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Il cambiamento ci attraversa sottile e inesorabile, come un vento che non
chiede il permesso. Esige sempre di piu dagli esseri umani che lo vivono in
questo momento storico, in cui la velocita e la complessita sembrano cresce-
re senza tregua. Non ¢ piu tempo di resistere: ¢ tempo di ascoltare, accoglie-
re, trasformare.

Lo stress e I’'impegno incessante che ne derivano sfidano in modi spesso
inaspettati il limite interiore e fisico dei leader che lo guidano. A loro ¢ ri-
chiesto non solo di decidere, ma di sentire. Non solo di pianificare, ma di per-
cepire. Di aprirsi, evolvere, rivedere gli schemi e i pattern comportamentali
con cui accompagnano i team a surfare 1’incertezza, senza perdere la rotta.

Questo libro si pone in maniera aperta e trasparente di fronte alla com-
plessita del vivere con efficacia e capacita di adattamento, senza snaturare il
proprio stile e i propri valori. E un invito radicale alla coerenza, alla presen-
za, alla lucidita. Non offre scorciatoie, ma strumenti. Non propone modelli
da imitare, ma domande da abitare.

Obbliga, senza alibi, a guardare in faccia se stessi. A sostare nel disagio
senza biasimo. A riconoscere le proprie zone d’ombra quanto quelle di luce,
come parte integrante del cammino. Perché solo chi si concede il lusso di es-
sere intero puo davvero evolvere verso una leadership che sia umana, gene-
rativa, capace di tenere insieme visione e vulnerabilita.

Questo libro ¢ per chi ha il coraggio di non sapere, di disimparare, di ri-
cominciare. Per chi sente che la vera guida nasce dall’ascolto profondo, dal-
la relazione autentica, dalla capacita di stare nel flusso senza perdersi. E un
compagno di viaggio per chi sceglie ogni giorno di essere presente, anche
quando ¢ difficile. Anche quando fa male e la stanchezza bussa.

* MCC e Founder Marina Osnaghi Business Coaching.
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Adele si ¢ posta con autenticita e trasparenza nel condividere gli appren-
dimenti maturati nel suo cammino, che ho anche avuto 1’onore di accom-
pagnare per una parte importante. Sono stata lieta di poter leggere come sia
stata capace di scrivere Intrecciando 1’esperienza professionale con quella
personale. Ogni parola nasce da un vissuto, ogni concetto ¢ stato attraver-
sato, ogni intuizione ¢ il frutto di una ricerca viva. Dando spazio anche al
sapere di altri in un processo di integrazione e un taglio pratico di strumenti
applicati al quotidiano.

Questo libro ¢ un dono: un’offerta consapevole a chi legge, affinché possa
riceverlo, trasformarlo, e a sua volta donarlo a chi desidera crescere ancora.
Perché I’evoluzione ¢ un atto d’amore che si moltiplica e che produce effet-
ti concreti su risultati economici, progresso, well being e ogni aspetto che
rende la vita degna del senso che dovrebbe avere per ognuno di noi. E Adele
questo amore ce lo offre a piene mani in ogni pagina.

Lavoro in ambito Risorse Umane da diversi anni e mi sono avvicinata al
mondo del coaching alcuni anni fa.

Parlando di team, sono particolarmente affascinata dal concetto di intel-
ligenza collettiva.

L’intelligenza collettiva rappresenta la capacita di gruppi di persone di
pensare, creare e agire insieme in modo efficace, combinando competenze,
esperienze e prospettive diverse. Non si tratta solo di collaborazione superfi-
ciale, ma di un processo strutturato che genera risultati superiori alla somma
dei contributi individuali.

Per le aziende ¢ sempre pill importante per:

* aumentare la capacita di risolvere problemi complessi, sviluppare innova-
zione e prendere decisioni piu solide;

e creare un ambiente di lavoro positivo che accresce la motivazione, il sen-
so di appartenenza e la coesione dei team;

* valorizzare le competenze individuali, permettendo al gruppo di raggiun-
gere risultati pil sofisticati e creativi;

e favorire resilienza e innovazione organizzativa rendendo I’azienda pil
pronta a reagire ai cambiamenti e agli imprevisti.

Sempre di pit negli attuali contesti aziendali e organizzativi, i mana-
ger devono diventare facilitatori dell’intelligenza collettiva, creando spa-
zi sicuri per il confronto, I’espressione libera delle idee, 1’apprendimento e
la collaborazione.

