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ROSU - impulsiv

Timp de zeci de mii de ani, oamenii au trait in clanuri de cateva zeci sau cel mult cateva sute de oameni. Aceste

clanuri aveau batrani respectati, dar nu exista nici un sef, nici o ierarhie si nici o diviziune semnificativa a muncii.

Si astfel, nici o ,,organizatie” de care sa vorbim. Ulterior, incepand cu vreo zece mii de ani in urma, am intrat
intr-o noua etapa (Impulsiv — ROSU). Au aparut societati cu cateva mii de oameni. Pentru a face fata acestui nou
nivel de complexitate, rolul sefului a aparut in ordinea sociala fortata, prin fortd brutald dacd era necesar. Inca
nu au interiorizat reguli si este esential ca cineva sa impuna ordinea de sus.

Organizatiile ROSII sunt ca haitele de lupi,

conexiunea este loialitatea si frica de sef. fie esti mai puternic si
Daca da semne de slabiciune sau daca supui cealaltd persoand
devine prea lacom si isi neglijeaza datoria de autoritatii tale
a avea grija de subalternii sai, schimbarile

vin de la cineva care va incerca sa-l

rastoarne, la fel cum se spune ca tinerii lupi

inlatura un mascul alfa imbatranit. Aceste

organizatii tind sa fie instabile si nu se sau esti mai putin puternic si
extind bine, dar sunt foarte antreprenoriale ardti loialitate fatd de sef, care

. .. .. . acum are o anumitd obligatie
si reactive in medii haotice. 56 aibd grijé de tine

Progrese cheie: diviziunea muncii si
autoritatea de sus in jos.

Arhetip: Mafia, bandele de strada

—
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CHIHLIMBAR - conformist

Tncepand cu anul 4000 i.Hr., a aparut o viziune mai complex3 asupra lumii -
saltul dintr-o lume de state si imperii, birocratii si religii organizate.
Societatile agrare sunt foarte stratificate in clase sociale sau caste. Toate se
bazeaza pe o mitologie fondatoare, cu reguli imuabile, date de Dumnezeu,
despre ceea ce este bine si ce este rau. Oamenii au invatat sa controleze
impulsivitatea lui Rosu — au interiorizat reguli si isi exercita autodisciplinain
serviciul unei credinte comune. Vinovatia si rusinea sunt lipiciul societatii,
iar oamenii cheltuiesc multa energie incercand sa se potriveasca, purtand
hainele potrivite, facand ceea ce se asteapta, gandind gandurile corecte.
Sondajele arata ca o mare parte din populatia adulta actuala functioneaza
din aceasta etapa.

Organizatiile CHIHLIMBAR au nivele clare care se strang intr-o piramida
ierarhica. Exista titluri oficiale de post, fise de post si linii de raportare.
Gandirea se intampla in partea de sus, executia in partea de jos. Oamenii de
la toate nivelurile se identifica cu rolul lor, cu ,casuta” lor din organigrama.
Organizatiile de chihlimbar traiesc intr-o lume a stabilitatii si a certitudinii.
Ritualurile si procesele stabile fac viata previzibila pentru toata lumea.

Progrese cheie: procese replicabile si

organigrama stabila E
Arhetip: armata, institutiile religioase, agentiile
guvernamentale, sistemele scolare publice

Joci dupad reguld si esti
»,Salvat” si devii parte a
grupului. Incalcd regulile
\‘ _siestirespins pentru

‘ x." v totdeauna, excomunicat
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ne-au adus libertate si enormd. Tn aceastd etapa, lumea nu mai TRANSFORMATIV.
este vazuta ca un univers fix guvernat de reguli imuabile de bine si rdu. Tn schimb, este vizuts ca un e e e
, ale carui functionari interioare si legi naturale pot fi investigate si intelese. Daca sunt
decat altii, voi obtine mai mult , cota de piata sau orice
altceva imi doresc. Oamenii incep sa-si imagineze diferite lumi posibile, sa puna in discutie dogmele si
contractele sociale existente. Aceasta viziune asupra lumii a transformat profund umanitatea in ultimele doua
secole, oferindu-ne niveluri fara precedent de prosperitate si speranta de viata.
— nu exista nimic dincolo de ceea ce putem atinge.
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Vorbim
despre: units / layers, inputs / outputs, efficiency and effectiveness,
information flows and bottlenecks, re-engineering and downsizing.

