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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 è 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. 

CHI 
SONO



LA MIA FORMAZIONE

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

2 L’azienda è 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 l’intero 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 e, 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 possibilità di sostenere parzialmente i suoi corsi 
attingendo ai fondi interprofessionali per la formazione continua 
(formazione finanziata). 

4Ogni percorso di formazione proposto può 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 è sempre la raccolta e l’analisi del 
fabbisogno dell’azienda. Formazione è allenamento, come possiamo 
allenarci insieme?
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UN ANEDDOTO: Il papà di Mandela era capo locale e consigliere del 
monarca. Egli portava il piccolo Nelson agli incontri importanti e 
quello che suo padre faceva nel gestire quei momenti era, prima di 
tutto, ascoltare; il giovane Nelson imparava che ascoltando e 
parlando per ultimo ottenevi un duplice vantaggio strategico: da un 
lato, apprendevi di più sugli interlocutori e sulle situazioni e i 
problemi oggetto di dibattito; dall’altro davi importanza agli altri e 
al loro contributo. 
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L’ ALLENAMENTO ALLA LEADERSHIP 
EFFICACE E LA GESTIONE DEL 
COLLABORATORE

Ogni cintura nera è una nuova cintura bianca. Essere manager non 
significa necessariamente essere leader, essere manager spesso è 
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 è fondamentale sul lavoro, 
ma molto spesso si ricoprono ruoli di responsabilità in azienda senza 
avere un allenamento efficace di leadership. I percorsi di formazione al 
riguardo vengono sviluppati sulla base del fabbisogno 
dell’organizzazione e della situazione specifica, ma alcuni tratti 
fondamentali possono essere delineati così: 

L’ approccio generale in aula è 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, l’approccio illusionistico e 
l’ambiente sportivo. 
I 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 è l’allenamento al feedback con 
esercizi e modelli precisi su cui fare pratica. 

Tra gli argomenti più richiesti vi sono i fondamenti della leadership di 
Simon Sinek; la leadership situazionale; la differenza tra autorità 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 è 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 necessità 
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. 



UN ANEDDOTO: “I Navy Seals scelgono le persone dando importanza 
alla performance tradizionale, ma anche alla fiducia, dentro e fuori 
dal lavoro… loro dicono: “I may trust you with my life, but do i trust 
you with my money and my wife?”. Un collega che porta grandi 
performance ma basso livello di fiducia è un membro della squadra 
tossico. E’ preferibile avere un collega che renda meno dal punto di 
vista delle performance, ma che promuova la cultura della fiducia. Lo 
dice l’organizzazione più performante del mondo.”         

- SimoN Sinek
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DALL’IO AL NOI: CRESCERE INSIEME COME 
TEAM

Il primo aspetto su cui mi sono confrontato quando ho iniziato ad 
allenare squadre sportive è stata la necessità di costruire un ambiente 
in cui senso di appartenenza, identità e scopo fossero elementi sentiti, 
concreti e condivisi. La costruzione del “noi” è un processo che 
richiede fatica e allenamento; richiede sforzo, da parte dei leader, di 
costruire quei metodi e quegli approcci che trasformino l’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 più 
importanti in aula quando parliamo di team building riguardano: 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 l’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 identità comune tra colleghi. 
La parte di esercitazione esperienziale di team è 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. 



UN ANEDDOTO: Qualche anno fa mi trovai di fronte un signore con 
la barba bianca che voleva attaccar briga perché gli avevo 
suonato, ero in auto; mi fece innervosire, ma chiesi scusa e 
motivai il mio gesto; di fronte alla sua escalation emotiva 
risposi nel modo più distensivo e comprensivo possibile. 
Chiedendo scusa ottenni un risultato straordinario: cambiò 
all’improvviso e divenne l’essere più dolce del mondo. 
L’approccio controintuitivo ed empatico di fronte allo stress e 
all’escalation emotiva è uno strumento potente, che può essere 
strutturato e diventare metodo; è una delle espressioni di 
attenzione al collega più forti che abbiamo e che spesso 
fatichiamo ad utilizzare. 
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COMUNICARE, PER GESTIRE E PER 
RISOLVERE, IN UFFICIO E TRA FUNZIONI

Una delle criticità più frequenti che riscontro nelle aule ed espressa 
come esempio dai dipendenti in azienda, è la difficoltà 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 emotivo; devono però fare 
riferimento a strutture snelle, efficaci e coordinate. Le difficoltà 
relative al time management e alla gestione delle priorità sono spesso 
causate da mancanza di metodologie organizzate nel comunicare. 
Ognuno ha un suo modo, si dice spesso: “Io mi trovo bene così…”, 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 
l’altro: “Certo che di là 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 è 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 più importanti per gestire le criticità 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). 



