
Per applicare l’intel-
ligenza artificiale 
alle risorse umane 
dobbiamo conside-

rare che trattiamo dati che 
si riferiscono a individui. È 
importante scegliere cor-
rettamente i modelli da uti-
lizzare per garantire la tra-
sparenza e l’esplicabilità 
dei risultati, e impegnarsi 
nella rimozione di possibili 
bias. Nel percorso di inno-
vazione di Piazza Coperni-
co, abbiamo imparato al-
cune lezioni fondamentali, 
prima fra tutte l’importan-
za di comprendere i da-
ti e le loro relazioni, man-
tenendo la governance del 
progetto. Salvatore Iacone-
si (artista digitale-ingegne-
re robotico) ci ha lasciato 
questa dichiarazione:
“I dati da soli non esisto-
no, hanno senso solo in 
relazione ad altri dati… 
C’è sempre qualcuno che 
li produce e li governa, 

ma siamo noi che riem-
piamo il vuoto tra i dati.” 
La scelta di come trattare 
i dati non è scontata e un 
modello non è necessaria-
mente sempre giusto o pre-
feribile.
Per governare l’introduzio-
ne dell’AI nei processi for-
mativi e in ambito People è 
necessaria una data science 
literacy, vale a dire, svilup-
pare la comprensione delle 
logiche di funzionamento. 
Nelle risorse umane l’ado-
zione dell’AI implica un ter-

obiettivi che richiede una 
prospettiva multidiscipli-
nare tra formatori, people 
manager e data scientist. 
Una ulteriore esigenza ri-
guarda la pluralità dei pos-
sibili usi di intelligenza ar-

Se l’AI generativa si concen-
tra sulla creazione di conte-
nuti in output, ci sono mol-
ti modelli che permettono 

di valorizzare i dati pre-
senti all’interno delle orga-
nizzazioni. Comprendere le 
informazioni esistenti è alla 
base del processo di analisi 
di nuovi bisogni. Ecco alcu-
ni possibili applicazioni di 
AI al ciclo di vita della for-
mazione: lavorare con l’AI 

-
mare processi in numeri, 
vettori o prompt, ma ade-
guare questi usi alle esi-
genze organizzative di com-
prensione e miglioramento.

Alcuni esempi:
• Survey Sui Fabbisogni 

per individuare i fab-
bisogni formativi espli-
citi o impliciti nelle va-
lutazioni di sviluppo. 
L’adozione di algorit-
mi di topic modelling 
per l’analisi dei testi e 
variabili organizzative 
per identificare i temi 
espressi con il linguag-
gio dall’organizzazione.

• Analytics E Learning 
Time Patterns per ap-
plicare indicatori stati-
stici ai comportamen-
ti di studio, confrontare 
diversi metodi e indivi-
duare i pattern di studio 
nel tempo, tra gruppi e 
su diversi contenuti per 
ottenere indicazioni uti-
li alla progettazione e al-
la didattica. 

• Reaction Survey per 
analisi dei questionari 
di gradimento dei corsi 
e sentiment analysis.

Nel percorso di AI, Piazza 
Copernico ha regolamen-
tato le sue attività con un 
codice etico basato su: ap-
proccio data driven, mo-
delli privi di addestramen-
to, assenza di black box, 
ma trasparenza dei risul-
tati e condivisione costante 
e aperta delle logiche. Ri-
sultati a disposizione degli 
esperti.
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