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LEADERSHIP
ORIENTAT SPRE OAMENI

.»Dacd actiunile tale i inspird pe altii sa viseze
mai mult, sa invefe mai mult, sd fie §i sd devind
mai mult, atunci esti un adevarat lider.”

John Quincy Adams

Leadershipul a fost intotdeauna despre oameni, pentru cine
a vrut sa Inteleagd si sd isi asume asta. Era post-pandemicd nu
vine cu nimic nou in directia asta. De fapt, vine si strige tare,
vine cu disperare s tragd un semnal de alarma, cd dacd pana
acum nu am inteles cé este despre oameni $i oamenii vor fi cei
care produc rezultate, acum e timpul sa constientizdm asta. Cat
timp mai sacrificam angajatii pundnd oameni nepotriviti pe rol
de leadership?

Se spune despre copil ca face ceea ce vede, nu ceea ce i
se spune. La adulti este la fel, iar motivul pentru care liderii
nu sunt ceea ce trebuie astizi este pentru cd ei reproduc un
comportament nvatat. Din nefericire, inca propagam un mod
de a conduce bazat pe putere, competitie, comparatii, structuri,
standarde, asa cum am preluat din comunism. Ne comportim
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cu angajatii ca si cum ar fi niste roboti care au preluat sarcinile
si asteptarea este sd producd imediat rezultate. Ceea ce nu
au aflat liderii care incd mai fac asta este cé eficienta este In
strAnsd legitura cu nivelul de fericire, sentimentul de utilitate,
libertatea de exprimare. Daca te plangi cd oamenii tdi nu au
rezultate sau nu au ficut ce era de asteptat sa facd, uitd-te bine
prima dati la tine. In ce mod i-ai ingradit prin abordarea ta?
Cat de constient esti de faptul cd prin abordarea ta pofi crea
contradictie, vorbind despre concepte moderne in leadership,
cum ar fi inovatia, flexibilitatea, dar apoi mergi si le slefuiesti
ideile sau chiar 1i descurajezi pe motiv cd ideile nu sunt aliniate
cu nevoile businessului, cdnd de fapt motivul real este teama ta
de a-ti asuma un risc calculat impreund cu oamenii, de dragul
progresului. Apoi echipa face ce ai cerut, rezultatele nu sunt
mirete si nu se pune problema ca solutia nu a fost bund, ci ca
oamenii nu au produs rezultate pe masura asteptarilor.

Una din greselile dese facute de lideri este aceea de a
decide pentru oamenii din echipd nu doar destinatia, ci si felul
in care ajungi la destinatie. Trimiti oamenii si fie inovativi, dar
le dai sa respecte pasii ca dintr-un manual. Ce tip de relatie ai
cu oamenii din echipd, cat de bine au inteles viziunea ta, cit de
mult a contat parerea lor in definirea viziunii si a modului in
care va fi implementata o idee, cit de mult a contat pérerea lor
in distribuirea sarcinilor? Dacé echipa ta nu este confortabild
cu faptul ci tu iei deciziile pentru ceva ce ei trebuie si
implementeze, dacd echipa ta nu este confortabild cu faptul
cd parerea lor nu este auzitd, vor face strictul necesar si nu
le va pasa de rezultat, pentru cé nici tie nu ti-a pasat de ei. $i
aceasta este problema cea mai des intdlnitd in organizatii in
prezent. Oamenilor chiar le place s3 fie implicati, sd simtd cum
curge sangele in vene, cum cresc tensiunea si adrenalina la
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termene limita, si sd simtd mai apoi gustul victoriei. Oamenilor
le place sd aiba impact, sd simtd ca munca lor conteazd. Dar
daca ei sunt pentru tine doar buni executanti, nu se vor implica
cu sufletul in ceea ce le ceri, ci vor face strictul necesar si te
vor lasa si gestionezi ce nu iese bine. Tu 1i poti categorisi ca
iresponsabili sau nemotivati.

