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Prefazione all’edizione italiana

Cio che fa vincere ¢ vivere in un ambiente competitivo che consente di
tirare fuori il meglio da ciascuno o in una squadra molto coesa basata sul-
I’aiuto reciproco? Occorre puntare a primeggiare in modo che nell’orga-
nizzazione si attui una sorta di selezione naturale delle risorse o ¢ piu utile
puntare sulla solidarieta della squadra?

Sinek sposa la linea di una leadership che unisce 1’organizzazione,
che offre sicurezza, che ¢ orientata al reciproco aiuto con I’intento di co-
involgere anche la pil piccola risorsa aziendale per convogliare ogni sin-
gola energia nella direzione di risultati ambiziosi. In piena sintonia con il
periodo storico nel quale stiamo vivendo, caratterizzato dalla globalizza-
zione e dall’ipercompetitivita, Sinek pone quindi I’accento sullo stile di
leadership come momento trainante di ogni azione. E una leadership del
perché, del senso di appartenenza che da sicurezza nei confronti dei ne-
mici e sicurezza nel rischio, di grande e profonda fiducia reciproca, del-
I’etica. Per fare tutto questo, per portare avanti idee con profonda deter-
minazione ¢ necessario avere oltre che una visione anche una grande
energia in grado di dare sicurezza, compattare e ottenere il massimo ri-
sultato da ogni singolo collaboratore.

Una lezione fondamentale e motivante anche per il nostro Paese che si
trova in un momento storico dove le domande sulla produttivita, sul sistema
economico e sul futuro faticano a trovare risposte convincenti.

La proposta di Sinek ¢ quanto mai adatta al nostro sistema economico
perché non ¢ rivolta solo alle grandi aziende, ma anzi si rivolge a qualun-
que organizzazione: dall’amministrazione pubblica, alla piccole e medie
imprese, alle start-up. Ogni organizzazione puo ripartire da se stessa, ri-
equilibrando i rapporti con tutte persone coinvolte e generando una motiva-
zione che unisca tutti coloro che vi partecipano.

Le nostre aziende spesso familiari soffrono al momento del passaggio
generazionale della mancanza del leader fondatore e tutte le istituzioni,
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dalla pubblica amministrazione all’universita, tendono a cercare nei “vec-
chi” leader i loro punti di riferimento. Le sfide di nuovi competitor, della
globalizzazione, di nuove competenze richiedono un nuovo atteggiamento
propositivo e coinvolgente. Richiedono anche un ripensamento dei ruoli dei
decisori, che devono abbandonare le proprie certezze e sostenere il peso di
cambiare il proprio mindset per indicare le nuove vie da percorrere.

Per il cambio generazionale, in azienda, nella pubblica amministrazio-
ne, in politica, le parole di Sinek sembrano stendere un nuovo patto. Per
combattere il cinismo, 1’egoismo e la rassegnazione, che a volte sembrano
essere i sentimenti dominanti, I’autore propone il senso del proprio lavoro,
il senso della propria azienda, il senso di appartenenza per la ricerca di una
soddisfazione tanto economica quanto esistenziale. Queste sono le leve
concettuali di un ricambio (anche generazionale) delle nostre leadership.

Angelo Pasquarella e Sergio Carbone
Projectland
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Dedicato agli uomini e alle donne che ho
incontrato nell’aviazione degli Stati Uniti:
mi avete insegnato che cosa significhi esse-
re umani, molto pit di quanto abbia mai
fatto tanta gente in giacca e cravatta



I leader sono coloro che si lanciano a testa bassa nell’ignoto.

Vanno incontro al pericolo.

Sanno mettere da parte il proprio interesse per proteggerci o per proiettarci
nel futuro.

I leader non esitano a sacrificare cio che ¢ loro per salvaguardare cio che ¢
nostro.

E non sacrificherebbero mai il nostro a favore del loro.

Ecco che vuol dire essere un leader.

Significa andare per primo la dove c’¢ un pericolo, lanciarsi a testa bassa
nell’ignoto.

E quando siamo sicuri della loro protezione,

Siamo pronti a marciare dietro di loro e a lavorare senza sosta per far venire
alla luce la loro visione e chiamarci orgogliosamente loro seguaci.



Prefazione

Non mi risultano, nella storia, casi di organizzazioni che siano state
portate fuori da una crisi dal management. Semmai lo hanno fatto i leader.
Eppure, molte delle nostre scuole e dei nostri programmi di formazione og-
gi si dedicano a creare dei manager capaci, piu che dei grandi leader. I ri-
sultati a breve termine sono 1’unico metro di misura del successo, mentre la
crescita e la salute delle organizzazioni sono considerate mere voci di costo.
Questo libro ¢ un tentativo di rovesciare questo paradigma.

