Pack
ha superato ogni aspettativa. La crescita ¢ stata piu rapida di
quanto previsto dal business plan iniziale, e I’approccio dei suoi
fondatori ¢ rimasto inalterato. La loro voglia di migliorarsi e di
portare innovazione continua ¢ quasi maniacale, e le sinergie tra
Pack e PRAXI si sono dimostrate non solo reali, ma estrema-
mente efficaci.

Sono convinto che il percorso di PACK sia solo all’inizio e
che questa start-up abbia davanti a sé un futuro brillante. Le pre-
messe sono eccellenti e i risultati parlano chiaro.

Ad maiora PACK!



“There are many ways to help others develop. You can do it intuitively
or rationally. You can do it spontaneously or based on proven methods,
techniques and academic knowledge. Only credible mentoring and
coaching programs guarantee professional development assistance
that brings real results.”

Prof. Jacek Mironski, Head of Coaching and Mentoring Postgraduate
Programs at SGH — Warsaw School of Economics, Poland

“What would the world be without Mentoring and Coaching...a
possibility that I would not even like to imagine! I have personally
grown and developed as a human being thanks to being a Coach/
Mentor and Coachee/Mentee. This quote says it all — ‘Mentoring is a
brain to pick, an ear to listen and a push in the right direction.” (John
C Crosby).

I would encourage each and everyone of you to make Mentoring and
Coaching part of YOUR personal growth agenda...

‘A lot of people have gone further than they thought they could because
someone else thought they could.” (Ziglar, n.d.).

Endorsement by Sunita Malhotra,
Managing Director People Insights BV

This book adds value to our knowledge and work on mentoring
and coaching. The authors are co-founders of an innovative Italian/

9



Spanish start-up that provides a mentoring platform along with high
quality mentoring and coaching resources. This book provides a
global perspective to HR leaders, mentors and mentees. Dive in and
learn from their field-based case studies, interviews and gain useful
exercises you can apply right away!

Ellen Ensher, Ph.D., Co-author, Power Mentoring:
How Successful Mentors and Mentees Get
the Most out of Their Relationships.

Mentoring e Coaching rappresentano oggi strumenti strategici per
sviluppare talenti, migliorare la leadership e promuovere una cultura
collaborativa funzionale ad affrontare le sfide del futuro, contribuendo
al benessere e alla competitivita delle organizzazioni. Mentoring
e Coaching sono catalizzatori ed acceleratori di processi di Change
Management, approcci metodologici che promuovono una cultura
aziendale orientata alla trasformazione, al miglioramento continuo e
all’innovazione: elementi essenziali per “navigare” in un mondo VUCA
ed in contesti lavorativi sempre pili complessi e competitivi. In altre
parole, Mentoring e Coaching si distinguono come processi essenziali
per supportare le Persone o i gruppilteam nel raggiungimento del
loro pieno potenziale e per sostenere le organizzazioni nel migliorare
le proprie performance in una logica sistemica e sostenibile. I
professionisti qualificati del Mentoring e del Coaching operano
conformemente a rigorosi framework di competenze, aderendo al
Global Code of Ethics al fine di assicurare gli standard condivisi e
riconosciuti a livello internazionale.

Ringrazio i Fondatori di PACK e tutto lo Staff per avermi concesso
la possibilita di offrire un piccolo contributo a questa sintetica ma
efficace opera divulgativa.

Michele Moroni, Senior Advisor,
Business Coach & Executive Mentor
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Viviamo in un mondo in continuo cambiamento, € questo lo
sappiamo bene. Quello che forse non consideriamo abbastanza ¢
la velocita con cui questo cambiamento avviene e il suo impat-
to su ogni livello dell’organizzazione: dal management ai team,
fino al singolo individuo.

Ogni trasformazione — che si tratti di un’acquisizione, di un
cambio di leadership o di un nuovo modello organizzativo —
porta con s€ sfide e opportunita. Navigare questa complessita
richiede non solo capacita di adattamento, ma anche consape-
volezza e determinazione, due elementi chiave per trasformare
I’incertezza in crescita.

In contesti in cui le strutture evolvono rapidamente e le perso-
ne devono continuamente ridefinire il proprio ruolo, diventa es-
senziale dotarsi di strumenti che favoriscano un apprendimento
continuo, I’engagement e la costruzione di relazioni solide.

