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Percorso FAD

Modalità operative

Chi sono i destinatari del corso FAD?

Il corso, accreditato presso la Conferenza Nazionale per
la Formazione Continua, è rivolto alla categoria dei me-
dici veterinari. 

È importante essere abbonati a SUMMA Animali da
reddito per accedere al corso FAD?

Per gli abbonati a SUMMA Animali da reddito sono pre-
viste condizioni riservate e particolarmente vantag-
giose.

Come si svolge il corso?

Il corso è composto da 9 dossier (materiale formati-
vo) pubblicati in successione su SUMMA Animali da
reddito a partire da gennaio/febbraio 2014 (SUMMA
n. 1) e fino a dicembre 2014 (SUMMA n. 10). Soltan-
to il numero monotematico in uscita a maggio 2014
(SUMMA n. 4) NON conterrà alcun dossier riferito al
corso FAD.

Come si ottengono i crediti ECM?

Per ottenere i crediti ECM è necessario seguire questi
semplici passaggi:

Lettura dei Dossier
I dossier pubblicati in successione sui numeri di SUM-
MA Animali da reddito durante l’anno 2014 rappresen-
tano il materiale formativo e di studio. Si presentano
come articoli scientifici, contraddistinti sulla pagina
da uno specifico richiamo al corso FAD. 
Sono consultabili anche in formato digitale, accedendo
alla versione on line del periodico su www.pointvet.it.

Registrazione/Login su www.pviformazione.it
L’utente deve attivare un account all’indirizzo
http://fad.pviformazione.it/accedi. L’operazione è gra-
tuita e senza obbligo di acquisto. Naturalmente chi aves-
se già un account su questa piattaforma NON deve crear-
ne uno nuovo, ma può utilizzare quello esistente.

Acquisto del questionario
Gli abbonati a SUMMA Animali da reddito possono ac-

quistare dall’account personale il SOLO questionario
di valutazione dell’apprendimento al prezzo riservato
di € 36,00 (IVA  inclusa). 

Attestato ECM
Superato il questionario di valutazione dell’apprendi-
mento e compilato il questionario di valutazione della
qualità percepita, è possibile dal proprio account ef-
fettuare il download dell’attestato con i crediti ECM.
A seconda della data di superamento del questionario,
i crediti saranno attribuiti all’anno 2014 (corso con-
cluso entro il 31.12.14) o all’anno 2015 (corso conclu-
so dopo il 31.12.14).

Come è composto il questionario?

Il questionario verte sui temi trattati dai singoli dossier
pubblicati su SUMMA Animali da reddito ed è disponi-
bile soltanto on line. 
Si compone di 9 test in successione, attivati in con-
temporanea con l’uscita del dossier a cui si riferiscono.
L’ultimo test pubblicato sarà pertanto quello riferito al
dossier di SUMMA Animali da reddito n. 10, dicembre
2014. 

Ogni test presenta una serie di domande a risposta qua-
drupla e scelta singola. Per superare il singolo test è ne-
cessario rispondere correttamente almeno all’80% del-
le domande.

Per informazioni dettagliate sul funzionamento dei test,
si rimanda alle modalità operative FAD sul sito www.pvi-
formazione.it.

Il questionario di valutazione dell’apprendimento si
considera concluso una volta superati tutti e 9 i singo-
li test. Per accedere al download dell’attestato ECM sa-
rà sufficiente a questo punto compilare il form di va-
lutazione della qualità percepita.

Quando termina il corso?

La validità del corso abbinato a SUMMA Animali da
reddito termina in data 14 febbraio 2015. Dopo la sca-
denza NON sarà più possibile ottenere i relativi cre-
diti ECM.
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ell’allevamento del bovino da
latte, come in quello da carne),
in questi ultimi vent’anni, si è
percepita l ’ importanza della
qualificazione professionale.

Sempre di più si parla, a vario titolo, di
gestione delle risorse umane come uno
dei punti più critici e importanti della
produzione zootecnica. Le difficili sfide
che le imprese zootecniche hanno dovu-
to affrontare negli ultimi vent’anni e an-
cor più gli ostacoli che dovranno affrontare
in futuro, impongono un’attenzione par-
ticolare verso la gestione e la prepara-
zione del personale, nonché la gestione
dei rapporti professionali all’interno del-
l’allevamento. 
Paradossalmente, si può dire che la ge-
stione sanitaria delle vacche è cosa sem-
plice rispetto alla gestione del persona-
le che le accudisce.
Ogni giorno, l’impresa zootecnica deve
affrontare una realtà dove la tecnologia
è decisiva: questa tendenza ha determi-
nato e determinerà sempre di più nel fu-
turo profonde rivoluzioni delle profes-
sioni [5]. È, e sarà decisivo, un adegua-
mento del “sistema umano” alle nuove
tendenze: se tutti gli operatori del siste-
ma non implementeranno le loro cono-
scenze non ci saranno prospettive di cre-
scita, ma sarà messa in discussione la so-
pravvivenza stessa degli allevamenti. 
La funzione “Risorse umane” ha e avrà
in futuro un ruolo sempre più importante
e condizionante per la produzione di lat-
te e carne: i collaboratori costituiscono
un vero e proprio capitale per l’azienda
e la gestione delle risorse umane assume
un ruolo strategico, soprattutto per la
produzione [5].

