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Introduzione

 

 

Un altro libro sulla comunicazione? Ce ne saranno a centinaia, serve proprio? Un altro, su un tema, di cui in tanti pensano di insegnarci, eppure, quando ci imbattiamo in situazioni critiche e ne parliamo, ci dicono sempre la stessa cosa: “Tu hai ragione, è un problema di comunicazione!”

È un problema di comunicazione quando sentiamo che non siamo riusciti a “far capire” bene all’altro quello che volevamo, quando pensavo di aver capito bene e poi mi sono sentita dire che in realtà non avevo compreso nulla, quando sono persino stata zitta perché temevo la solita reazione, quando penso che l’altro o l’altra abbia ragione nonostante la sua arroganza e rinuncio a portare le mie ragioni, quando desidero fare un’attività insieme a qualcuno eppure succede qualcosa per cui va a finire sempre allo stesso modo.

 

So bene che probabilmente a questo punto ti starai chiedendo se stiamo parlando di Comunicazione, con la “C” maiuscola, oppure se non ci sia dell’altro: carattere, abitudine, incapacità, relazione, frustrazioni, esperienza e così via. 

Vero, c’è dell’altro, eppure anche quest’altro è parte della Comunicazione e ovviamente dei suoi esiti.

 

Sono manager e mamma adottiva con due lauree, di cui una prima in Economia con la quale entrai nel magico mondo delle aziende nel secolo scorso e ne scalai velocemente le tappe fino a trovarmi dirigente prima e imprenditrice poi, e una seconda in Psicologia Clinica con tanto di tirocinio svolto a contatto con gli adolescenti per comprendere meglio e successivo esame di stato. 

 

Mi sono, dunque, trovata nella fortunata situazione di poter osservare gli esiti di una “buona comunicazione” e soprattutto come la capacità di governare bene questo tema comporti competenze che toccano molti ambiti, per cui – per dirla in termini clinici – se, in un certo senso, è relativamente facile la diagnosi “è spesso un problema di comunicazione”, non altrettanto scontate ed evidenti sono prognosi e terapia. 

 

Il buon esito è osservabile e il suo perseguimento necessita innanzitutto di consapevolezza dei condizionamenti e dei meccanismi di apprendimento, per i quali il cambiamento è possibile, se lo si vuole e se ci si applica. È questo concetto che ho sempre voluto spiegare, e ho trovato il modo per farlo, anche a mio figlio, fin da quando è arrivato. 

 

Nonostante sia sempre stata una studentessa diligente, in alcuni momenti veramente desiderosa di apprendere di più, di comprendere e di acquisire nuove competenze, ho imparato proprio sulla mia pelle cosa volesse dire davvero Comunicare.

 

Da Bocconiana DOC, laureata nei tempi, con una specializzazione in Marketing, che mi aveva portato a 23 anni appena compiuti a selezionare tra oltre venti offerte di lavoro quella che poi ho scelto e grazie alla quale ho iniziato il mio percorso professionale, mi ritrovai orgogliosamente a comprendere il mio primo assioma, la mia prima lezione: dell’orgoglio bisogna farci palline e buttarle via. 

In realtà l’espressione che mi disse il mio capo fu molto più colorita e mi rimase ben impressa. 

 

Era successo che nel mio ruolo di giovane product manager dell’ufficio marketing di una nota carta di credito, per la quale stavo mettendo tutta la mia creatività e competenza (in gran parte teorica) e pure entusiasmo, mi trovai a dover affrontare alcune obiezioni di colleghi che sentivo avermi offeso. Poi c’era stata la mia reazione, che era stata di pancia, autentica, schietta, con tanto di motivazioni, sicuramente finalizzata a “far fuori l’altro” e a vincere assolutamente. Avevo ragione, eppure avevo perso. Dell’orgoglio bisogna farne palline e buttarle via. 

Fine della prima lezione. 

 

Dopo circa cinque anni e un cambio d’azienda, che avevo scelto per proseguire nel mio percorso professionale, mi trovavo a lavorare in un settore completamente diverso, dove la comunicazione era davvero “il contenuto”, con impatto sociale e culturale importante. Si trattava di un grande editore, con una grande struttura commerciale e con competenze importanti in azione e tanta competizione. L’entusiasmo, l’esperienza, la crescita che ogni giorno veniva confermata, mi hanno portato rapidamente ad allinearmi al passo, anzi direi al galoppo, con i colleghi e soprattutto le colleghe. 

