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Ricordo di Emanuela Del Pianto 
A cura della redazione 
  
 
 
 
 
 
Si è spenta il mese scorso Emanuela Del Pianto, psicologa del lavoro e delle 
organizzazioni, stimata formatrice e coach, autrice di numerose pubblicazioni sulla 
gestione e lo sviluppo delle persone. 
AIF Learning News vuole ricordarla ai lettori riportando due brani tratti dal suo ultimo 
libro “La potenza del coaching” (Franco Angeli – 2017). 
Si ringrazia l’Editore per la gentile concessione. 
 
Cosa rende “potente” un percorso di coaching 
(introduzione del primo capitolo) 
 
È opinione comune nelle aziende e presso le persone che hanno esperienza di 
coaching, ritenerlo molto efficace, interessante e pieno di sorprese. Aggiungerei, 
anche un po’ rivoluzionario. Perché non suggerisce o impone ciò che si deve fare, 
ma si basa sul far fare e sul rispetto dell’identità dell’altro.  
Ci può essere di aiuto, per comprendere questo concetto, la storia vera di Monty 
Roberts, “l’uomo che sussurrava ai cavalli”. Roberts ha scoperto un metodo per 
ottenere la fiducia di un cavallo selvaggio e lavorare con lui, perché accetti una sella 
e un cavaliere senza provare dolore o paura, che dura all’incirca 30 minuti. Il metodo 
che veniva usato precedentemente e, purtroppo ancora, dura almeno 3 settimane e 
condiziona l’animale a sentire e a sopportare un carico sulle spalle, stando legato. 
Poi, alternativamente, gli vengono legate le zampe per impedirgli di scalciare. Dolore 
e sofferenza sono scontati per l’animale, perché l’uomo esercita il potere su di lui, nel 
senso di potìri “divenire padrone” o, se vogliamo, dall’etimologia greca pào-mai 
“entro in possesso”.  
La rivoluzione di Roberts è stata quella di imparare il linguaggio del cavallo e 
comportarsi secondo lo stile di leadership che la femmina leader adotta nel branco. 
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Quando un cavallo viene portato nel recinto per essere iniziato (lui usa questo 
termine, al posto di “domato”) il suo istinto sarà di scappare. Roberts lo lascia fare, 
anzi lo incoraggia. Lo manda lontano da sé, utilizzando segnali non verbali che ha 
osservato nel branco e che spingono lontano il cavallo. Quest’ultimo è sensibile ai 
messaggi relazionali e, in poco tempo, si rende conto che l’uomo che sussurra ai 
cavalli, si sta comportando come fosse un genitore e, quindi, non gli farà del male. Si 
sente, quindi, pronto per aprire le negoziazioni. 
“Roberts ha imparato che quando il cavallo ha un orecchio drizzato in direzione 
dell’addestratore significa ‘Sono pronto a negoziare’; quando lecca e mastica 
significa ‘Possiamo arrivare ad un accordo’; e quando abbassa la testa e corre con il 
naso vicino al terreno, sta dicendo ‘ ti comprendo e mi fido di te e farò quello che mi 
chiedi’” (Deering, Dilts, Russel, 2004, p. 116).  
A questo punto l’uomo che sussurra ai cavalli si ferma e si volta, perché il messaggio 
del cavallo è “sono pronto a seguirti, se smetti di scacciarmi” e la scena si conclude 
con il cavallo che appoggia il naso sulla spalla dell’uomo, come farebbe con la 
cavalla dominante del branco. Roberts definisce questo processo come “join up”, che 
significa allearsi. La rivoluzione è quella di non reprimere, ma di consentire 
autonomia e liberazione. L’approccio di Roberts è un approccio in forte contrasto con 
i metodi tradizionali e incarna l’esempio di una persona che vive, pensa e respira le 
proprie convinzioni. È congruente ad ogni livello del suo essere e il lavoro che 
sceglie di fare è coerente con quello in cui crede e aumenta sempre più competenze 
e abilità nel mettere in pratica le proprie convinzioni. “Infine, incarna così pienamente 
le sue convinzioni ed i suoi obiettivi, che paradossalmente, è in grado di oltrepassarli 
e di vivere nel mondo degli altri” (ibidem, p. 117).  
E questo accade in un percorso di coaching. Gran parte della sua efficacia risiede 
nel fatto che permette al coachee, attraverso degli strumenti, di entrare in contatto 
con il suo vero sé, mentre il coach impara a conoscere lo specifico linguaggio di quel 
coachee e, quindi, impara a connettersi con il suo involucro, ma anche con la sua 
essenza. A livello scientifico, in Italia, non ci sono ancora conferme oggettive 
dell’efficacia del coaching, nel senso che non è ancora stato validato uno strumento 
che identifichi i risultati inconfutabili di crescita, che ne scaturiscono. Ciò non toglie 
che l’esperienza racconta le sue notevoli virtù. 
 
