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Viviamo in un’epoca in cui il concetto stesso di leadership sta 
cambiando. In passato, essere un buon manager significava 

soprattutto saper pianificare, organizzare e controllare. Oggi, invece, 
l’efficacia manageriale è sempre più legata alla capacità di ispirare, 
coinvolgere e sviluppare le persone. In contesti caratterizzati da 

incertezza, complessità e innovazione continua, i team non cercano più 
solo direttive: cercano senso, fiducia e una guida autentica. In questo 

scenario, il Business Coaching rappresenta una delle competenze più 
preziose per un manager che voglia fare la differenza. Non si tratta 

semplicemente di apprendere una nuova tecnica, ma di adottare un 

nuovo mindset, un modo di essere e di comunicare. Un manager coach 
è colui che sa far emergere il meglio dalle persone, stimolando 
autonomia e responsabilità. È la figura che accompagna il team verso 

risultati concreti, favorendo al contempo la crescita individuale e 
collettiva. 

 

 

Da manager a “manager coach” 
 
Nel 2008 Google avviò una delle ricerche interne più note della sua 

storia: il Project Oxygen. L’obiettivo era semplice ma ambizioso: capire 
se i manager contassero davvero e, in caso affermativo, quali 
comportamenti li rendessero davvero efficaci. I risultati ribaltarono 

molti luoghi comuni. Non erano le competenze tecniche o la conoscenza 
dei processi a distinguere i migliori leader, bensì la capacità di 
ascoltare, incoraggiare, comunicare e valorizzare le persone. Tra i dieci 

comportamenti individuati, il primo fu 'Be a good coach'. Essere un 
buon coach, per Google, significava non risolvere i problemi al posto 

del team, ma aiutare le persone a farlo da sole. Significava creare un 
ambiente in cui ognuno potesse apprendere e migliorare. Il manager 
coach non è quindi un capo che dirige, ma un facilitatore che 

accompagna, che trasforma le difficoltà in occasioni di crescita. Questo 
approccio produce risultati perché un team sostenuto in questo modo 
sviluppa fiducia, autonomia e motivazione intrinseca. 

Il coaching, come definito dall’International Coaching Federation (ICF), 
è 'una partnership con i clienti in un processo creativo e stimolante che 

li ispira a massimizzare il loro potenziale personale e professionale.' 
Applicato alla leadership, questo principio si traduce in una regola tanto 

semplice quanto rivoluzionaria: meno risposte, più domande. Il 

manager coach non si presenta come la fonte di tutte le soluzioni, ma 
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come colui che genera consapevolezza e facilita la crescita attraverso 

la curiosità. 
Michael Bungay Stanier, nel suo libro *Il Coaching: una sana 

abitudine*, sintetizza questa filosofia in una frase che è quasi un 
manifesto: «Rimani curioso più a lungo e concediti meno di dare 
risposte». Secondo Bungay Stanier, la sfida per ogni manager sta nel 

resistere alla tentazione di intervenire troppo presto. Molti leader, 
animati dalle migliori intenzioni, si precipitano a offrire consigli o 

strategie. Tuttavia, ogni volta che rispondono subito, tolgono al 
collaboratore l’opportunità di pensare, di sperimentare e di crescere. È 
la cosiddetta trappola del salvatore: il manager crede di aiutare, ma in 

realtà alimenta dipendenza e passività. Il mindset del coaching, al 
contrario, si fonda sull’idea che le persone siano capaci, creative e 
piene di risorse – hanno solo bisogno di un contesto in cui poterlo 

dimostrare. 
Essere un manager coach non significa quindi fare lunghe sessioni di 

coaching o diventare psicologi aziendali. Significa allenare la curiosità 
come abitudine quotidiana, anche solo per pochi minuti, in ogni 
conversazione di lavoro. Come suggerisce Bungay Stanier, bastano 

