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Sono consulente aziendale, formatore e coach. La mia esperienza
nasce da anni di lavoro come dipendente HR, successivamente come
formatore per le aziende e parallelamente, nell’arco di 15 anni, come
coach sportivo. Il mio metodo si intreccia con le contaminazioni di
molti ambienti, da quello del management a quello sportivo, al modello
militare, all'approccio illusionistico. L'elaborazione delle richieste da
parte dell’'azienda ¢ il primo momento per costruire un percorso ad
hoc, che possa essere vero, concreto e utile al cliente. Per diverse
aziende ho curato percorsi formativi in lingua inglese e in lingua
francese.




LA MIA FORMAZIONE

1 La societa in cui viviamo cambia a ritmi sempre piu veloci e sempre
di pit nascono problemi interni alle aziende in ambito di relazione,
gestione dei collaboratori, pianificazione e organizzazione. La
formazione, se condotta come allenamento mirato e serio, pud avere
effetti importantissimi sul clima aziendale e sulla gestione di progetti
e processi.

2 L'azienda & fatta dalle persone che ci lavorano tutti i giorni e queste
creano e ricreano continuamente la cultura e il clima interni. E' mio
compito condurre le persone in un percorso di allenamento e di
crescita per lintero sistema di lavoro, a prescindere dai ruoli.
Argomenti di formazione come la leadership, la costruzione della
squadra, la risposta al cambiamento, la comunicazione efficace, la
struttura che sta dietro alle decisioni importanti g, in definitiva, una
cultura interna fatta di valori definiti sono elementi importanti sui quali
bisogna saper allenare le persone. Dal manager, allo specialista,
all'operativo che tocca con mano tutti i giorni il prodotto finito.

3 L'azienda con la formazione investe sulle sue persone e allo stesso
tempo ha la possibilita di sostenere parzialmente i suoi corsi
attingendo ai fondi interprofessionali per la formazione continua
(formazione finanziata).

4Dgni percorso di formazione proposto pud essere strutturato ad
hoc sulla base delle esigenze del cliente. In queste pagine troverete
degli esempi di progetti costruiti su misura e proposti ad alcune
aziende clienti.



PERCORSI FORMATIVI

Di seguito ho ricostruito alcuni percorsi che ho portato nelle aziende
con cui collaboro; questi sono esempi di formazione, ma il primo
momento del mio lavoro € sempre la raccolta e l'analisi del
fabbisogno dell'azienda. Formazione & allenamento, come possiamo
allenarci insieme?
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VN ANEDDOTO: IL PAPA DI MANDELA ERA CAPO LOCALE E CONSIGLIERE DEL
MONARCA. EGLI PORTAVA IL PICCOLO NELSON AGLI INCONTRI IMPORTANTI E
QUELLSO CHE SVO PADRE FACEVA NEL GESTIRE QUVEI MOMENTI ERA, PRIMA DI
TUTTO, ASCOLTARE; IL GIOVANE WNELSON IMPARAVA CHE ASCOLTANDO E
PARLANDO PER ULTIMO OTTENEVI UN DUPLICE VANTAGOGIO STRATEGICO: DA VN
LATO, APPRENDEVI DI PIV SUGLI INTERLOCUTORI E SULLE SITVAZIONI E |
PROBLEMI OGGETTO DI DIBATTITS; DALL'ALTRO DAVI IMPORTANZA AGLI ALTRI E
AL LORO CONTRIBVTO.



L’ ALLENAMENTO ALLA LEADERSHIP
EFFICACE E LA GESTIONE DEL
COLLABORATORE

Ogni cintura nera & una nuova cintura bianca. Essere manager non
significa necessariamente essere leader, essere manager spesso &
una questione di ruolo, di percorso, di carriera; essere leader significa
allenarsi ad avere cura e attenzione dei propri collaboratori, del proprio
team.

L'importanza dei percorsi tecnico-operativi & fondamentale sul lavoro,
ma molto spesso si ricoprono ruoli di responsabilita in azienda senza
avere un allenamento efficace di leadership. | percorsi di formazione al
riguardo vengono sviluppati sulla base del fabbisogno
dell'organizzazione e della situazione specifica, ma alcuni tratti
fondamentali possono essere delineati cosi:

L' approccio generale in aula & quello dell’apprendimento dinamico
e non della didattica tradizionale; i percorsi sono fatti di esempi
che provengono da altri ambienti oltre a quello manageriale. Ad
esempio il richiamo al modello militare, I'approccio illusionistico e
I'ambiente sportivo.

| percorsi tengono conto delle esigenze dei responsabili di riferimento
e dell'aula. Vengono introdotti gli stili di leadership e il loro uso migliore
nel concreto, costruendo esercitazioni e strumenti mirati. Un esempio
molto richiesto in questo senso e l'allenamento al feedback con
esercizi e modelli precisi su cui fare pratica.