Te-ai intrebat vreodatd ct de usor, sau greu este pentru un
grup si asimileze §i sd implementeze toate ideile cu care mergi
in echipd? Dacéd ne raportam la cum functioneaza creierul
uman cénd apar prea multe idei, fie cd sunt idei propuse de
altii sau idei proprii, creierul tinde sé fie ocupat cu ele i nu mai
e loc pentru creativitate, atentie la alte detalii, proactivitate. De
aceea, in coaching se recomanda sd scrii ideile undeva exact
cum 1iti vin si sd le prioritizezi apoi. De ce? Pentru cd asa vei
putea sd golesti mintea de ceea ce nu este util sau urgent in
prezent, pentru ca stii ca fiind scrise te poti oricdnd intoarce
la ele. Totusi, aceasta e partea usoard, pentru ca ideile sunt
generate de propria minte. Dar cdnd o idee, o propunere, vine
din exterior ea trebuie si treacd prin procesul de: intelegere
- validare - asimilare - test - implementare. Mi s-a intdmplat
de multe ori sa vad ci ideile si cerintele vin in avalansa citre
oamenii din echipe, majoritatea fiind legate de procese noi,
modalitati de eficientizare sau integrare a unor tehnologii noi,
dar in tot acest timp nimeni nu este privat de sarcinile uzuale.
Tu ca lider consideri cd e usor, pentru ca ideea in mintea ta e
rafinatd, fuzionezi cu ea deja, vizualizezi poate si rezultatul,
si dupd ce ai spus-o echipei, deja ti-ai golit mintea de ea. Dar
pentru oamenii tdi nu e la fel. Cel mai probabil fiecare a inteles
in felul lui ce ai cerut, unii nu fuzioneaza cu ideea, apoi vine si
altd cerintd noud, dar prima nu a apucat sa fie asimilata, validata
si implementatd. Ulterior ajungem iar sd spunem ca oamenii
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nu sunt focusati, nu respectd procesele, sau sunt rezistenti la
schimbare. Dar cand sunt prea multe deodata, mintea va incepe
si selecteze. Si uite asa, unii vor respecta unele procese, altii
altele, si echipa nu va fi aliniati. De ce? Pentru ca leadershipul
tiu este orientat spre structuri, rezultate si nu spre ce pot
oamenii tdi cu adevdrat si facd. Un comportament nou este
asimilat prin repetitie zilnicd cel putin 15 zile dacd sarcina e
usoard, sau chiar 30 de zile, ca ea sd devind automatism. Deci
cét de des tii regula aceasta, de a adduga ceva nou in echipa,
dupa ce oamenii au asimilat noutatea anterioara?

In leadership inima este creierul liderului, simbolizand
importanta emotiilor, empatiei si conexiunii umane in procesul
decizional. Acest concept subliniazd ca deciziile eficiente si
impactul unui lider nu depind doar de logica rationala, ci si de
capacitatea de a simti si a intelege nevoile si emotiile celorlalti,
consolidind astfel relatiile si crednd un mediu de lucru mai
armonios §i productiv. Cat de des ai discutii oneste cu oamenii
tdi si cat de coerent esti apoi in decizii, dupad ce ceilalti isi aratd
vulnerabilitatile si iti impéartigesc nevoile lor? Mi s-a intamplat
sd mi se ceard parerea de cétre lider, pe motiv ca vrea sd ia
decizii bune, in concordantd cu nevoile mele, si apoi am fost
atacatd folosind propriile mele vulnerabilititi. Sunt sigurd ca
scopul acelei discutii nu era sd adune informatii cu scopul de a
fi folosite ulterior impotriva mea. Liderul face destul de multe
lucruri bune in mod intentionat, cum ar fi o conversatie prin
care cere feedback si ii ascultd pe oameni. fnsa in momente de
crizd, cand este necesar ca cineva sd isi asume pentru ceea.ce
merge rau, liderul gaseste vinovati folosind punctele slabe a
subalternilor. Asta se intdmpla in situatiile in care liderul si-a
ales acest rol pentru pozitie si salariu, nu pentru ca si-a propus
ca g1 asuma si esecul si succesul impreund cu echipa. Pentru
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cd stima de sine a unui astfel de lider este scdzuti si la orice
esec se pozitioneazd in postura de victima.

in contextul actual, oamenii simt lipsi de motivatie $i
nu stiu cum sd si-o explice, simt anxietate legatd de anumite
persoane, sarcini sau contexte, sau poate chiar experimenteaza
burnout, implicit lipsa de concentrare. Totusi, ¢i preferd si nu
facd nimic cu asta pentru cd pun totul pe seama contextului
muncii i mai stiu foarte bine ca liderul ori nu este capabil, ori
poate cd nu i-a pasat niciodatd ce simt oamenii.

Echipele care vor face performanti in perioada post-
pandemica vor fi cele care vor avea macar o persoand care
sd fie liant intre nevoia de rezultate a top managementului si
nevoile oamenilor.