Simon Sinek non ci propone alcuna nuova teoria né alcun nuovo prin-
cipio chiave in materia di leadership. Il suo scopo ¢ molto pili ambizioso.
Simon vorrebbe trasformare il mondo in un posto migliore per tutti noi. La
sua visione ¢ semplice: creare una nuova generazione di uomini e donne
consapevoli che il successo o il fallimento di un’organizzazione dipendono
dall’eccellenza dei leader, e non dall’acume dei manager.

Non a caso Simon utilizza esempi tratti dall’ambito militare, e in parti-
colare dal corpo dei marines americani, per illustrare quanto sia importante
che un leader si concentri sulle persone. Queste organizzazioni hanno culture
solide e valori condivisi, conoscono bene il lavoro di squadra, sanno creare
fiducia nei loro membri, mantenere la concentrazione e soprattutto sanno
quanto contino le persone e le loro relazioni nel determinare il successo di
una missione. Nel loro caso, tra I’altro, fallire una missione pud comportare
effetti catastrofici: I’insuccesso non ¢ contemplato. Se i nostri servizi militari
vantano tanta eccellenza, il merito ¢ senza dubbio delle persone.

Se vi capitera di pranzare con dei marines, vedrete che i piu giovani
vengono serviti per primi, e gli anziani per ultimi. E se ci fate caso nessuno
ha dato ordine di fare cosi. E una consuetudine dei marines. Alla base di
questo semplice modo di agire c’¢ una concezione ben precisa della lea-
dership. Fra i marines ¢ naturale che i capi vengano serviti alla fine perché
il vero prezzo della leadership ¢ la disponibilita ad anteporre le esigenze
degli altri alle proprie. I grandi leader hanno sinceramente a cuore il bene di
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coloro che hanno il privilegio di guidare e sanno bene che la loro posizione
li obbliga a mettere in secondo piano I’interesse personale.

Nel suo libro precedente, Partire dal perché. Come tutti i grandi leader
sanno ispirare collaboratori e clienti, Simon ci ha spiegato che il successo
di un’organizzazione si basa sulla capacita dei suoi leader di capirne lo
scopo pit autentico — il “perché”. Ora, in Ultimo viene il leader, ci conduce
a un livello superiore di analisi dei fattori che consentono ad alcune orga-
nizzazioni di ottenere risultati migliori rispetto ad altre. E lo fa esaminando
la sfida della leadership in tutti i suoi aspetti. In parole povere, non basta
conoscere il “perché” della propria organizzazione; bisogna anche conosce-
re le persone e rendersi conto che sono molto piu di una risorsa spendibile.
La competenza professionale, insomma, da sola non crea un vero leader: un
vero leader deve essere sinceramente interessato alle persone affidate alle
sue cure.

E allora evidente che non basta un buon management per garantire la
sostenibilita a lungo termine di un’organizzazione. Simon, attraverso una
dettagliata analisi dei fattori che determinano il comportamento umano,
dimostra che esistono ragioni precise se certe organizzazioni riescono a ot-
tenere buoni risultati a breve termine, ma alla lunga falliscono: cid accade
quando la leadership non ha saputo creare un ambiente in cui le persone
contino davvero. Come sottolinea Simon, le organizzazioni in cui le perso-
ne condividono dei valori e sono valorizzate prosperano a lungo, sia nei pe-
riodi di crescita che in quelli piu difficili.

Il messaggio di Simon sarebbe stato certamente compreso da John
Quincy Adams, che mostrava di sapere bene che cosa significhi essere un
leader quando scriveva: “Se le vostre azioni ispirano gli altri a sognare di
pil, a imparare di pil, a fare di piu e a diventare qualcosa di piu, siete dei
leader”. In queste parole credo sia riassunto bene il messaggio di questo li-
bro. Quando un leader ¢ capace di ispirare le persone che sono sotto la sua
guida, ecco che queste iniziano a sognare un futuro migliore, a investire
tempo ed energia per imparare cose nuove e fare di piu per la loro organiz-
zazione. E cosl facendo diventano essi stessi dei leader. Un leader che si
prende cura delle persone e si concentra sul bene dell’organizzazione non
puo mai sbagliare. La mia speranza ¢ che, dopo aver letto questo libro, i
lettori decidano di servirsi sempre per ultimi.

George J. Flynn
Tenente generale, U.S. Marine Corps (in pensione)
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Parte prima

Il bisogno di sentirci al sicuro



1 Protezione dall’alto

Uno spesso strato di nubi bloccava il passaggio anche al piu piccolo
raggio di luce. Non c’erano stelle, né luna. Solo il buio. La squadra proce-
deva a fatica attraverso la valle. Il terreno impervio li obbligava a un passo
da lumaca. E, quel che ¢ peggio, sapevano di essere osservati. Stavano al-
Ierta, come appesi a un filo.

Non era passato neanche un anno dall’attentato dell’11 settembre. Il
governo talebano, dopo essersi rifiutato di consegnare il leader di Al Qaeda
Osama Bin Laden, era da poco caduto sotto i colpi dell’esercito statuniten-
se. In tutta la regione erano sparse squadre delle forze speciali, intente a
missioni tuttora coperte da segreto militare. La squadra di cui parliamo era
una di quelle e portava avanti una missione segreta.

