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1. Descriere inventar

Inventarul de Leadership TTT - Tranzactional — Transformational - Transcendent (Constantin & all 2024)
permite evaluarea a 12 caracteristici ale stilului de leadership, dimensiuni cheie care definesc modul in
care liderii interactioneaza cu subordonatii, esentiale pentru analiza impactului pe care il are stilul personal
de conducere asupra performantei organizationale si satisfactiei angajatilor.

Aceste dimensiuni au confirmate in numeroase studii empirice care au explorat relatia dintre stilurile de
leadership si diverse rezultate organizationale, cum ar fi satisfactia in munca, angajamentul organizational
si performanta echipei. Exista studii empirice de tip metaanalitic care au confirmat validitatea modelului de
leadership transformational - tranzactional si au demonstrat, pe baza datelor cercetarii stiintifice, efectul
pozitiv al unui stil de leadership transformational (Judge & Piccolo, 2004). Pe langa cele doua dimensiuni
clasice ale leadership-ului tranzactional - transformational, in studiile recente a fost introdus conceptul de
leadership transcendent care include dimensiuni ce transcend paradigma tranzactional - transformational
(Sanders et al., 2003; Crossan et al., 2008) si reflecta complexitatea abordarilor de moderne legate de arta
conducerii, generate fiind de recentele schimbari tehnologice si sociale.

Inventarul de Leadership TTT contine 78 de afirmatii legate modul n care gandesc si actioneaza liderii

in raport cu responsabilitatile lor organizationale si in relatie cu angajatii, itemi la care trebuie sa raspunda
pe o scala in cinci trepte, de la 1 ("in foarte mica masura”) la 5 ("in forte mare masura”). Pe baza acestor

raspunsuri, algoritmul de calcul permite identificarea unui stilul de leadership descris prin intermediul a

12 dimensiuni, grupate in trei meta-factori ai Inventarului LTTT:

LEADERSHIP TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP TRANSCENDENT
Carisma Leadership Autentic
Stimulare Leadership Servant
Personalizare Leadership Distributiv

LEADERSHIP TRANZACTIONAL Leadership Etic
Recompensa Leadership Adaptiv
Monitorizare Leadership Vizionar
Corectie Leadership Ecologist

Inventarului de Leadership TTT (Tranzactional, Transformational si Transcendent) este deosebit de util
in diagnosticarea si imbunatatirea abilitatilor de conducere. Acest instrument permite persoanelor
care il completeaza sa isi inteleaga mai bine propriul stil de conducere, impactul acestuia asupra
echipei si organizatiei si, prin identificarea stilurilor dominante si a celor in dezvoltare, sa isi ajusteze si
optimizeze conduitele de lider pentru a deveni mai eficienti si adaptabili la solicitarile mediului socio-
economic in care evolueaza.

Inventarul de Leadership TTT poate sta la baza unor programe de formare sau poate fi folosit pentru
evaluarea pe termen lung a impactului programelor de dezvoltare a abilitatilor de leadership, asupra
atitudinilor si conduitelor cursantilor (actuali sau viitori lideri).

Inventarul de Leadership TTT poate fi folosit si in scop de evaluare diagnostica, in screening-ul vizédnd
identificarea profilului de leadership sau in identificarea angajatilor cu potential in aceasta directie. Nu
trebuie uitat insa ca, fiind un chestionar de auto-raportare, profilul obtinut este expresia perceptiilor (si
prejudecatilor!) despre sine ale persoanei evaluate, descriind principalele sale tendinte si nu profilul exact,
stilul de leadership manifest/ verificat. Pentru evaluarea mai preciza a stilului de leadership (manifest),
este recomandata completarea formei hetero-evaluare a chestionarului LTTT (evaluari oferite de
subordonatii) sau, mai relevat, utilizarea Sistem ECO (https://sistemeco.ro) pentru analiza impactului
stilului de leadership asupra activitatii, procedurilor si practicilor profesionale din colectivul condus de liderii
analizati.

Timp mediu de completare a chestionarului on-line: 15 minute.

Varsta minima de la care este posibila evaluarea: 718 ani.



2. Profil sintetic

STIL DE LEADERSHIP
TRANZACTIONAL -

Monitorizare —

Evita o monitorizare mai stricta a
activitatii angajatilor asteptand ca ei
sa identifice posibile probleme.