Il concetto di allevamento
moderno
Un allevamento di bovini da latte, at-
tualmente, non può essere gestito con gli

stessi criteri di una volta. Le bovine so-
no molto diverse: cambiando l’attitudi-
ne produttiva è cambiata la loro fisiolo-
gia. 
Spesso si commette l’errore di “giustifi-
care” le basse performances riproduttive
con l’aumento delle produzioni: in real-
tà,  non esiste nessuna dimostrazione
scientifica che la selezione per la mag-
gior produzione abbia e/o possa deter-
minare la selezione di caratteri negativi
per la riproduzione. Analizzando i dati
sensibili, si scopre che l’alta produzione
non esiste se non vi sono anche, e so-
prattutto, elevate performances ripro-
duttive.
La fisiologia del bovino è cambiata: le
bovine da latte a elevata produzione han-
no livelli di ingestione impressionanti,
un estro più breve (6,2 ore versus 10,9
ore), il loro numero di monte passive è
più basso (6,3 versus 8,8) e il tempo di
monta passiva è nettamente più corto
(21,7” versus 28,2”) [1]. Queste bovine
hanno un livello circolante di estrogeni
e progesterone nettamente più basso, co-
me conseguenza del maggiore cataboli-
smo epatico, per l’aumentato flusso di
sangue [4, 7, 11]. Il più basso livello di
estrogeni e progesterone determina un
aumento delle ovulazioni multiple (ge-
mellerità), ma anche una minore espres-
sione delle manifestazioni estrali, con
conseguente abbassamento dell’efficienza
e dell’accuratezza della rilevazione dei
calori. Contemporaneamente, i tassi di
concepimento si riducono e aumentano
i tassi di morte embrionale precoce e tar-
diva [4, 7, 11]. Anche per questi motivi,
l’importanza di personale aziendale pre-
parato, attento, motivato e gratificato,
sul piano sia professionale sia economi-
co, è decisivo per il successo del proget-
to di business.
È necessario mettere in atto nuove pras-
si per la gestione delle risorse umane,
prassi che devono basarsi sulla coltiva-
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zione dei talenti e sulla creazione di con-
dizioni di lavoro in grado di attrarli e
mantenerli all’interno dell’impresa [5]. 
Gli allevamenti che sapranno attrarre e
trattenere i collaboratori migliori so-
pravvivranno, anche dopo l’abolizione
del sistema protettivo delle quote latte,
mentre le aziende che continueranno a
fare “business as usual” finiranno quasi
sicuramente per chiudere [5]. Gestire il
personale non è cosa facile, ma soprat-
tutto è difficile trovare del “buon” per-
sonale, qualificato e motivato!

Chi deve fare cosa?
Le domande, a cui spesso si tenda di da-
re risposta, sono tante: Come si deve sce-
gliere il personale? È meglio prendere una
persona di buona volontà e scarsa espe-
rienza ma “plasmabile”? È meglio pren-
dere una persona di grande esperienza, ma
poco predisposta a mettersi in gioco? Chi
deve formare il personale dell’allevamen-
to? Chi ha formato e come è stato forma-
to colui che addestra il personale?
Prima di tutto bisogna avere le idee mol-
to chiare, su come operare sulle risorse
umane al fine di favorire l’attuazione de-
gli obiettivi strategici dell’allevamento
[5]. Secondariamente, è possibile indi-
viduare gli indicatori che consentono di
valutare le variabili inerenti le persone
[1, 4, 7, 11, 6]. Una gestione strategica
delle risorse umane deve disporre dei pro-
cedimenti per rinnovare i valori e le com-
petenze, con lo scopo di ottimizzare la
performance economica [5].
Anche nel settore della gestione delle ri-
sorse umane non è possibile improvvi-
sare. Uno dei punti critici del sistema è
l’aspetto economico: un allevatore sarà
sempre disposto a pagare il veterinario
per risolvere una distocia, per un’inse-
minazione artificiale, per un embryo trans-
fer, ma sarà disponibile a pagare un’é-
quipe organizzata per formare i suoi col-
laboratori? 
Questa riluttanza è figlia di quattro pec-
cati originali, la cui origine è chiara e le
cui responsabilità sono equamente sud-
divise tra tutti gli attori del sistema: le
associazioni di allevatori, i sindacati, le
Facoltà di veterinaria e agraria, i veteri-
nari e gli zootecnici, le aziende mangi-
mistiche, le aziende farmaceutiche e, so-
prattutto, la rappresentanza politica, più
attenta alla ricerca di consensi in cam-
bio di concessioni che a formulare una
precisa agenda di lavoro.
1. La scarsa predisposizione degli alleva-