* HR Director Schindler Italia.
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In questo libro, si parla di leader-coach e ci viene chiesto come un leader
possa sviluppare il potenziale del proprio team e allo stesso tempo garantire
risultati concreti e sostenibili.

Come ben descritto, “oggi il leader ¢ un abilitatore: chiarisce la direzio-
ne, crea spazi sicuri per il confronto, distribuisce responsabilita e decisioni,
costruisce norme condivise che tengono insieme il gruppo anche nelle situa-
zioni difficili. E un leader che ragiona e agisce anche come coach: non ha bi-
sogno di fornire sempre la risposta giusta, ma sa creare le condizioni perché
sia il team a trovarla o a crearla”.

La sfida quotidiana di chi ricopre il mio ruolo ¢ come accompagnare i no-
stri leader in questo percorso, tanto semplice da comprendere quanto com-
plesso da implementare nelle organizzazioni aziendali sempre pitt dinamiche
e interconnesse.

Adele, attraverso questo libro, ci fornisce una validissima cassetta degli
attrezzi, frutto di anni di esperienza all’interno di organizzazioni aziendali,
lavorando a stretto contatto con leader e collaboratori. E riuscita a dare vita
ad un approccio pragmatico e pratico ma al tempo stesso delicato e rispettoso
dello sviluppo delle persone.

Ho avuto il piacere di sperimentare personalmente la forza dei suoi in-
terventi formativi e la sua capacita di capire e di impattare avere un impatto
positivo sulle dinamiche aziendali grazie ad un linguaggio concreto e vicino
alla realta.

A tutti coloro che si occupano di gestire persone e team, fate buon uso di
questo manuale!

11



Ai leader che hanno creduto in me,

che con fiducia e coraggio mi hanno dato un’opportunita
e hanno investito nella mia crescita.

Con inestimabile gratitudine.



Ogni epoca produce i propri modelli di leadership, specchi fedeli del
mondo che li genera. C’¢ stato un tempo in cui le organizzazioni avevano
bisogno di ordine, di stabilita, di efficienza; un tempo in cui la prevedibilita
era considerata una virtu e la sicurezza derivava dal controllo. In quell’epoca,
la figura del capo solitario era il punto fermo attorno al quale tutto ruotava:
il garante del risultato, il depositario delle conoscenze, colui che decideva,
guidava, correggeva. Il suo sguardo doveva essere fermo, la sua voce decisa,
la sua presenza rassicurante. Nelle fabbriche, negli uffici, nelle scuole e negli
ospedali, il capo rappresentava la certezza che qualcuno, da qualche parte,
sapesse che cosa fare.

Quel modello, costruito in un’epoca industriale e gerarchica, ha funziona-
to per decenni. Si adattava a una societa in cui il lavoro era scandito da ruoli
chiari, in cui il cambiamento era lento, in cui le informazioni si muovevano
lungo canali verticali. L’ autorita era qualcosa che si possedeva per posizione,
e la fiducia era accordata a chi deteneva il sapere o il potere di decidere. In
quel mondo lineare, il leader era colui che portava la responsabilita di dare
risposte. E spesso, proprio la sua capacita di decidere da solo, di mantenere il
controllo e di “tenere la barra dritta” nei momenti di crisi, costituiva la prova
del suo valore.

Ma il mondo che ha dato vita a quel modello si ¢ dissolto davanti ai nostri
occhi. Oggi le organizzazioni operano dentro ecosistemi complessi, interdi-
pendenti, mutevoli. Le informazioni sono accessibili a tutti, le conoscenze si
moltiplicano e si frammentano, la tecnologia connette in tempo reale persone
e culture che fino a pochi anni fa non avrebbero mai interagito. Le catene di
comando si sono fatte piu corte, i confini tra funzioni piu sfumati, le aspet-
tative delle persone piu articolate. In questo scenario, il capo solitario non ¢
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piti una figura di forza, ma una figura di fragilita: ¢ colui che pretende di pos-
sedere certezze in un mondo che vive di domande.

La complessita attuale non chiede pit capi che decidono per tutti, ma le-
ader che abilitano ’intelligenza collettiva. Chiede figure capaci di costru-
ire spazi di confronto, di generare fiducia, di attivare la creativita diffusa che
abita ogni sistema. Il potere, oggi, non sta nel sapere di pil, ma nel creare
connessioni; non nel dare risposte, ma nel saper sostenere le domande; non
nel dirigere, ma nel facilitare. Il leader contemporaneo non & piu colui che si
pone al centro per tenere tutto insieme, ma colui che si muove tra le persone
come un tessitore, intrecciando relazioni, favorendo dialoghi, trasformando
le tensioni in movimento.