E qui che mentoring e coaching emergono come leve
strategiche per lo sviluppo delle persone e dell’organizzazione
nel suo complesso. Non si tratta solo di migliorare competenze
tecniche e trasversali, ma di creare una cultura basata sulla
fiducia, sulla collaborazione e sulla crescita consapevole. Un
approccio che non solo aiuta i singoli a esprimere il proprio
potenziale, ma che rende anche le aziende piu resilienti e pronte
ad affrontare il futuro con sicurezza.

11



Mentoring e coaching sono due strumenti distinti per approc-
cio e finalita, ma entrambi giocano un ruolo fondamentale nello
sviluppo delle persone e nel rafforzamento delle organizzazioni.
Il loro impatto si estende oltre il singolo individuo, contribuendo
a costruire una cultura aziendale orientata alla crescita continua,
alla collaborazione e all’innovazione.

Mai come oggi, in un mondo del lavoro in continua trasfor-
mazione, questi strumenti risultano fondamentali per attrarre,
trattenere e valorizzare 1 talenti. Il fenomeno della Great Resi-
gnation ha reso evidente un cambio di paradigma: se per le ge-
nerazioni nate tra gli Anni *50 e 80 il successo era legato alla
dedizione assoluta, al sacrificio e alla quantita di ore lavorate, le
nuove generazioni — Millennials e Gen Z in testa — cercano inve-
ce flessibilita, crescita professionale e benessere mentale. Auto-
nomia, equilibrio tra vita privata e lavoro, relazioni di qualita e
sviluppo continuo sono fattori imprescindibili per chi oggi entra
nel mercato del lavoro e sceglie un’azienda in cui restare'.

Un’indagine condotta dall’Associazione Italiana Direzione
Personale (AIDP) su 600 aziende italiane ha confermato che
la fascia d’eta tra i 26 e i 35 anni guida il fenomeno delle di-
missioni volontarie. I giovani non temono il cambiamento, anzi
lo ricercano: preferiscono lavorare in ambienti che favoriscono
il loro sviluppo, offrendo strumenti di crescita e supporto. In
questo contesto, mentoring e coaching emergono come risposte
strategiche per migliorare I’engagement, la retention e 1’effica-
cia dei percorsi di carriera.

In particolare, queste pratiche si rivelano cruciali nei momen-
ti di transizione e cambiamento: dall’inserimento di nuovi ta-
lenti all’evoluzione dei ruoli professionali, fino alla formazione
di leader capaci di guidare le aziende in un contesto sempre pill
complesso e incerto. L’integrazione efficace di mentoring e co-
aching supporta le persone nel prendere consapevolezza delle
proprie competenze, nel superare sfide professionali e nel defi-
nire percorsi di sviluppo chiari e strutturati.

1. Fonte: https://www.peoplechange360.it/change-management/processi-e-orga-
nizzazione/engagement-delle-nuove-generazioni-il-mentoring-come-strategia-per-
motivare/.

12



Per 1 team HR, acquisire una comprensione approfondita di
questi strumenti e implementare strategie efficaci per la loro
adozione significa non solo migliorare la retention e I’engage-
ment dei talenti, ma anche favorire un ambiente di lavoro stimo-
lante e produttivo. In un mercato in continua evoluzione, in cui il
capitale umano rappresenta il vero vantaggio competitivo, men-
toring e coaching diventano leve strategiche per accompagnare
le persone e le aziende verso il futuro.

Il primo capitolo del libro esplora le basi teoriche del men-
toring e del coaching, chiarendo le principali differenze tra que-
ste due pratiche e il loro valore all’interno delle organizzazioni.
Comprendere a fondo le radici di questi approcci ¢ fondamen-
tale per apprezzarne il potenziale, che pud contribuire in modo
significativo allo sviluppo delle persone e al successo aziendale.
Successivamente, il testo si concentra sulle metodologie di im-
plementazione di programmi di mentoring e coaching, propo-
nendo le best practice e illustrando i benefici concreti che deri-
vano da un utilizzo consapevole e mirato di questi strumenti. Le
pratiche di mentoring e coaching, infatti, non solo favoriscono il
cambiamento individuale, ma sono in grado di innescare trasfor-
mazioni profonde a livello organizzativo.

Nel secondo capitolo, il lettore avra 1’opportunita di immer-
gersi in esercizi pratici, pensati per offrire un assaggio diretto
del mentoring e del coaching. Questi esercizi permetteranno di
esplorare in modo esperienziale cosa significhi intraprendere un
percorso di sviluppo attraverso queste pratiche, cosi da com-
prendere piu concretamente le loro potenzialita.