Tra gli argomenti piu richiesti vi sono i fondamenti della leadership di
Simon Sinek; la leadership situazionale; la differenza tra autorita e
influenzamento; la differenza tra approccio tattico e approccio
strategico alle relazioni e alla gestione del collaboratore e i limiti
dell'ego. La costruzione di una cultura dell'esempio, che parta dai valori
e dai comportamenti ricercati & un altro aspetto su cui lavoro con le
prime linee, in un'ottica di condivisione, apertura e sinergia d'aula.
L'importanza di riconoscere certe dinamiche relazionali e la necessita
di gestire con metodo i propri collaboratori vengono spesso messe in
luce da esercitazioni esperienziali, costruite attraverso strumenti
mirati per il confronto e successivi debriefing strutturati.



VN ANEDDOTO: "T NAVY SEALS SCELGONS LE PERSONE DANDO IMPORTANZA
ALLA PERFORMANCE TRADIZIONALE, MA ANCHE ALLA FIDUCIA, DENTRO E FUORI
DAL LAVORO... LORS DICONS: "T MAY TRUST YOU WITH MY LIFE, BUT DS | TRUST
YOU WITH MY MONEY AND MY WIFE?". UN COLLEGA CHE PORTA GRANDI
PERFORMANCE MA BASSO LIVELLO DI FIDUCIA E UN MEMBRO DELLA SAVADRA
TOSSICO, E' PREFERIBILE AVERE UN COLLEGA CHE RENDA MENS DAL PUNTO DI
VISTA DELLE PERFORMANCE, MA CHE PROMUOVA LA CULTVRA DELLA FIDUCIA, Lo
DICE L'OROANIZZAZIONE PIV PERFORMANTE DEL MONDO.”

- SIMON SINEK



DALL’'IO AL NOI: CRESCERE INSIEME COME
TEAM

Il primo aspetto su cui mi sono confrontato quando ho iniziato ad
allenare squadre sportive e stata la necessita di costruire un ambiente
in cui senso di appartenenza, identita e scopo fossero elementi sentiti,
concreti e condivisi. La costruzione del “noi” & un processo che
richiede fatica e allenamento; richiede sforzo, da parte dei leader, di
costruire quei metodi e quegli approcci che trasformino I'attribuzione
di colpa in ricerca di collaborazione per gli obiettivi condivisi... facile?
No, bisogna allenarsi.

In una prospettiva di apprendimento dinamico e di forte spinta alla
collaborazione e al confronto aperto, alcuni degli aspetti piu
importanti in aula quando parliamo di team building riguardanao: la
differenza tra percezioni e convinzioni individuali e l'esperienza di
condivisione e metodo nelle fasi di ricerca delle soluzioni e degli
obiettivi condivisi; la differenza tra gruppo e squadra; la cultura come
insieme di valori, miti, riti, esperienze, metodi condivisi dentro e fuori
dal proprio ufficio per costruire la relazione. L'importanza di affermare
un ambiente di fiducia come base fondamentale individuata da Sinek e
da Lencioni come pilastro di un team performante.

Gli esempi provenienti da altri ambienti, come quello sportivo con
gli All Blacks, o quello della squadra di judo che alleno, o ancora il
modello militare con I'esempio della cultura della fiducia dei Navy
Seals, puntano a comporre percorsi strutturati, ma diretti,
coinvolgenti e dinamici, al fine di sensibilizzare all'importanza di
una identita comune tra colleghi.

La parte di esercitazione esperienziale di team e fondamentale
nell'ambito di tale formazione; in particolare, strumenti e obiettivi di
sfida a squadre sono premessa fondamentale per un debriefing di
coinvolgimento attivo e di esperienze dirette di cultura e metodo
condivisi.



VN ANEDDOTO: AUALCHE ANNG FA Ml TROVAI DI FRONTE VN SIGNORE CON
LA BARBA BIANCA CHE VOLEVA ATTACCAR BRIGA PERCHE oOLI AVEVS
SUOGNATOS, ERO N AUTS; Ml FECE INNERVOSIRE, MA CHIESI SCUSA E
MOTIVAL IL MIO GESTS; Dl FRONTE ALLA SUA ESCALATION EMOTIVA
RISPOSI NEL MODO PIV DISTENSIVO E COMPRENSIVO POSSIBILE.
CHIEDENDS SCUSA OTTENNI UN RISULTATO STRAGRDINARIO: CAMBIS
ALLIMPROVWVISS E DIVENNE L'ESSERE PIV DOLCE DEL MONDO.
L'APPROCCIO CONTROINTVITIVO ED EMPATICO DI FRONTE ALLO STRESS E
ALL'ESCALATION EMOTIVA E UNG STRUMENTS POTENTE, CHE PUS ESSERE
STRUTTURATS E DIVENTARE METODO; E UNA DELLE ESPRESSION! DI
ATTENZIONE AL COLLEGA PIV FORTI CHE ABBIAMO E CHE SPESSO
FATICHIAMO AD VTILIZZARE.



