Perceptiile despre self-leadership
ale angajatilor romani

Rezultate sondajului realizat de catre
Human Invest si Hipo in 2017
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1din 2 doar 15%

specialisti fara pozitie din forta de munca a
manageriala simte ca Europei de Est are un
stagneaza in rolurile pe angajament real pentru

care le are* rezultatele urmarite**

*Sursa: DDI Pulse of the Workforce Survey
**Conform celui mai recent studiu Gallup pentru Europa de Est, “State of the Global Workplace — 2017
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Cateva posibile cauze
ale acestor rezultate:

Angajatii fara pozitii manageriale
au un nivel scazut de initiativa
sau nu sunt atat de eficienti;

Managerii nu au abilitatile sau
timpul pentru a-i sustine pe cei
pe care ii conduc;

Angajatii nu au mentalitatea si
abilitatile necesare pentru un
“self-leadership” de o calitate
superioara.



:3.

Prin acest sondaj Human In
. sa ofere perspective actuail :
anager — subordonat.in t of

R /' "




Perceptiile despre self-leadership ale angajatilor romani

Sondajul a fost efectuat in perioada septembrie-
noiembrie 2017, pe un esantion de 609 angajati din
Romania. Din acestia 350 sunt specialisti fara pozitie
manageriala, iar 259 au pozitie manageriala.
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609 angajati au participat la studiu, dintre care 72% lucreaza in Bucuresti
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38% dintre respondenti au intre 10 si 20 de ani de experienta pe piata
muncii, iar 27% au o vechime de lucru intre 5 si 10 ani.
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Mentalitatea si abilitatile necesare pentru un self-leadership bun

Self Leadership inseamna sa ai mentalitatea si abilitatile necesare pentru a obtine lucrurile de
care ai nevoie pentru a reusi. Eficienta unui specialist este data de abilitatile si increderea in
sine pentru a obtine lucrurile de care are nevoie pentru a-si atinge obiectivele.

Stabilirea obiectivelor

Provoaca-ti
convingerile

limitative

Alimlere cu privire s ce trebuie facut
5i pdnd cind

Activeaza-ti
sursele de
putere

Diagnoza
Evaluarea competentei 51 angajamentului
legate de un obdectiv sau o sarcing specificd

Potrivire
Obfinerea stilului de leadership care it ofera

ceea ce al nevoke
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Overview al abilitatilor de self-leadership — perceptii rezultate din sondaj

Abilitatile cele mai bine dezvoltate:
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Cautarea si gasirea Propunerea de Oferirea de idei si Asumarea autoritatii Definirea de planuri
de resurse necesare recomandari si solutii sugestii necesare de actiune

Abilitatile unde exista cel mai mare potential de imbunatatire si dezvoltare:

y

g/0

Programarea si Initierea de Negocierea nivelului Oferirea de feedback Reformularea
conducerea conversatii unu la de implicare de care managerului pentru obiectivelor
intalnirilor unu la unu cu managerul am nevoie de la ca acesta sa raspunde

unu cu managerul managerul meu mai bine nevoilor
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ABILITATEA 1

Definirea de obiective

Competentele bune de self-leadership ii ajuta pe
angajati sa aiba obiective specifice, motivante,
abordabile, relevante si trasabile.

¢ Daca un obiectiv nu este specific, angajatii cu initiativa
cauta sa il clarifice. Daca un obiectiv nu este
abordabil sau relevant, ei il negociaza pentru a-| face
mai realist pentru capacitatea lor de a-l atinge si legat
H de indicatorii de performanta ai companiei.

— Daca un obiectiv nu genereaza o motivatie optima, ei
il reformuleaza pentru a avea semnificatie, aliniindu-I
cu valorile personale sau un scop mai inalt.




Definirea de obiective

Prima abilitate de Self-Leadership este abilitatea de a stabili obiective.

i

1 din 3 angajati

ii cere managerului aproape
de fiecare data mai multa
claritate atunci cand
obiectivul nu este specific.

Acesta este un prim indicator relevant pentru
gradul de initiativa si responsabilitate asumat
de angajati. Cum ai putea duce la bun sfarsit
un obiectiv sau o sarcina daca nu ti-e clar ce
trebuie sa realizezi?

GO0

1 din 4 angajati

y

negociaza rar, foarte rar sau
aproape niciodata cu managerul
atunci cand obiectivul nu pare
abordabil sau potrivit.

Totusi, persoanele aflate in pozitii manageriale tind
aproape de fiecare data sa isi negocieze obiectivele
intr-o masura mai mare decat specialistii care nu au
0 pozitie manageriala (29% vs. 18%).
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36,4% din angajati

nu reformuleaza obiectivul pentru
ca acesta sa capete semnificatie
atunci cand primesc un obiectiv
care nu le aduce energie pozitiva.