. Metafora masinii dezvaluie
cat de mult organizatiile Portocalii pot avea energie si miscare, dar si cat de
pot ajunge sa simta.
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: inovatii exagerat de multe; companiile incearca din ce
in ce mai mult sa creeze nevoi, hranind iluzia ca mai multe lucruri de care nu
avem cu adevarat nevoie ne vor face fericiti si intregi; succes este considerat
numai in termeni de bani si recunoastere.

Progrese cheie: inovatie, responsabilitate, meritocratie

« Tokul cuv?cr,[ 7 wse Hovacls

Archetip: majoritatea corporatiilor, bancile de pe Wall Street , programe de
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VERDE - pluralist

Oamenii din acest stadiu sunt foarte constienti de umbrele : obsesia materialista, inegalitatea G,

o=

S
sociala, pierderea comunitatii, raul provocat naturii. Ei se straduiesc sa apartina pentru a promova legaturi TRANSFORMATIV..
amaé/}(;

stranse si armonioase cu toata lumea. Ei insista ca toti oamenii sunt in principiu de valoare egala, ca fiecare
voce sa fie auzita. Aceasta viziune a lumii a iesit intr-adevar in prim-plan atunci cand a alimentat contracultura
anilor '60 si '70. Astazi, in timp ce este predominant in afaceri si politica, Verde este foarte prezent
in gandirea academica postmoderna, in organizatiile nonprofit si in randul asistentilor sociali si activistilor
comunitari.

Organizatiile VERZI: Liderii insista ca oamenii
sunt mai mult decat roti dintate in mecanismul
organizational. Ei se refera |la organizatia lor ca la
o familie sau la o comunitate, unde fiecare are MODELE
un loc, unde colegii se uita unul dupa altul, unde

fericirea fiecarui membru este importanta 0 RGAN IZATI 0 NALE
pentru succesul general al organizatiei.
Organizatiile ecologice se straduiesc adesea sa-si
inspire angajatii la lucruri grozave,
determinandu-i sa depaseasca organizatiile
traditionale de comanda si control.

Progrese cheie: imputernicire, cultura bazata pe
valori, valoarea partilor interesate

Arhetip: organizatii nonprofit, ONG-uri, asociatii uTo&u( cha(,M Ute ’Hamc(k\-.

sociale, Soutwest Airlines, Ben & Jerry’s wlwcoi—vo?;’ EL ?v\&m(oiiw\ v\oi.




TURQOISE - evolutionar

O noua etapa a constiintei se apropie. Este in curs de dezvoltare deci prea i T e ‘ @@»,
[ PN . . « . S . ___-,/
devreme sa spunem cum va sfarsi prin a modela lumea. Este o viziune LR AP T R AN S F O R MATIV.>

profund noua asupra lumii. Lumea ca loc de desfasurare individuala si
colectiva. Este vazut ca un loc in care suntem chemati sa descoperim si sa
calatorim catre adevaratul nostru sine, sa ne dezvaluim potentialul nostru
unic, sa ne deblocam darurile dreptului de nastere. Abilitatea de a asculta
vocile interioare provine dintr-o dezvoltare psihologicd importanta. invatam <
sa ne privim ego-ul de la distanta si adesea realizam cum fricile, ambitiile si-= ; )
dorintele ego-ului nostru ne conduc in secret viata. Aceasta ne creste
capacitatea de a avea incredere in altii si de a avea incredere in viata.
Esecurile si greselile nu mai trebuie sa fie infruntate cu frica, furie sau
rusine; le putem vedea cu adevarat ca oportunitati de a invata despre cine
suntem si de a creste mai mult din propria noastra personalitate.

amaé/iy

&  MODELE
Bl ORGANIZATIONALE

Organizatiile TURQOISE folosesc metafora organism viu sau sistem
viu. Viata, in toata intelepciunea ei evolutiva, gestioneaza ecosisteme
de o frumusete insondabila, evoluand mereu catre mai multa totalitate,
complexitate si constiinta. Imaginati-va cum ar fi organizatiile daca am
inceta sa le proiectam ca niste masini fara suflet. Ce ar putea realiza
organizatiile si cum ar simti functionarea, daca le-am trata ca pe niste
fiinte vii, daca le-am lasa sa fie alimentate de puterea evolutiva a vietii
insasi?