COMUNICARE, PER GESTIRE E PER
RISOLVERE, IN UFFICIO E TRA FUNZIONI

Una delle criticita piu frequenti che riscontro nelle aule ed espressa
come esempio dai dipendenti in azienda, € la difficolta nel comunicare
tra funzioni, tra uffici, ma anche all'interno dello stesso ufficio. Le basi
della comunicazione come formazione in azienda non possono
prescindere dalla cultura dell'ascolto attivo, dalle forme di
comunicazione empatica e di avvicinamento emativo; devono pero fare
riferimento a strutture snelle, efficaci e coordinate. Le difficolta
relative al time management e alla gestione delle priorita sono spesso
causate da mancanza di metodologie organizzate nel comunicare.
Ognuno ha un suo modo, si dice spesso: “lo mi trovo bene cosi...”, salvo
poi trovarsi di fronte ad una mole inefficiente di email scambiate e
rallentamenti nei processi. Il cliente finale ne risente.

Le stesse frasi che ci diciamo tutti i giorni determinano il nostro
modo di pensare e il nostro approccio alla comunicazione con
I'altro: “Certo che di |a non sanno proprio arrangiarsi!”. Lo stesso
termine “divisioni aziendali” determina la nostra percezione di chi
sta dall’altra parte del muro o fa parte dell’altra funzione. Rivedere
il nostro approccio alla comunicazione e fondamentale e, se da una
parte gli studi sul linguaggio ci aiutano a formarci, dobbiamo pensare
di rivedere la nostra comunicazione concreta di tutti i giorni, su cui
allenarci in modo diretto.

Alcuni degli aspetti piu importanti per gestire le criticita in azienda
riguardano le tipologie di linguaggio; le distorsioni della comunicazione
e quelle che chiamo “frasi killer”; il significato di empatizzare e cosa
implica allenarsi ad una comunicazione empatica; cosa significa
costruire un approccio controintuitivo alla comunicazione e distensivo
in ottica strategica, che mira a costruire le relazioni di medio-lungo
periodo in azienda (le chiamo anche win-win, dalla strategia negoziale
di Harvard).



VWA CURTOSTTA: "QUAL E IL FINE DI VN LITIGIO DOMESTICO?", SI CHIEDE
GEORGE T. THOMPSON, AVTORE DI "VERBAL TUbO. THE GENTLE ART OF
PERSUASION", «I PIV PENSANG CHE SIA AVERLA VINTA, MA SE VOI LO
PENSATE, SIETE DEl CEREBROLESI»., CON QUESTA FRASE SCHERZOSA,
L'AVTORE INTRODUCE UN CONCETTS FONDAMENTALE QUALE PREMESSA
ALLA OESTIONE DEL NEGOZIATS N AZIENDA 6 WNELL'AMBITS DI
PARTNERSHIP: L'IMPORTANZA DI PENSARE UNA STRATEGIA RELAZIONALE
PIANIFICATA E DI ATTENZIONE PER OTTENERE DE! RISULTATY N OTTICA
WIN-UWIN  INSIEME ALLA CONTROPARTE., QUALCOSA CHE SENZA
FORMAZIONE FATICHIAMO AD UTILIZZARE.



NEGOZIARE, TRATTARE E COMUNICARE IN
AZIENDA IN OTTICA WIN-WIN

Mi e stato chiesto piu di qualche volta di costruire dei percorsi d’aula
ed esperienziali che trattassero di negoziazione e comunicazione
efficace per raggiungere obiettivi condivisi a partire da posizioni
diverse. Le basi del nostro linguaggio, delle nostre percezioni e
convinzioni individuali sono un bel punto di partenza per parlare di
questo argomento; ma nella formazione sul negoziato, che sia in
azienda o tra soggetti che non fanno parte della stessa
organizzazione, bisogna andare oltre. E' importante individuare le
differenze tra tattica e strategia, approfondire il concetto di
pianificazione, quindi strutturare ipotesi di negoziato. Forte riscontro,
poi, lo hanno avuto contenuti non convenzionali, come il pensiero
controintuitivo e paradossale, a partire dalle strategie di linguaggio di
alcuni influenti psichiatri italiani. Quali sono gli approcci negoziali piu
praticati; qual e il linguaggio influenzante; argomenti importanti
sono le strategie negoziali attraverso cui si opera in ottica win-win,
o terza via, di Fisher e Ury. Un argomento a me caro, che ho
elaborato appositamente per alcune aziende clienti & la “Via
gentile” al processo di comunicazione, che, attenzione, non &
gentilezza, ma formulazione strategica del pensiero nella
comunicazione con la controparte negoziale; questo, trasformando
opportunamente i movimenti e il pensiero del judo (ad es.: se io
spingo, tu tira!) in strategie di avvicinamento e forme di linguaggio
strategiche.