 

Ero assolutamente all’altezza e anzi nel mio ruolo ero diventata un riferimento per molti. Non per tutti, certo. Ero piccolina, avevo un visino per il quale mi davano anche meno dei miei anni, venivo da una famiglia di valori solidi ma semplici, per la quale l’abbigliamento di marca non era mai stato un argomento di scelta, anzi. Quindi no ai tacchi, no a cose vistose e poco trucco. Altre colleghe erano sicuramente più appariscenti di me. 

 

Ho vissuto in quel tempo l’impatto di una sistematica svalutazione, basata su elementi apparentemente futili ma che, giorno dopo giorno, hanno fatto il buco, come una goccia. Frasi mai dette direttamente ma “lette in faccia”, commenti personali che hanno lavorato nel tempo sottotraccia finché un giorno, in una delle tante presentazioni da un cliente, ho iniziato a balbettare. 

 

La paura del giudizio stava lavorando ormai in maniera esplicita minando la mia autostima e il mio senso di farcela, con effetto su una comunicazione assolutamente inefficace. Era ormai urgente, oltre che importante, recuperare me stessa e mettere distanza psicologica tra me e gli altri, che ormai sentivo avermi invaso. 

Fine della lezione numero 2. 

 

Raccolsi allora le esperienze maturate fino a quel momento e le mie poche energie residue per orientarmi verso un nuovo cambiamento, che arrivò ben presto. Nella situazione di svalutazione e, di fatto, mobbing orizzontale nella quale mi trovavo, una collega mi fece notare un annuncio di ricerca personale per un ruolo di responsabile di un’area di business in una multinazionale americana. Sentii da un lato attrazione verso quell’annuncio e dall’altro provai estrema paura e fatica all’idea di entrare in una struttura nota per essere estremamente competitiva e orientata agli obiettivi. 

 

Ricordo bene quelle sensazioni dicotomiche e pure il mio pensiero “Aiuto! Voglio andarmene di qua, ma non lì!”, con un carico di emozioni potente. Passarono pochi giorni e un collega della direzione commerciale mi venne incontro e mi disse di aver segnalato il mio nominativo a un “cacciatore di teste” e capii che era esattamente per quella posizione: era stato chiamato lui, ma aveva pensato a me. 

 

Quando, pochi giorni dopo, mi chiamarono, nonostante le emozioni contrastanti e soprattutto la paura, andai lo stesso a quel colloquio e, dopo altri sette incontri, guadagnai la posizione. Lungo il tragitto verso quello che sarebbe stato l’ultimo colloquio, capitò che scivolai persino su un marciapiede in marmo bagnato dalla pioggia, creandomi una distorsione alla caviglia che si gonfiò in poco tempo e iniziò a dolorarmi, ma a quell’incontro decisivo ci arrivai comunque. 

Era la mia porta verso la salvezza e verso un ruolo di eccellenza per le mie competenze d’allora, alle quali le condizioni psicofisiche di sistematica svalutazione che stavo vivendo, non mi permettevano inizialmente di crederci nemmeno, anzi, il mio sistema istintivo di messa in sicurezza stava tentando in ogni modo di fermarmi. 

 

Lezione numero 3: la nostra mente non concepisce il pensiero in negativo e si orienta, con tutto il carico emotivo, nella direzione che concepisce: aiuto + lì.

 

E ho aggiunto anche una lezione numero 4: le nostre paure ci boicottano e, se non decidiamo di andare oltre con coraggio, ci fermeranno.

 

Anni più tardi, ho aggiunto la lezione numero 5: le persone che si rispecchiano per qualche aspetto, si piacciono, si aprono a esperienze insieme con maggiore facilità, permettendosi di vivere momenti di soddisfazione reciproca e nutrimento maggiore. E se non ci sono situazioni spontanee per le quali piacersi, se vogliamo che in qualche modo si attivino e quindi si orientino nella direzione che desideriamo noi, bisognerà essere noi a creare le condizioni per piacerci. 