La vera trasformazione della leadership, perd, non ¢ solo organizzativa:
¢ profondamente interiore. Per abilitare gli altri, il leader deve prima im-
parare a disinnescare i propri meccanismi di controllo. Deve accettare di
non sapere, riconoscere le proprie vulnerabilita, imparare a restare presen-
te anche quando non ha risposte immediate. E un lavoro silenzioso, a vol-
te faticoso, che richiede consapevolezza e disciplina emotiva. Ma & anche
un processo liberatorio. Perché quando si smette di credere di dover essere
infallibili, si recupera la possibilita di imparare, di ascoltare, di essere dav-
vero in relazione.

Il leader che abilita sa che la sua autorevolezza non nasce dalla posizione
che occupa, ma dalla presenza che porta. E la qualita della sua attenzio-
ne a fare la differenza. Le persone non si fidano di chi controlla, ma di chi
ascolta; non seguono chi ordina, ma chi ispira; non crescono accanto a chi
pretende, ma accanto a chi si fida del loro potenziale. L’abilita piu grande di
un leader oggi ¢ saper creare un contesto in cui le persone si sentano sicure
di poter esprimere idee, dubbi, emozioni, senza paura di essere giudicate. E
da questa sicurezza psicologica che nascono la creativita, la collaborazione
e I’'impegno.

Diventare un leader che abilita significa imparare a muoversi su un ter-
reno diverso: quello della relazione. La relazione non come strumento per
ottenere risultati, ma come luogo di trasformazione reciproca. In ogni in-
contro, il leader ha I’occasione di far crescere se stesso e gli altri, di rendere
visibile un modo diverso di stare insieme nel lavoro. La sua responsabilita
non ¢ piu solo economica o produttiva, ma anche culturale: costruire, giorno
dopo giorno, un ambiente che generi fiducia, apprendimento e senso.

Questo tipo di leadership non si improvvisa, ma si coltiva. Richiede di al-
lenare 1’ascolto profondo, la capacita di cogliere i segnali deboli, di leggere
cio che avviene nel “tra” — tra le persone, tra le parole, tra i silenzi. Richie-
de di imparare a lasciare andare il bisogno di controllo per sostituirlo con la
fiducia nel processo, nella competenza e nella responsabilita del gruppo. E
un cammino che non finisce mai, perché si misura ogni giorno nelle scelte
piccole: nel modo in cui si risponde a un errore, nel tempo che si dedica a
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una conversazione, nella disponibilita a fermarsi per riflettere invece di agire
d’impulso.

Molti leader, quando iniziano questo percorso, provano un senso di smar-
rimento. Scoprire che non serve pill avere tutte le risposte puo far paura. Ma
presto capiscono che non ¢ una perdita di potere, bensi un’espansione. Ri-
nunciare a essere il centro del sapere significa permettere al sapere di circola-
re; abbandonare il controllo significa lasciare spazio alla crescita; ammettere
la propria vulnerabilita significa creare le condizioni perché anche gli altri si
sentano liberi di essere autentici.

Il leader che abilita, dunque, non ¢ un leader piu debole, ma un leader piu
consapevole. Ha imparato che la forza non sta nel dirigere, ma nel connette-
re; che il coraggio non € imporre, ma sostenere; che il successo non ¢ tenere
tutto sotto controllo, ma rendere gli altri capaci di camminare da soli. In
un mondo dove la conoscenza ¢ diffusa e la complessita ¢ la norma, questa ¢
la vera forma di autorevolezza: quella che nasce dall’umilta, dalla fiducia e
dalla capacita di generare valore attraverso gli altri.

Ed ¢ da qui che inizia il viaggio che questo libro ti propone: un viaggio
che parte dallo sguardo di chi decide di non essere piu solo “capo”, ma di di-
ventare facilitatore di potenziale, tessitore di relazioni, custode del senso
condiviso.

Un viaggio che porta la leadership fuori dai confini del potere e la ricon-
segna al suo significato pit profondo: aiutare gli esseri umani a crescere in-
sieme, dentro un mondo che cambia.

Ogni organizzazione vive attraverso i propri team. Anche quando non li
nomina, anche quando li considera semplici strutture operative, ¢ nei team
che si decide la qualita della vita organizzativa: 1i si incontrano le persone,
1i si intrecciano visioni, emozioni, competenze e fragilita. E nei team che si
costruisce o si disperde fiducia, che nascono le idee o le resistenze, che si
definisce il confine tra collaborazione e competizione. In ogni gruppo, che si
tratti di un consiglio direttivo o di un reparto commerciale, si gioca la parte
piu autentica del funzionamento di un’organizzazione.