L'arte del negoziato prende forma, nei miei percorsi, a partire da
approcci dinamici d'aula, affinché le persone possano sperimentare
come pratica ed esperienza concreta i limiti e le possibilita di condurre
chi sta dall'altra parte del tavolo ad ottenere obiettivi negoziali
attraverso modalita attente alla relazione strategica tra le controparti.
Esercitazioni e parte esperienziale giocano un ruolo fondamentale
nella costruzione di un approccio strategico ai meccanismi hegoziali.



VN ANEDDOTS LA PRIMA VOLTA CHE OLIVIA, MIA ALLIEVA DI JUDS, PROVS LA
TECNICA CON CUl POI AVREBBE VINTS DIVERS! TITOLI, Mt DISSE "NON ME LA
SENTO, NON CE LA FACCIO E MI ESPONGO TROPPO, COSI PERDAS”. LA RIPETIZIONE,
| TENTATIVI E LE SCONFITTE IN ALLENAMENTS E IN GARA LE HANNG PERMESSO
DI AFFINARE IL MOVIMENTS E TROVARE IL GIUSTO EQUILIBRIO PER ESSERE
EFFICACE NEL RIBALTARE L'AVVERSARIA SENZA RISCHIARE DI PERDERE. PRIMA E
DOPO ALLENAMENTS OLIVIA SPERIMENTA SUL MATERASSO, PROIETTA E SI FA
PROIETTARE A RIPETIZIONE E ACCETTA TVUTTI | GIORNI CHE IL SV EQUILIBRIO
POSSA ESSERE IL RISULTATO Dl UN PERCORSS DI TANTI TENTATIVI FALLIMENTARL.



LA CADUTA COME ELEMENTO STRATEGICO
DI CRESCITA IN UFFICIO E TRA
“DIVISIONI”

Chi & riuscito di piu e chi ha sbagliato di piu.

“Hai sbagliato tu, ora riparil” o0 “Hai fatto tu il casino, ora lo risolvil”, frasi
sentite e risentite nelle aziende, mi hanno fatto pensare a lungo
all'opportunita di creare una formazione aziendale che andasse oltre il
concetto dei cosiddetti “corsi a catalogo”. Una formazione sfidante
doveva rivedere i tradizionali meccanismi di attribuzione dell'errore al
collega e del senso di colpa e di giudizio che ne derivavano. Le stesse
dinamiche della crescita nello sport fanno ripensare, in modo
paradossale, il nostro approccio all'errore: nel rugby cado in
continuazione, passo indietro la palla per andare avanti; nel judo
imparo a cadere, a perdere, a farmi proiettare, prima ancora di
imparare la tecnica per ribaltare I'avversario. La crescita attraverso
lerrore €& proprio questo: costruire degli approcci daula che
ridefiniscono il nostro approccio allo sbaglio e all'attribuzione di colpa,
al fine di perseguire in modo strategico ed efficiente i processi e gli
obiettivi condivisi.

La comunicazione con cui cresciamo in ogni ambiente definisce il
pensiero e le convinzioni che ripetiamo a noi stessi ogni mattina.
Quando dobbiamo puntare il dito e dire “Chi & stato?” & la stessa cosa.
Quando c'e un problema la prima domanda che facciamo e, appunto,
chiedere: “Chi ha combinato il guaio?” invece di dire: “Questa € la
situazione, risolviamo!”. Ricostruire una formazione che permetta di
rivedere il proprio approccio individualistico, far ripensare in modo
positivo e costruttivo le dinamiche legate allo stress, alle priorita,
al senso di urgenza emotivo dovuto al “ora risolvi”, fanno parte di
un percorso mirato della crescita attraverso I'errore. Aspetti
sensibili e fortemente legati a questo percorso sono, tra gli altri: il
concetto di fallimento, legato alla resilienza ma anche al principio
di antifragilita di Taleb; la costruzione di un ambiente di apertura,
fiducia e approcci di leadership costruttivi per consentire alle
persone di non aver paura ad apprendere dalle cadute. Riferimenti
sportivi ed approcci esperienziali che rendono evidenti i limiti
dell’ego e I'attribuzione di colpa cosi come la descrive Velasco nei
suoi aneddoti sulla pallavolo. Questi sono fondamentali per la
costruzione di metodi e risposte condivise di fronte all'impasse
dell’errore.