« Tokul cuvgaa_/ 7 ause Hevaclis:

le\coA-vo?;’ ke mbvebim not.

Progrese cheie: autogestionare, totalitate, scop evolutiv

Archetip: Morning Star, Buurtzorg, FAVI, AES, Zappos, Patagonia, ESBZ
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Magical
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Impulsive
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Roluri
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Rezultate NON-PROFIT
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Inovatie
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Evolutionary

Intregitate
Tncredere

Dreaptate interioara
Tntelepciune
Complexitate
Antifragil

Distribuit

SCOP SUPERIOR
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reinvorgmap.com

Reinventing Organizations map

Based on the book by Frederic Laloux: Reinventing Organizations v2.2
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SISTEMUL EVOLUTIV

FRAGIL / ROBUST / ANTIFRAGIL

control, planificare, prognoza,
optionalitate, stres, risc

SISTEM COMPLEX
diversitate, interdependenta, conexiune, adaptare

EFICIENTA si RENTABILITATE

esecuri mici-invataturi mari, pielea-n joc,
flexibilitate si echilibru in reguli/instrumente/proceduri
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Sa privim organizatia ca un sistem viu!




MANAGEMENT ANTIFRAGIL FORMATI

GAIN/BENEFIT

ANTIFRAGILE

Managementul antifragil pune accentul pe:

flexibilitate, relatii, comunicare, lucrul in

echipd, responsabilitate, imputernicire,

Innovate invatare si incredere.

Adapt

Maniera de a oferi continuu feedback permite
tuturor sa se implice ca parteneri in realizarea
obiectivelor, fiind mai increzatori, mai
puternici, avand sentimentul ca au un cuvant
de spus in organizatie, sunt apreciati si ca

e e, munca lor are sens.
STRESS/CHANGE

LOSS/COST



Viziunea cuplata cu planificare pe termen scurt. Pentru realizarea viziunii (obiectivului general) este necesara o
planificare strategica pe termen scurt, care sa isi schimbe directia rapid, functie de semnalele din mediul in care opereaza.

Structura si cultura. Organizatiile care nu se adapteaza, de obicei nu supravietuiesc. Solutia pentru o organizatie este fie
sa aiba o gena (=structura) antifragila, fie este capabila sa-si adapteze cultura orgnizationala la nevoia aparuta (criza).

Toti conduc. Intr-un mediu in continua schimbare, persoanele direct racordate la mediu exterior vor fi mai constiente de
semnalele primite si, prin urmare, trebuie sa aiba puterea sa comunice celorlalti si sa ia decizii sau sa influenteze deciziile,

la momentul potrivit. Asta necesita o comunicare transparenta sporita in cadrul organizatiei.

Scurte sprinturi. Anumite proiecte pot fi facute ca “antrenament organizational” - metodologie agila — “sprinturi”
dinamice urmate de analiza actiunii derulate. Sprinturile scurte urmate de revizuirea periodica a obiectivului pe termen

scurt asigura ca obiectivul general nu se schimba, iar timpul de reactie la orice eroare este imbunatatit.

Simulare. Ceea ce nu te ucide, te face mai puternic. Crearea unui mediu pentru a testa situatii care fac organizatia mai
rezistenta si antifragila. Acest lucru se poate face prin crearea de anomalii aleatorii sau prin introducerea de provocari pe
departamente, in fiecare trimestru. Simularile de scenarii adverse stimuleaza excelenta si asigura faptul ca aparitia unui

eveniment real tip “lebada neagra” va fi mai bine gestionat. Se poate porni de la identificarea domeniilor care dau
fragilitate organizatiei si de a le transforma — de la “Epimetheus” (ganditorul postfactum) la "Prometheus" (ganditorul in
avans).



6.

Reguli si proceduri. Pentru a obtine rezultate repetate, organizatiile stabilesc reguli, sisteme si proceduri, ceea
ce poate creste eficienta si rentabilitatea. Cu toate acestea, reduce dramatic flexibilitatea ... iar organizatia
devine fragila. Dimpotriva, o organizatie fara un nivel adecvat de reguli si proceduri este, de asemenea, fragila,
deoarece nu va avea suficienta aliniere interna pentru a gestiona ceva intr-o maniera consecventa. O organizatie

antifragila are un nivel echilibrat intre nici o regula si prea multe.