Eppure, per molto tempo, il team & stato il grande invisibile delle aziende.

Nel secolo scorso, quando la priorita era I’efficienza, la produttivita e la
misurazione delle performance individuali, il team era considerato un con-
testo neutro, un contenitore. Ci si concentrava sul singolo — la persona da
formare, da valutare, da premiare o da correggere — come se ’efficacia di un
sistema fosse la semplice somma dei talenti individuali. Il gruppo, in questa
visione, era un dato di fatto: un insieme di ruoli pitt 0 meno ben coordinati,
un luogo di esecuzione.
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Ma le organizzazioni non sono mai state solo la somma delle persone
che le compongono. Sono sistemi viventi, attraversati da flussi invisibili di
emozioni, di appartenenza, di significato. E nel modo in cui le persone stan-
no insieme che si definisce la cultura, la capacita di adattarsi, la tenuta nelle
difficolta.

Negli ultimi decenni, la complessita crescente del mondo del lavoro ha
costretto le imprese a guardare di nuovo al team, questa volta con occhi di-
versi. Si € capito che I’innovazione non nasce in laboratori isolati, ma dall’in-
contro tra prospettive diverse; che i problemi piu difficili non si risolvono
con una competenza, ma con l'intelligenza collettiva; che la motivazione
individuale si alimenta dentro relazioni di fiducia. Il team ¢ diventato cosi la
vera unita di apprendimento e di valore dell’organizzazione.

Non ¢ pit semplicemente il luogo dove si svolge il lavoro, ma il luogo
dove il lavoro evolve, si trasforma, genera cultura.

Un team efficace non si misura solo per cio che realizza, ma per come lo
realizza. E un organismo che respira: quando la comunicazione & aperta, il
respiro ¢ fluido; quando prevale la paura, il respiro si chiude. In un team vi-
tale, le persone si parlano con rispetto, si ascoltano, si confrontano. C’¢ spa-
zio per la differenza e per I’errore, che non viene vissuto come una colpa ma
come un’occasione per imparare. L’energia scorre, la fiducia diventa la valu-
ta principale, e le sfide si affrontano come opportunita di crescita.

In un team fragile, invece, i silenzi pesano, le riunioni diventano rituali,
le decisioni si prendono per abitudine o per quieto vivere. Le persone si pro-
teggono invece di collaborare, e 1’energia si disperde in resistenze invisibili.

La qualita di un team, quindi, non dipende solo dalle sue competenze,
ma dalla maturita relazionale che ha saputo costruire. E questa maturita
che trasforma un gruppo di lavoro in una vera squadra. Un team maturo sa
affrontare i conflitti senza distruggere i legami; sa riconoscere quando serve
cambiare direzione; sa celebrare i successi e interrogarsi sugli errori. E un
sistema che ha sviluppato una forma di intelligenza collettiva: una consape-
volezza che va oltre 1 singoli e che si manifesta nella fluidita del lavoro, nel
clima di fiducia, nella chiarezza dei ruoli e delle responsabilita.

Quando un’organizzazione impara a vedere i propri team come risorse
strategiche, cambia la propria cultura. Il focus non ¢ piu solo sul “chi fa cosa”,
ma sul “come stiamo insieme mentre facciamo cio che facciamo”. I team di-
ventano laboratori di apprendimento, luoghi dove si sperimenta la colla-
borazione, dove si coltivano pratiche di riflessione e di ascolto. Si smette di
considerare il team come una semplice unita di esecuzione e si inizia a rico-
noscerlo come un campo di energia e significato, un ecosistema da curare.

Questa prospettiva apre anche una responsabilita nuova per i leader. Chi
guida un team non & solo responsabile dei risultati, ma anche del clima, della
qualita delle conversazioni, del livello di consapevolezza collettiva. E il cu-
stode dell’energia del gruppo: deve saperla leggere, proteggerla, nutrirla. E
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un ruolo che richiede sensibilita sistemica, capacita di ascolto e una forma di
presenza che va oltre la tecnica.

Un leader che riconosce il valore del team sa che ogni persona porta un pez-
zo di sistema, un punto di vista unico, una parte di verita. E che I’arte della lea-
dership consiste nel creare un contesto in cui queste differenze possano incon-
trarsi, generando soluzioni che nessuno avrebbe potuto immaginare da solo.