VAN RIFERIMENTO SPORTIVO: NELL'AMBIENTE DEGLI ALL BLACKS IL
METODO DI LAVORS E FONDAMENTALE PER RICOSTRVIRE TUTTI | GIORNI VNA
CULTURA INTERNA. DENTRO E FUORI DAL CAMPO. GLI ALL BLACKS PULISCONS
oLl SPOGLIATOl SEMPRE, PER LORO E METODO E ALLENAMENTS; oLl ALL
BLACKS FIRMANG A TUTT! L'AUTOGRAFS E LO FANNO N MODO ORDINATS;
DANNG VALORE Al SIMBOLI, COME LA MAGLIA NERA, Al RITI, COME LA HAKA
(FAMOSA DANZA MAORI), ALLE STORIE DEL PASSATO E AL LORO CAPITANG. IL
METODO DIVENTA PARTE DI UNA CULTURA MOLTS FORTE ED E QUESTS CHE ¥, DI
QUESTA NAZIONALE, LA SQUADRA PIV FORTE DI SEMPRE.



DAI VALORI AI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI

il mio collega/collaboratore sta facendo un percorso di crescita
efficace nel ruolo? E' adatto e motivato nella mansione? Sto facendo il
possibile per mantenere la performance e la sua motivazione sul livello
atteso? Sto portando [l'ufficio a wuna cultura di principi e
comportamenti coerenti con quella aziendale?

Il termine cultura aziendale & connesso a tutte le competenze
trasversali di cui mi occupo nella formazione e nella consulenza per le
Risorse Umane. Definire una cultura, renderla esplicita e condividerne
valori, modelli comportamentali e strumenti valutativi & fondamentale
affincheé le persone siano allineate e crescano insieme. Inoltre, e
importante partire da queste premesse per creare modelli adeguati di
allenamento alla leadership, affinché gli attori dell'organizzazione
abbiano chiare le linee guida, I'identita e lo scopo profondi dell'azienda.
Solitamente parliamo di Mission e Vision come aspetti di fondo di una
cultura, ma & essenziale sensibilizzare le linee aziendali e far
convergere le funzioni ad una sfera culturale che tenga conto di diversi
elementi. Ad esempio, i valori dovrebbero essere espressi attraverso
significati precisi e concreti e si dovrebbero impostare le basi per un
allenamento in cui si faccia uso di strumenti di definizione e
valutazione delle attivita nella funzione ricercata. Lo stesso feedback,
per esempio, aspetto tanto sensibile, determinante, ma spesso troppo
poco strutturato negli ambienti di lavoro, parte da questo
presupposto. Le attivita, i processi e la stessa definizione degli
obiettivi dei manager nei confronti dei loro collaboratori dovrebbero
fare riferimento a significati condivisi ed espliciti, di cui vision e
mission sono aspetti generali.

In diverse realta organizzative mi e stato chiesto di creare percorsi di
leadership d'aula che tenessero conto di questi presupposti; in altri
momenti, nellambito della consulenza specialistica HR, ho costruito
un percorso di analisi e definizione dei comportamenti organizzativi
ricercati, con successiva elaborazione di strumenti di valutazione sui
comportamenti, declinati e osservabili. Fondamentale e stato poi il
percorso d'aula di allenamento delle prime linee rispetto al feedback
sui comportamenti e sulla valutazione attraverso gli strumenti. Cosi
facendo, il manager ha una mappatura specifica e mirata su
competenze e comportamenti che non sono tecnico-operativi, ma
riguardano cio che di solito in azienda non viene misurato: le nostre
competenze trasversali e i nostri percorsi di crescita in tali
direzioni.



VNA RIFLESSIONE: C'E UN BEL LIBRICCING SUI MODI ATTRAVERSS | QUALL
OGNVNG DI NOI RISPONDE Al TEMPI DIFFICILL, St INTITOLA: "CHI HA SPOSTATS IL
MIO FORMAGGIO?', DI SPENCER TOMNSON. TN BASE ALLA NOSTRA ESPERIENZA,
AGLlI EVENTI, ALLE NOSTRE EMOZIONI, NOlI REAGIAMO N MODO DIVERSSO bt
FRONTE AL CAMBIAMENTO E, N GENERALE, SIAMO TVTTI PIVTTOSTO RESISTENTT
ALLE COSE CHE CAMBIANG, ALMENO N VNA PRIMA FASE E A MENO CHE NON
FOSSE VN CAMBIAMENTS VOLVTS. E' FONDAMENTALE, 066l COME IER,
RISPONDERE VELOCEMENTE Al CAMBIAMENTI (N AZIENDA, E QUALCHE VOLTA
RICERCARLI E CONDURRE LE PERSONE Al CAMBIAMENT DIFFICILI. MA FINO A
CHE DIREMO: "ABBIAMO SEMPRE FATTS COSi!” SARA DIFFICILE, NON s6LO
CAMBIARE, MA ANCHE VEDERE | CAMBIAMENT! NECESSARI PER L'AZIENDA,