Responsabilitate si decizie. Fragilitatea organizationala poate fi redusa pin faptul ca factorii de decizie sunt
pusi intr-o pozitie in care simt consecintele directe ale actiunilor lor, in loc sa permita deciziile intr-un vid fara
responsabilitate. Cdnd trebuie facuta o alegere, care din variante va face organizatia mai puternica? Care din
variante ii pastreaza flexibilitatea, construieste relatii, este una durabild (sustenabila), este cea mai simpla?
Stresori si feedback. Intampinand stresori - incertitudinea, riscul, schimbarea si feedbackul - devenim mai
puternici, ca organizatie, ca echipe si ca oameni. Stresorii sunt informatie, adica oportunitate de invatare si

evolutie. Feedbackul este un stresor, insa informatiile ne fac mai puternici.

Diversitate si comunicare. Incurajarea opiniilor diferite ofera angajatilor sentimentul ca sunt apreciati si ca li se
ofera oportunitati de dezvoltare. O organizatie antifragila are nevoie de diversitate si receptivitate. Canale clare
si transparente de comunicare si relatii autentice de suport reciproc sunt solutia esentiala pentru succesul unei
organizatii
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1.- Incerculeste 3 cuvinte care definesc starea ta de
spirit de la club.
2.- Principalul motiv pentru care vii la club

3.- Lucrul care nu-ti place la clubul tau.

TRANSFORMATIV.

aaaaé/iy

Exercitiu

« Todul cmrfe,{ 7 ase Hevaclt

lneokvo?” e bvebim wot,



)
Rotary TRANSFORMATIV..
oooooooooooooooooooooo —_——

aaaaé/hy

” 85% din succesul tau se datoreaza S1
abilitatu tale de a

In mod socant, doar 15% se datoreazi cunostintelor ICarneglef

tehnice si organizarii” nstitute o
Technology

”85% of your success is due to and

ability to

. o .
Shokmgly_, on_ly 15% Is due to technical knowledge Tl i st
and organization” Jneokvo? ke inbvebin no




—.

N

TRANSFORMATIV..

aaaaé/}y

urmare in
mod firesc
Intrebarile :

Sa fac sau sa fiu?  Aeprr

1.) Trebuie pentru a fi un leader ? (organizare)
2.) Trebuie pentru a fi un leader ? (traire / viata)
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VALORI PERSONALE

Valorile personale sunt
,;oblective care motiveaza
actiunile oamenilor si servesc
drept principii calauzitoare in
viata lor”.

Toata lumea are valori, dar
fiecare persoana are un set de
valori diferit.

Aceste valori sunt definite de
cultura unui individ, de educatia
personala, de experientele de
viata si de o serie de alte
influente.

Valorile personale pentru un
individ reprezinta ceea ce este
Important pentru el.

Aceeasi valoare la diferiti
oameni poate provoca
comportamente diferite.

Personal
Values

What makes them tick

Ce afecteaza oamenii ?

FORMATI

VALORI PUBLICE

Valorile publice sunt ,,obiective
comportamentale impuse de
reguli si proceduri sociale,
economice, financiare, etc.”
Valorile publice sunt in general
legate de un teritoriu, o tara sau 0
corporatie, reflectind regulile care
guverneaza entitatea respectiva.
Valorile publice sunt de regula
legate de sanctiune sau
recompensa.

Valorile publice pentru un individ
reprezintd ceea ce este hecesar
sau obligatoriu a te comporta in
entitatea respectiva.

Valorile publice sunt de regula
comune pentru aceiasi entitate dar
respectate in mod diferit, in
functie de interes



Organizatiile care prospera in circumstantele schimbarii de mediu

se comporta mai mult ca organisme vii, decat ca masinarii

Inspira-te din natura! Apa...

.. curge rectangular cand peretii sunt rectangulari sau circular intr-un spatiu rotunjit
... evita obstacolele, alege calea optima si se foloseste de gravitatie

... spala murdaria si lasa pasunile verzi

... S evapora pe sine, pentru a reveni sub forma de ploaie limpede

... Se scurge prin piatra, sculpteaza munti

... U se intoarce niciodata pe unde a trecut

... iubeste necunoscutul si se avanta cu indrazneala spre viitor

Asculta in ce directie se indreapta in mod natural organizatia ta, pentru a crea un sistem organizational puternic, fluid, viu.
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Invata sa fi1 - nu doar sa faci!

Egolsm civilizat
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w0 2z e ez La Multi Ani, Romania !
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