UNA CURIOSITÀ: “Qual è il fine di un litigio domestico?”, si chiede 
George J. Thompson, autore di “Verbal Judo. The Gentle Art of 
Persuasion”. «I più pensano che sia averla vinta, ma se voi lo 
pensate, siete dei cerebrolesi». Con questa frase scherzosa, 
l’autore introduce un concetto fondamentale quale premessa 
alla gestione del negoziato in azienda o nell’ambito di 
partnership: l’importanza di pensare una strategia relazionale 
pianificata e di attenzione per ottenere dei risultati in ottica 
win-win insieme alla controparte. qualcosa che senza 
formazione fatichiamo ad utilizzare. 
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NEGOZIARE, TRATTARE E COMUNICARE IN 
AZIENDA IN OTTICA WIN-WIN 

Mi è stato chiesto più 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 più 
praticati; qual è 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 è la “Via 
gentile” al processo di comunicazione, che, attenzione, non è 
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 possibilità di condurre 
chi sta dall’altra parte del tavolo ad ottenere obiettivi negoziali 
attraverso modalità attente alla relazione strategica tra le controparti.  
Esercitazioni e parte esperienziale giocano un ruolo fondamentale 
nella costruzione di un approccio strategico ai meccanismi negoziali. 
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UN ANEDDOTO La prima volta che Olivia, mia allieva di judo, provò la 
tecnica con cui poi avrebbe vinto diversi titoli, mi disse “non me la 
sento, non ce la faccio e mi espongo troppo, così perdo”. La ripetizione, 
i tentativi e le sconfitte in allenamento e in gara le hanno permesso 
di affinare il movimento e trovare il giusto equilibrio per essere 
efficace nel ribaltare l’avversaria senza rischiare di perdere. Prima e 
dopo allenamento Olivia sperimenta sul materasso, proietta e si fa 
proiettare a ripetizione e accetta tutti i giorni che il suo equilibrio 
possa essere il risultato di un percorso di tanti tentativi fallimentari.



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

Chi è riuscito di più è chi ha sbagliato di più. 

“Hai sbagliato tu, ora ripari!” o “Hai fatto tu il casino, ora lo risolvi!”, frasi 
sentite e risentite nelle aziende, mi hanno fatto pensare a lungo 
all’opportunità 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 l’avversario. La crescita attraverso 
l’errore è proprio questo: costruire degli approcci d’aula 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 è stato?” è la stessa cosa. 
Quando c’è un problema la prima domanda che facciamo è, appunto, 
chiedere: “Chi ha combinato il guaio?” invece di dire: “Questa è 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 priorità, 
al senso di urgenza emotivo dovuto al “ora risolvi”, fanno parte di 
un percorso mirato della crescita attraverso l’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 antifragilità 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 l’attribuzione di colpa così 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. 
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AZIENDALE

UN RIFERIMENTO SPORTIVO: Nell’ambiente degli All Blacks il 
metodo di lavoro è fondamentale per ricostruire tutti i giorni una 
cultura interna. Dentro e fuori dal campo. Gli All Blacks puliscono 
gli spogliatoi sempre, per loro è metodo e allenamento; gli All 
Blacks firmano a tutti l’autografo e lo fanno in modo ordinato; 
danno valorE ai simboli, come la maglia nera, ai riti, come la Haka 
(famosa danza Maori), alle storie del passato e al loro capitano. Il 
metodo diventa parte di una cultura molto forte ed è questo che fa, di 
questa nazionale, la squadra più 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 una cultura di principi e 
comportamenti coerenti con quella aziendale?