Pentru ca fac acest lucru rar, foarte rar sau aproape
niciodata, rezulta un angajament scazut, neexistand
aliniere cu scopul sau valorile personale.
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ABILITATEA 2

Diagnoza

Daca un angajat considera ca nu are abilitatile,
experienta sau competenta de a realiza o anumita
sarcina, el trebuie sa ceara directionare: cineva sa i
arate cum sa faca acest lucru.

Daca oamenii se indoiesc de sine sau nu au motivatia
potrivita pentru un anumit job, atunci ei au nevoie sa
ceara incurajare: cineva care sa-i asculte, sa faciliteze
rezolvarea problemelor si sa ofere o alta perspectiva.

Diagnoza corecta a nivelului de competenta si
angajament si identificarea aspectelor de care fiecare
are nevoie pentru a ajunge mai repede la stadiul de
profesionist independent este un aspect cheie al
procesului de self leadership.
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Diagnoza

Performanta are de multe ori de suferit deoarece angajatii nu stiu cum
sa ceara lucrurile de care au nevoie, atunci cand au nevoie de acestea.

anom @ OO0

1 din 4 angajati 23,8% din angajati 1 din 3 angajati
recunoaste rar, foarte rar sau au declarat ca recunosc rar, foarte recunoaste rar, foarte rar sau
aproape niciodata cand nu rar sau aproape niciodata cand nu aproape niciodata cand are
are competenta necesara au destula experienta pentru a-si motivatii de calitate inferioara
pentru a-si atinge obiectivele. atinge obiectivul. pentru realizarea obiectivelor.
Cand vine vorba de experienta si abilitatile Specialistii fara pozitie manageriala recunosc intr-o In plus, unul din trei respondenti recunoaste rar,
necesare locului de munca, angajatii romani masura mai mare acest lucru decat managerii (38,86% foarte rar sau aproape niciodata cand fi lipseste

au retineri in a-si exprima lipsurile. vs 22,39% dintre respondenti). increderea de a lucra pe un obiectiv.
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ABILITATEA 3

Potrivirea

Dupa diagnoza corecta a competentei si
angajamentului pe un anumit obiectiv, angajatii au
nevoie sa ceara proactiv directionare (indrumare
si clarificare) si incurajare (ascultare si facilitarea
rezolvarii independente a problemelor).

Oamenii au nevoie de mai multa sau mai putina
directionare, respectiv incurajare, in functie de
unde sunt in acel moment pe un obiectiv sau pe o
sarcina specifica.

Pentru un angajat eficient, un lider este oricine
care il poate ajuta cu directionarea si/sau
incurajarea de care are nevoie.




Potrivirea

A treia abilitate de Self-Leadership este abilitatea de a cere stilul de

leadership potrivit situatiei si dezvoltarea unui parteneriat.

OO0

1 din 3 angajati

cere rar, foarte rar sau

aproape niciodata feedback
specific managerului pentru
a-si imbunatati performanta.

Acest lucru indica o reticentd in a cere si primi
feedback, insa fara feedback legat de ceea ce
faci bine si ceea ce trebuie schimbat
progresele se realizeaza lent si cu dificultate.

®

40,56% din angajati

ii spun managerului rar, foarte rar
sau aproape niciodata de ce au
nevoie pentru a-si reduce nivelul
de frustrare.

Lipsa increderii in a comunica ce este relevant pentru
0 persoana poate conduce din nou la un angajament
redus sau chiar la un comportament defensiv.
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iO‘ i
1 din 2 angajati

14

cauta resurse care sa il ajute sa isi
atinga obiectivele si stabileste
planuri de actiune aproape de
fiecare data.

In momentele de dificultate, atunci cdnd competenta
nu este inca puternica si intervine si lipsa de
angajament, 31,86% din angajati ii cer managerului
directionare aproape de fiecare data.
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Potrivirea

A treia abilitate de Self-Leadership este abilitatea de a cere stilul de
leadership potrivit situatiei si dezvoltarea unui parteneriat.

W @ @

1 din 2 angajati peste 54% din angajati 40,23% din angajati

ofera managerului aproape de isi asuma autoritatea necesara pentru negociaza rar, foarte rar sau
fiecare data solutii care includ a finaliza sarcina sau obiectivul atunci aproape niciodata nivelul de
recomandari si rationamentul din cand nivelul lor de expertiza si implicare de care au nevoie de la
spatele acestor propuneri. angajament sunt la cote maxime. managerul lor.