 

La lezione numero 5 è stata di fatto il punto di svolta, che mi ha fatto riflettere sulla necessità di acquisire davvero la comprensione di un altro livello della mappa delle relazioni umane, da un punto di vista differente, più profondo. Il mio percorso alla ricerca di cosa ci sia dietro le relazioni umane e i loro esiti, e alla scoperta della mente, nostra potente e meravigliosa centralina di controllo, è iniziato lì e mi ha portato, nel tempo, ad approfondire gli aspetti psicologici dell’individuo e i meccanismi per i quali noi siamo come siamo. 

 

Grazie a questo ho compreso bene come il tempo sia una variabile soggettiva e come tale ciascuno può decidere come usarlo in relazione a ciò che desidera, ai propri obiettivi, ai propri valori. L’individuo in fondo è un “essere da branco”, che prima di trovare e manifestare la propria identità, ha bisogno di riconoscersi negli altri, di essere accettato, in una relazione reciproca per la quale farebbe di tutto pur di non essere rifiutato. E solo quando questa parte di appartenenza e reciprocità è sufficientemente nutrita, allora può essere pronto a manifestare meglio sé stesso e il proprio potenziale. 

 

In questa integrazione tra managerialità e psicologia, la comunicazione è un cardine tra l’Io e il Tu, tra l’Io e il Noi, che va compresa nella sua importanza, va sistematicamente oliata, va manutenuta bene, affinché possa, anche fuori dalla metafora, aprirci a buone relazioni e far entrare ciò che ci piace e pure chiudere e proteggerci nei casi in cui sentiamo invasione, che ci toglie energia e non ci piace più. 

 

Dopo ormai anni di osservazione e attività con individui singoli e le loro difficoltà, con le coppie, nelle aziende, e pure di sostegno nei casi critici della violenza di genere, in un momento di grande cambiamento sociale, nel quale, a fronte di una progressiva de-strutturazione della famiglia come era nel secolo scorso, alle aziende sta progressivamente passando il testimone di una formazione civile e relazionale degli individui. 

 

Ecco quindi come sia importante acquisire una migliore consapevolezza di “come funziona”, di quali sono i binari lungo i quali si muovono le relazioni umane, per poter tenere la rotta verso ciò che desideriamo e stare meglio in equilibrio. Il successo non è tanto un fatto economico, la parte economica è eventualmente un esito. 

 

Il successo è un costante allenamento alla soddisfazione personale, alla realizzazione di quell’idea di Noi per la quale attribuiamo un senso al nostro essere qui, in questo tempo definito vita, apportando valore per noi e per gli altri, nel quotidiano, in famiglia, nel lavoro.

 

Quando parlo di questo in azienda, al termine di un percorso formativo mi chiedono spesso riferimenti e testi per approfondire e tornare sull’argomento, per poterci riflettere e comprendere meglio e applicare sempre più nel proprio quotidiano. Tanti sono gli autori e i testi che affrontano i vari aspetti: dalle neuroscienze, alla PNL, alla leadership, alla gestione del tempo, degli obiettivi, dei team. Il punto è che “comunicazione” è sinonimo pieno di “relazione” ed è quindi quel fattore (o, meglio, quella competenza), che mette in contatto tutti questi aspetti, potenzialmente agevolandoli tutti.

 

Questo libro vuol essere uno strumento concreto, in primis per i manager, ma per tutti coloro che provano frustrazione per le proprie relazioni così come sono oggi e sentono difficoltà a incidere significativamente nel proprio quotidiano, a individuare cosa desiderano e ad apportare quel cambiamento necessario ad agevolare un clima diverso. 

 

Vuol essere una mappa che aiuti meglio a osservare e comprendere le proprie relazioni, e allenarsi per muoversi in maniera più agile, consapevole ed efficace, orientando sé stessi verso i propri obiettivi, i propri desideri e a perseguirli con determinazione verso un “miglior essere”.

 

Questo ti permetterà sicuramente di acquisire informazioni utili e di arricchire la tua conoscenza su questo tema, di poter osservare l’argomento da un punto di vista diverso. Se volessi, inoltre, imprimere un cambiamento all’esito delle tue relazioni e quindi alla tua vita, questo libro sarà uno strumento di formazione e quindi, come dice la parola “form-azione”, aiuterà a mettere quelle azioni utili per dare una forma a “qualcosa” che non l’aveva oppure che ne aveva altra. 

 

La formazione rientra nell’apprendimento e come tale richiede ripetizione. Così come in palestra, se vogliamo allenare i nostri muscoli dovremmo innanzitutto deciderlo, poi sperimentarci, ripetere, correggerci e ripetere nuovamente. 

