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A chi è destinato questo libro?

La leadership non riguarda soltanto co-
loro che devono guidare grandi gruppi di 
persone. Questo testo è stato pensato 
per tutti quelli che gestiscono una realtà 
ristorativa, siano essi capi partita pronti 
per cariche di sous-chef o chef che ri-
chiedono la collaborazione di diverse per-
sone; sia che si tratti di nuove leve che 
si affacciano al mondo gastronomico o 
ristoratori di piccole attività gestite a li-
vello familiare. Acquisire le tecniche e le 
conoscenze qui descritte, faciliterà tutte 
le tipologie di relazioni interpersonali di 
tipo professionale o meno. 

Come utilizzare questo libro?

Costruito come un vero e proprio testo 
didattico, il volume è suddiviso in sezioni 
che possono essere lette anche singolar-
mente per ogni specifico riferimento. 

Strutturato su concetti fondamentali, il 
percorso formativo si apre focalizzan-
dosi sul significato delle parole leader e 
leadership all’interno della ristorazione. 
Esamina le qualità che distinguono le 
persone in grado di guidare gli altri con 
successo. 

Il passaggio obbligatorio successivo con-
siste in una migliore conoscenza di sé 
stessi e degli altri utilizzando diversi stru-
menti che permettono di valutare le pro-
prie capacità di ascolto e di relazioni inter-

personali. Mette in risalto l’utilità del 
supporto giusto per passare nel mondo 
della leadership. La scelta della figura giu-
sta non è scontata, perciò si esamina la 
distinzione fra mentore, coach e tutor.
Questi ruoli, apparentemente simili tra 
loro, sono in realtà molto diversi.

Alcuni consigli d’obbligo riguardano inol-
tre l’argomento della selezione dello staff, 
passo fondamentale prima di affrontare 
la gestione vera e propria del team. 

La parte più corposa del volume è de-
dicata all’analisi degli stili di leadership 
per una migliore gestione e relazione fra 
culinary leader e il suo team sottolinean-
do l’importanza di una leadership inclu-
siva che dia spazio, senza pregiudizi, alla 
diversità fra i componenti della squadra 
della cucina. 

Seguono una valutazione complessiva e 
il mio punto di vista sulla gestione di un 
team in tempo di crisi, come per esempio 
è stato il biennio contrassegnato dal sus-
seguirsi di eventi che hanno causato in-
certezza e il progressivo allontanamento 
dei giovani dal mondo della ristorazione.

Chi aspira alla leadership deve rinnovar-
si costantemente, imparando dai propri 
errori, mantenendosi sempre aggiornato 
sull’argomento, ma, senza una contro-
parte, ossia la followership, la leadership 
non esiste. È importante riconoscere che 
un seguace è un ruolo e non necessaria-

mente un individuo. Capita spesso che 
un dipendente che eccelle nel follower-
ship sia anche un eccellente leader. Iden-
tificare e coltivare seguaci è importante 
tanto quanto sviluppare leader forti. 

Infine alcuni spunti per una riflessione 
su cosa fare per cambiare o migliorare 
il proprio futuro da leader: approfondire 
l’argomento attraverso lo studio delle 
esperienze di altri leader e specialisti della 
materia; leggere testi selezionati e, per-
ché no, visionare film che hanno nella 
loro trama specifici accenni sulla gestio-
ne delle persone e delle problematiche 
a questa legate. 

Ho cercato di usare un linguaggio facile 
e comprensibile e, talvolta, trovo neces-
sario l’uso dei termini inglesi; infatti, visto 
il contesto comunicativo, una eventuale 
traduzione non sempre esprimerebbe il 
vero significato delle parole.

Il filo conduttore è sicuramente la mia 
esperienza personale, ma ho preferito 
tralasciare esempi di vita vissuta e co-
struire il testo suggerendo gli strumenti 
necessari per prevenire gli errori, con-
sigliando un diverso modo di operare a 
coloro che sono già a capo di un team 
di cucina o a quelli che stanno per fare il 
grande passo. Molti di queste indicazioni 
provengono dalla revisione dei miei errori 
e dall’aggiornamento continuo sull’argo-
mento trasformando in pratica le nozioni 
acquisite. 