Il terzo capitolo introduce il modello Pack, un approccio
distintivo che integra il mentoring e il coaching in un percor-
so strutturato e personalizzato, progettato per rispondere alle
esigenze specifiche di ogni individuo e organizzazione. Viene
esplorato come questo modello possa accelerare la crescita pro-
fessionale e ottenere risultati misurabili attraverso I’uso di dati e
feedback in tempo reale.

Infine, nel quarto capitolo, sono presentati casi studio e te-
stimonianze di chi ha gia intrapreso percorsi di mentoring e co-
aching. Attraverso esperienze dirette, i lettori potranno vedere
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I’impatto concreto che queste pratiche possono avere sulla vita
professionale, scoprendo come abbiano contribuito al cambia-
mento e al miglioramento delle performance individuali e azien-
dali. In questo modo, il libro non solo offre una base teorica soli-
da, ma anche uno spunto pratico e ispiratore per chiunque voglia
intraprendere o migliorare un percorso di mentoring o coaching.

I1 libro si propone quindi come una guida completa per com-
prendere e applicare il mentoring e il coaching all’interno delle
organizzazioni, offrendo spunti teorici, strumenti pratici e esem-
pi concreti. L’obiettivo ¢ fornire al lettore non solo una cono-
scenza approfondita di queste pratiche, ma anche una visione
chiara di come possano essere implementate in modo efficace
per favorire la crescita e il cambiamento, sia a livello individuale
che collettivo. Con il supporto del modello Pack, il lettore avra
I’opportunita di esplorare un approccio innovativo e altamente
personalizzato, capace di generare risultati concreti € misurabili.
In questo viaggio, speriamo che il lettore possa trarre ispirazione
e strumenti utili per intraprendere o migliorare i propri percorsi
di sviluppo, contribuendo cosi al benessere e al successo delle
persone e delle organizzazioni.
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Il mentoring e il coaching sono due pratiche fondamentali per
la crescita professionale, ma spesso vengono confuse, pur de-
scrivendo approcci distinti. Seppur entrambi si concentrino sul
miglioramento delle capacita individuali e professionali, la loro
applicazione varia notevolmente in termini di metodologia, fina-
lita, durata e tipo di relazione instaurata tra il mentor e il mentee,
o il coach e il coachee. Il mentoring ¢ piu orientato al lungo pe-
riodo, con un focus sullo sviluppo globale e sul trasferimento di
esperienza da parte del mentor, mentre il coaching tende a con-
centrarsi su obiettivi specifici e su un periodo di intervento pil
limitato, con il coach che facilita il raggiungimento di risultati
concreti. Comprendere queste differenze non ¢ solo utile, ma es-
senziale per scegliere il giusto approccio, in base agli obiettivi
aziendali da perseguire e alle esigenze individuali del professio-
nista. In questo capitolo esploreremo a fondo le caratteristiche
distintive di ciascuna pratica, evidenziando come entrambe pos-
sano integrarsi e supportarsi reciprocamente per massimizzare i
risultati, se applicate in modo consapevole e mirato.

Mentoring: una relazione basata su esperienza e
fiducia

Il mentoring ¢ un processo che si fonda su un rapporto di fi-
ducia reciproca e sull’esperienza del mentor, una figura esperta
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che guida il mentee nel suo percorso di crescita professionale. A
differenza di altri tipi di formazione, il mentoring si caratterizza
per la sua natura relazionale, in cui la trasmissione di conoscen-
za avviene attraverso un dialogo aperto, sincero e continuo. Il
mentor, con la sua esperienza, ha il compito di offrire orienta-
menti pratici, consigli strategici e intuizioni personali che arric-
chiscono la prospettiva del mentee, aiutandolo a navigare nelle
sfide professionali e a sviluppare le competenze necessarie per
il futuro. David Clutterbuck, uno dei principali esperti di mento-
ring, lo definisce come “un aiuto offerto da una persona a un’al-
tra, che assiste in significative transizioni di conoscenza, lavoro
e pensiero”, evidenziando I’importanza di questo supporto du-
rante momenti cruciali della carriera.

La relazione di mentoring ¢ tipicamente di lungo periodo
e si sviluppa attorno a un percorso di crescita globale. Non si
limita alla trasmissione di competenze tecniche, ma va ben ol-
tre, influenzando 1’evoluzione del mentee a livello personale
e professionale. Il mentor diventa un punto di riferimento, un
modello da seguire, il cui ruolo & quello di stimolare il mentee
a riflettere su se stesso, sulle proprie scelte professionali e su-
gli obiettivi a lungo termine. L’ obiettivo non ¢ solo quello di
migliorare le competenze tecniche del mentee, ma di rafforza-
re il suo sistema di valori e la sua identita professionale, affin-
ché possa integrarsi armoniosamente con i valori e gli obiettivi
dell’ organizzazione in cui opera. Questo processo contribuisce
a formare leader consapevoli, capaci di avere una visione stra-
tegica e di adottare un approccio proattivo alle sfide del proprio
ruolo.