tori a fare business: è scarsa l’attitudine
alla gestione di impresa; ancora troppi al-
levatori sono buoni/ottimi produttori di
latte, che vendono, come meglio possono,
il loro prodotto. Sono molto concentrati
nel produrre sempre di più, molto attenti
alle evoluzioni della genetica-genomica,
molto concentrati a pagare il meno possi-
bile i collaboratori a vario titolo, ma spes-
so incapaci di distinguere tra un costo e
un investimento.
2. In molti paesi dell’Unione europea, un
allevatore per accedere ai fondi pubblici
deve frequentare una scuola professiona-
le della durata di 3-5 anni. Nei Paesi che
si affacciano sul Mediterraneo, troppo
spesso, coloro che non amano i banchi di
scuola trovano rifugio nella zootecnia. Nel-
la prima edizione del rapporto Istat “Cen-
tro statistiche per il Paese”, relativo al
2007, si legge che il 48,2% della popola-
zione italiana tra i 25 e i 64 anni ha un ti-
tolo di studio di licenza media inferiore.
In Europa, peggio dell’Italia, solamente
Spagna, Portogallo e Malta. 
3. La riduzione del gap culturale del si-
stema, secondo un’agenda dimostratasi
poi un fallimento, doveva essere colma-
to dai tecnici laureati: veterinari e zoo-
tecnici. Questa aspettativa, purtroppo, è
fallita, per molte ragioni. La profonda
crisi del sistema universitario e l’assen-
za di un progetto a medio e lungo termi-
ne sono chiare. Si assiste a una vera e
propria crisi di identità e la mancanza di
punti di riferimento autorevoli, dentro e
fuori le Facoltà di medicina veterinaria,
è lampante. Il ruolo che spettava alle Fa-
coltà di medicina veterinaria, oggi, è oc-
cupato dalle società scientifiche e non
per prepotenza/arroganza delle seconde
ma per la totale assenza delle prime. In
ogni caso, anche questo tentativo non ha
prodotto i risultati attesi.
4. Invece di ripartire dall’educazione dei
tecnici e degli allevatori, si preferisce
puntare sui servizi. Le grandi majors del
seme fidelizzano il cliente attraverso l’of-
ferta di servizi tecnici, verso i quali non
è possibile nessuna forma di concorren-
za da parte di veterinari e zootecnici li-
beri professionisti. Oggi, nel panorama
internazionale, probabilmente questa è
la sola forma di educazione possibile, si-
curamente l’unica che gli allevatori so-
no disponibili ad accettare, credendola,
sbagliando, gratis. Tuttavia, l’intero si-
stema intellettuale, sembra non capire la
necessità di intervenire subito e con stru-
menti scientifici adeguati sull’educazio-
ne dei dairy workers, degli allevatori, dei
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veterinari e degli zootecnici. C’è un vuo-
to che deve e può essere colmato, ma da
chi e come è tutto ancora da definire.
In questa situazione, hanno e avranno
sempre maggior importanza le soluzio-
ni integrate per la gestione aziendale di
tipo Erp (Enterprise resource planning)
[5]. Il vero nodo da sciogliere è chi ne sa-
rà il gestore e/o il protagonista. Saranno
forse le imprese che, a vario titolo, stan-
no vendendo qualcosa all’allevamento o
saranno i veterinari/zootecnici liberi pro-
fessionisti, magari attraverso la nuova fi-
gura del veterinario aziendale o di fidu-
cia?
Le Erp sono sistemi in grado di coprire
tutte le aree di impresa, mantenendo uno
stretto controllo delle attività, adottan-
do un approccio di gestione aziendale
distribuita [5]. In ambito internaziona-
le, anche nel settore dell’allevamento bo-
vino da latte, vi sono ottimi esempi di
questo tipo di approccio [6, 8, 9, 10]. 
Perché in Italia si prediliga l’aspetto po-
litico della professione, piuttosto che l’a-
spetto tecnico, non si capisce; tuttavia,
negli ultimi vent’anni, è mancato l’uno e
l’atro, lasciando di fatto un vuoto che, in
molti (spesso senza le opportune com-
petenze), hanno tentato di usurpare.
Un allevamento che vuole ottenere gran-
di performances deve saper sfruttare al
massimo le potenzialità dei propri di-
pendenti, che con la loro produttività co-
stituiscono il perno attorno al quale ruo-
ta il successo di un’impresa [5, 6, 10]. Per
conseguire tale obiettivo, è fondamenta-
le applicare soluzioni tecnologicamente
avanzate e innovative, per permettere la
gestione integrata dei processi di busi-
ness [5]; ma per realizzare tutto questo
è necessario un cambio radicale nella ge-
stione delle risorse umane. Queste ulti-
me devono subire un processo di tra-
sformazione, in grado di integrare in-
formazioni e pratiche relative ai colla-
boratori con i processi e le strategie azien-
dali [5].