C’¢ un altro aspetto fondamentale: il team & anche lo specchio dell’orga-
nizzazione. Le sue dinamiche interne riflettono 1 valori, i non detti, le con-
traddizioni del sistema piu grande. Se 1’organizzazione ¢ competitiva, anche
i team tenderanno alla competizione; se I’organizzazione promuove fiducia e
collaborazione, i team saranno luoghi di apertura.

Per questo, lavorare sulla qualita dei team significa lavorare sulla qualita
dell’intera cultura organizzativa. Ogni conversazione di team puo diventare
un atto di trasformazione culturale. Ogni scelta condivisa, un segnale che
modifica il modo in cui le persone si percepiscono parte del tutto.

Un team che funziona bene ¢ una leva strategica anche sul piano dei risul-
tati. Ma la sua efficacia non nasce da un “fare di pit”: nasce dal “fare meglio
insieme”. Quando le persone si sentono coinvolte, quando sanno di poter
contribuire, quando vedono che le loro idee contano, la produttivita cresce
come conseguenza naturale, non come imposizione.

In questo senso, il team ¢ la piu potente infrastruttura emotiva di un’orga-
nizzazione: sostiene, rigenera, amplifica. Dove c¢’¢ un buon team, c’¢ ener-
gia, coraggio, creativita. Dove il team ¢ frammentato, tutto diventa piu fati-
coso: ogni decisione pesa di pil, ogni cambiamento richiede piu sforzo.

Riconoscere il team come risorsa strategica significa, in definitiva, rico-
noscere la natura relazionale del lavoro. Le organizzazioni non si muovono
attraverso ordini e procedure, ma attraverso conversazioni. E le conversazio-
ni migliori nascono dove c¢’¢ fiducia.

Il compito dei leader, allora, non & costruire strutture piu rigide, ma con-
versazioni pill autentiche. E aiutare i team a vedersi, a parlarsi, a diventare
luoghi di apprendimento continuo. Quando questo accade, 1’organizzazione
intera si trasforma: da sistema che produce risultati, diventa sistema che ge-
nera valore umano.

E questa ¢ la vera rivoluzione della leadership contemporanea: compren-
dere che il vantaggio competitivo non nasce piu solo dall’efficienza o dall’in-
novazione tecnologica, ma dalla qualita delle relazioni che tengono insieme
le persone. I team, in questa prospettiva, non sono un mezzo per raggiungere
obiettivi: sono la condizione stessa perché gli obiettivi abbiano senso.

Viviamo in un tempo che chiede sempre di pit e concede sempre meno
spazio. Le organizzazioni si muovono dentro un flusso costante di richieste,
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progetti, scadenze, trasformazioni. Ogni giorno porta nuove urgenze, nuovi
strumenti, nuove metriche. La connessione continua che promette efficienza
finisce spesso per generare saturazione. Le persone lavorano, collaborano, si
incontrano in decine di riunioni virtuali o in presenza, ma raramente hanno
I’occasione di fermarsi a riflettere sul senso di cio che stanno costruendo in-
sieme. Le conversazioni diventano rapide, funzionali, concentrate sul “cosa”
fare, non sul “come” o sul “perché”.

Eppure, sotto la superficie, i team continuano a muoversi come organismi
vivi. Respirano, si adattano, si contraggono e si espandono. Dentro ogni pro-
getto scorrono emozioni, intuizioni, timori, desideri. Ein quel livello invisi-
bile che si giocano la fiducia, la motivazione, la qualita del pensiero colletti-
vo. Ma ¢ anche il livello che piu spesso resta in ombra, soffocato dal ritmo e
dalla pressione del quotidiano.

Molti leader lo percepiscono: sentono che “qualcosa non scorre”, anche
se i risultati arrivano; avvertono che la squadra ha potenziale, ma non riesce
a esprimerlo del tutto. Si trovano a gestire pit che a guidare, a reagire piu che
a creare. Non mancano le competenze, mancano gli spazi di consapevolezza.

Le metodologie tradizionali — la formazione, la consulenza, il team buil-
ding — hanno ancora un ruolo prezioso, ma non bastano piu da sole.

La formazione trasmette conoscenze, ma difficilmente modifica le abitu-
dini relazionali.

La consulenza porta strategie, ma non cambia i comportamenti quotidiani.

Il team building crea momenti di entusiasmo, ma non sempre genera ap-
prendimento duraturo.