 

Come un buon trainer spiega ogni fase del percorso in modo semplice e tuttavia preciso nei riferimenti alle teorie sottostanti per coloro che volessero approfondire, porta esempi concreti e, al termine, ti invita ad applicare nel tuo quotidiano il contenuto visto insieme proponendo azioni ed esercitazioni specifiche.

Insieme avremo modo di affrontare i diversi aspetti, spostando di volta in volta il punto di osservazione e acquisendo maggiore consapevolezza dei diversi condizionamenti che hanno portato alle manifestazioni attuali, permettendoti di sperimentare in proprio, nel tuo quotidiano, modalità diverse di stare in relazione con gli altri e verificarne l’esito per te e pure rispetto a coloro che hai intorno nel lavoro e anche in famiglia. 

 

Scoprirai che puoi orientare meglio la tua vita come desideri e pure permettere agli altri intorno a te di esprimere sé stessi e il proprio potenziale, a beneficio tuo e loro allo stesso tempo.

 

La mia stima e il mio rispetto per tutti coloro che decidono di mettersi in gioco. Per le loro fatiche e del loro impegno, ne saranno ripagati ampiamente, verso una vita più leggera e felice. 

Il mio augurio di cuore è di buon lavoro e buona tras-formazione a tutti! 

 

Capitolo 1: 

Il circolo vizioso della comunicazione aziendale 

 

 

1.1 Le cattive abitudini comunicative e le conseguenze negative
Nel nostro quotidiano manifestiamo noi stessi, così come abbiamo appreso nel nostro percorso di vita. 

Se però in famiglia o con gli amici, in qualche modo ci permettiamo di essere “così come siamo”, in quanto, in qualche modo pensiamo che “siamo fatti così, ci conoscono” e l’esito delle nostre relazioni riguarda sostanzialmente le persone più vicine e con cui abbiamo maggiore intimità, nel contesto aziendale il nostro agire e la modalità con cui ci relazioniamo hanno spesso un impatto socialmente più ampio e la comunicazione svolge un ruolo cruciale nel determinare l’efficienza operativa e il benessere lavorativo. 

 

Ecco, quindi, che le cattive abitudini comunicative possono generare un circolo vizioso che impatta negativamente sulle relazioni tra colleghi, sulla produttività e sull’ambiente di lavoro. 

Proviamo a esplorare questo tema attraverso tre storie emblematiche. 

 

	Vincenzo, 48 anni, manager. Il capo è lui


Vincenzo è un manager di 48 anni, con alle spalle una carriera lunga e piena di successi. Era stato all’estero e aveva ricoperto progressivamente ruoli di maggiore responsabilità ed era stato pure a capo di una struttura operativa in Germania. Vincenzo ha raggiunto una buona posizione e ora che è tornato in Italia, si trova alla guida di un team di persone in un’azienda di medie dimensioni. La sua filosofia di leadership è semplice: “Il capo sono io, la responsabilità è mia”. 

 

Ha sempre avuto un buon intuito, ha visto tanto e avendo parecchia esperienza, il suo presupposto è di sapere bene cosa deve essere fatto. Quando assegna un compito, non si riferisce a un obiettivo sul quale poter proporre soluzioni, ma a una “cosa da fare” e si aspetta che venga eseguito rapidamente e senza discussioni. 
Con questo approccio orientato all’efficienza, Vincenzo si aspetta che i suoi collaboratori, anch’essi preparati e con esperienza, comprendano immediatamente ciò che desidera, anche quando le istruzioni sono frettolose o incomplete e poco chiare. Se le cose non vanno come previsto, reagisce con irritazione. 

 

“Incredibile! Se non ci intendiamo su queste cose, non va bene per niente!” Non solo critica apertamente i membri del suo team, ma li svaluta, non perdendo occasione per sottolinearne gli errori. E, di giorno in giorno, le indicazioni di Vincenzo sono sempre più operative: “C’è da fare questo, fallo così.” 

 

Non si parla più di obiettivi e di orientamento comune, ma di soluzioni uniche e di indicazioni da eseguire. Ne discende presto dapprima un clima di tensione, in cui i collaboratori si sentono infastiditi e insicuri, poi progressivamente, sempre più demotivati, lavorando prevalentemente per evitare le critiche. Nel tempo, la relazione si impoverisce: “Tanto il capo sei tu: dimmi cosa vuoi, te lo faccio, così me ne vado a casa prima” è il pensiero prevalente nel team. 