Introduzione
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4. Consapevolezza di sé stessi (self-awareness)

Platone sostenne che “la prima e più importante vittoria è la conquista di sé stessi”.     
Per consapevolezza di sé stessi si intende la capacità di osservarci dal di fuori, con 
obiettività, in modo distaccato, considerando sia gli aspetti positivi sia quelli negativi. 
Quanto meglio capiamo noi stessi, più saremo efficienti. Si entra quindi in un ambito 
molto personale, esplorato da alcuni psicologi che hanno trovato schemi e parole 
semplici per aiutarci a comprendere concetti piuttosto complessi. La Finestra 
di Johari e l’Intelligenza emotiva – spiegati brevemente di seguito – si rivelano 
strumenti utilissimi per chiunque aspira al ruolo di leader. 
La prima consiste nel capire il divarico tra come vediamo noi stessi e come gli altri ci 
vedono. La seconda è utile per comprendere che esistono diversi tipi di intelligenza 
e, di conseguenza, diversi stili di leadership, tema che sarà esaminato nel Capitolo 5.

Durante un corso di psicologia seguito alla Cornell University, ricordo chiaramente 
che il professore Perry aprì la sua presentazione con una frase alquanto strana: “Non 
aprite troppo la vostra finestra!” Questo monito fu, in realtà, un consiglio per esercitare 
una certa prudenza rispetto a cosa e a quanto di noi stessi desideriamo mostrare 
agli altri. Prese un grosso pennarello e disegnò su una lavagna un grande quadro, 
diviso in quattro parti da due linee incrociate, creando una specie di finestra 
stilizzata. Questo schizzo si rivelò uno strumento interpretativo per comprendere le 
dinamiche che avvengono in contesti di comunicazione interpersonale. Si trattava 
della finestra di Johari 2. Messa a punto dagli psicologi Joseph Luft e Harry Ingham 
nel 1955, deve il suo titolo alle prime lettere dei loro nomi propri. Rivela con 
efficienza alcuni aspetti psicologici del nostro atteggiamento mentre comunichiamo 
e interagiamo con gli altri. Gli aspetti da considerare sono due: il grado di 
conoscenza di sé e il grado di conoscenza che gli altri hanno di noi in merito alla 
nostra personalità. Dalla combinazione di questi due aspetti si ottengono quattro 
possibili situazioni: 

	 l	 Comunicazione aperta.
	 l	 Informazioni che trapelano dal nostro comportamento.
	 l	 Contagio emozionale (si sbadiglia o si piange se lo fanno anche gli altri).
	 l	 Confidenze o sfoghi (pianto, confessione).

		
Riunioni: occasioni di comunicazione
 
Indispensabili per trasmettere tutte le informazioni che riguardano il business 
dell’hotel o del ristorante, è preferibile organizzare le riunioni con cadenza regolare. Il 
culinary leader avrà cura di raccogliere tutte le notizie utili al proprio team per svolgere 
meglio la loro attività, anticipando loro il business, i cambi di menu e – cosa importante 
e da non trascurare – i risultati finanziari. Indipendentemente dalla dimensione 
dell’attività, una riunione efficiente dovrebbe essere organizzata nel seguente modo:

	 l	 Fissare la data con almeno due settimane di anticipo per permettere ai 		
		  componenti del team di essere presenti.
	 l	 Fissare l’orario compatibilmente con le operazioni diarie.
	 l	 Evitare, se possibile, la cucina come luogo d’incontro: meglio una sala del 		
		  ristorante o una stanza dove si possa usare uno schermo e un proiettore. Se il 	
		  team è ristretto, ci si può anche riunire intorno al tavolo di un bar per un caffè.
	 l	 Raccogliere tutte le informazioni necessarie.
	 l	 Preparare una presentazione (in Powerpoint® o con altri sistemi audiovisivi) 		
		  con informazioni pertinenti, per esempio:
        ◦ 	n	 Agenda del meeting.
       	 n	 Risultati finanziari basati su dati attuali e comparati con quelli del periodo 	
			   precedente.
		  n	 Commenti dei clienti: Tripadvisor, Michelin, ecc.
        ◦ 	n	 Business dei mesi a venire.
        ◦ 	n	 Cambiamenti di menu, festival gastronomici, ecc.
        ◦ 	n	 Celebrazione e/o eventi importanti in calendario:
            ▪	 0 Banchetti.	
            ▪ 	 0  Grandi eventi.
            ▪ 	 0  Compleanni, anniversari, ecc.
 		  n	 Domande e risposte.

Si deve consentire ai collaboratori di intervenire a ogni passaggio importante della 
presentazione, anzi, è consigliato sollecitarli a commentare e rispondere sinceramente 
alle loro domande. E, se non si sa, non si deve mentire, ma indicare che non si è informati 
e ci si aggiornerà sull’argomento.  
Un angolo adibito a rinfresco con qualche bibita analcolica e snack renderà la riunione 
ancora più piacevole.