Un chiaro/scuro del coach: la soglia tra coaching e leadership 
(terzo paragrafo del quarto capitolo) 
 
Il titolo vuole rappresentare l’idea di un equivoco di fondo in cui, fino ad adesso, ho la 
sensazione che si possa cadere. Questa mia riflessione non è una certezza, ma 
come ho detto è una sensazione, che il pensiero comune della maggior parte dei 
coach sia quello di evitare assolutamente, come funesta, l’assunzione, in qualche 
misura, di leadership nell’ambito della relazione di coaching. 
Se questa mia sensazione fosse vera io, al contrario, ritengo che ci sono dei 
momenti in cui il coach è anche un leader. Per esempio quando, attraverso le 
domande, fa emergere la rotta che il coachee vuole seguire, quando prende in mano 
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la relazione di coaching, come durante la fase del patto/contratto, oppure quando dà 
gli allenamenti da fare al coachee motivandoli, etc… 
Quindi, se in linea generale la relazione di coaching è assolutamente paritaria con 
una responsabilità condivisa, tra coach e coachee al 50%, ciò non vuol dire che 
l’approccio e, quindi, la modalità di entrare in relazione con il coachee, da parte del 
coach, non assuma caratteristiche di leadership, in qualche passaggio. Del resto 
diciamo sempre che nessun capo in azienda, anche se ha fatto coaching può 
diventare un coach, ma riteniamo comunemente che possa sviluppare, attraverso 
l’esperienza personale di coaching, un approccio coaching oriented verso i suoi 
collaboratori. Dunque, perché non può essere vero che anche il coach, in certi 
momenti, vesta i panni del leader? 
Non è mai, certamente un manager del coachee, nel senso che non lo gestisce, non 
ne ha la responsabilità in quanto dipendente da lui. Non organizza, non pianifica, non 
assegna ruoli, non delega e non controlla il mondo del coachee, ma è talvolta leader, 
in quanto guida, motiva, fa crescere, è di esempio, è un punto di riferimento. E, 
infatti, il significato di leadership è quello di orientare, di essere una guida e un punto 
di riferimento. Ricordiamo ciò che dice Stephen Covey: il manager fa le cose bene, il 
leader fa le cose giuste (Covey, 2005). 
Io ritengo che se il coach entra nell’ accettazione di qualche momento in cui è leader 
oltre che coach, può uscire dall’ombra di un punto cieco, che la negazione di questo 
comporta, depotenziandolo ed entra, invece, nella potenza dell’accettazione, che è 
confinante con la consapevolezza. 
Entrando in un esempio più concreto, se un coach si trova a lavorare con un 
coachee e l’obiettivo è l’incremento della leadership, da parte di quest’ultimo, il coach 
non potrà esimersi dall’assumere, in modo naturale, dei comportamenti da leader, 
per esempio nelle specificità delle domande che fa al coachee oppure, 
semplicemente, rivelando la propria autenticità. Come può, infatti, chi non ha vissuto 
una esperienza di leadership consapevole e autentica, fare in modo che possa 
emergere questa competenza in un’altra persona? Sappiamo, infatti, che una delle 
matrici degli insight di consapevolezza del coachee è l’imitazione e il 
rispecchiamento: l’imitazione, che possiamo chiamare anche modeling, è prendere a 
modello da parte del coachee, inconsapevolmente, il coach e le sue modalità di 
comportamento. 
Tutta questa riflessione sulla leadership riguarda la modalità di comunicazione, da 
parte del coach, e quindi la qualità della relazione, non ciò che dice e, cioè, il 
contenuto. 
Per concludere, accettare i propri momenti di leadership durante il coaching è anche 
una responsabilità consapevole da parte del coach. Anche perché: 
“la leadership non è la facoltà di fare meno; è la responsabilità di fare di più. E questo 
è il guaio. La leadership implica lavoro. Assorbe tempo ed energia. I suoi effetti non 
sono semplici da misurare e non sempre sono immediati. La leadership è sempre un 
impegno verso gli esseri umani” (Sinek, S. 2014, pag. 259) 
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Libri recentemente pubblicati da Emanuela Del Pianto: 
− Il processo di selezione e valutazione del potenziale, Come stendere un 

profilo descrittivo (Milano: Franco Angeli 1^ristampa 2008) 
− Coaching e team coaching, Gli obiettivi, il processo e gli strumenti (Milano: 

Franco Angeli -1^ristampa 2010) 
− Il piano di sviluppo nel team coaching, Gli strumenti del monitoraggio: il report 

e il follow-up (Milano: Franco Angeli 2011) 
− Assessment center. Tecniche e strumenti per il valutatore (Milano: Franco 

Angeli – 5^ristampa 2015) 
− La potenza del coaching, Modelli e strumenti per incrementare l’efficacia di un 

percorso di coaching (Milano: Franco Angeli 2017) 
 
 