 

	Alice, 31 anni, problem solver e mamma. La solitudine del multitasking 


Alice ha 31 anni, è mamma di un bambino di 3 anni e lavora nell’ufficio marketing di un’azienda, in cui è apprezzata per le sue capacità di problem solving. È una persona che sa affrontare le difficoltà con determinazione e creatività. Nella sua vita si è sempre risolta i problemi da sola, oggi ancora di più, nella convinzione che, anche per essere una buona professionista, debba pensarci lei, arrangiarsi.

 

Questa convinzione è ancor più vera per lei nel privato e nella sua esperienza come madre, dove spesso si trova ad affrontare emergenze e imprevisti senza poter contare su molto aiuto. 

In ufficio, Alice applica lo stesso approccio. Ritiene che, esplicitando le proprie difficoltà quotidiane e chiedendo aiuto, non solo sia di disturbo, ma pure che gli altri possano pensare che la sua vita personale interferisca troppo con il lavoro, se non anche che non sia abbastanza capace. Così, tende a non comunicare apertamente le sue difficoltà, facendo come può.

Questo comportamento la porta a sovraccaricarsi di compiti, riducendo, a suo giudizio, la qualità del lavoro. “Speriamo non mi vedano, così poi risolvo tutto: sistemo con l’asilo di mio figlio e poi finisco il mio lavoro”. 

In alcuni momenti, desidera quasi scomparire, così pensa di poter gestire meglio le sue necessità. Alice non chiede mai chiarimenti o supporto. Con il suo senso di colpa, è la prima a pensare di non avere prospettive di avanzamento e che, se chiedesse maggiore flessibilità di lavoro, verrebbe ritenuta con troppe pretese, immeritate, e riceverebbe biasimo anziché considerazione. 

Nel tempo, Alice si preclude la possibilità di crescita e di miglioramento, rimanendo intrappolata in una routine frustrante. 

 

	Federico, 26 anni, neolaureato. L’invisibilità del Nuovo Arrivato


Federico laureato da poco in Ingegneria e, dopo 6 mesi di tirocinio in un’altra società, ha iniziato il suo primo lavoro in un’importante azienda del suo settore. È arrivato entusiasta e pieno di idee, ma ben presto i suoi capi e i colleghi gli hanno chiesto i primi riscontri e lui comincia a rendersi conto che l’ambiente in cui è entrato è piuttosto rigido e gerarchico. Nessuno in realtà sembra interessato a ciò che pensa o ha da dire, anzi, quando lo hanno invitato a partecipare alle sue prime riunioni con i colleghi di altri uffici, gli hanno detto di ascoltare e se avesse qualcosa da dire, di segnarsela ed eventualmente dirla dopo, al capo. I suoi superiori gli assegnano compiti di routine, senza mai chiedere un suo parere.

“Ho studiato e all’università ero qualcuno, i professori mi stimavano. Qui non importa a nessuno”. Molte cose, secondo lui, potrebbero essere migliorate, ma non si sente autorizzato a parlarne, anzi: “Qui si fa così”, gli aveva detto sbrigativamente una volta un collega. Con il passare del tempo, la sua motivazione cala drasticamente. Si sente invisibile, non valorizzato. 

“Che senso ha per me! Io me ne vado.” Così, un lunedì mattina chiede un incontro con il suo capo, gli comunica le proprie dimissioni ed esce dall’azienda, portando con sé le sue competenze e le sue idee non espresse. 


Punti di attenzione: 3 concetti chiave

1. Leadership impositiva: la gestione del team basata sulla superiorità e sul controllo ostacola la collaborazione e impoverisce l’ambiente di lavoro.  

2. Autogestione isolante: il timore di essere giudicati e l’abitudine a non chiedere aiuto portano a un sovraccarico di lavoro e alla stagnazione professionale. 

3. Mancanza di coinvolgimento: l’assenza di dialogo e feedback – ancor più per i nuovi membri del team – favorisce la perdita di motivazione e il turnover. 