2.	 Luft J. (1969), Of human interaction: the Johari Model, Mayfield Publishing Co.



109108

Non tutti gli chef di cucina sono necessariamente dei buoni leader e i loro subordinati 
non sono per forza seguaci efficaci. È utile ricordare che “leader” e “follower” sono 
ruoli più fluidi di quanto potrebbero sembrare inizialmente. Nessuno è leader in 
ogni aspetto della sua vita e, al contrario, lo stesso vale per i follower. Un sous-chef 
può anche essere un veterano istruttore di karate; uno chef esecutivo può essere 
un volontario in un rifugio per senzatetto. La vita personale e professionale di ogni 
persona offre opportunità multiple per provare entrambi i ruoli e capire come 
contribuire al meglio in ciascuno. In realtà, nelle strutture ricettive più grandi, 
l’executive chef copre le due posizioni simultaneamente: leader in cucina e follower 
alle direttive manageriali della compagnia.

I risultati di un team di cucina sono direttamente proporzionali all’efficacia della guida 
del leader e al comportamento dei suoi componenti come illustrato da questo grafico:

Il follower ideale per ogni leader è quello che è molto soddisfatto per il lavoro che 
svolge e che si sente costantemente motivato. Purtroppo, in alcune situazioni 
abbiamo a che fare con collaboratori che sono agli opposti estremi e il loro 
contributo nel team risulta discutibile, indipendentemente dalla bravura del leader.
In cucina, il leader non può realizzare da solo tutte le pietanze da servire ai suoi 
clienti; necessita di una squadra di follower. Si tratta di una relazione di reciproco 
vantaggio e supporto dove la collaborazione è indispensabile. Le aziende hanno 
quindi tutto l’interesse nel prestare la medesima attenzione sia alla leadership che 
alla followership, investendo coscienziosamente sulle risorse e analizzando le 
dinamiche di questo reciproco rapporto.

Che cosa si aspetta il leader dalla followership?
Il leader cerca di avere accanto a sé dei follower che abbiano buona parte delle sue 
medesime caratteristiche, oppure cerca di formare i suoi collaboratori affinché le 
acquisiscano e possano diventare i leader del futuro. 

Quali sono queste fondamentali caratteristiche?
In primis, competenza, qualità questa che si può trovare anche in un giovane 
commis, sempre pronto a voler dimostrare il meglio di sé, volenteroso nel costante 
studio e nella ricerca di miglioramento. Aggiungerei anche per i collaboratori più 
esperti, il coraggio nell’esprimere il loro dissenso, mantenendo sempre l’etica 
professionale e proponendo alternative che migliorino lo stato dell’azienda e non sé 
stessi. Sono benvenuti i follower che hanno spirito organizzativo, discreti e poco 
inclini ai pettegolezzi di corridoio, ma soprattutto che siano onesti con tutti e sinceri 
con sé stessi quando commettono degli errori.

Come potenziare il rapporto fra leadership e followership?
Ogni capitolo di questo libro aggiunge qualcosa alla ricetta per facilitare e rafforzare 
il rapporto con la propria squadra, ovvero la followership. Può sembrare che le cose 
da tenere a mente siano tantissime. Di seguito, un veloce promemoria dei punti 
fondamentali:

	 l	 Migliorare costantemente la comunicazione interna
		  Organizzare incontri quotidiani tra voi e i vostri collaboratori, scambiando 	
		  feedback, informazioni aggiornate e tutto ciò che può migliorare il loro lavoro. 

	 l	 Creare con il vostro team un ambiente di lavoro positivo
		  Essere sempre educati! Attuare una comunicazione rispettosa tra i colleghi.

	 l	 Rotazione dei cuochi da una postazione all’altra
		  Creare sempre opportunità di sviluppo professionale mantenendo vivo 	
		  l’interesse di chi vuole migliorare e imparare costantemente. Questo faciliterà 	
		  anche l’identificazione di talenti in cucina.

	 l	 Creare un “buddy system” per assistere i nuovi arrivati
		  Chef senior a disposizione per assistere i nuovi collaboratori per il migliore 	
		  inserimento nel team.

Collaboratore molto motivato
ma poco soddisfatto, 

comportamento irrequieto

Collaboratore molto motivato
e molto soddisfatto

Collaboratore esaurito
poco soddisfatto, 
e poco motivato

Collaboratore 
molto soddisfatto 
ma poco motivato
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