Atunci cand competenta si angajamentul cresc, Procentul este si mai mare in cazul managerilor (67,18%). Acest rezultat indica un punct sensibil, pentru ca daca
angajatii dau dovada si de un nivel mai ridicat managerul ofera prea multa directionare sau incurajare
de responsabilitate. atunci cand nu e nevoie (exces de supervizare), angajatii

pot cunoaste o regresie a angajamentului, lucru ce are
impact asupra satisfactiei si a performantei.
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Calitatea relatiei manager - angajat

Conversatiile Unu la Unu

Conversatiile Unu la Unu sunt conversatii periodice si
structurate cu managerul unde membrul echipei este
responsabil de clarificarea obiectivelor, de obtinerea
acordului cu privire la nivelul de dezvoltare, de
obtinerea directionarii si a incurajarii de care are
nevoie si de informarea managerului cu privire la
progresul cu privire la obiective si sarcini.

Calitatea conversatiilor Unu la Unu cu managerul
determina calitatea si productivitatea relatiei cu
acesta. Intalnirile unu la unu sunt astfel o oportunitate
esentiala pentru aplicarea in practica a conversatiilor
de leadership situational si pentru construirea unui
parteneriat solid pentru performanta.




Conversatiile Unu la Unu

i

1 din 2 angajati

are rar, foarte rar sau aproape
niciodata intalniri Unu la Unu
frecvente cu managerul pentru a
discuta progresul pe obiective.

Practic, spatiul de conversatie si de aliniere cu managerul
lipseste pentru jumatate din angajati, cu implicatii din cele
mai importante pentru rezultatele dorite.

®

40,72% din angajati

initiaza rar, foarte rar sau aproape
niciodata conversatii Unu la Unu cu

managerul pentru a-si comunica nevoile

si pentru a-si impartasi reusitele.

Acest comportament se vede mai mult in cazul

specialistilor (50,29%) decat in cel al managerilor (27,80%).
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i

1 din 3 angajati

14

ofera rar, foarte rar sau aproape
niciodata feedback si sugestii
managerului pentru a-i raspunde
mai eficient la nevoi.

Procentul este si mai mare in cazul specialistilor fara
pozitie manageriala (44,29%). Acest lucru se poate
datora tocmai lipsei cadrului care sa confere incredere
celor doi interlocutori sau a lipsei de practica cu privire
la oferirea si primirea de feedback.



Perspective pentru viitor

Atunci cand angajatii capata atitudinea potrivita pentru self
leadership si contribuie pentru a face o diferenta, organizatia
are de castigat in productivitate, retentie, profit si inovatie.

Imagineaza-ti cat de puternica ar putea sa fie organizatia ta daca ar avea
angajati cu abilitati si incredere in sine suficiente pentru a obtine lucrurile de
care au nevoie, fara foarte multa directionare sau timp pierdut.

Vestea buna este ca self leadership-ul poate fi invatat!
http://humaninvest.ro/programe/self-leadership/
https://www.kenblanchard.com/Products-Services/Self-Leadership




Despre Human Invest si Hipo

Humaninvest BIanFtt:hard"

Leadership « Cultural Change « Teams Dpﬂar_; lA

Cu o prezenta de 19 ani pe piata de training din
Romania, Human Invest este o companie specializata in
oferirea de programe de dezvoltare a abilitatilor de
leadership la toate nivelurile unei organizatii. incepand cu
2004, Human Invest este reprezentantul exclusiv in
Romania al unora dintre cele mai importante companii de
consultanta si training internationale: Ken Blanchard
Companies, Performance Management Company,
Wiley/EverythingDiSC si Wiley/FiveBehaviors. The Ken
Blanchard Companies este un lider global in domeniul
solutiilor de leadership, productivitate si performanta.
Compania este cunoscuta in special pentru programul
“Leadership Situational 11", care in ultimii 30 de ani a fost
cel mai utilizat model de leadership din lume si care
atrage anual peste 100.000 de manageri.

Catalyst Solutions are un portofoliu variat de servicii cu focus pe
recrutare online, evenimente de recrutare si employer branding.
Serviciile de recrutare online sunt sub umbrela Hipo.ro, portalul
de cariera adresat candidatilor cu studii superioare. Targurile
virtuale de cariera, crearea de profile de Employer Branding,
anunturile de recrutare in format video, dar si o sectiune
avansata de analytics sunt servicii Hipo.ro, lansate in premiera pe
piata de recrutare online si folosite de o parte dintre cei mai mari
angajatori din Romania. Portalul Hipo.ro le ofera candidatilor
toate resursele de care acestia au nevoie pentru dezvoltarea lor
profesionala, inclusiv evenimente care ii aduc fata in fata cu
angajatorii. Cateva dintre proiectele care sunt prezente pe Hipo
in timpul anului sunt: Angajatori de TOP, DevTalks, DevHacks,
Hipo BootCamps, Top Talents Romania, Ghidul Angajatorilor,
Targul Virtual pentru Absolventi, Think Leadership.
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