Il termine cultura aziendale è 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 è fondamentale 
affinché le persone siano allineate e crescano insieme. Inoltre, è 
importante partire da queste premesse per creare modelli adeguati di 
allenamento alla leadership, affinché gli attori dell’organizzazione 
abbiano chiare le linee guida, l’identità e lo scopo profondi dell’azienda. 
Solitamente parliamo di Mission e Vision come aspetti di fondo di una 
cultura, ma è 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 attività 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 attività, 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 realtà organizzative mi è stato chiesto di creare percorsi di 
leadership d’aula che tenessero conto di questi presupposti; in altri 
momenti, nell’ambito 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 è stato poi il 
percorso d’aula di allenamento delle prime linee rispetto al feedback 
sui comportamenti e sulla valutazione attraverso gli strumenti. Così 
facendo, il manager ha una mappatura specifica e mirata su 
competenze e comportamenti che non sono tecnico-operativi, ma 
riguardano ciò che di solito in azienda non viene misurato: le nostre 
competenze trasversali e i nostri percorsi di crescita in tali 
direzioni. 
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GESTIRE IL

CAMBIAMENTO

UNA RIFLESSIONE:  C’è un bel libriccino sui modi attraverso i quali 
ognuno di noi risponde ai tempi difficili, si intitola: “Chi ha spostato il 
mio formaggio?”, di Spencer Johnson. In base alla nostra esperienza, 
agli eventi, alle nostre emozioni, noi reagiamo in modo diverso di 
fronte al cambiamento e, in generale, siamo tutti piuttosto resistenti 
alle cose che cambiano, almeno in una prima fase e a meno che non 
fosse un cambiamento voluto. E’ fondamentale, oggi come ieri, 
rispondere velocemente ai cambiamenti in azienda, e qualche volta 
ricercarli e condurre le persone ai cambiamenti difficili. Ma fino a 
che diremo: “Abbiamo sempre fatto così!” sarà difficile, non solo 
cambiare, ma anche vedere i cambiamenti 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 metà umana e per 
metà trasformata in quella di un robot. Durante il corso sottolineavo 
quanto avere un allenamento alla leadership e alla gestione dei team 
significhi anche essere più preparati nei tempi di cambiamento, in cui 
l’azienda affronta momenti difficili o particolari a causa di scelte 
organizzative forti. La pandemia, le guerre, le decisioni interne dovute 
a una necessità di trasformazione degli assetti, sono tutti elementi 
che dovrebbero far pensare a come formarci al cambiamento. La 
stessa modernità in cui viviamo è soggetta a forti e improvvisi 
cambiamenti, a cui i giovani, per certi aspetti, sono più preparati. Per 
mia nipote che ha 12 anni, ad esempio, alcuni social sono già morti. Le 
abitudini ci portano ad accettare o a concepire diversamente i 
cambiamenti che ci riguardano. 

I 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’emotività di fronte al cambiamento, in cui ho 
portato esempi di risposta di aziende e di squadre sportive. I 
percorsi indagano i concetti di scelta e abitudine di fronte ai 
problemi che sorgono nei tempi difficili e alla necessità 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 è capitato di elaborare strumenti ad hoc a questo riguardo, 
partendo dalle domande strutturate di analisi e di output che 
dovremmo farci nell’approccio ai problemi di gestione del 
cambiamento. 

Una tappa fondamentale di questo percorso di formazione è 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 criticità 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. 
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RISORSE UMANE

UNA CURIOSITA’: Uno dei primi strumenti per sensibilizzare le persone 
al feedback, alla cultura dell’attenzione, all’assegnazione delle 
attività rispetto al ruolo, è la costruzione mirata di domande 
strutturate ed allenanti a cui dovremmo rispondere tutti i giorni. Più 
volte ho proposto e ho trovato riscontro nel costruire e consegnare 
strumenti di questo tipo; è, questo, uno strumento molto potente anche 
nella gestione dei problemi e nel dare un significato reale e non di 
superficie riguardo alle criticità di cui vediamo solo 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 è comprensibile, perché, intanto, 
le RU hanno modo di conoscermi sul campo e possiamo confrontarci 
sulle necessità 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 è coinvolto, 
ha modo di allenarsi e abituarsi al suo utilizzo. 