DALLA RISPOSTA INDIVIDUALE ALLA
GESTIONE DEL CAMBIAMENTO
ORGANIZZATIVO

Ricordo un corso tenuto per un'azienda cliente, si intitolava: “CHANGE,
gestire il cambiamento”. C'era la mia faccia, per meta umana e per
meta trasformata in quella di un robot. Durante il corso sottolineavo
quanto avere un allenamento alla leadership e alla gestione dei team
significhi anche essere piu preparati nei tempi di cambiamento, in cui
'azienda affronta momenti difficili o particolari a causa di scelte
organizzative forti. La pandemia, le guerre, le decisioni interne dovute
a una necessita di trasformazione degli assetti, sono tutti elementi
che dovrebbero far pensare a come formarci al cambiamento. La
stessa modernita in cui viviamo & soggetta a forti e improvvisi
cambiamenti, a cui i giovani, per certi aspetti, sono piu preparati. Per
mia nipote che ha 12 anni, ad esempio, alcuni social sono gia morti. Le
abitudini ci portano ad accettare o a concepire diversamente i
cambiamenti che ci riguardano.

| corsi su misura che tengo sul tema sono partiti spesso dalla
nostra risposta al cambiamento come individui, dalla curva del
cambiamento, alla nostra resistenza soggettiva. Si sono sviluppati
nella gestione dell’emotivita di fronte al cambiamento, in cui ho
portato esempi di risposta di aziende e di squadre sportive. |
percorsi indagano i concetti di scelta e abitudine di fronte ai
problemi che sorgono nei tempi difficili e alla necessita di gestire
le persone in modo efficace in questi momenti. Una tappa o
“mattoncino” importante di questa formazione sono i modelli
fondamentali di problem solving quando ci sono problemi di gestione
interna. Mi & capitato di elaborare strumenti ad hoc a questo riguardg,
partendo dalle domande strutturate di analisi e di output che
dovremmo farci nellapproccio ai problemi di gestione del
cambiamento.

Una tappa fondamentale di questo percorso di formazione & uno
sguardo attento agli aspetti relativi al cambiamento organizzativo e
alle metodologie predittive, partendo dalle analisi di Kotter.

Esercitazioni su questo tema riguardano analisi e ricerca di metodo in
team sulle criticita nei tempi di cambiamento, ad esempio come le
persone hanno affrontato o affronterebbero certi momenti dal punto
di vista delle scelte di comportamento, arrivando a definire ipotesi di
metodo e risposta sul lavoro quotidiano e sulla gestione dei colleghi di
fronte ai cambiamenti organizzativi.



VNA CURTOSTTA" VNG DEI PRIMI STRUMENT! PER SENSIBILIZZARE LE PERSONE
AL FEEDBACK, ALLA CULTURA DELL'ATTENZIONE, ALL'ASSEGNAZIONE DELLE
ATTIVITA RISPETTO AL RVOLS, E LA COSTRUZIONE MIRATA DI DOMANDE
STRUTTURATE ED ALLENANTI A CUI DOVREMMO RISPONDERE TUTTI | GIORNI. PIV
VOLTE HO PROPOSTS E HO TROVATO RISCONTRO NEL COSTRVIRE E CONSEGNARE
STRUMENTI DI QUESTS TIPS; E, QUESTS, VNG STRUMENTS MOLTS POTENTE ANCHE
NELLA GESTIONE DEI PROBLEMI E NEL DARE UN SIGNIFICATS REALE E NON DI
SUPERFICIE RIGUARDS ALLE CRITICITA DI €Ul VEDIAMO SOLS LA PUNTA
DELL'ICEBERG E CHE SI SONO SEDIMENTATE DA TEMPO NEL TEAM E NELLA
FUNZIONE.



GLI STRUMENTI AD HOC PER LE RU:
SELEZIONE DEL PERSONALE, VALUTAZIONE
DELLE COMPETENZE E FEEDBACK

Fino ad ora e da alcuni anni elaboro e condivido diversi strumenti per le
RU e per i manager delle aziende clienti. Molto spesso sono strumenti
successivi ai percorsi d'aula e questo e comprensibile, perche, intanto,
le RU hanno modo di conoscermi sul campo e possiamo confrontarci
sulle necessita concrete delle persone, degli uffici e delle funzioni
coinvolte. Alla codifica dello strumento segue un percorso di
formazione sullo stesso ed esercitazioni mirate in cui, chi & coinvolto,
ha modo di allenarsi e abituarsi al suo utilizzo.

Le tipologie di strumento e di consulenza specialistica per le RU
riguardang, ad esempio:

« Strumenti mirati alla costruzione di job description e alle necessita
relative all'inserimento

« Struttura dei colloqui: 1° colloquio in azienda [HRJ; 2° colloquio (HR e
Resp. Funzione)

« Strumento sulla scelta del candidato

» Piano di inserimento della risorsa e strumento di onboarding

« Formazione sul check up; monitoraggio con incontro periodico
(valori, gap, motivazione, comportamenti e cultura)

Formazione e strumenti riguardano anche, specificamente, le prime
linee aziendali:

- Formazione sui colloqui di selezione e strumento ad hoc

- Formazione sul feedback ed esercitazioni mirate rispetto alle
dinamiche di feedback

 Modelli di feedback in letteratura

—_

Tra quelli piu interessanti e unici per le prime linee, vi sono gli
strumenti elaborati ad hoc sulla valutazione dei comportamenti
organizzativi. La valutazione delle persone e il feedback si possono
basare, quindi, su una mappatura mirata della crescita del
collaboratore, non solo tecnico-operativa, ma trasversale, sulla
base delle azioni osservabili che contribuiscono a costruire la
cultura dell'ufficio.



