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STUDIUL A SURPRINS PRINCIPALELE PROVOCARI ALE LIDERILOR COMPANIILOR
ROMANESTI TN PERIOADA DE CRIZA SANITARA,

Care sunt problemele Ce asteptari au angajatii
cu care se confrunt3 de la managerii de top Cum a evoluat
liderii companiilor? din organizatii? colaborarea si

increderea angajatilor?

, o o , Ce obiceiuri trebuie
Ce temeri au angajatii Ce abilitati trebuie . .
schimbate |la angajati si

Si cum sunt dezvoltate la nivelul o
' otad iderilor? care sunt mai dificil de
exprimate- iderilor: .

P schimbat?

Ce oportunitati de

dezvoltare sunt
identificate?
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FRECVENTA CATEGORIILOR DE PROBLEME INTAMPINATE DE LIDER!

concentrare pe o directie
strategica

adaptare la schimbare

motivatie

comunicare

performanta

spirit de echipa

Hm deloc

¥ uneori

B frecvent

=N e
e e
" R
C TR
T

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Concentrarea pe o directie strategica este
considerata cea mai frecventa problema de
catre 24% dintre lideri, urmata de adaptarea la

schimbare de catre 21%.

Problemele legate de performanta si de spirit

de echipa sunt considerate frecvente de doar

14 si respectiv 6% dintre respondenti.

Diferente se constata in sectorul retail si FMCG
unde problemele referitoare la adaptarea la
schimbare sunt considerate cele mai frecvente
(27%) 1ar cele de concentrare pe o directie
strategica sunt considerate frecvente in doar

9% din cazuri.



CE ASTEPTARI AU ANGAJATII

Clarificari despre ce avem de facut pe
termen scurt

Clarificari despre strategia pe termen
mediu si lung

Clarificari despre schimbarile ce vor
afecta structura personalului

Mesaje de incurajare si motivare a
angajatilor

Sa fie deschisi la conversatii "dificile"

Sa solicite mai mult opiniile si ideile
angajatilor

Informatii despre sanatatea financiara
a firmei

Informatii despre evolutia pietei
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Clarificarile des

termen lung si

ore ce este de facut pe

ne termen scurt sunt

considerate principalele nevoi de

informare din partea angajatilor.

O diferenta semnificativa se regaseste

In sectorul financiar bancar unde

asteptarile angajatilor se refera cu

precadere la clarificarea schimbarilor

ce vor afecta structura de personal.

29% considera ca au nevoie si /1%

considera ca au mare nevoie.



CUM A EVOLUAT COLABORAREA S| INCREDEREA ANGAJATILOR?

Spiritul de echipa/relatia de
colaborare dintre angajati

Oportunitatea de dezvoltare

Sentimentul de apartenenta

Increderea angajatilor ca sunt
valorosi pentru companie

Increderea in performanta pe
termen lung a companiei

Comunicarea autentica intre
manageri si echipa

Comunicarea autentica cu clientii

Increderea in managementul
companiei

® A ramas constant/a B S-a deteriorat

® S-a imbunatatit
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Relatiile de colaborare dintre angajati si oportunitatile
de dezvoltare sunt considerate de catre 24% dintre
lideri ca fiind cele mai afectate aspecte ale climatului
organizational in perioada pandemiei. Pe de alta parte,
increderea in managementul companiei este
considerata imbunatatita de catre 44% dintre
respondenti.

Diferentele sunt mari in functie de industrie. De
exemplu, este considerata mai deteriorata:

* Increderea angajatilor ca sunt valorosi pentru
companie — in domeniul auto (28%).