Importanza della
pianificazione del lavoro
“La produzione di latte come forma di vi-
ta è un pessimo business, ma la produ-
zione di latte come business può essere
un’ottima forma di vita” [10].
Negli ultimi anni, la produzione di latte
ha subito grandi e profonde modifiche;
l’agenda di lavoro è stata condizionata
dal prezzo del latte e, molto spesso, i ten-
tativi di adeguamento sono stati insuffi-

cienti e/o sbagliati. In un momento di cri-
si, la risposta più ovvia, ma non sconta-
ta, è l’aumento dell’impegno lavorativo,
che non sempre coincide anche con un
aumento di produttività. 
È decisivo stabilire una strategia di la-
voro, ma soprattutto è fondamentale in-
novare e migliorare quello che si sta fa-
cendo, magari da molti, troppi anni, in
modo routinario.
Non si affronta un prezzo basso del lat-
te, solamente alzandosi prima e andan-
do a dormire più tardi, ma occorre pia-
nificare. Senza una pianificazione, sen-
za un progetto, non c’è futuro. Nello spe-
cifico, occorre che i dairy workers sap-
piano cosa fare, sappiano come farlo e
perché è necessario fare una cosa in un
modo piuttosto che in un altro. Non ba-
sta dire a un dairy worker: “domani alle
7:00 fai 3 cc di prostaglandina alle bovi-
ne 35-453-871,…mi raccomando!”. Se il
dairy worker non è a conoscenza delle
tempistiche delle somministrazioni de-
gli ormoni, cosa fondamentale in un pro-
gramma di sincronizzazione dell’ovula-
zione, i risultati delle sincronizzazioni
stesse saranno lontani dai valori attesi. 
Il ruolo di un manager deve essere quel-
lo di creare un sistema di lavoro il più
possibile semplice e funzionale [10]. So-
lo attraverso la creazione di un metodo
semplice di lavoro i dairy workers pos-
sono essere più efficienti e operativi. Il
segreto non è nel chiedere il massimo,
ma nel saper chiedere quello che, uma-
namente, le persone possono dare. 
Per chiedere di più è necessario investi-
re più tempo, pazienza, denaro ed ener-
gie nell’educazione, nella motivazione e
nella sensibilizzazione del personale.

Perché sono importanti
i dairy workers?
Un allevatore, con il suo staff di consu-
lenti, dovrebbe pianificare il lavoro: obiet-
tivi, strategie, controlli. 
Se a fronte un tasso di rilevazione dei ca-
lori del 42%, la proprietà e i suoi consu-
lenti decidono di ricorrere a un piano di
presincronizzazione-sincronizzazione,
ci si deve innanzi tutto chiedere chi rea-
lizzerà il piano; il risultato finale (% Cr),
dipende fondamentalmente dalla pre-
senza di un corpo luteo e dalla precisio-
ne-modalità con cui il personale sommi-
nistra gli ormoni. Se colui che esegue il
piano non ne conosce la ragione e, so-
prattutto, non ha idea di cosa sta facen-
do e perché lo sta facendo, è improbabi-
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le che i tassi di concepimento siano quel-
li attesi. 
È decisivo che il dairy worker addetto ai
piani di sincronizzazione sappia che l’in-
tervallo tra la terza PGF di un Presynch-
Ovsynch® e il GnRH deve essere di 56
ore, così come di 16-18 ore dovrebbe es-
sere l’intervallo tra il secondo GnRH e
l’inseminazione. Il mancato rispetto di
queste tempistiche pregiudica il risulta-
to finale, mettendo in dubbio l’efficien-