VNA CURIOSITA': PING MADDALONI, CAMPIONE OLIMPICO DI SYDNEY, Ml HA
RACCONTATO CHE LA DISCIPLINA CHE HA RESPIRATS, INCLVSI | VALORI DI
RISPETTO E SPIRITO DIl SACRIFICIO, HANNG CONTRIBUITS MOLTO Al RISULTATY CHE
HA RAGOIVNTS. LA CULTURA DELL'ESEMPIO E IL METODO DI LAVORS HANNO

PERMESSO AL RAGAZZO DI SCAMPIA DI COSTRVIRE LA SUA PERFORMANCE NEL
TEMPO; PING HA COSTRUITO VNA MENTALITA E HA COLTIVATO VN VERS E
PROPRIO SENTIMENTO PER QUELLO CHE FACEVA TVTTO IL GIORNO., "AMARE”
QUELLO CHE SI FA E LA VERA BASE PER LA COSTRVUZIONE DELLA PERFORMANCE.
VNA VOLTS, | NONNI N VENETS DICEVANG "FAR LE ROBE CO' SENTIMENTS", 6641,
NELL'EPOCA DELLA COMFORT ZONE, E IMPORTANTE RITROVARE NEL PROPRIO
AMBIENTE CULTURA E METODI ALLENANT! PER RISCOPRIRE IL VALORE DELLA
FATICA E DELL'ATTENZIONE AL COLLEGA.



LE BASI DELLA STRATEGIA PER LA
PERFORMANCE E PER LA CRESCITA

Quando in aula chiedo di definire e condividere i problemi fondamentali
che le persone stanno vivendo nei loro uffici molto spesso escono
slogan interessanti, che tutti noi ci ripetiamo ogni giorno e che
diventano mantra che hanno effetti sul nostro metodo di lavoro: “Non
si sa chi fa cosa!”, “Non c'e tempo e ci sono solo priorita urgenti!”, “Non
c'e comunicazione”, “Di la non capiscono le difficolta dei nostri
processi.."” ecc. Costruire ipotesi e metodi di lavoro efficaci sulla base
dei problemi piu sentiti & importante, ma & importante anche
esercitarsi, in una prospettiva di condivisione e allineamento in aula, su
approcci e metodi che prendono forma da strumenti per migliorarsi
nella gestione del tempo e nellorganizzazione del lavorg, nella
gestione e soluzione dei problemi che ci rallentano e, infine, in una
comunicazione strutturata, diretta e snella che diventi parte della
cultura interna, cosi da rendere piu efficienti i processi e diventare una
pratica allenante. Tutto questo rientra nella sfera della cultura di team,
ma legata alle performance, diventa formazione attenta e concreta
rispetto alla struttura e al metodo di lavoro in ufficio.

Alcuni aspetti, definiti e declinati in esercitazioni concrete d'aula,
diventano struttura di formazione per cambiare marcia sul lavoro e
nella relazione con i colleghi:

La definizione delle priorita; la condivisione attraverso agenda,
meeting ed una comunicazione strutturata ed empatica — quindi
attenta alle esigenze e alla condizione di lavoro in cui sta operando
il collega -; I'utilizzo di strumenti e modelli mirati per la gestione del
tempo e la definizione, I'analisi e I'output riguardo i problemi interni
e la ricerca in team delle soluzioni; gli approcci di allineamento
rispetto ai processi che riguardano piu funzioni. Aspetti di questo
tipo contribuiscono a creare percorsi mirati rispetto alla ricerca
delle performance del nostro team.



VNA RIFLESSIONE: PIV CHE DI "MOTIVAZIONE” PARLERE! DI OROGANIZZAZIONE E

ABITUDINIL. DA QUESTA PREMESSA POSSIAMO COMPRENDERE COME DECISIONI E
ROVTINE ABBIANG (N VFFICIO VN EFFETTO DIRETTO E DI MEDIO-LVNGS PERIODO
SULLE PERSONE E SULLA DELICATA QUESTIONE DEL TURNOVER. LE PERSONE CHE
ENTRANG (N AZIENDA, INIZIALMENTE, St LEGANG A VN AMBIENTE SOPRATTVTTO
GRAZIE AL RAPPORTO CON IL LORO LEADER, ALLA STIMA E AL RISPETTO CHE
COLTIVANG WEI SUOI CONFRONTI. QUANDO IDENTITA E SCOPO SUL LAVORO SONG
ALLINEAT! TRA IL LEADER E IL COLLABORATORE, QVESTULTIMO AVRA LA
PERCEZIONE DI PORTARE E DI RICEVERE VALORE. LA MOTIVAZIONE E UN
CONCETTO ASTRATTO FINCHE NON VIENE PERSEGUITS ATTRAVERSS POLITICHE DI
RICONOSCIMENTO E DI FEEDBACK, FORME DI AVTONOMIA, PADRONANZA E SCOPO
E ASSEGNAZIONE ATTENTA DELLE ATTIVITA E DEGLI OBIETTIVI ALLE PERSONE.