sette domande ben poste per innescare un processo di consapevolezza 
e azione. Domande come: «Qual è davvero la sfida qui per te?», che 

spinge la persona ad andare oltre la superficie dei problemi; «E 

cos’altro?», che incoraggia la riflessione e apre possibilità nuove; «Cosa 
vuoi veramente?», che aiuta a distinguere tra desideri, priorità e 

obiettivi; «Cosa stai dicendo sì dicendo no a questo?», che promuove 
responsabilità e scelte consapevoli. Sono domande brevi, ma 
trasformative. Non cercano di mostrare quanto il manager sappia, ma 

quanto sappia ascoltare. Invece di guidare la conversazione con 
risposte preconfezionate, il manager coach la mantiene viva e aperta, 
creando uno spazio sicuro in cui il collaboratore possa riflettere e 

prendere decisioni. 

Questo approccio produce un duplice effetto: da un lato riduce il carico 

decisionale del manager, che smette di essere il risolutore universale; 
dall’altro aumenta la competenza e la fiducia del team, che impara a 
ragionare in autonomia. Come afferma Stanier, «Dare risposte è utile 

per cinque minuti; fare buone domande è utile per sempre». 
 

Il coaching, in questa prospettiva, diventa una sana abitudine 
organizzativa: un modo diverso di conversare, basato su fiducia, 
curiosità e responsabilità. Ogni riunione, ogni check-in, ogni feedback 

può trasformarsi in un piccolo momento di coaching, se il manager 
sceglie di chiedere invece di dire, ascoltare invece di spiegare, scoprire 
invece di controllare. Quando un collaboratore dice «non so come 
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fare», il manager coach non si affretta a fornire la risposta, ma accende 

la riflessione: «Cosa hai già provato? Cosa pensi che potrebbe 
funzionare? Qual è il primo passo che potresti fare?». Queste domande 

non solo stimolano la responsabilità individuale, ma costruiscono nel 
tempo un senso di padronanza personale e autoefficacia. Il manager 
che adotta questo stile si scopre meno stanco e più efficace, perché 

non deve più spingere le persone: le aiuta a muoversi da soli 
In definitiva, il mindset del coaching è un cambio di prospettiva 

profondo. È la scelta di fidarsi del potenziale altrui, di praticare la 
curiosità e di trasformare ogni interazione in un’occasione di 
apprendimento reciproco. Come ricorda Bungay Stanier, «Le 

conversazioni che contano non sono quelle più lunghe, ma quelle più 
vere». E il manager coach sa che, in fondo, la leadership del futuro si 
costruisce proprio così: una buona domanda alla volta. 

Per rendere concreto questo approccio anche in situazioni in cui si 
analizzano scenari complessi, esistono strumenti che il manager può 

utilizzare come framework per indirizzare conversazioni, riunioni e 
lavori di squadra. As esempio, il modello GROW, ideato da John 
Whitmore, è forse il più conosciuto. Si articola in quattro fasi: Goal 

(definizione dell’obiettivo), Reality (analisi della realtà attuale), Options 
(esplorazione delle alternative), e Will (piano d’azione). È un modello 

semplice ma estremamente potente perché struttura il dialogo intorno 

a un processo logico che porta dalla chiarezza all’azione. Applicato nel 
contesto manageriale, consente di trasformare un colloquio di 

valutazione o un feedback in una vera e propria sessione di crescita.  
Molto utile nell’analisi di scenari complessi, ricchi di sfide è il modello 
SCORE, ideato da Robert Dilts, che aiuta a mappare le situazioni 

analizzandole su cinque dimensioni: Sintomi, Cause, Obiettivi, Risorse 
ed Effetti. È un modo per affrontare i problemi senza fermarsi ai segnali 
superficiali, andando a individuare i fattori profondi e le opportunità di 

cambiamento. Infine, i Livelli Logici, anch’essi di Dilts, offrono una lente 

ancora più ampia: partendo dall’ambiente e dai comportamenti, si 

arriva a esplorare convinzioni, identità e scopo. Un manager che sa 
utilizzare questi strumenti può affrontare le difficoltà del team non solo 
come questioni operative, ma come opportunità di evoluzione 

personale e organizzativa. Questi strumenti ben si prestano ad essere 
combinati fra loro per affrontare anche gli scenari più sfidanti. 