Intr-una din echipele unde am fostlideram avuto experientd
care a dovedit cd oamenii, desi au dorinta de a schimba lucruri
la e1, nu stiu cum sa o facd si nu sunt siguri daca e bine ceea ce
fac. Fiind noud in echipd, am incercat prima dati sd construiesc
relatii solide cu colegii. Si le tot vorbeam despre lupta mea cu
burnoutul, despre cum véd eu plusul adus de un lider, despre
nevoia de transparenti pentru ca o echipi si functioneze. intr-o
zi, unul din membrii echipei, cu extrem de putin curaj si vlagi,
vine sd-mi adreseze o intrebare. Cand sa adreseze intrebarea
si-a dat seama ci nici nu stie cum sd md intrebe pentru ci nici
nu stia ce 1 se intdmpld. Mi-am dat seama c& e treaba serioasa,
am lasat tot si am stat de vorbd. Dupé doud ore eram cu un plan
schitat, folosindu-ma de intrebari de coaching, i l-am trimis
ca si concluzie a discutiei si i-am spus ci astept sa revind cu
feedback. Aceastd confuzie si lipsd de motivatie vine cel mai
des atunci cand nu ne mai gésim un scop in locul in care ne
aflim, nu mai vedem o speranti si nu avem nici un plan care si
ne creascd entuziasmul. Exact asta am ficut eu in acea zi dupa
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doua ore de coaching. Am clarificat care sunt nevoile colegului,
cum ar arita un plan potrivit pentru el, care sa 1i dea incredere
ci lucrurile pot avea o finalitate, si cel mai important, dupa ce
am terminat cu asta m-am apucat si creez contextul necesar
atat in echipd, cit si in afara ei, pentru ca planul sa poati sa fie
implementat. Era un plan banal de dezvoltare in zona lui de
expertizi, insa lucrurile se complica atunci cand nu se vede o
luminit3 la capatul tunelului si cAnd liderul nu creeazi contextul
pentru ca oamenii s simté cé pot sd se dezvolte in locul in care
isi petrec uneori mai mult de opt ore pe zi.

Intalnim destul de des lideri care nu isi pot seta obiective
si nu au o perspectivd clard de viitor, iar scopul lor este
doar legat de acel loc de muncd. Atunci cind obiectivele
doar rezolvii probleme ale companiei, nu existd adrenalina
de a face lucruri care depasesc realisticul prezentului. Cand
avem obiective indriznete legate de viitor ne vom provoca
si dezvoltim abilititi noi pentru a ne dovedi noud ca putem
ajunge acolo. Facand asta, un lider aduce valoare companiei
venind mereu cu perspective noi. Un lider nu reugeste sa fie un
stalp de sigurantd pentru echipa cét timp nici el nu are claritate
legat de motivul pentru care face ceea ce face si unde vrea s
ajungd. Céand rolul unui lider este dat doar pentru ci el a ajuns
la un nivel de senioritate si isi doreste o crestere salariald, ce
va face mai departe va fi tot pentru bani, si nu pentru cd are in
inimi dorinta de a face o diferentd, de a adduga valoare, de a
creste echipe si a dezvolta oameni. Mi s-a spus des de catre
unii colegi si stau mai relaxati ca ,.este doar un job”, nu pot
schimba eu lucrurile, sunt asa de cénd sunt. Obiectivul meu ca
lider este si fac o diferentd acolo unde sunt pentru ca oamenii
si organizatia si straluceascd. Nu poti fi lider dacé nu iti doresti
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sa faci o diferentd in locul unde esti pus, chiar daca pretul platlt
nu este usor.

Desigur cd blocajul legat de setarea oblectlvelor si
vizualizarea viitorului, dupa pandemie si ulterior in contextul
rdzboiului, a fost resimtit de oricine. Toti ne-am aflat la un
moment dat in situatia in care ne-am intrebat cit de sigur
este sd-mi fac un plan, pentru ci nu se stie niciodati ce o s
mai apard. Dar ca lider nu poti sa fii descurajat, anxios, fira
perspectivd. Liderul este cel care oferd sperantd, care std in
picioare cand altii abandoneazd, care mai cautd solutii cAnd
pare ¢a nu mai sunt optiuni. Daca tu esti cel descurajat i fara
obiective, dacd tu esti cel care vede partea goald a paharului,
daca traiesti prea mult in trecut si vezi doar riscurile in fiecare
actiune, sa nu fii surprins cand echipa ta nu produce rezultate
exceptionale. Ei nu se vor ridica mai sus de nivelul tau. Tu
setezi nivelul. Daca totusi vor
ajunge si nu fie aliniati cu
tine, sd stil cd urmeaza s 1i _ _
pierzi, urmeaza sa fii exclus ,,Secrgtul |eadverShIpLj|UI
sau lisat in urmi de propria | ©Ste simplu: fa cevain
echipi, pentru ¢a vor simti ca | care crezi. Picteaza o
ii tragi in jos. imagine a viitorului.

Cand stilul tiu de | Du-te acolo. Oamenii
leadership este orientat spre | te vor urma.”
oameni, cand i Intelegi si ii | — Seth Godin
accepti pe oameni cu nevoile
si provocdrile lor, 1i ajuti sa
viseze si le creezi contextul
potrivit pentru ca visurile lor sd capete contur, atunci nu va
trebui sa-ti mai faci griji pentru rezultate. Rezultatele vor veni
de la ei, pentru ci vor simti cd e locul in care vor sa-gi traiasci

visul.
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ASPECTE PSIHOLOGICE IN
LEADERSHIP

., Suntem periculogi atunci cand nu intelegem
responsabilitatea pe care o avem pentru cum
actiondm, simtim i gandim.”