za della sincronizzazione e minando la
credibilità dei professionisti che hanno
progettato il piano stesso.
Sono i dairy workers che ogni giorno pren-
dono le decisioni essenziali con gli ani-
mali: se sono motivati, preparati e gra-
tificati, la distanza verso il successo si
riduce enormemente [10].
I costi di produzione sono sensibilmen-
te aumentati, mentre i margini per le
aziende si sono sempre più assottigliati.
Solo con una corretta gestione dei costi
e degli investimenti è possibile produr-
re un reddito. Questa è la vera sfida per
chi vuole e vorrà produrre latte in futu-
ro. 
La terapia delle patologie, pur se neces-
saria, rappresenta un’inevitabile perdi-
ta; l’unica prospettiva possibile è quella
di prevenirle. La gestione sanitaria di un
allevamento di bovine da latte deve ne-
cessariamente fondarsi sulla prevenzio-
ne delle patologie metaboliche, ripro-
duttive e produttive. Il ruolo del veteri-
nario, nella moderna gestione, non può
più essere solamente quello di chi cura
le infermità, ma deve essere orientato al-
la costruzione di un progetto sanitario
di prevenzione, in cui il suo ruolo può e
dovrebbe essere quello di vigilante sani-
tario.
A meno della presenza di un veterinario
fisso in allevamento (ruolo che, per al-
tro, non dovrebbe essere scartato a prio-
ri), un libero professionista non è eco-
nomicamente compatibile con una per-
manenza giornaliera di diverse ore in al-
levamento. È nvece più probabile e con-
veniente che il veterinario formi i dairy
workers a realizzare tutto quello che è ne-
cessario per la diagnosi e la prevenzione
delle patologie.
Così, nella gestione del transition, è fon-
damentale la valutazione del BCS a 15
giorni dal parto, al parto e a 30-60-90
giorni post partum; questa valutazione,
come la determinazione del BHB e dei
NEFA, può essere realizzata direttamente
dal personale aziendale, se adeguata-
mente formato. Analogamente, l ’assi-
stenza sanitaria al parto e la gestione del
post partum dovrebbero essere garantite
dai dairy workers: la valutazione giorna-
liera della temperatura rettale, la deter-
minazione del BHB, la diagnosi precoce
di metrite puerperale, la valutazione del-
la sanità della mammella, del rumen fill
score e/o del locomotion score sono  tut-
te valutazioni che i dairy workers, con
l’ausilio formativo del veterinario azien-
dale, devono saper realizzare. In prati-
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La gestione strategia delle risorse umane può essere tradotta in “pianifi-
cazione a lungo termine”, per denotare uno specifico modello di decisio-
ni e azioni intraprese per perseguire gli obiettivi di performance prestabi-
liti [5]. Si tratta, in altre parole, di un insieme di decisioni, intraprese con
lo scopo di determinare le performances a lungo termine di un allevamento
[5]. Si devono stabilire delle relazioni tra il personale, in grado di favorir-
ne lo sviluppo professionale, ma è molto importante trovare un compro-
messo positivo tra le aspettative/necessità dell’allevamento e le aspetta-
tive/necessità del dairy worker.
Chi deve però prendere le decisioni? In realtà le decisioni sono prese/in-
traprese dalla direzione dell’impresa, ascoltando i dipendenti e concer-
tando con loro la miglior strategia possibile, che non sempre è il meglio
assoluto.
Secondo questa visione, lo strategic human resource management è il pro-
cesso che allinea la funzione “risorse umane” con gli obiettivi strategici
dell’allevamento, al fine di migliorare le performances.
L’Hrm si compone di quattro elementi principali [5]:
• uso della pianificazione;
• approccio allargato alla definizione degli obiettivi e delle strategie per
attuarli;
• trasformare la gestione delle risorse umane in una ricchezza dell’alleva-
mento;
• vedere i da iry workers come una risorsa strategica e non come un male
necessario e/o un impedimento per l’allevamento.

FINESTRA 1. The strategic human resounce
management (Hrm)

Anche riferendosi a un allevamento di bovine da latte, spesso, si sente par-
lare di “capitale umano”. Effettivamente, le risorse umane dell’allevamen-
to, insieme alle vacche, sono la parte più importante dell’allevamento stes-
so, al punto tale che le potenzialità produttive e riproduttive della mandria
sono ad esso correlate non poco. Parlando di capitale intellettuale, si de-
ve distinguere in:
• capitale umano: è l’insieme delle competenze individuali impiegate per
svolgere le diverse mansioni in allevamento;
• capitale sociale: è l’insieme delle relazioni che si instaurano tra le per-
sone che lavorano in allevamento e tra queste e i collaboratori esterni;
• capitale strutturale: si può definire come il capitale rappresentato dalla
percezione dell’allevamento da parte del mondo esterno. Questa immagi-
ne viene determinata dalle produzioni/performances produttive e ripro-
duttive, dalle tecnologie in uso, dalle strategie di lavoro impiegate e dal
grado di soddisfazione che chi lavora in allevamento trasporta fuori dal-
l’allevamento stesso.