Oltre agli aspetti strettamente professionali, il mentoring of-
fre al mentee I’opportunita di esplorare e comprendere piu a
fondo la cultura aziendale, le dinamiche interne e il funziona-
mento del settore di appartenenza. Questa visione pit ampia
non solo accresce la fiducia del mentee nelle proprie capacita,
ma lo prepara ad affrontare con maggiore resilienza e consape-
volezza le sfide future. In ambito aziendale, il mentoring viene
spesso utilizzato per favorire I’integrazione di giovani talenti
o nuovi assunti, fornendo loro una guida esperta che facilita la
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comprensione dei valori aziendali e aiuta a costruire una rela-
zione piu solida con 1’organizzazione. Questo tipo di supporto
non solo aumenta il coinvolgimento e la soddisfazione dei di-
pendenti, ma contribuisce significativamente alla loro fideliz-
zazione, riducendo il turnover e promuovendo una cultura di
crescita continua.

Dunque il mentoring non ¢ solo un’opportunita per acquisire
competenze, ma ¢ un’esperienza trasformativa che arricchisce il
mentee sotto molteplici aspetti, fornendogli gli strumenti neces-
sari per crescere come individuo e come professionista in grado
di affrontare con successo le sfide del mondo del lavoro.

Coaching: un approccio orientato agli obiettivi e
alla performance

Il coaching ¢ un approccio focalizzato sul raggiungimento
di obiettivi specifici e misurabili, attraverso un processo strut-
turato che aiuta il coachee a sviluppare competenze chiave e a
migliorare la propria performance. A differenza del mentoring,
che si basa su una relazione di lungo termine e sull’esperienza
del mentor, il coaching ¢ pil orientato al breve o medio termi-
ne e si concentra sull’attivazione delle risorse personali del co-
achee per favorire il cambiamento desiderato. L’International
Coach Federation (ICF) definisce il coaching come “una part-
nership che aiuta il coachee a massimizzare il proprio poten-
ziale personale e professionale attraverso un processo creativo
e stimolante che ispira riflessione e autoconoscenza”. Questo
sottolinea il ruolo attivo del coachee nel processo: il coach non
fornisce risposte preconfezionate, ma facilita I’emergere di so-
luzioni attraverso domande mirate, ascolto attivo e tecniche di
esplorazione.

Un aspetto distintivo del coaching ¢ il focus sugli obiettivi
concreti e sullo sviluppo di abilita pratiche e misurabili. I per-
corsi di coaching seguono spesso modelli consolidati, come il
metodo GROW (Goal, Reality, Options, Will), che guida il co-
achee attraverso un processo chiaro e strutturato: dall’identifi-
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cazione degli obiettivi alla creazione di un piano d’azione
dettagliato, fino al monitoraggio dei progressi. Attraverso
questo approccio, il coaching aiuta le persone a migliorare
competenze essenziali per la vita professionale, come la co-
municazione efficace, la gestione del tempo, la risoluzione
dei problemi, la capacita di prendere decisioni e la leader-
ship. Il coach lavora per rendere il coachee pili consapevole
delle proprie potenzialita e per aiutarlo a superare eventuali
ostacoli che limitano la sua crescita, rafforzandone la sicu-
rezza e I’autonomia.

In ambito aziendale, il coaching si rivela particolarmente
efficace per migliorare la performance dei dipendenti e
supportarli nell’affrontare le sfide professionali in modo piu
strutturato e indipendente. E spesso utilizzato per accompagnare
manager e leader nello sviluppo delle loro capacita di gestione,
per preparare i talenti emergenti a ricoprire ruoli di maggiore
responsabilita, o per favorire il cambiamento organizzativo,
aiutando le persone a gestire meglio la complessita e
I’incertezza. Inoltre, il coaching rappresenta uno strumento
prezioso per stimolare la motivazione, aumentare I’engagement
e favorire una cultura aziendale basata sull’apprendimento
continuo.

A livello organizzativo, I’implementazione di programmi di
coaching non solo migliora la crescita individuale, ma ha un im-
patto diretto sull’efficienza dei processi aziendali, contribuendo
a ottimizzare la produttivita e a creare ambienti di lavoro piu
dinamici e orientati alla performance. Le aziende che investono
nel coaching non solo supportano lo sviluppo dei propri dipen-
denti, ma creano anche un ecosistema in cui le persone si sento-
no valorizzate, responsabilizzate e capaci di affrontare con suc-
cesso le sfide del futuro.