Molti pensano al coaching come a qualcosa di immateriale o 'soft'. In 
realtà, i suoi effetti sono misurabili e concreti. Il Return on Investment 
(ROI) del coaching può manifestarsi in forme diverse: una riduzione 

del turnover, un aumento della produttività, una migliore qualità delle 
decisioni, una comunicazione più fluida. Ad esempio, aziende che 
hanno introdotto programmi di coaching per i manager hanno 
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osservato un aumento del 20-30% nel coinvolgimento dei collaboratori 

e una diminuzione dei costi legati al turnover. Ma oltre ai risultati 
quantitativi, il coaching genera benefici intangibili ma fondamentali: un 

clima di fiducia, una maggiore capacità di collaborazione e una cultura 
dell’apprendimento continuo. Un manager che adotta lo stile del coach 
diventa anche un moltiplicatore di energia positiva. La motivazione del 

team cresce non per obbligo, ma per convinzione. E questo produce 
risultati più duraturi e sostenibili. 

Essere un manager coach non è solo una questione di metodo, ma di 
identità. Significa incarnare un nuovo modo di intendere la leadership: 
una leadership generativa, che crea valore attraverso le persone. Un 

manager coach costruisce ambienti di lavoro dove è normale chiedere 
feedback, sperimentare e imparare dagli errori. Come sottolinea ancora 
il Project Oxygen, i migliori leader 'creano un ambiente di squadra 

inclusivo e mostrano interesse per il successo e il benessere degli altri'. 
Questo approccio, oltre a migliorare le performance, rafforza il senso 

di appartenenza e l’engagement. In un mercato del lavoro dove la 
retention dei talenti è una sfida cruciale, avere capi capaci di ispirare e 
far crescere è un vantaggio competitivo determinante. Il manager 

coach diventa così l’architetto della cultura aziendale, colui che 
trasforma la quotidianità lavorativa in un luogo di crescita condivisa. 

 

 

Conclusione: il futuro della leadership è conversazionale 
 
Il mondo del lavoro si evolve a una velocità senza precedenti. Le 
competenze tecniche diventano obsolete in pochi anni, mentre le 

competenze relazionali e conversazionali restano il vero capitale umano 
delle organizzazioni. Il Business Coaching, in questo contesto, 

rappresenta la frontiera più evoluta della leadership. Il manager coach 

è un facilitatore di apprendimento, un catalizzatore di cambiamento, 
un generatore di fiducia. La sua forza non deriva dal sapere tutto, ma 

dal saper creare le condizioni affinché gli altri imparino, sperimentino e 
crescano. In un mondo complesso, la vera efficacia non sta nel dare 
risposte, ma nel saper porre le domande giuste. Come in ogni 

conversazione di coaching, il futuro della leadership si giocherà nella 
qualità delle domande, nella profondità dell’ascolto e nella capacità di 

costruire significato insieme. È qui che il Business Coaching diventa più 
di una competenza: diventa una filosofia manageriale per le 
organizzazioni che vogliono prosperare nel lungo periodo. 
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Takeaway 

 
• Il Business Coaching è una competenza essenziale per la leadership 
moderna, non un lusso. 

• Le conversazioni di coaching favoriscono autonomia, motivazione e 
crescita nel team. 
• Strumenti come GROW, SCORE e Livelli Logici offrono al manager 

metodi concreti per guidare le persone. 
• L’approccio del manager coach crea fiducia, benessere e performance 

sostenibili. 
• Il futuro della leadership sarà costruito sulla qualità delle relazioni e 

delle conversazioni.  
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