FINESTRA 2. Il concetto 
di capitale intellettuale
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ca, si deve verificare che quello che si sta
facendo è corretto (la cosa giusta al mo-
mento giusto) e che ogni azione è orien-
tata effettivamente a migliorare la pro-
duttività dell ’allevamento e/o a incre-
mentare la soglia di attenzione nella pre-
venzione delle patologie. 
Un aspetto non trascurabile è quello di
porre le persone giuste al posto giusto.
La capacità di individuare le migliori pro-
fessionalità è proprio questa: saper far
emergere le capacità e le attitudini di ogni
individuo [5, 6, 10].
Attualmente, si sta adottando un vecchio
modello di lavoro, secondo il quale la co-
noscenza è solo quella universitaria. Que-
sta convinzione ha garantito negli anni
delle posizioni dominanti, ma con il tem-
po, per la mancanza di effettiva consi-
stenza e soprattutto per l’impoverimen-
to del sistema educativo, non ha sapu-
to/potuto garantire le conoscenze neces-
sarie a sostenere le produzioni di animali
che, nel frattempo, sono enormemente
cambiati. 
Anche il tentativo di minimizzare la ca-
pacità decisionale dei dairy workers, cer-
cando di automatizzare un sistema e ren-
dendo superflua (addirittura inopportu-
na) la capacità decisionale del persona-
le, è sempre un fatale errore. Questo prin-
cipio, tuttavia, va contestualizzato per
evitare superficiali, quanto inopportune,
conclusioni: non bisogna, infatti, frain-
tendere la possibilità di poter prendere
autonome decisioni, con la necessità di
seguire, ad esempio, un piano di sincro-
nizzazione dell’ovulazione, inseminan-
do tutti gli animali del gruppo sottopo-
sto al trattamento. L’inseminazione a
tempo fisso, non deve essere vista come
una sorta di castrazione professionale,
ma diventa tale se il dairy worker non è
incluso nella progettazione del piano di
sincronizzazione.

Gestione delle risorse
umane per un nuovo
modello di business
Nel 1986, Max-Neef [6] ha posto le basi
della moderna gestione delle risorse uma-
ne. La sua teoria si basa sullo sfrutta-
mento delle potenzialità umane, secon-
do tre principi:
• lo sviluppo è il risultato della crescita
individuale e non degli obiettivi;
• il miglior processo di sviluppo è quel-
lo che permetterà di accrescere la quali-
tà di vita delle persone;
• la qualità della vita dipenderà dalla pos-

sibilità che le persone stesse avranno di
soddisfare le necessità umane fonda-
mentali.
Sulla base di questi principi, le persone,
nel nostro caso i dairy workers, sono po-
sti al centro del sistema produttivo e il
successo del progetto dipenderà dal gra-
do di soddisfazione degli stessi. In pra-
tica, senza la gratificazione non si ha un
vero sviluppo e una vera produzione. 
Non si tratta di una visione surreale, ma
di un concetto scientifico: se le condi-
zioni di lavoro non sono ottimali, la pro-
duttività decresce [5, 6, 10]. Il concetto
di ambiente di lavoro, deve essere ne-
cessariamente esteso: la componente re-
lazionale è determinante. 
Lavorare in un allevamento di bovini da
latte è molto faticoso: si inizia all’alba e
si finisce, spesso, ben oltre il tramonto.
È un lavoro pesante, sottoposto a stress
ambientali e psicologici, accentuati, ne-
gli ultimi anni, dagli scarsi margini eco-
nomici. Se un lavoro così pesante non si
realizza in un sistema accogliente, la pro-
duttività non può essere garantita [6, 10].
Osservando il diagramma della produ-
zione (figura 1), si vede che il processo
si basa su cinque punti:
1. organizzare l’allevamento per un bu-
siness sostenibile;
2. stabilire le priorità e, soprattutto, de-
finire i punti critici dell’allevamento, per
poter progettare obiettivi realistici ed
economicamente sostenibili [2];
3. il lavoro deve essere organizzato in si-
stema: l’insieme delle persone, che con
il loro lavoro partecipano direttamente
allo svolgimento delle attività dell’alle-
vamento, è strutturato secondo i princi-
pi della divisione del lavoro e coordina-
to in una struttura che diventa sistema
[3];
4. organizzazione del lavoro dei dairy
workers in équipe. La motivazione del per-
sonale e il bilanciamento delle relazioni
umane è un’esigenza primaria [10];
5. il lavoro deve essere monitorato [10,
2]. Una volta definiti gli obiettivi e le stra-
tegie operative è altrettanto importante
e necessario monitorare i risultati.
Quando le persone che lavorano in alle-
vamento lavorano individualmente, sen-
za nessun sentimento di appartenenza a
una squadra con un obiettivo condiviso
e condivisibile, la prospettiva di un ri-
sultato si allontana [6]. Appare chiaro,
che il primo vero obiettivo è quello di
trasformare l’allevamento in un ambiente
di lavoro, dove le persone comunicano e
lavorano nella stessa direzione. Creare
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un’équipe di lavoro non è uno slogan, ma
una necessità per fare business. L’uomo
è un mammifero sociale e questa socia-
lità ha bisogno di essere anche e soprat-
tutto nell’ambiente lavorativo. Un am-
biente di lavoro dove non c’è buona co-
municazione e dove ogni uno va per la
sua strada non può sperare di avere gran-
di performances. 
È stato dimostrato che, a diversi livelli,
la felicità delle persone al lavoro è pun-
to critico estremamente importante; il
concetto di felicità non deve essere ba-
nalizzato, ma considerato uno dei car-
dini del successo dell’impresa.
Molti allevatori tengono “separata” l’or-
ganizzazione dell’allevamento, quasi co-
me se fosse a compartimenti stagni; si
tratta di una visione miope: tutti i di-
partimenti sono tra loro connessi e il suc-
cesso/insuccesso di ognuno dipende dal
successo/insuccesso degli altri. È diffi-
cile immaginarsi una buona gestione del-
le manze, con un’età al primo parto en-
tro 24 mesi, pari al 95% dell’effettivo,
senza una buona gestione del colostro e
della colostratura in quegli stessi 24 me-
si, senza una buona gestione ambienta-
le e nutrizionale della vitellaia e del man-
zolame, che consenta una prima insemi-
nazione a 12-15 mesi, ovvero con un’al-
tezza di 130 cm e un peso di circa 380 kg.
Un risultato negativo può dipendere da
diversi fattori: un dairy worker, “non fa”
o “non sa fare” quello che deve (Gli è sta-
to insegnato? Lo ha capito? Il metodo uti-
lizzato è corretto?). In altri casi, l’insuc-