In definitiva, il coaching non ¢ solo un metodo per migliorare
le competenze operative, ma una leva strategica per potenziare il
talento individuale e collettivo, favorendo un cambiamento posi-
tivo e sostenibile all’interno delle organizzazioni.
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Differenze e complementarita tra mentoring e
coaching

Il coaching ¢ orientato al miglioramento di competenze spe-
cifiche e al raggiungimento di obiettivi concreti nel breve o me-
dio termine, attraverso un processo strutturato che aiuta il coa-
chee a trovare le proprie soluzioni e ad agire con maggiore con-
sapevolezza. Il mentoring, invece, ¢ un percorso pill ampio e di
lungo termine, incentrato sulla crescita personale e professiona-
le del mentee, attraverso il confronto con un professionista piu
esperto che condivide conoscenze, esperienze e consigli basati
sulla propria storia.

Un esempio efficace per descrivere questa differenza ¢ 1’ana-
logia con due celebri figure della cultura pop: Yoda e Gandalf. Il
coach si avvicina al modello di Yoda: come il maestro Jedi guida
1 suoi allievi attraverso 1’addestramento e li aiuta a sviluppare
abilita specifiche per superare le sfide immediate, cosi il coach
utilizza strumenti e tecniche per stimolare il coachee nella defi-
nizione e nel raggiungimento dei propri obiettivi. Il mentor, in-
vece, assomiglia pit a Gandalf, il saggio consigliere che appare
nei momenti chiave per offrire una visione piu ampia del cammi-
no e accompagnare il mentee in un viaggio di scoperta e crescita
a lungo termine, senza imporre risposte, ma guidandolo verso la
propria evoluzione.

Oltre alle loro differenze, mentoring e coaching possono es-
sere strumenti altamente complementari, soprattutto in contesti
aziendali. Un nuovo manager, ad esempio, potrebbe inizialmente
trarre beneficio da un percorso di coaching per sviluppare com-
petenze pratiche nella gestione del team, nel problem-solving o
nella comunicazione efficace. Successivamente, un percorso di
mentoring con un leader senior potrebbe aiutarlo a maturare una
visione strategica, a comprendere meglio le dinamiche aziendali
e a consolidare la propria identita professionale.

L’integrazione di entrambi 1 metodi permette di costruire
un sistema di sviluppo piu completo e flessibile: il coaching
fornisce strumenti immediati per affrontare sfide operative e
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migliorare la performance, mentre il mentoring contribuisce
alla crescita sostenibile nel tempo, offrendo un supporto pil
ampio nella costruzione della carriera e della leadership. Le
aziende che adottano entrambi i modelli riescono a creare am-
bienti di apprendimento continuo, in cui i dipendenti non solo
acquisiscono competenze tecniche, ma sviluppano anche una
maggiore consapevolezza di sé e del proprio percorso profes-
sionale.

In definitiva, mentre il coaching aiuta le persone a performare
meglio nel presente, il mentoring le prepara a costruire il pro-
prio futuro. Unendo questi due approcci, ¢ possibile ottenere un
equilibrio tra sviluppo immediato e crescita strategica, favoren-
do non solo il successo individuale, ma anche quello dell’intera
organizzazione.

L'implementazione in ambito aziendale

Per implementare programmi di mentoring e coaching effica-
ci ¢ necessaria una strategia mirata e strutturata, che tenga conto
delle esigenze aziendali e individuali e favorisca un apprendi-
mento continuo. Ecco le fasi principali di una corretta imple-
mentazione.

1. Definizione degli obiettivi. Stabilire obiettivi chiari e mi-
surabili ¢ essenziale per il successo di un programma di
mentoring o coaching. I programmi di coaching possono
concentrarsi sullo sviluppo di competenze tecniche o di le-
adership, mentre il mentoring puo focalizzarsi su cultura
aziendale e formazione di nuovi leader. Coinvolgere i re-
sponsabili HR e i leader aziendali nella definizione di questi
obiettivi garantisce che il programma sia allineato alla mis-
sion aziendale.

2. Matching e personalizzazione. Il processo di matching tra
mentor € mentee o tra coach e coachee ¢ fondamentale per il
successo di qualsiasi programma. Un matching efficace per-
mette di creare relazioni basate su fiducia e compatibilita, fa-
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