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are un rol extrem de important în 

contextul organizațional

obținerea de rezultate valorizarea/dezvoltarea oamenilor

Maxwell afirmă că nu poți convinge un om care nu este 

dornic să evolueze să îmbrățișeze ideea de dezvoltare 

personală. 



➢ Descătușează potențialul oamenilor cu scopul de a le maximiza performanțele;

➢ Angajații învață singuri;

➢ Le oferă oportunitatea de a alege cum să o facă;

➢ Managerul nu trebuie să prezinte direct soluția, ci trebuie să provoace angajatul să 

identifice singur care este piedica.



➢ Pentru acest lucru este nevoie de:

❖ atenție concentrată și de claritate;

❖ o ascuțire a simțurilor și a minții;

❖ o implicare accentuată în momentul prezent; 

❖ o creștere a gradului de sesizare a informațiilor cu adevărat relevante din jurul nostru

❖ o gestionare mai eficientă a propriilor emoții.

➢ Include modul în care percepem ceea ce se întâmplă la locul de 

muncă, precum și dinamica relațiilor și proceselor în care suntem 

angrenați. 

➢ În multe situații, nu suntem pe deplin conștienți și nu 

sesizăm maniera în care reacțiile noastre emoționale 

ne influențează relațiile cu cei din jur. 



"Dacă ai cunoaște răspunsul, care ar fi acesta?",

"Care ar fi consecințele acestui fapt pentru tine și pentru ceilalți?",

"Ce sfat i-ai oferi unui prieten aflat în situația ta?",

"Ce ai câștiga/pierde făcând/spunând acest lucru?",

"Care este momentul în care intervine problema?",

"Ce-ar fi dacă ați cunoaște răspunsul? Care ar fi acela?",

"Ce-ar fi dacă am avea resurse nelimitate?",

➢ înseamnă a ne asuma propriile gânduri și acțiuni și se materializează 

când i se oferă acelei persoane șansa de a face o alegere și de a 

deține controlul;

➢ Mulți angajați preferă să evite să își asume responsabilități, astfel le 

este dificil să se automativeze pentru obținerea satisfacției profesionale;

➢ Creșterea gradului de conștientizare și de responsabilitate prin adresarea de întrebări:



➢ Încurajat de manager, angajatul ar fi în măsură să identifice alegerile pe care le poate

face pentru a-și îmbunătăți respectivele abilități și să facă pașii concreți în acest sens.

➢ Una din greșelile organizaționale și umane des întâlnite este abordarea indivizilor în raport 

cu performanța lor și nu cu potențialul lor.

➢ Managerii trebuie să realizeze demersuri pentru a se putea raporta la angajați în 

raport cu potențialul acestora.

➢ Unele criterii nu sunt în măsură să evidențieze întregul arsenal de calități pe care îl au 

angajații.



Profeția autoîndeplinită

➢ ceea ce credem în legătură cu capacitățile celorlalți are un impact direct asupra 

performanței lor

Managerii trebuie să: 

"Vorbește-le oamenilor în termeni pozitivi despre un viitor mai bun și există șansa să își dorească să îl aibă" [1 Maxwell].

➢ aibă încredere în abilitățile și capacitățile oamenilor pe care îi conduc;

➢ să le creeze condițiile necesare să se dezvolte și să se manifeste profesional;

➢ să cunoască și să limiteze impactul negativ al blocajelor externe și interne.

➢ Dezvoltarea celorlalți înseamnă transformare



Înzestrarea de către lider a oamenilor pentru ca aceștia să aibă succes este un proces în cinci pași : 

2. o fac și tu ești alături de mine (demonstrație);

1. o fac (competență);

5. tu o faci și eu sunt alături de tine (coaching).

4. tu o faci (abilitare);

3. tu o faci și altcineva e alături de tine (reproducere);



Principalul obstacol

incapacitatea de a renunța la maniera în care s-a procedat până în acel moment.

Managerul va fi obligat să 

depășească vechea paradigmă a 

trasării de ordine și a oferirii de 

explicații.

Angajații pe cea a limitării la modul 

în care au îndeplinit anterior 

anumite activități.

