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INTRODUCERE

O amenii sunt frustrati.

Cei mai multi dintre noi suntem pregititi sa
dam tot ce putem cand incepem o slujba. Suntem de obi-
cei plini de idei ce pot imbunatati lucrurile. Ne oferim
nerabdatori Intreaga noastra capacitate intelectuala
doar ca sa ni se spuna cad nu e treaba noastra, ca s-a
incercat inainte sau ca nu ar trebui sa periclitim echili-
brul. Initiativa este privitd cu scepticism. Sugestiile
noastre sunt ignorate. Ni se spune sa urmam instructiuni-
le. Munca noastra se reduce la urmarea unui set de pre-
scriptii. Creativitatea siinovatiile noastre trecneapreciate.
In cele din urm3, nu mai incercim si ne conformam re-
gulilor. Cu resemnare, ne descurcam cum putem. Mult prea
des, aici se incheie povestea vietii noastre profesionale.

Pana si cei mai promitatori angajati pot trece prin
aceastd spiralda descendenta a evolutiei. Sa-1 ludm ca
exemplu pe Ian, care ar fi trebuit sa fie vazut drept un
angajat model de catre compania de comunicatii multi-
miliardari ce I-a angajat. in schimb, prima sa experienti
de angajare intr-o corporatie a fost atat de descurajatoare
incat a jurat sd nu se intoarca. 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 dou# ore. Am cerut
mai mult si am fost intdmpinat de «in timp, tinere». Nu
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aveam nicio putere de a lua decizii.” lar asta de la o com-
panie ce are o reputatie de leadership bine gandit si
produse inovative!

Ian a renuntat si a gisit un mod mai satisfacator de
a-si petrece timpul. ,Stii, desigur, poate ca in timp lucru-
rile s-ar fi imbunititit, dar cine vrea sa-si riste cariera
- ba nu, energia vitald - pentru speranta unei schimbari
totale intr-o companie «de succes», consacrata. Am por-
nit si-mi urmez visurile, si asta am facut.”

Daci ai simtit nevoia de a-i urma exemplul lui Ian,
nu esti singurul. Satisfactia muncitorului in America
este la cel mai scidzut nivel la care a fost vreodatd.! Impli-
carea si dedicarea muncitorilor fatd de angajatorii lor
sunt de asemenea la un nivel sciazut.? Din noiembrie
2011, somajul a fost de 9% pentru 31 de luni. Ai crede ca
toatd lumea care a avut o slujba era fericitd doar sa aiba
una, dar nu e cazul.

Aceasti lipsi de implicare deliberata costd miliarde
in productivitate pierduta. Angajatii lipsiti de implicare,
nesatisfacuti, nededicati erodeaza profitul unei organi-
zatii In timp ce stricd motivatia colegilor. Gallup esti-
meaza ci in cadrul fortei de munca americane acest cost
depaseste 300 de miliarde de dolari doar in productivi-
tate pierduti.’ Oricit de mare ar fi costul productivitatii
pierdute, eu cred ci este intrecut de costurile bucuriei si
fericirii pierdute.

Sefii sunt de asemenea frustrati.

Daca esti sef, perabil ai fost descurajat de lipsa de
pasiune si de stipanire pe care o vezi la angajatii tai.
Probabil ai incercat sd-i incurajezi sa ia decizii, doar
pentru a afla ¢ multi par sa se simta confortabil numai
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cand li se spune ce sa faci. Programele de imputernicire
incep bine, dar nu se autosustin. Muncitorii noi vin in
organizatie direct de pe bancile scolii asteptind si li se
dea prescriptii despre cum si-si faca treaba.

Aceasta situatie existd chiar si in cele mai bune
companii. De exemplu, dr. Scott Mesh este CEO al Los
Nifios, o companie dedicatd asistentei in dezvoltarea
educationald a copiilor cu nevoi speciale. Los Nifios a
fost distinsd cu premiul ,Cea mai buni companie pentru
care sa lucrezi in New York” de mai multe ori in ultimii
ani. [-am Intélnit pe o parte dintre angajatii lui Scott si
am remarcat ca el a alcatuit o echipi de elita.

Totusi, Scott are frustririle lui. ,Fac prea mult pe
dadaca. Unii oameni se ingrijesc de lucruri - le stipa-
nesc, le dezvoltd, le iubesc §i au rezultate grozave. Altii
au nevoie sd li se aduca aminte - poate ci acestia nu rea-
lizeaza continuarea necesari sau au alte nevoi.”