Le tipologie di strumento e di consulenza specialistica per le RU 
riguardano, ad esempio:
 
• Strumenti mirati alla costruzione di job description e alle necessità 
relative all’inserimento
• Struttura dei colloqui: 1° colloquio in azienda (HR); 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 più 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.
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E PERFORMANCE

AZIENDALI

UNA CURIOSITA’: pino maddaloni, campione olimpico di sydney, mi ha 
raccontato che la disciplina che ha respirato, inclusi i valori di 
rispetto e spirito di sacrificio, hanno contribuito molto ai risultati che 
ha raggiunto. la cultura dell’esempio e il metodo di lavoro hanno 
permesso al ragazzo di scampia di costruire la sua performance nel 
tempo; pino ha costruito una mentalità e ha coltivato un vero e 
proprio sentimento per quello che faceva tutto il giorno. “amare” 
quello che si fa è la vera base per la costruzione della performance. 
una volta, i nonni in veneto dicevano “far le robe co’ sentimento”, oggi, 
nell’epoca della comfort zone, è importante ritrovare nel proprio 
ambiente cultura e metodi allenanti 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’è tempo e ci sono solo priorità urgenti!”, “Non 
c’è comunicazione”, “Di là non capiscono le difficoltà dei nostri 
processi…” ecc. Costruire ipotesi e metodi di lavoro efficaci sulla base 
dei problemi più sentiti è importante, ma è 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 nell’organizzazione del lavoro, nella 
gestione e soluzione dei problemi che ci rallentano e, infine, in una 
comunicazione strutturata, diretta e snella che diventi parte della 
cultura interna, così da rendere più 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 priorità; 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 -; l’utilizzo di strumenti e modelli mirati per la gestione del 
tempo e la definizione, l’analisi e l’output riguardo i problemi interni 
e la ricerca in team delle soluzioni; gli approcci di allineamento 
rispetto ai processi che riguardano più funzioni. Aspetti di questo 
tipo contribuiscono a creare percorsi mirati rispetto alla ricerca 
delle performance del nostro team. 



una riflessione: più che di “motivazione” parlerei di organizzazione e 
abitudini. da questa premessa possiamo comprendere come decisioni e 
routine abbiano in ufficio  un effetto diretto e di medio-lungo periodo 
sulle persone e sulla delicata questione del turnover. le persone che 
entrano in azienda, inizialmente, si legano a un ambiente soprattutto 
grazie al rapporto con il loro leader, alla stima e al rispetto che 
coltivano nei suoi confronti. quando identità e scopo sul lavoro sono 
allineati tra il leader e il collaboratore, quest’ultimo avrà la 
percezione di portare e di ricevere valore. la motivazione è un 
concetto astratto finché non viene perseguito attraverso politiche di 
riconoscimento e di feedback, forme di autonomia, padronanza e scopo 
e assegnazione attenta delle attività e degli obiettivi alle persone.
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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 perché, in effetti, 
motivazione è 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 è organizzazione, 
abitudini, esempio, azioni osservabili e, più 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 l’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 sensibilità dell’attenzione. Anche questa inizia 
sempre dall’aula. 

A completare una cultura attenta e concreta per la costruzione della 
motivazione interna c’è l’approccio strategico e di visione che il leader 
deve elaborare per i propri collaboratori: cioè, porsi le domande 
strutturate corrette per definire la propria pianificazione del lavoro, di 
organizzazione e di gestione della relazione con ognuno dei membri 
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 identità e scopo condivisi.



DICONO DI ME

“Conosco Giovanni da anni 
e ne apprezzo il rigore, la 
disciplina e la capacità 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



“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 l’ho misurata sia 
nei suoi interventi in aula, 
sia nella costruzione di 
progetti di natura 
consulenziale HR. ”

LUCREZIA ALFIERI - HR 
MANAGER POLYGLASS, 
MAPEI GROUP

“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



“Cercate gli allenatori 
giusti, che vi aiutino a 
dare il meglio di voi stessi. 
Giovanni è 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