Beneficiile: gândirea independentă, 

conștientizarea lucrurilor care identifică 

performanța, învățarea și plăcerea, o 

calitate superioară a vieții la locul de 

muncă, multitudinea de alegri, o mai mare 

responsabilitate, accesul la multiple 

provocări, o încredere și credință în sine 

mai ridicată, învățarea autoîndrumării și a 

altora.   



➢ Horstman propune un model de coaching în patru pași:

colaborează pentru 

a stabili un obiectiv

colaborează pentru 

a identifica resursele

colaborează pentru 

a crea un plan

subordonatul acționează și 

raportează referitor la plan



Hill și Lineback insistă pe elaborarea unui plan scris de dezvoltare 

individuală cu fiecare membru al echipei, pornind de la discrepanța 

dintre competențele efective și cele necesare îndeplinirii rolului: se 

specifică aspectele care au nevoie de îmbunătățire și cum se va 

întâmpla acest lucru, dar și speranțele și planurile de carieră ale 

persoanei vizate.

Modelul va fi aplicat în cazul acelui subordonat care este capabil de performanțe

mai înalte, rolul managerul fiind acela de a-l conștientiza cu privire la această

posibilitate și de a-l sprijini și ghida pentru ca să devină realitate.



➢ Angajații urmăresc permanent ce realizează managerul, îi analizează și evaluează

comportamentul, chiar când acesta din urmă nu este conștient. În funcție de

respectivele date, angajații își ajustează nivelul de implicare în muncă și modul în

care se angrenează în îndeplinirea sarcinilor profesionale.

➢ Atenția pe care managerul trebuie să o acorde propriului comportament este necesar

să fie una ridicată, întrucât va fi considerat de către membrii echipei drept model

pentru propria purtare.



Este necesar ca managerul să explice și să obțină acordul membrilor

echipei cu privire la:

➢ setul de țeluri pe care le are de îndeplinit,

➢ maniera în care fiecare dintre aceștia va contribui la realizarea lor,

➢ regulile de bază și principiile care vor guverna atingerea obiectivelor,

➢ modul de construire a coeziunii echipei,

➢ maniera de rezolvare a problemelor întâmpinate,

➢ planurile de dezvoltare individuală și organizațională.

Climatul în cadrul echipei este o consecință a

stilului managerial adoptat, a transparenței și

deschiderii managerului, a valorilor pe care le

promovează și care îi fundamentează

comportamentul, a deschiderii și disponibilității

manifestate și a preocupării pentru dezvoltarea

echipei.



Exersând în fiecare zi, aplicând principiile în situațiile concrete derivate din specificul

muncii de manager, devenind din ce în ce mai conștient de sine și de alte persoane și, nu în

utimul rând, dedicându-se dezvoltării personale în mod continuu.

➢ Cum poți deveni mai bun în rolul de coach al angajaților? 

➢ Cum poți construi conștientizarea și responsabilitatea în mod continuu? 

Rolul managerului este de a acționa pentru a crește calitatea 

vieții angajatului la locul de muncă și a-l ajuta "să își 

perceapă locul de muncă sub forma unei universități 

unde se predă disciplina autodezvoltării sau să își 

perceapă sarcinile drept provocări" [2. Whitmore, J., ]. 



Concluzii

➢ Rolul managerului ca și coach este de a construi

încrederea în sine a oamenilor săi, stare de fapt care îi

va face să performeze mai bine, să fie mai eficienți în

îndeplinirea sarcinilor, să aibă relații funcționale și o

calitate ridicată a vieții la locul de muncă.

➢ Managerul este necesar să își adapteze stilul

managerial la fiecare subordonat pe care îl are, să aibă

în vedere creșterea încrederii angajaților în propriile

forțe prin asumarea responsabilității individuale și prin

îndeplinirea cu succes, prin propriile eforturi, a unor

sarcini cu un grad de dificultate ridicat.

➢ De asemenea, managerul este necesar să:

✓ îi încurajeze pe subordonați,

✓ să le pună la dispoziție resursele necesare,

✓ să îi susțină să facă propriile alegeri,

✓ să îi trateze ca pe egali,

✓ să nu le dea lecții,

✓ să nu le ignore părerile,

✓ să nu îi învinovățească,

✓ să nu îi amenințe sau să îi denigreze.