cesso è il risultato della mancata colla-
borazione di altri dairy workers che, per
negligenza, ignoranza, stanchezza o as-
senza di motivazione, non garantiscono
il substrato necessario e sufficiente per
il lavoro di altri.
È fondamentale che il lavoro di ciascun
sia valorizzato. La tendenza attuale è
quella di “premiare” alcuni lavori piut-
tosto che altri. L’anziano collaboratore
che pulisce la corsia di alimentazione due
volte al giorno, garantendo che non vi
siano residui della miscelata preceden-
te, garantisce una corretta assunzione di
sostanza secca, esattamente come colui
che gestisce la preparazione della mi-
scelata.

Il ruolo del veterinario
nella gestione delle risorse
umane
Il veterinario deve e può giocare un ruo-
lo da protagonista nella gestione delle ri-
sorse umane. Oggi vi sono esempi im-
portanti e vincenti di come la professio-
ne veterinaria possa e debba occupare un
ruolo determinante anche in questo am-
bito [8, 9, 3]. Questo ruolo, però, deve
esere guadagnato in ragione di una pre-
parazione eccellente e non rivendicato
solamente perrché veterinari.
Chi si occupa di gestione di risorse uma-
ne in allevamenti di bovine da latte deve
avere una preparazione multidisciplina-
re: gestione della mandria, della produ-
zione e della riproduzione, medicina in-
terna, medicina preventiva. Deve avere
una preparazione globale, con un’ap-
profondita conoscenza/esperienza di me-
dicina individuale e di mandria. Oltre al-
la medicina veterinaria, i tecnici forma-
tori devono avere un’approfondita cono-
scenza delle tecniche di comunicazione;
spesso la difficoltà non risiede nel con-
tenuto, ma nella scelta della strategia co-
municativa per far arrivare il messaggio. 
Esistono imprese veterinarie in grado di
offrire questi servizi [8, 9]: offrono for-
mazione ai dairy workers o alle  direzio-
ni degli allevamenti [8]. In altri casi, i
servizi sono offerti direttamente ai vete-
rinari, che in questo modo apprendono
la tecnica formativa.
Un limite alla diffusione di questi servi-
zi è la convinzione, il più delle volte mal
riposta, da parte di allevatori e veterinari
aziendali, dell’inutilità di questi servizi.
Tale “convinzione” nasce dalla non co-
noscenza dei dati aziendali: quando in
un allevamento il pregnancy rate è del
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Aggiornamenti nella gestione dell’allevamento bovino

Figura 1.  Il business nell’allevamento da latte

Modificato da [10].
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12%, l’heat detection rate del 40% e il con-
ception rate alla prima IA del 25%, è evi-
dente che esiste un problema gestionale
e/o di qualità, in cui il ruolo della quali-
tà del personale, che a diverso livello è
coinvolto nel processo produttivo, deve
essere implementato.