* comunicarea autentica cu clientii - in sectorul
farmaceutic si sanatate (43%).

oportunitatile de dezvoltare - in domeniul financiar
bancar (43%)

spiritul de echipa si sentimentul de apartenenta - in
Industria tehnologie & IT (25%)

- Increderea in performanta pe termen lung a
companiei — in sectorul ospitalitate (80%)



CE TEMERI Al INTALNIT

Criza economica va afecta intregul domeniu in care ne
desfasuram activitatea

Anxietati sau temeri fara o sursa bine definita

Munca remote/de acasa va afecta moralul si colaborarea
din cadrul echipelor

Cererea pentru produsele/serviciile pe care le vindem este
mica

Angajatii nu dispun de competentele necesare pentru a se
adapta la noile cerinte

Angajatii valorosi vor pleca din organizatie

Angajatii nu vor fi dispusi sa se implice in schimbarile
propuse

Top-managementul nu va lua deciziile potrivite pentru a
face fata crizei

Nu am intdlnit temeri diferite fata de alte perioade
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Faptul ca intregul domeniu de activitate este afectat de criza
sanitara este cea mai frecvent intalnita temere (68%). Pe de
alta parte, 63% dintre respondenti au identificat anxietati si

temeri fara o sursa bine definita.

Temerile ca angajati valorosi vor pleca, ca o parte a angajatilor
nu vor fi dispusi sa aplice schimbarile propuse sau ca
managerii nu vor lua deciziile potrivite sunt intalnite la sub

15% dintre respondenti.

In sectorul tehnologie si IT se intalnesc mai preponderent
anxietati fara o sursa bine definita si scaderea moralului din

cauza muncii remote.

In domeniul ospitalitatii principala temere este scaderea cererii

si modul in care criza afecteaza domeniul de activitate.

In domeniul retail, FMCG si financiar bancar — sunt mai
frecvente temerile referitoare la modul 1n care criza afecteaza

domeniul de activitate si anxietati fara o sursa bine definita.



PRIN CE EXPRESII SUNT EXPRIMATE TEMERILE ANGAJATILORY

"Voi munci mai mult" si "voi castiga mai putin” — sunt temerile intalnite uneori sau frecvent de 70% respectiv 55% dintre lideri. Temeri referitoare la
gestionarea stresului au fost intalnite de catre 69% dintre respondenti.

In industriile: tehnologie & IT, financiar bancar si FMCG/retail sunt mult mai frecvent intalnite temerile referitoare la gestionarea stresului.

In industriile farma / sanatate, ospitalitate — temerea principala este exprimata prin expresia “"voi ramane fara job”

® deloc intalnita ¥ uneori intalnita B frecvent intalnita

"Voi munci mai moit” | SOUGRI e

"Voi cistiga mai putini bani” || UGN 345 T

"Voi ramane fars job” | SOUC . 35% T

"Nu voi putea s gestionez stresul” || RSO e B

"Va fi nevoie sa ma reprofilez /reorientez profesional” _—

"Munca mea va fi drastic monitorizata"




CE ABILITATI AR TREBUI SA

Abilitatea de a mentine un nivel ridicat de
motivare a angajatilor

Abilitatea de a dezvolta si maximiza potentialul
angajatilor

Abilitatea de a obtine implicarea angajatilor in
implementarea schimbarilor

Abilitatea de a gestiona emotiile proprii si ale
echipei

Abilitatea de a crea si transmite o viziune clara
asupra viitorului organizatiei

Abilitatea de a dezvolta si sustine culturi
sanatoase

Abilitatea de a sprijini angajatii sa actioneze
intr-un mod aliniat cu valorile companiei

Abilitatea de a initia schimbari la nivel de
organizatie
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Abilitatea de a mentine un nivel ridicat de
motivare a angajatilor este considerata
prioritara de catre 61% dintre liderii
chestionati si necesara de catre 34%.

Abilitatea de a dezvolta potentialul
angajatilor este considerata necesara sau
prioritara de catre 96% dintre lideri.

Nevoia de dezvoltare a abilitatii de a
gestiona emotiile proprii si ale echipel
este considerata prioritara in domeniile:
sanatate / farmaceutice si financiar
bancar.