 

1.2 Convinzioni personali e atteggiamenti che ostacolano una comunicazione efficace in azienda

Se lo chiedessimo esplicitamente, probabilmente la maggior parte di noi affermerebbe di desiderare di lavorare bene e in un clima di fiducia e rispetto. Come è possibile allora che sia così difficile agire in modo utile e riuscire a incidere efficacemente sull’esito delle proprie relazioni, come diciamo di volere? 

Per rispondere a questa domanda dobbiamo fare alcune riflessioni.

 

Sappiamo bene che ciascuno di noi è un individuo unico, nel senso che tutto il nostro essere è coerente, in qualche modo interdipendente; pertanto, il nostro comportamento è necessariamente collegato e “sensato” rispetto ai nostri pensieri e il nostro sentire. 

 

In effetti è così: in ciascuno di noi, i livelli del pensiero, delle sensazioni ed emozioni e del comportamento sono coerenti e perfettamente “allineati” in ogni istante. I tre livelli sono interagenti e quindi non possiamo affermare che uno sia successivo all’altro. Possiamo, però, dire che alcuni livelli sono più “profondi” e quindi più difficili da riconoscere come parte dell’agire di un individuo. Il comportamento è infatti osservabile e descrivibile, le emozioni in gran parte pure, i pensieri sicuramente meno.

 

E allora, per analizzare l’esito dei comportamenti, dobbiamo riflettere un attimo e iniziare a considerare meglio il livello del pensiero, a partire da ciò che viene esplicitato in parole, diventando quindi elemento in un certo senso “reale” e oggettivo. 

 

Le parole che hanno un peso nelle nostre relazioni e nella comunicazione sono quelle “rilevanti”, che permettono di aggiungere elementi alla relazione permettendo di qualificarla meglio. 

 

Sono sicuramente quelle parole che permettono di rendere esplicito e quindi di portare a fattor comune le convinzioni e le credenze personali, che permettono di comprendere meglio gli atteggiamenti che ognuno porta con sé nel contesto lavorativo, mostrandosi attraverso comportamenti non sempre utili e con esiti a volte ben diversi da quelli desiderati. 

Si tratta di pensieri automatici, spesso radicati in esperienze passate, che in un certo senso “usiamo” per interpretare le situazioni del nostro quotidiano. Questi condizionano il nostro agire e le interazioni con i colleghi, come ci poniamo rispetto ai superiori e, soprattutto, come reagiamo alle sfide di ogni giorno.

 

Si tratta di convinzioni e atteggiamenti, spesso molto comuni, come tali, possono essere riconosciuti e, se lo vogliamo, possiamo decidere in un certo senso di “modificarli”.

 

Le convinzioni limitanti: il rischio di auto-sabotaggio

Le convinzioni (o le credenze) sono idee che le persone hanno su sé stesse o sugli altri, che si sono formate prevalentemente da bambini (generalmente le strutturiamo nei primi 8 anni di vita), come effetto delle interazioni con l’ambiente di allora e quindi in primis all’interno di quei nuclei sociali primari che sono la famiglia e la scuola. 

 

In quel tempo, ciascuno di noi comincia a darsi dei significati a ciò che succede nelle proprie relazioni e ai relativi esiti e formula delle strategie per “starci”, per essere accettati, fondamentalmente non abbandonati. 

Ecco che questi pensieri, come delle leggi interiori e personali, cominciano a incidere sul nostro andare nel mondo e quindi sul comportamento osservabile, così presenti e automatici da agire a livello subconscio. Alcune si manifestano sotto forma di autoconvinzioni negative o generalizzazioni eccessive, per le quali l’individuo si limita e “non agisce” oppure condiziona la propria relazione con il mondo, limitandosi se non anche ostacolandosi. 

 

Epitteto, già nel I secolo DC, affermò che “non sono i fatti in sé che turbano gli uomini, ma i giudizi che gli uomini formulano sui fatti”. 

Nel secolo scorso, Albert Ellis (1913-2007), pioniere della terapia relazionale emotiva e antesignano della terapia cognitivo comportamentale, affermò che ci sono fondamentalmente tre doveri che ci ostacolano, tre convinzioni irrazionali non-adattive che inducono a pensare alla realtà in modo distorto e illogico, agevolando proprio i comportamenti limitanti e auto-sabotanti: “Io devo fare bene”, “Tu devi trattarmi bene”, “Il mondo deve essere comodo”. 

