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INTRODUCERE

amenii sunt frustrali.

Cei mai mulli dintre noi suntem pregltili si
dim tot ce putem cAnd incepem o slujb5. Suntem de obi-
cei plini de idei ce pot imbunltlli lucrurile. Ne oferim
nerlbditori intreaga noastri capacitate intelectuali
doar ca si ni se spuhl ci nu e treaba noastri, ci s-a
incercat inainte sau ci nu ar trebui si periclitim echili-
brul. Iniliativa este priviti cu scepticism. Sugestiile
noastre suntignorate. Ni se spune si urmim instrucfiuni-
le. Munca noastri se reduce la urmarea unui set de pre-
scrippii. CreatMtatea gi inovafiile noastre trec neapreciate.
in cele din urrni, nu mai incercim gi ne conformim re-
gulilor. Cu resemnare, ne descurcim cum putem. Multprea
des, aici se incheie povestea vie;ii noastre profesionale.

PAni gi cei mai promifitori angajali pot trece prin
aceasti spirali descendenti a evolufiei. Si-l lulm ca
exemplu pe lan, care ar fi trebuit sI fie vdzut drept un
angajat model de citre compania de comunicafii multi-
miliardari ce l-a angajat. in schimb, prima sa experienli
de angajare intr'o corporalie a fost atAt de descurajatoare
incAt a jurat sI nu se tntoarcS. Acum este antreprenor.
CAnd l-am intrebat pe Ian ce a mers prost, el mi-a spus:
.imi puteam termina munca de-o zi in doui ore. Am cerut
mai mult gi am fost intAmpinat de <in timp, tinere>. Nu
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aveam nicio putere de a lua decizii." Iar asta de la o com-
panie ce are o reputalie de leadership bine gAndit;i
produse inovative!

Ian a renunfat gi a gisit un mod mai satisflcitor de

a-gi petrece timpul. ,,$tii, desigu4, poate ci in timp lucru-
rile s-ar fi imbuniti;it, dar cine vrea s5-gi ri;te cariera

- ba nu, energia vitalS - pentru speranla unei schimbiri
totale intr-o companie <<de succes>), consacrati. Am por-
nit sI-mi urmez visurile, gi asta am fticut."

Daci ai simfit nevoia de a-i urma exemplul lui Ian,

nu egti singurul. Satisfaclia muncitorului in America
este la cel mai sclzut nivel la care a fost vreodati.l Impli-
carea gi dedicarea muncitorilor fali de angaiatorii lor
sunt de asemenea la un nivel scizut.z Din noiembrie
z}lL,gomajul a fost dego/o pentru 31 de luni' Ai crede cd

toati lumea care a avut o slujbi era fericitl doar si aibi
una, dar nu e cazul.

Aceasti lipsi de implicare deliberatl costi miliarde
in productivitate pierdut5. Angajalii lipsili de implicare,
nesatisfficufi, nededicali erodeazl profitul unei organi-
zalii in timp ce strici motivalia colegilor. Gallup esti-
meazd,ci in cadrul forlei de munci americane acest cost
deplgegte 300 de miliarde de dolari doar in productivi-
tate pierduti.3 OricAt de mare ar fi costul productivitilii
pierdute, eu cred ci este intrecut de costurile bucuriei 9i
fericirii pierdute.

$efii sunt de asemenea frustragi.

Daci egti lef, pr6fabil ai fost descurajat de lipsa de

pasiune gi de stipAnire pe care o vezi la angaiafii tdi.
Probabil ai incercat si-i incurajezi si ia decizii, doar
pentru a afla ci mul,ti par sI se simti confortabil numai
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cAnd li se spune ce se face. Programele de imputernicire
incep bine, dar nu se autosusfin. Muncitorii noi vin in
organizalie direct de pe bincile gcolii agteptAnd si Ii se
dea prescriplii despre cum si-gi faci treaba.

Aceasti situafie existi chiar ;i in cele mai bune
companii. De exemplu, dr. Scott Mesh este CEO al Los
Niflos, o companie dedicatl asistenlei in dezvoltarea
educafionald a copiilor cu nevoi speciale. Los Nifios a
fost distinsd cu premiul,,Cea mai buni companie pentru
care si lucrezi in New York" de mai multe ori in ultimii
ani. I-am intAlnit pe o parte dintre angajatii lui Scott gi
am remarcat ci el a alcAtuit o echipl de eliti.