Companiile cu peste 5000 de angajati
considera prioritare abilitatile de a
dezvolta culturi organizationale sanatoase



CE FEL DE OBICEIURI TREBUIE SCHIMBATE S

Initiativa

Deschiderea catre dezvoltarea abilitatilor
Autonomie

Comunicarea empatica, autentica
Responsabilitatea in cadrul proceselor de lucru
Modul in care colaboreaza

Modul in care reactioneaza la greseli
Respectarea termenelor

Alte obiceiuri
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Ce trebuie schimbat
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41%

41%

37%

35%

34%

31%
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B Ce este mai dificil de schimbat

66%
47%
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52%

49%
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52%

41%
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Dezvoltarea acelor obiceiuri ce tin de luarea
initiativel sunt considerate prioritare de catre
/6% dintre liderii chestionati. In acelasi timp ele
sunt considerate si cel mai greu de schimbat de
catre 66%.

Comunicarea empatica si reactia la greseli sunt
considerate si ele mai greu de schimbat (52%) si
de o prioritate medie.

Initiativa este considerata prioritara in toate
industriile. In schimb a doua prioritate este
foarte diferita in functie de industrii:

Autonomia in sectorul tehnologie & IT,
ospitalitate si financiar bancar

Modul de colaborare in retail si FMCG

Deschiderea catre dezvoltarea abilitatilor in
industria auto

Responsabilitatea in cadrul proceselor de lucru
In industria farmaceutica si sanatate



CE OPORTUNITATI SUNT

Vom optimiza procesele curente

Vom digitaliza activitatea

Vom inova la nivel de produse/servicii

Vom fi mai uniti ca echipa

Vom creste eficienta prin lucrul de acasa

Vom restructura /reorganiza echipa

Vom actualiza viziunea, misiunea, valorile organizatiei

Nu sesizez oportunitati
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Optimizarea proceselor si digitalizarea
activitatilor sunt identificate ca principale
oportunitati.

Inovarea la nivelul produselor si serviciilor
este identificata ca si oportunitate de 59%
dintre respondenti.

Schimbari radicale de restructurare,
reorganizare, redefinire a misiunii si
valorilor sunt identificate la o treime
dintre respondenti.

Oportunitati de crestere a eficientel prin
lucru de acasa sunt identificate in sectorul
farma si sanatate (85%) si tehnologie & IT
(70%)

Inovarea la nivelul produselor si serviciilor
este considerata oportunitatea principala
in domeniul ospitalitate.



COLECTAREA Sl

Studiul a fost realizat in perioada iulie — septembrie 2020 pe un
esantion alcatuit din 96 de lideri si manageri de top din organizatii
romanesti, din urmatoarele domenii de activitate: Tehnologie/IT, Financiar
— bancar, Sanatate, Auto, Ospitalitate, Retail (FMCQG).

Dintre respondenti,
53 au fost din companii cu pana la 500 de angajati,
28 din companii cu un numar intre 500 si 5000 de angajati si

15 respondenti din companii cu peste 5000 de angajati.

Dupa cifra de afaceri, au fost 13 respondenti din companii cu cifra de afaceri
de peste 100 milioane euro, 43 din companii cu CA'intre 10 si 100 de
milioane euro, 25 respondenti din companii cu CA intre 2 si 10 milioane
euro si 15 respondenti din companii cu CA sub 2 milioane euro.

S-a folosit metoda chestionarului online, anonimizat, cu variante predefinite
de raspuns, raspunsuri libere si ierarhizare dupa criteriul importantei.

Esantionul de respondenti a fost constituit prin invitatii de completare
adresate direct catre 200 de lideri din 65 de companii aflate in portofoliul
Trend Consult.
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PRIMA PROVOCARE A LIDERILOR

Principala problema identificata de lideri o reprezinta: in timp ce este cea mai putin intalnita

problema.

Criza sanitara a afectat rapid modul in care se desfasoara activitatile in cadrul unei organizatii si in mod implicit tot ce inseamna strategie: de piata, de
comunicare, de dezvoltare. Unele companii au intrat intr-un stand-by asteptand un miracol sau cel putin revenirea rapida la starea de dinainte de criza. Pentru
altele, schimbarile au fost dure si imediate fara a lasa timp de reorganizare si replanificare strategica — cum este cazul sectorului ospitalitate, turism si retail. Au

fost si companii care au avut puterea de a se reinventa si a-si redefini strategia in ciuda faptului ca toate variabilele predictibile pe care se fundamenteaza o

directie strategica au devenit incerte sau necunoscute. In acest moment, in privinta directiei strategice, liderii au de rezolvat probleme cu mai multe variabile,

mai multe necunoscute si cu mai multa incertitudine.