RISPONDERE AL TURNOVER E MOTIVARE LE
PERSONE

Cosa significa motivazione? Cosa vuol dire essere motivati? Lo chiedo
spesso a me stesso prima che alle persone in aula perche, in effetti,
motivazione & un termine astratto che noi, come leader o come
persone di riferimento per la formazione, abbiamo il compito di
rendere concreto tutti i giorni sul lavoro. Prima di tutto per noi stessi e
poi per portare un esempio virtuoso nel nostro ambiente di lavoro.
Facile? Dipende. E' importante essere chiari, nei percorsi di
formazione, su quali sono e come trasferire strumenti concettuali e
operativi di una cultura motivante. La motivazione & organizzazione,
abitudini, esempio, azioni osservabili e, pit in generale, leve che i leader
possono, anzi devono, costruire e trasmettere ai collaboratori:

Conoscere individualmente il proprio collaboratore, capire quali
sono le esigenze e le richieste di una cultura dell’attenzione, ma
anche elaborare e implementare un sistema premiante -
interessante il cosiddetto “unconventional rewarding” -, conoscere
le basi del “saper ispirare”, attraverso il principio di coerenza tra la
comunicazione e le azioni concrete e I'esempio del leader, sono
elementi, o “mattoncini” della formazione, su cui ci si deve allenare
in modo concreto, partendo dalle esercitazioni d'aula e dalla
costruzione di una sensibilita dell’attenzione. Anche questa inizia
sempre dall’aula.

A completare una cultura attenta e concreta per la costruzione della
motivazione interna c'& I'approccio strategico e di visione che il leader
deve elaborare per i propri collaboratori: cioe, porsi le domande
strutturate corrette per definire la propria pianificazione del lavoro, di
organizzazione e di gestione della relazione con ognuno dei memobri
del proprio team. Le basi della fiducia di team e quindi la coerenza tra
parole e le azioni concrete sono il fondamento di una cultura solida e
aperta nel proprio ambiente di lavoro. Mantenere il livello di relazione e
di motivazione dei propri talenti e dei propri team significa essere
coerenti nella costruzione di identita e scopo condivisi.



DICONO DI ME

“Conosco Giovanni da anni
e ne apprezzo il rigore, la
disciplina e la capacita di
costruire una cultura di
leadership e di team. Doti
che sa condividere in
diversi ambiti, in un’aula di
azienda, outdoor, su un
tatami di judo.”

FABIO VALENTI -
AMMINISTRATORE DELEGATO
EUROIMMUN ITALIA

“Capace, poliedrico,
appassionato, Giovanni si
distingue per una
spiccata vocazione
manageriale e al
coaching. Un formatore
eccellente capace di
fornire un contributo
sostanziale all’interno di
un programma formativo
di assoluto livello.”

SIMONE BUZIOL -
CONSTRUCTION MANAGER
SAIPEM OFFSHORE



“Abbiamo scelto di
collaborare con Giovanni
per il suo metodo
poliedrico ed empatico,
che gli consente di
adattarsi facilmente ai
diversi interlocutori. Con
ogni gruppo di lavoro,
Giovanni ha saputo
coniugare al meglio
esigenze aziendali e di
crescita personale,
mescolando contenuti,
tecniche e stili attinti dai
numerosi ambiti di sua
competenza in modo
sempre stimolante!”

MANUELA PES - HR MANAGER
MARCHON EYEWEAR

“Ho avuto il piacere di
conoscere Giovanni come
formatore. Un
professionista
competente e brillante
quando si parla di
leadership, di
teambuilding e di
comunicazione, che riesce
ad accompagnare le
persone nelle direzioni
attese dall’azienda. La sua
efficacia I’ho misurata sia
nei suoi interventi in aula,
sia nella costruzione di
progetti di natura
consulenziale HR. ”

LUCREZIA ALFIERI - HR
MANAGER POLYGLASS,
MAPEI GROUP




“Cercate gli allenatori
giusti, che vi aiutino a
dare il meglio di voi stessi.
Giovanni e uno di questi.”

IDA GASPARETTO - DIRETTORE
FEDERMANAGER DI TREVISO E
BELLUNO

Giovanni Ondei
formazione aziendale
P.I. 05057970260

tel. 338 8959417
info@go-formazione.it