El nu e singurul. Un sondaj recent a indicat ci 44%
din liderii de afaceri si-au declarat dezamigirea legati
de rezultatele de performanta ale angajatilor lor.*

Aceasta frustrare de ambele parti, la locul de mun-
cd, are o singura cauza de baza: modelul nostru actual
de leadership, care este unul dureros de invechit.

Problema: Lider-subordonat

Cand am fost in serviciul marinei americane, am avut
nemijlocit experienta unui model de leadership inve-
chit. Iatd ce mi-a spus cartea mea de leadership a Acade-
miei Navale despre cum si fii un lider:
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Leadershipul este arta, stiinta sau darul prin
care unei persoane i se oferd posibilitatea si
privilegiul de a directiona gandurile, planurile
si actiunile celorlalti astfel incét s& obtind si sa
comande obedienta, increderea, respectul si
cooperarea loiald a acestora.®

Cu alte cuvinte, leadershipul in maring, si in majori-
tatea organizatiilor, se referd la cum sa controlezi oameni.
Divide lumea in doui grupuri de oameni: lideri si subor-
donati. Cea mai mare parte din ce studiem, invatam si
practicim ast3zi in termeni de leadership urmeaza aceas-
t4 structurd de lider-subordonat. Acest model a fost cu
noi multi vreme. E universal. Este structura descrisa in
Iliada, in Beowulf si in alte opere epice occidentale.

Impregneaza unele dintre cele mai populare romane
si filme despre leadership, precum Master and Commander
(Stdpdn si comandant) al lui Patrick O’Brian.

Oamenii pot realiza foarte multe prin modelul
lider-subordonat, in special cu sefi profesionisti. Dez-
voltarea rispanditd a agriculturii, piramidele din Egipt
si uzinele Revolutiei Industriale au fost toate construite
folosind aceasti structurd. A generat o bogafie fabuloasa.
Multi sefi si proprietari s-au imbogatit, dar si subordo-
natilor le mergea destul bine. Exact acesta este motivul
pentru care modelul de business lider-subordonat e atat

atrigitor si dificil de lepadat, si anume cd a avut foarte

mult succes. Dar acest model s-a dezvoltat intr-o perioa-
d# in care munca de bazi a umanitatii era fizica. In con-
secinta, este optimizat pentru a extrage munca fizica de
la oameni.
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In lumea noastri moderni, cea mai importanta
muncd pe care o facem este cea cognitivd; nu este sur-
prinzdtor cd o structura dezvoltati pentru munca fizici
nu e optima pentru munca intelectuald. Oamenii care
sunt tratati ca subordonati au asteptarile unor subordo-
nati si se poarta ca niste subordonati. In calitate de sub-
ordonati, ei au autoritate limitati de a lua decizii si o
motivatie redusa de a da ce-i mai bun din intelectul,
energia si pasiunea lor. Cei care primesc ordine functio-
neazd de obicei la jumatate din viteza si nu fsi utilizeazi
la maximum imaginatia si initiativa. In timp ce asta nu
conteaza mult pentru a vasli la o trirema, inseamni totul
pentru operarea unui submarin cu propulsie nuclear3.

Aceasta este o limitd recunoscuti a modelului
lider-subordonat.

Suntem invafati cd solutia este imputernicirea.

Problema cu programele de imputernicire este ci ele
contin o contradictie inerenta intre mesaj si metoda. In
timp ce mesajul este ,imputernicire”, metoda - e nevoie
de mine ca tu sa fii imputernicit - i priveazi de putere pe
angajati in mod fundamental. Acest lucru ineacd mesajul.

In plus, intr-o structura de tip lider-subordonat,
performanta organizatiei este strans legata de abilititile
liderului. Drept rezultat, existi o tendintd naturali de a
dezvolta leadership bazat pe personalitate. Subordonatii
graviteaza in jurul personalitatii. Performanta pe ter-
men scurt este recompensatd. Cand liderii care tind si
facd totul ei insisi si care se bazeaza pe personalitate
pleacd, li se duce dorul, iar performanta se poate schim-
ba in mod semnificativ. Din punct de vedere psihologic,
pentru lider aceasta situatie este foarte satisficitoare.