Problema spiritului de echipa este identificata ca fiind redusa din doua motive:

In primul rand timpul scurt de la izbucnirea crizei nu a permis erodarea relatiilor si a colaborarii. In al doilea rand in fata unei crize, a unei amenintari sau a
unui pericol extern —in organizatii se creeaza rapid asa numitul esprit de corps (spirit de corp) care functioneaza ca niste anticorpii culturali generand mobilizare
si neutralizand impactul amenintarilor. Totusi acest efect nu dureaza mult daca nu este intretinut de anumite demersuri ale liderilor printre care si cel de

clarificarea directiei strategice si a noilor roluri si misiuni ale angajatilor in noua realitate.
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A DOUA PROVOCARE A LIDERILOR —

Liderii se confrunta nu numai cu propriile temeri dar si cu cele ale angajatilor. La nivel rational angajatii se tem ca aceasta criza va
afecta domeniul de activitate. In acelasi timp amenintarea sanitara si incertitudinea generalizata creeaza un cadru favorabil

dezvoltarii unei anxietati carora nu li se poate identifica o sursa rationala si o solutie sau un raspuns punctual din partea liderilor.

Pur si simplu angajatii devin tematori si apeleaza mai usor la scenarii negative in ciuda unui demers rational al liderilor de a le

prezenta evidente contrare.

Exprimate, temerile se rezuma la: "Voi fi nevoit sa muncesc mai mult pe bani mai putini” si indiferent cat de reale sau nu sunt
aceste temeri liderii trebuie sa le gestioneze si sa-i convinga pe angajati sa lucreze cel putin la acelasi nivel de productivitate si

dedicare.

Asteptarea concreta a angajatilor din partea liderilor este sa le spuna ce au de facut pe termen scurt, mediu si lung dar si despre
schimbarile ce pot afecta structura personalului. Astfel, sunt mult mai eficiente si cu un impact pozitiv asupra moralului acele
demersuri ale liderilor de a comunica explicit si a solicita schimbari imediate si concrete de actiune din partea fiecarui angajat in loc
de a comunica generic ca "totul va fi bine” iar deciziile si masurile de schimbare sa fie puse on-hold in asteptarea unor conditii mai

predictibile.
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A TREIA PROVOCARE A LIDERILOR

In aceste situatii de exceptie in care trebuie sa ofere directie, claritate si
raspunsuri pe care de multe ori nici el nu le au, liderii si-ar dori angajati
ideali care sa actioneze din proprie initiativa, sa gaseasca singuri

raspunsuri la problemele curente si sa nu solicite ghidaj la tot pasul. Sigur

ca astfel de angajati nu pot fi formati cat ai bate din palme. Mai mult,

{
{
d
]
i
|

metodele de dezvoltare sau bunele practici de leadership care formeaza

i

angajatil pentru a actiona din proprie initiativa nu sunt bine-cunoscute de

N

catre lideri si din acest motiv ele sunt considerate cel mai dificil de

schimbat (66%).

In ceea ce priveste directia schimbarilor lucrurile sunt mai bine definite,
flind identificate oportunitatile: optimizarea proceselor curente,

digitalizarea si inovarea la nivelul produselor si serviciilor.
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"AVANTAJUL CULTURAL" SI

Cu exceptia unor sectoare de activitate cum este industria ospitalitatii (turism) unde contextul este mult mai dramatic, putem observa

totusi un optimism ponderat la nivelul liderilor.

De exemplu, liderii considera ca increderea angajatilor in managementul companiei s-a imbunatatit (in 44% din cazuri), de asemenea
comunicarea autenticd intre manageri si echipd (41%), inclusiv increderea angajatilor ca sunt valorosi pentru companie a crescut (33%). Aceste
perceptii nu pot fi explicate doar prin fenomenul spiritului de corp care se formeaza in fata amenintarilor. Cel mai probabil aceste
rezultate se datoreaza metodei de esantionare a respondentilor si anume, din companii care investesc in programe de dezvoltare a
angajatilor si in care ne asteptam sa regasim mai degraba culturi organizationale constructive care au deja in ADN-ul organizatiei o

anumita putere de a gestiona astfel de crize.