Totugi, Scott are frustririle lui. ,,Fac prea mult pe
didaca. Unii oameni se ingrijesc de lucruri - le stipA-
nesc, le dezvoltS, le iubesc Ai au rezultate grozave. Alfii
au nevoie si li se aduci aminte - poate ci acegtia nu rea-
lizeazd continuarea necesari sau au alte nevoi.i'

El nu e singurul. Un sondaj recent a indicat c6,44o/o
din liderii de afaceri gi-au declarat dezamigirea legati
de rezultatele de performanfi ale angajalilor lor,a

Aceasti frustrare de ambele perli,la locul de mun-
ci, are o singuri cauzl de bazi: modelul nostru actual
de leadership, care este unul dureros de invechit.

Problema: Lider-subordonat

CAnd am fost in serviciul marinei americane, am avut
nemijlocit experienla unui model de leadership inve-
chit. Iate ce mi-a spus cartea mea de leadership a Acade-
miei Navale despre cum si fii un lider:

121



22 I RedreseazE nava!

Leadershipul este arta, $tiinla sau darul prin
care unei persoane i se oferi posibilitatea 9i

privilegiul de a direcfiona gAndurile, planurile

;i acliunile celorlalli astfel incAt si oblin5 9i si
comande obedienfa, increderea, respectul 9i

cooperarea loiali a acestora.5

Cu alte cuvinte, leadershipul in marini, 9i in majori-

tatea organizafiilo4, se referi la cum sI controlezi oameni'

Divide lumea in doui grupuri de oameni: lideri 9i subor-

donafi. Cea mai mare parte din ce studiem, invildm ;i
practiclm astiziin termeni de leadership urmeazi aceas-

tI structuri de lider-subordonat. Acest model a fost cu

noi multi vreme. E universal. Este structura descrisi in
lliada,\nBeowulfgi in alte opere epice occidentale.

Impregneazl unele dintre cele mai populare romane

gi filme despre leadership, precum Ma ster and Commander

(stdpdn Si comandant) al lui Patrick O'Brian.

Oamenii pot realiza foarte multe prin modelul
lider-subordonat, in special cu gefi profesionigti' Dez-

voltarea rispAnditi a agriculturii, piramidele din Egipt

gi uzinele Revoluliei Industriale au fost toate construite

folosind aceasti structuri, A generat o bogifie fabuloasi.

Mulli gefi gi proprietari s-au imbogdgit, dar 9i subordo-

nalilor le mergea destul bine. Exact acesta este motivul
pentru care modelul de business lider-subordonat e atAt

atrigltor gi dificil de lepidat, 9i anume ci a avut foarte

mult succes, Dar acbit model s-a dezvoltatintr-o perioa-

di in care munca de bazi a umanitilii era fizici. in con-

secinfi, este optimizat pentru a extrage munca fizicl de

la oameni.
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in lumea noastre moderni, cea mai importantl
munci pe care o facem este cea cognitivi; nu este sur-
prinzitor ci o structurl dezvoltatl pentru munca fizicd
nu e optimi pentru munca intelectuali. Oamenii care
sunt tratali ca subordonali au agteptirile unor subordo-
nafi ;i se poartl ca nigte subordonafi. in calitate de sub-
ordonafi, ei au autoritate limitatl de a lua decizii gi o
motivatie redusi de a da ce-i mai bun din intelectul,
energia gi pasiunea lor. Cei care primesc ordine funcfio-
neaz6 de obicei la jumitate din vitezi gi nu igi utilizeazi
la maximum imaginalia gi inifiativa. In timp ce asta nu
conteazi mult pentru a vAsli la o triremi, inseamni totul
pentru operarea unui submarin cu propulsie nucleard.

Aceasta este o limiti recunoscuti a modelului
lider-subordonat.

Suntem invigapi ci solulia este lmputernicirea.
Problema cu programele de imputernicire este ci ele

conlin o contradictie inerentd lntre mesaj gi metodi. in
timp ce mesajul este,,imputernicire", metoda - e nevoie
de mine ca tu sI fii imputernicit - ii priveazi de putere pe
angajafi in mod fundamental. Acest lucru ineaci mesajul.

ln plus, intr-o structurl de tip lider-subordonat,
performanla organizatiei este strAns legati de abilitigile
liderului. Drept rezultat, existl o tendinfi naturali de a
dezvolta leadership bazatpe personalitate. Subordonafii
graviteazi in jurul personalitiiii. performanfa pe ter-
men scurt este recompensati. CAnd liderii care tind si
faci totul ei ingigi gi care se bazeazi pe personalitate
pleaci,li se duce dorul, iar performanla se poate schim-
ba in mod semnificativ. Din punct de vedere psihologic,
pentru lider aceasti situalie este foarte satisfficltoare.
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