Cio che oggi serve ¢ qualcosa che permetta ai team di imparare nel men-
tre, di riflettere mentre agiscono, di rendere visibile cio che accade sotto la
superficie operativa.

E qui che il team coaching entra in scena, non come una tecnica o una
moda, ma come una risposta evolutiva a un bisogno profondo.

Il team coaching nasce dall’idea che la crescita non avviene aggiungendo
nozioni, ma sviluppando consapevolezza collettiva. E il processo attraver-
so cui un gruppo di persone si ferma, guarda a s€ stesso, osserva il proprio
modo di lavorare, di comunicare, di decidere. Non dall’esterno, ma dall’in-
terno dell’esperienza. E una pausa attiva, un momento di attenzione condivi-
sa che consente al team di riconoscere i propri automatismi, di comprendere
le proprie forze e di scegliere nuove modalita di azione.

Immagina un gruppo che si guarda come in uno specchio d’acqua: il ri-
flesso non ¢ mai fermo, perché il fiume del lavoro scorre, ma proprio in quel
movimento il team pud scoprire qualcosa di sé che prima non vedeva.

Il team coaching ¢ questo specchio dinamico: aiuta il sistema a osservar-
si mentre agisce.

E quando un gruppo comincia a osservare sé€ stesso con curiositd e non
con giudizio, accade qualcosa di straordinario. La consapevolezza genera ap-
prendimento, e I’apprendimento apre possibilita nuove.
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Il team coaching & la risposta giusta perché lavora simultaneamente su pit
piani, intrecciando le dimensioni individuale, relazionale e sistemica.

A livello individuale, permette a ciascun membro del team di riconosce-
re il proprio contributo, di esplorare le proprie convinzioni e di comprendere
come il proprio modo di essere influenzi il gruppo. Spesso basta che una per-
sona cambi prospettiva perché I’intero sistema si sposti.

A livello relazionale, il team coaching illumina le connessioni tra le per-
sone: come comunicano, come gestiscono il disaccordo, come costruiscono
fiducia. Aiuta il gruppo a passare da una collaborazione “funzionale” a una
collaborazione “intenzionale”, in cui il legame tra le persone diventa fonte
di apprendimento.

A livello sistemico, infine, il team coaching accompagna il team a rico-
noscere 1’'influenza del contesto organizzativo e, allo stesso tempo, il pro-
prio impatto sul sistema piu grande. Ogni team ¢ un frammento di cultura
aziendale: trasformare le sue conversazioni significa contribuire a trasforma-
re I’intera organizzazione.

Il team coaching diventa la risposta giusta quando un team sta attra-
versando un momento di cambiamento — una riorganizzazione, un nuovo
leader, un allargamento o una fusione — perché offre uno spazio di rialline-
amento profondo. E la risposta giusta quando la performance non basta
piu, quando il gruppo sente che il vero ostacolo non & tecnico ma relaziona-
le. E la risposta giusta quando si vuole passare dal fare insieme all’essere
insieme.

E efficace non perché risolve i problemi al posto delle persone, ma perché
le aiuta a vedere i problemi in modo nuovo, pitt ampio, pitl consapevole, ad
andare oltre il problema per lavorare su come si pensa al problema, sulle lo-
giche e sulle dinamiche che lo sostengono.

1l valore piu profondo del team coaching sta nella sua capacita di ripor-
tare umanita nel lavoro. In un mondo in cui le persone rischiano di ridursi
a funzioni e i team a processi, il coaching restituisce spessore alle relazioni,
senso alle azioni, ascolto alle conversazioni.

Durante le sessioni, il tempo sembra cambiare ritmo. Le parole si fanno
pit lente, le domande pit essenziali. Le persone cominciano a dire cose che
non avevano mai detto, a riconoscere emozioni che non avevano mai nomi-
nato. E da quella sincerita nasce un nuovo modo di collaborare: piu autenti-
co, pill responsabile, pili coraggioso.

Per i leader, il team coaching ¢ anche un viaggio personale. Accompagna-
re un team in questo processo significa imparare a fidarsi del gruppo, ad ac-
cettare di non sapere, a lasciare che la verita emerga dalla conversazione, non
dall’autorita. Il leader coach non dirige il flusso, lo osserva; non spinge,
ma orienta; non corregge, ma facilita. In questo modo, diventa un punto di
presenza: una figura che sostiene senza invadere, che accompagna senza con-
trollare, che mantiene viva I’attenzione al senso e alla qualita delle relazioni.
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