Linee guida
La produzione non può essere disgiunta
dagli aspetti umani, che anzi ne condi-
zionano l’espressione potenziale. La ge-
stione delle risorse umane non è un’in-
dicazione astratta, ma una scienza arti-
colata, che si basa su precisi principi
scientifici, collaudati in oltre ottant’an-
ni di studi e ricerche.
Un allevamento bovino da latte o da car-
ne non può essere considerato in modo
diverso da una qualunque altra azienda
che produce. Anzi, per la mole di inve-
stimenti che necessita e per la quantità
e la qualità di tecnologia che incorpora,
non può prescindere da un’articolata or-
ganizzazione aziendale.
L’allevamento deve essere diviso in “di-
partimenti” e ogni dipartimento deve ave-
re un responsabile, cui fanno riferimen-
to gli addetti. Il responsabile di diparti-
mento è colui che controlla la qualità del-
le azioni e ne verifica i risultati, ma è an-
che colui che riferisce alla direzione del-
l’allevamento e con la direzione stabili-
sce gli obiettivi e stabilisce le strategie
di dipartimento e di allevamento. Il ruo-
lo del responsabile di dipartimento, è a
due sensi: infatti, non si deve dimenti-
care che a questa figura professionale
spetta l’onere di trasferire le indicazio-

ni della proprietà agli addetti, ma spet-
ta anche la responsabilità di trasferire le
esigenze, le critiche, le paure e le im-
pressioni della forza lavoro alla direzio-
ne dell’allevamento. Il responsabile di di-
partimento è un ruolo di estrema im-
portanza: non deve solamente comanda-
re, ma deve saper gestire, motivare e gra-
tificare il personale che a lui fa capo. De-
ve avere profonde conoscenza tecniche
relative al dipartimento che amministra,
ma deve avere anche una perfetta cono-
scenza dell’allevamento. Deve sapersi re-
lazionare con i subalterni, riconoscen-
done le attitudini e i difetti, deve man-
tenere aperta la comunicazione tra i di-
pendenti e tra questi e la direzione. De-
ve avere, in ogni caso, una grandissima
capacità comunicativa e una grande pa-
zienza.
I diversi capi di dipartimento fanno ri-
ferimento a un direttore di azienda, che
a sua volta si interfaccia alla proprietà,
che può essere costituita da una perso-
na, una famiglia e/o un consiglio di am-
ministrazione. La necessità di dover ri-
ferire a una proprietà-famiglia (intesa
come un gruppo di familiari che hanno
la stessa voce in capitolo) o a un consi-
glio di amministrazione di una società,
complica non poco la gestione dell’alle-
vamento.
In aziende di piccole-medie dimensioni,
una stessa persona può essere responsa-
bile di diversi dipartimenti, mentre un
dairy worker può entrare, a sua volta, nel-
l’organigramma di diversi dipartimenti.
È importante che, in ogni dipartimento,
gli obiettivi siano chiari (realistici e rea-
lizzabili) e condivisi tra tutti i dipendenti
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Figura 2.  Organigramma di lavoro
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e/o i consulenti. Gli obiettivi di diparti-
mento devono essere pubblicati, così co-
me le strategie per raggiungerli. Setti-
manalmente, devono essere pubblicati i
risultati conseguiti (positivi o negativi),
con a fianco i responsabili delle diverse
azioni. In questo modo si responsabiliz-
za il personale nei confronti degli in-
successi, ma si gratificano anche gli im-
piegati in caso di successo.
La gratificazione che ogni dairy worker
merita dovrebbe essere strategica. Si può
trattare di una gratificazione economi-
ca, diretta o indiretta (avanzamento di
carriera), oppure può essere garantita in
forma di benefit (assicurazione sulla vi-

ta e/o sulla salute, macchina, abitazione
ecc.). Ogni qual volta si intraprende la
strada del riconoscimento dei meriti, oc-
corre agire con un profondo criterio di
giustizia ed equità: vanno evitati errori
di valutazione, discriminazioni e/o mio-
pie nell’attribuzione delle ricompense.
Gli incentivi possono essere individuali
o di gruppo, in funzione dei risultati ot-
tenuti dal singolo dairy worker, e/o dal-
l’équipe di dipartimento e/o da tutta la
stalla. La gestione degli incentivi deve
essere scientifica, onde evitare che si de-
termini un circolo vizioso, tale per cui,
senza incentivi, il dairy worker non pro-
duce (figura 2, finestre 1 e 2).  ■
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