Marshall B. Rosenberg

Leadershipul este despre emotii pentru cd oamenii nu sunt
numai ratiune. Felul in care ne simtim influenteazi actiunile
noastre, de aceea, este imposibil sd conduci oamenii fira si ai
inteligentd emotionald si cunostinte psihologice relevante.

in perioada post-pandemici, rezultatele unei organizatii
sunt impactate din cauza instabilititii create de pandemie.
Frica de necunoscut, mesajele negative din social media, stres
crescut pentru cei care au fost nevoiti sd lucreze de acasa in
spatii mici cu copiii in casd, unele cupluri au ajuns la divort,
deconectarea de relatiile sociale sdndtoase anterioare, toate
acestea au produs o schimbare notabild la nivel de echilibru
emotional. Vorbim aici de impactul avut pentru oricine, fie ci
esti lider ori nu, nimeni nu a fost privat de aceste schimbiri
fortate si nevoia rapida de adaptare. Din nefericire, numéarul
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celor care au vorbit cu un expert despre emotiile resimtite este
extrem de mic. Mare parte din oamenii inca vad psihologul sau
psihoterapeutul ca un medic care trateazd probleme mintale
severe sau care face cine stie ce terapii extreme sau actiuni
de indoctrinare. In era inteligentei artificiale, a avalangei de
informatie care se afla la un click distant3, incd sunt multi
oameni extrem de neinteresati sa vadd cam ce implica o discutie
cuun terapeut. Pandemia doar a agravat niste dezechilibre care
existau deja 1n fiecare dintre noi. Venim dintr-o mentalitate
dominati de autoritate i orientatd pe concurentd, unde parintii
si profesorii ne-au invétat cd trebuie si fim buni cu orice
pret, unde nu s-a vorbit despre emotiile copiilor pentru ci
nici parintii nu au stiut sa isi identifice emotiile lor. Generatia
noastrd vine cu tot bagajul acesta in spate. Nu suntem capabili
sd ne identificim emotiile, insd ele tot existd, chiar dacd nu
vrem sd fim constienti de ele. Daca noi ne batem cu pumnul in
piept cd suntem bine, asta nu e suficient.

Dacd in felul in care te manifesti in grupuri, in felul in
care abordezi un esec, felul in care iti setezi viziunea pentru
viitor nu existd claritate si echilibru, atunci nu este suficient.
Dacid raspunzi cu greu la intrebarea de ce faci ceea ce faci,
atunci nu este suficient. Dacd te simti des deranjat de felul
in care se comportd oamenii cu tine, atunci nu este suficient.
Daci te simti des nedreptitit, dacd te simti des neinteles si
asta iti afecteazi starea de bine, atunci nu este suficient. Daci
gasesti repede vinovati pentru ceea ce ti se intdmpla riu, daci
te vezi mai dezavantajat si mai putin norocos decit altii, daca
contextul tdu este mai dramatic si negestionabil decét al altora,
atunci nu este suficient. Daca nu te-ai mai pus de mult timp
seara, cu recunostintd, cu capul pe pernd, atunci nu este deloc
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suficient. Daca ai sentimentul ca
ceea ce-ti doresti este imposibil
Emotiile nu sunt de atins si tu esti nevoit sa te
facute sa fie logice. | sacrifici muncind mai mult decét
Periculos este omul | altii ca si ai mai pufin decét
care si-a rationalizat | €1, atunci clar nu este suficient.
emotiile.” Daca atunci cénd citesti o carte
- Da’vid Borenstein despre dezvoltare personald sau
leadership, treci informatia prin
filtrul a ceea ce nu fac altii bine si
nu ceea ce poti face tu mai bine,
atunci fard indoiald nu este suficient. Daca atunci cand vrei sa
faci ceva ce ar putea si aducd valoare in locul in care esti, te
descurajezi pentru ci altii nu te sustin, sau pentru ci ai vizut
cu mai mult interes partea goala a paharului, sau ti-a fost frica
sd iti asumi riscurile pentru a castiga partea plind a paharului,
atunci nu este deloc suficient.

Victimizarea

TimElmore, autorul cartii,,Unnoutipdediversitate”, ascris
un articol pe blogul Maxwell Leadership despre victimizare,
articuland numérul in crestere al oamenilor cu acest timp de
mentalitate. ,,Sustin cd un numdr tot mai mare de oameni din
ziua de azi se simt coplesiti si cautd o usurare. De-a lungul
timpului, ei acumuleazd o ,,mentalitate de victimd” si simt
cd viata le-a dat doar cdrti proaste. O mentalitate de victimd
este o stare de spirit in care o persoand se simte neajutoratd,
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