 

In quanto “doveri” costituiscono per noi una norma, una legge superiore che implicitamente prevede un codice di riferimento e un giudizio binario “buono/non-buono” come unici parametri di riferimento. Come in un tribunale, nel quale il giudice più severo spesso siamo noi, il giudizio prevede poi una colpa, propria o degli altri. E il senso di colpa è infatti la sensazione che accompagna queste situazioni; per evitarlo, ci limitiamo, evitiamo, condizioniamo il nostro agire.

Pensiamo ad Alice, che in nome del suo “dover fare bene” comunque e a tutti i costi, decide di fare da sola, nella convinzione che nessuno può aiutarla. 

Oppure a Federico che, nella convinzione che “tu devi trattarmi bene” e pure che un “mondo che deve essere comodo” per lui, decide di lasciare e andarsene anziché trovare una modalità utile, per entrare in relazione e confrontarsi con il capo e i colleghi.

 

I doveri illogici vengono poi declinati in convinzioni più specifiche. Una declinazione comune in convinzioni limitanti è l’idea che i conflitti debbano essere evitati a tutti i costi. Questo atteggiamento può portare a una comunicazione inefficace, poiché chi lo adotta tende a evitare di entrare in contatto con l’altro, di esprimere opinioni o di affrontare problemi importanti per paura di “non fare bene” tanto è vero che rischia di generare conflitti. 

 

In realtà, un confronto costruttivo può essere un’opportunità per chiarire malintesi e migliorare le dinamiche di gruppo. Tutt’e tre le situazioni che abbiamo descritto sembrano portare con sé, in modo più o meno marcato, questa convinzione. 

 

Chi evita di aprirsi alla comunicazione per evitare il rischio di un conflitto spesso finisce per accumulare risentimento, che può sfociare in atteggiamenti passivo-aggressivi molto comuni in azienda o in un improvviso e mal gestito scoppio di tensione.

 

Gli atteggiamenti difensivi: quando la paura prende il sopravvento

Gli atteggiamenti difensivi sono un’altra barriera significativa alla comunicazione efficace. Questi atteggiamenti sorgono spesso quando una persona si sente attaccata o minacciata e reagisce mettendosi sulla difensiva piuttosto che ascoltando con mente aperta. 

 

Un esempio tipico di atteggiamento difensivo è quello di chi risponde a una critica con una contro-accusa, piuttosto che riflettere su quanto detto.

Prendiamo il caso di Vincenzo, il manager menzionato nei paragrafi precedenti. Capita frequentemente che, in situazioni simili, nel momento in cui uno dei suoi collaboratori critica una sua decisione, la reazione di Vincenzo è difensiva, con l’obiettivo di ribaltare la critica, magari accusando il collaboratore di incompetenza o di non capire la complessità della situazione. 

 

Questo tipo di atteggiamento non solo interrompe la comunicazione, ma crea un ambiente ostile in cui le persone sono riluttanti a esprimere le proprie opinioni per paura di essere attaccate.

 

Gli atteggiamenti difensivi non si limitano ai ruoli di leadership. Anche i dipendenti assumono frequentemente posizioni difensive, specialmente quando si sentono inadeguati o insicuri riguardo alle proprie competenze. Alice, ad esempio, potrebbe reagire in modo difensivo quando le viene suggerito un diverso approccio al suo lavoro, vedendo nel consiglio una critica alla sua capacità di gestire le sfide quotidiane. Similmente Federico, convinto che i colleghi siano rigidi e disinteressati al suo contributo. Queste reazioni impediscono di considerare il feedback come un’opportunità di crescita e miglioramento.

 

Il perfezionismo: un ostacolo mascherato da virtù

Dal “doverismo”, e in particolare dal “dover fare bene”, discende il perfezionismo. È un altro atteggiamento che, sebbene possa sembrare una qualità positiva, frequentemente è fonte di importanti ostacoli nella comunicazione in azienda. Chi adotta un atteggiamento perfezionista tende a essere estremamente critico, sia verso sé stesso che verso gli altri, e può diventare poco propenso a delegare compiti o a fidarsi delle capacità dei colleghi. 

 

Traendo spunto da un dramma di Metastasio, Voltaire affermò “il meglio è nemico del bene”, riferendosi a come la ricerca della perfezione o il porsi obiettivi troppo ambiziosi rischia di portare a un risultato diverso da quello desiderato. 

Bisogna infatti ricordare che in azienda la valutazione del “meglio” comporta una valutazione di costo-opportunità: a cosa corrisponde l’obiettivo? 

