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Prefazione. 
Agire sul fattore umano 
per potenziare capacità 
e talento e far emergere 
doti straordinarie delle 

persone e dei leader 
 

 
 
 
Daniele Trevisani ci propone un nuovo contributo ‒ che si aggiunge ai 

molti suoi importanti scritti su leadership, comunicazione operativa, gestione 
delle relazioni ‒ per trattare con un approccio analitico i temi del “Deep Coa-
ching” quale fattore importante di crescita sia per l’individuo sia per l’orga-
nizzazione di cui esso fa parte. 

Di facile lettura, nei vari capitoli viene via via illustrata la necessità di 
investire sulla continua formazione e addestramento personale. Un percorso 
che deve includere anche i nuovi saperi e le conoscenze limitrofe al campo 
di applicazione professionale. 

Ovunque nel testo si sottolinea la non sufficienza delle conoscenze come 
concetti vaghi o dell’insegnamento one way. E quindi la necessità di ap-
procci dialogici, della sperimentazione, dell’apprendimento dagli errori.  
Così come altrettanto interessante l’articolazione delle sforzo di crescita ba-
sato sia sulle componenti fisiche che mentali: entrambe, alimentate e alle-
nate, potenziano l’individuo seguendo le sei celle (o step) del metodo HPM 
(Human Potential Modeling), modello poi integrato dai fattori primari del 
capitale psicoattitudinale: autoefficacia, speranza, ottimismo e resilienza, 
quattro pilastri che si fondano su crescita, volontà, pianificazione, capacità 
di trovare nuove strade per ripartire o migliorarsi. Insomma, alle idee devono 
far seguito i progetti e le azioni per realizzarli. 
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Il tutto naturalmente ancorato sull’importanza del fattore umano. “Si-
stema uomo” che, ieri, oggi e ancor più domani è pilastro fondamentale e 
insostituibile di qualsiasi storia di successo tanto a livello individuale, quanto 
nel campo delle organizzazioni collettive private, istituzionali. Tesi a mag-
gior ragione più valida nelle compagini militari. Unità, reparti e comandanti 
ai vari livelli devono necessariamente seguire cicli di addestramento, forma-
zione avanzata e preparazione a specifiche missioni, giacché nulla deve es-
sere trascurato quando si tratta di gestire delle situazioni critiche e sono in 
gioco vite umane. 

Su piani diversi il comandante o il gregario, il dirigente di un’azienda, il 
responsabile di una istituzione statale, il singolo atleta o l’artista allo stesso 
modo non devono mai smettere di aggiornarsi e di mantenere e potenziare le 
proprie capacità, ricorrendo periodicamente a un “allenamento in profondità” 
per affrontare le nuove sfide e non lasciare nulla al caso. 

Nello scorrere i capitoli ci si sente come trasportati da un flusso positivo 
volto a ricercare metodi e percorsi di crescita dello straordinario inimitabile 
sistema che è l’essere umano. 

Altrettanto importante è l’esplicazione della scala delle competenze con 
l’obiettivo di poter conseguire quel livello di maestria “Mastery” che com-
prende l’unknown competence, ovvero quel grado di competenza e capacità 
che l’individuo non sa di aver acquisito ma si accorge di saperla espletare. A 
me è capitato spesso negli ultimi anni, in incarichi operativi e di vertice 
NATO e nazionale di chiedermi: da dove è scaturita quella mia decisione 
pronta ed efficace o quella proposta vincente? La risposta è stata semplice: 
da una costruzione formativa, addestrativa ed esperienziale che ha nel tempo 
incubato e poi fatto gemmare nuove capacità sino allora non espresse. Da qui 
l’importanza più volte citata nel testo di un risultato dell’applicazione come 
il prodotto di continua dedizione, di pianificazione, di confronto, di autocri-
tica, di basi valoriali ed etiche alimentati nel tempo. 

Un momento formativo assai importante sul percorso del miglioramento 
delle competenze è stato per me il corso di Metodologia della Comunica-
zione Interculturale tenuto dal Prof. Trevisani a premessa del mio mandato 
di Comandante delle Forze NATO in Kosovo nel 2013. Fu un passaggio fon-
dato soprattutto su attività pratiche, role-playing, analisi dei feedback e cor-
rezione degli errori. Un approccio pragmatico che ha contribuito non poco a 
migliorare le mie capacità e quelle di tanti Comandanti che sul campo e in 
situazioni assai complesse hanno risposto assai bene assolvendo al meglio le 
missioni assegnate. Daniele Trevisani ci ha trasmesso in quei giorni la stessa 
intensa passione che ho ritrovato in ogni pagina e in ogni capitolo del libro. 

Ed è proprio questa impostazione concreta il vero valore aggiunto del 
presente lavoro. Il tutto condito con numerosissime importanti citazioni di 
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Grandi Uomini e Donne che, tra un concetto e l’altro tra un diagramma e una 
matrice di valutazione, alimentano la positività e l’ispirazione di che legge.  
A me le frequenti citazioni sono piaciute molto, ma in particolare ritengo che 
la combinazione di due di esse sintetizzi al meglio anche l’essenza di questa 
importante trattazione sul Deep Coaching. 

 
Trovo che più lavoro duro, più fortuna mi sembra di avere.  

 
Thomas Jefferson 

 
Abbiate il coraggio di seguire il vostro cuore e la vostra intuizione;  

loro sanno che cosa volete realmente diventare.  
Tutto il resto è secondario.  

 
Steve Jobs 

 
A queste due citazioni io aggiungerei il motto che io ho coniato per la 

missione KFOR XVIII “More Together” che poi ho mantenuto nell’incarico 
di Cte del Joint Force Command NATO di Brunssum e infine nei tre anni 
alla guida dell’Esercito nella versione italiana “Di più Insieme”.  

Si tratta dell’importantissima valenza del lavoro di squadra, del concetto 
win-win, del fatto che il successo non è mai risultato dell’opera di un solo 
individuo. Ci sarà sempre al suo fianco un Team o almeno un bravo Coach. 

Buona lettura, buon lavoro e ottimo successo nella vita.  
 

Generale Salvatore Farina 
 
Capo di Stato Maggiore dell’Esercito Italiano dal 2018 al 2021, ha ricoperto di-

versi incarichi, tra cui quello di Comandante dell’operazione NATO Joint Enterprise 
in Kosovo (COMKFOR), Capo del Centro Operativo Interforze presso lo Stato Mag-
giore della Difesa, e Comandante del Joint Force Command NATO di Brunssum. 
Ha seguito il training e coaching in Metodologia della Comunicazione Interculturale 
tenuto dal Prof. Daniele Trevisani in fase di approntamento del mandato di Coman-
dante delle Forze NATO in Kosovo. 
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