Pe de alta parte liderii considera ca ceea ce au de imbunatatit sunt abilitatile lor de a mentine angajatii motivati si implicati, in ciuda
contextului nefavorabil. Acest lucru este considerat necesar sau prioritar in 95% din cazuri. Acest lucru este surprinzator pentru ca de
regula liderii declara in mod obisnuit ca stiu cum sa isi motiveze angajatii, aceasta fiind o abilitate fundamentala de leadership, pe care

putini lideri recunosc ca o au de imbunatatit.
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LA PROVOCARILE ACTUALE

Daca pe termen imediat si scurt prioritatea este , pe termen lung poate sa fie solutia

castigatoare.

Chiar daca erodarea relatiilor si a proceselor nu este vizibila pe termen scurt, pe termen lung incertitudinile, lipsa interactiunii directe si anxietatile descrise in
raspunsuri vor genera o rearanjare a acestora pe termen mediu si lung. Raspunsul pe termen scurt la amenintarea externa, care genereaza spiritul de corp are @

raza de actiune limitata in timp si coeziunea se va degrada daca amenintarile la adresa organizatiei persista.

Totodata exista o temere semnificativa identificata in raspunsuri fata de mediul nou in care ne gasim, mai exact oamenii se tem sa munceasca mai mult pe bani

mai putini. Acest scenariu este deja una reala in cazul a multor organizatii, iar adresarea problemei, in lipsa resurselor, se poate face prin leadership si prin a

pune accentul pe valorile care leaga echipa.

La amandoua probleme unul dintre raspunsurile cele mai eficiente este dezvoltarea culturii organizationale si a constientizarii din partea liderilor a impactului

personal asupra culturii.

In lipsa resurselor si intr-un climat plin cu incertitudini, 0 accentuare a valorilor in care organizatia crede, a ideilor care leaga oamenii este de cele mai multe ori
solutia castigatoare. Rolul liderului in acest context nu este doar ca sa genereze si sa comunice imaginea unei organizatii in viitor, care nu exista inca, dar si sa

arate, prin exemplul personal, valorile in jurul caruia aceasta imagine din viitor va fi construita.
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ORGANIZATII MAI DESCHISE —

Liderii se confrunta nu numai cu temerile angajatilor dar si cu propriile frici. Exista temeri rationale, explicate si descrise in
raspunsuri, dar si anxietati fara o sursa bine definita. La nivel organizational frica poate sa devina contagioasa, mai ales daca o parte

din circumstantele de care oamenii tind sa se teme se si adeveresc. Intr-un astfel de climat singura modalitate de a controla frica

este o deschidere cat mai mare in transparenta organizationala si in comunicare autentica. Fricile nu trebuie sa fie tolerate sau

ascunse ci scoase la lumina discutiilor si adresate cat mai direct. Lipsa raspunsurilor si inceritudinea accentueaza fricile, in timp ce o

abordare deschisa, constructiva poate sa reduca din ele.

Conform raspunsurilor 63% dintre respondenti indica existenta unor anxietati fara o sursa bine definita. Aceste sentimente nu pot fi
combatute cu adresarea surselor generatoare, pentru ca ele nu pot fi identificate. Fara aceste raspunsuri punctuale, solutia cea mai

eficienta ar fi investitia in generarea increderii la nivel de organizatie, prin transparenta si comunicare deschisa.

In momentul in care liderii au capacitatea de a explora si a arata ca si ei se confrunta cu temerile lor, in momentul in care exista un
mediu sigur de a aborda aceste subiecte fara frica de a fi judecati sau pedepsiti, gradul de anxietate in organizatie se va reduce, iar

sansa de a exista zvonuri nefondate, neconstructive scade.

13END



MULTUMIM

Magor Csibi, Trend Consult Group

E-mail: magor.csibi@trendconsult.eu

Mobile: 0744 664 590



mailto:magor.csibi@trendconsult.eu

