Gesti(') empresarial

S’ha parlat molt de la solitud del mana-
ger. Gertament dirigir és decidir i aix0 és
un acte genuinament individual. En les
millors empreses, aquelles que tenen
bons liders, gairebé no cal explicar mas-
sa el contingut i el sentit de les decisions,
ja que sén compartides, pero aixo no
canvia el fet que el lider n’és sempre

el maxim responsable... i aixo no agra-
da pas a tothom. D’aqui la pregunta
d'aquest article: Que o qui engresca als
liders a seguir sent-ho?

La mateixa missio

Ningu pot obligar ningt a ser lider. El
lider n'és perqué té una visio i en fa
d’aixd una missio. Es un procés personal
per0 no alié a les persones, ans el con-
trari, recolzat en les persones. Cap lider
duu a terme la seva missio en solitari. La
mateixa missid, doncs, actua d’'estimul al
propi lider ja que en ella rau precisament
la seva condicio de tal.

Esperanca en el futur

En tant que posseidor d’una visio articu-
lada a través d’una missio, un lider ha de
tenir una fe ferma en el futur. Malgrat la
lluita quotidiana per tirar endavant el lider
mira al futur amb esperanca, la qual cosa
I'esperona a seguir revalidant la seva
missio, dia rere dia.

La sensacio de capacitat

La humilitat no esta renyida amb la cons-
ciéncia de competéncia. El lider se sent
capag d’aconseguir una valuosa missio.
Conrear aquesta sensaci6 és positiu i
saludable, alhora que és la forma d’evitar
caure en la incompeténcia.

Un fals sentit de la modéstia, pero, ha fet
estralls en aquest terreny. Com a consul-
tor coach em trobo sovint amb directius
poc disposats a admetre la seva propia
valua, el seu propi mérit. També em tro-
bo, clar, amb la situaci6 contraria, pero
de ben segur que és més facil “fer ater-
rar” als qui no toquen de peus a terra
que desafiar les creences limitado-

res i insanes dels que s'encaparren a
menysprear les seves propies capacitats.

La responsabilitat

Si aquesta “pesa com una llosa” mala-
ment. Sentir-se responsable ha de ser
aliment per a un lider, ha de fer-lo perse-
verar en els seus compromisos i ser més
fort en el seu lideratge. Lamentablement,
passa també com en el punt anterior,
existeix més literatura -fins i tot s'aboca
més prestigi- sobre postures que prego-
nen la responsabilitat com quelcom a
evitar, limitar o inclis vincular-la al mon
de I'ambicié pura i dura.

Els sistemes de pertinenga

Per definicio un lider no pot ser un soli-
tari. La seva accié de lideratge es cana-
litza a través d'altres persones, que en
son, de fet, les beneficiades! D'aqui, que
un lider valora i estima els seus ambits
de pertinenca, parlem de 'empresa,

pero també de les organitzacions 0 asso-
ciacions a que pertany i, com no, el seu
entorn familiar i d’amics. El lider esta-
bleix amb els seus ambits de pertinenca
un doble feedback, per una banda atorga
als altres el fruit de la seva acci6 en tant
que lider i, alhora, extreu dels altres la
forca i 'evidéncia de la valua de la seva
missio.
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Aixi doncs... on queda |z solitud del
manager que déiem &l principi? Jo diria
que es déna més en |'assaig del pensa-
ment estratégic. Certament. hi ha pocs
llocs on un lider pugui conirasiar a fons i
obertament la valua de les seves idees i
creences, allo que en definitiva determi-
nara l'encert en la gestié. Es dificil irobar
un interlocutor imparcial i de eonfianga
que tingui la capacitat per valorar I'enfo-
cament estrategic alhora que entengui (i
ajudi a fer entendre) la resta dinfluencies
que afecten al lider | a la seva accig, tot
i proporcionant-li una oplica més amplia
(0, si més no, més refermada). Aquesta
és precisament la feinz del consulior
coach.

En el proper article pariarem del coac-
hing en la funcié directiva.
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