Sappiamo solo che si componeva di ventidue uomini, che operava nel
cuore del territorio nemico e che aveva appena catturato quello che il go-
verno chiamava un “bersaglio prioritario”. Al momento erano in marcia in
una zona montuosa dell’ Afganistan e conducevano il loro prigioniero prio-
ritario a un rifugio sicuro.

In volo sopra le nuvole fitte, quella notte, c’era il capitano Mike
Drowley', noto anche come Johnny Bravo, suo nomignolo e nome d’identi-
ficazione per le chiamate radio. A parte il rumore del motore, lassu regnava
un silenzio assoluto. Migliaia di stelle punteggiavano il cielo, e la luna
inondava di una luce tale le nuvole sottostanti che queste somigliavano a
una coltre di neve appena caduta. Era uno spettacolo senza pari.

Johnny Bravo e il suo gregario volavano in cerchio a bordo dei loro
A-10, in attesa che i compagni a terra richiedessero il loro intervento.
Noto anche con il nomignolo affettuoso di “facocero”, I’A-10 non ¢ tecni-
camente un jet da combattimento; € pitl un aereo da attacco al suolo. Un

! Mike Drowley, “There Are Some Fates Worse Than Death”, TED Talk, registrato
nel maggio 2012, http://tedxtalks.ted.com/video/TEDxScottAFB-Mike-Drowley-There.
Mike Drowley, colloquio privato con I’autore, aprile e giugno 2013.
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velivolo relativamente lento, monoposto, progettato per fornire un sup-
porto aereo immediato alle truppe impegnate a terra. A differenza di altri
aerei militari, non ¢ molto veloce né bello a vedersi (di qui il nomignolo),
ma fa il suo lavoro.

In condizioni ideali, sia i piloti sui loro A-10 sia i soldati a terra preferi-
scono potersi vedere coi propri occhi. Guardare in su e vedere 1’aereo che
vigila su di loro da alle truppe maggior sicurezza. E anche il pilota, quando
puo vedere i compagni a terra, si sente piu sicuro di riuscire a intervenire
tempestivamente in caso di necessita. Ma quella notte, con quella spessa
coltre di nubi e il terreno montuoso di quella zona dell’ Afganistan, 1’unico
modo che avevano per comunicare era il contatto radio che stabilivano a
intermittenza. Non avendo visibilita, Johnny Bravo non vedeva quello che
le truppe avevano di fronte a sé, ma poteva capire il loro umore dai brevi
scambi via radio. E questo bastava a metterlo sul chi vive.

Johnny Bravo decise di seguire il suo istinto e di effettuare una discesa
sotto il livello delle nuvole, per dare un’occhiata a quanto stava accadendo
a terra. Era una mossa rischiosa. Tra le nuvole basse e fitte, i temporali
sparsi e il fatto che il pilota doveva abbassarsi all’interno di una valle con il
campo visivo ridotto a causa degli occhiali per la visione notturna, si tratta-
va di una manovra estremamente insidiosa anche per il pilota piu esperto.

Nessuno aveva ordinato a Johnny Bravo di intraprendere quella mossa
rischiosa. Semmai, gli avrebbero detto di starsene buono ad aspettare
I’eventuale richiesta d’aiuto. Ma Johnny Bravo era diverso dalla maggior
parte dei piloti. Pur trovandosi a migliaia di metri di distanza, nel guscio
sicuro della sua cabina di pilotaggio, avvertiva la tensione degli uomini a
terra. Nonostante i pericoli, sapeva che quella manovra era ’'unica cosa
giusta da fare. E per Johnny Bravo questo equivaleva a non avere scelta.

Poi, proprio mentre si accingeva a dirigere il muso dell’aereo verso
le nubi, ebbe conferma della propria intuizione. Dalla radio uscirono tre
parole. Tre parole sufficienti a far scattare sull’attenti qualunque pilota.
“Troops in contact”.

“Troops in contact” vuol dire che qualcuno giu a terra ¢ nei guai, che ¢
entrato in contatto diretto con il nemico. E la formula usata dai soldati sul
campo per segnalare ai compagni che si trovano sotto attacco. Benché
avesse sentito molte volte quelle parole nel corso dell’addestramento, fu
proprio quella notte, il 16 agosto 2002, che il nostro pilota le senti dire per
la prima volta sul campo di battaglia.

Johnny Bravo aveva un modo tutto suo di relazionarsi ai soldati a terra,
di capire che cosa provavano. Durante le esercitazioni di volo, sorvolando il
campo di battaglia, riviveva mentalmente la scena iniziale di Salvate il sol-

21



	Indice
	Prefazione all’edizione italiana
	Prefazione
	Parte prima - Il bisogno di sentirci al sicuro
	Protezione dall’alto