 

Il “bene” coerente con la mission e il posizionamento aziendale, riconosciuto da clienti e stakeholder, è l’obiettivo e i processi interni devono contribuire e supportarne il raggiungimento.  

Il perfezionismo va oltre e porta con sé valutazioni di opportunità: qual è il “costo” (tempo, ore lavoro, competenze aggiuntive) di un “meglio”? 

Quanto valore aggiuntivo apporterebbe? Spesso la ricerca del voler fare di più a ogni costo, non supportata da strategie condivise, contribuisce a generare un clima di tensione, giudizio e competizione eccessiva che allontana la collaborazione e rende più pesante il perseguimento dell’obiettivo utile.  

 

Ripensiamo a Federico, il giovane ingegnere. Il suo potrebbe essere un atteggiamento di perfezionismo che lo porta a rifiutarsi di accettare il lavoro dei colleghi per paura che non soddisfi, in realtà, i suoi standard elevati. 

Questo comportamento tende a isolare dal resto del team e, tra le tante questioni che Federico vorrebbe aprire nella speranza di migliorare e discutere su ogni aspetto del progetto, può persino rallentare i processi lavorativi.

 

Il perfezionismo può anche nascondere la paura del fallimento: “Si può fare meglio!”. Questo è il pensiero che potrebbe esserci in molti atteggiamenti che portano a procrastinare o a evitare di prendere decisioni importanti. 

 

In realtà, l’individuo ha paura che quello che pensa o che ha fatto finora non vada (abbastanza) bene e riceva un giudizio negativo. In un contesto aziendale, questo atteggiamento può limitare l’innovazione e la creatività, poiché le persone si preoccupano più di evitare rischi ed errori, che di esplorare nuove idee.

 

1.3 Superare le convinzioni limitanti e gli atteggiamenti disfunzionali

Stiamo cominciando a comprendere meglio come, per migliorare la comunicazione in azienda, sia innanzitutto essenziale aver chiaro l’obiettivo, e quindi riconoscere e affrontare le convinzioni limitanti e gli atteggiamenti disfunzionali che ostacolano le interazioni efficaci verso comportamenti nuovi, aperti all’altro, nella ricerca di un terreno comune che permetta di conoscersi e iniziare a “rispecchiarsi”, in una crescita reciproca. 

 

Questo richiede impegno al cambiamento, al superamento delle proprie abitudini mentali e comportamentali. 

Per questo ci sono utili 5 passi che ti indico di seguito.

 

	Sii consapevole 


Il primo step è essere consapevoli, innanzitutto di “come funzioniamo” come esseri umani individualmente e nell’interazione con gli altri. Quindi anche delle convinzioni e degli atteggiamenti che abbiamo fatto nostri e adottato nel nostro “agire nel mondo”, e poi anche del fatto che possiamo cambiare e quindi essere protagonisti dell’esito delle nostre relazioni. Le redini le abbiamo noi! Siamo quindi noi che possiamo determinare come sarà l’andatura del nostro viaggio e quanto meno orientarla come ci piace. 

 

Ad esempio, Vincenzo potrebbe scoprire che la sua tendenza a reagire in modo difensivo alle critiche e a essere svalutante degli altri è radicata in una paura di perdere il controllo o di non essere rispettato come leader. Magari, i suoi collaboratori sarebbero ben felici di averlo come capo e farebbero maggiormente riferimento a lui, se li ascoltasse un pochino di più.

 

	Sfida le convinzioni 


Una volta riconosciute, è importante affrontare le proprie convinzioni limitanti, con coraggio, passandoci attraverso. Ciò implica cambiare punto di vista e mettere in discussione la validità di tali idee, facendosi (e facendo) domande. Aprendosi all’altro e spesso scoprendo di non essere soli in questo percorso, troviamo risorse utili a migliorare le nostre relazioni. 



OEBPS/images/ebook-cover.jpg
Paola Gonella

COMUNICAZIONE
TRASFORMATIVA

> 7 , COME
7 _“‘gf\:‘;\ LA PSICOLOGIA E
4 . \ LE NEUROSCIENZE

\ POSSONO
ORIENTARE
AL SUCCESSO

g |
L
s
{4
.
&

bl €







OEBPS/js/book.js
function Body_onLoad() {
}