Corectare —

Intervine si se implica excesiv in
corectarea abaterilor sau erorilor,
inhiband autonomia angajatilor.

Recompensa -

Sceptic cu privire la eficacitatea
recompenselor, evita stabilirea
obiectivelor si gratificarilor clare.

STIL DE LEADERSHIP
TRANSFORMATIONAL -

Carisma scazuta -

Transmite angajatilor o viziune
confuza si neclar3, fiind lipsit de
entuziasm, dedicare si pasiune.

Stimulare redusa -

Promoveaza conformismul si inhiba
gandirea critica, descurajand initia-
tiva, inovatia si experimentarea.

Personalizare scazuta —

Nu acorda o atentie individualizata
si nu propune strategii sau planuri
personalizate pentru angajatii sai.

STIL DE LEADERSHIP
TRANSCENDENT -

Leadership Autentic —

la decizii care contravin valorilor si
credintelor sale declarate, existand
o lipsa de coerenta si transparenta.

Leadership Servant —

Pune interesele personale Thaintea
nevoilor angajatilor, ascultand pasiv
sau ignorand solicitarile acestora.
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STIL DE LEADERSHIP
TRANZACTIONAL +

+ Monitorizare

Prefera o monitorizare constanta a
activitatii angajatilor pentru a
identifica rapid abaterile sau
problemele.

+ Corectare

Intervine doar daca problemele
devin critice, lasand angajatii sa Tsi
gestioneze singuri erorile/ abaterile.

+ Recompensa

Foloseste un stil de management
bazat pe recompense conditionate,
stabilind clar obiective urmarite.

STIL DE LEADERSHIP
TRANSFORMATIONAL +

+ Carisma ridicata

Transmite angajatilor viziuni clare si
stimulative, creédnd un mediu de
lucru dinamic si plin de pasiune.

+ Stimulare ridicata

Pune accent pe efortul intelectual si
pe gandirea critica, incurajand
experimentarea si inovarea.

+ Personalizare ridicata

Ofera recunoastere individualizata si
se concentreaza pe nevoile de
dezvoltare ale fiecarui angajat.

STIL DE LEADERSHIP
TRANSCENDENT +

+ Leadership Autentic

Sincer(a) si transparent(a), demons-
treaza o buna coerenta intre valorile
declarate si actiunile sale practice.

+ Leadership Servant

Pune nevoile angajatilor inaintea
intereselor personale, atent(a) la
nevoile lor, le ofera suportul solicitat.



Leadership Distributiv —

Descurajeaza initiativa individuala si
autonomia, mentinand un control
strict asupra activitatilor si deciziilor.

Leadership Etic —

Nu pune un accent deosebit
respectul reciproc, fair-play sau
tratamentul echitabil al angajatilor.

Leadership Adaptiv —

Mai putin flexibil(a), se opune frec-
vent schimbarii si mentine un mediu
de lucru restrictiv, limitand inovatia.

Leadership Ecologist —

Prefera alocarea resurselor pentru
comunitate & dezvoltare, in loc sa le
aloce unor proiecte ecologiste.

Leadership Vizionar —

Nu ofera o directie clara, fiind lipsit
de viziuni indraznete sau de idei
inovatoare pentru viitorul comun.
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+ Leadership Distributiv

Incurajeaza initiativa si autonomia si
recunoaste contributiile inovatoare
pe care le aduc angajatii sai.

+ Leadership Etic

Verifica daca exista fair-play si un
tratament echitabil al tuturor angaja-
tilor, promovand respectul reciproc.

+ Leadership Adaptiv

Flexibil(d), inovativ(a), are abilitatea
de a ajusta rapid strategiile de lucru
la schimbarile din mediul extern.

+ Leadership Ecologist

Prefera sa directioneze resursele
catre proiecte ecologiste, n locul
celor pentru comunitate/ dezvoltare.

+ Leadership Vizionar

Creeaza si impartaseste o directie
clara, viziuni indraznete sau de idei
inovatoare pentru viitorul comun.




3.

Caracteristici dominante

in urma completarii chestionarului LTTT au fost identificate urméatoarele caracteristici dominante in
profilul psihologic al persoanei evaluate:

Practica un stil de management reactiv, intervenind doar cand problemele devin serioase, evitand o
monitorizare proactiva sau corectii timpurii. Aceasta abordare poate contribui la un mediu de lucru instabil
si neeficient. (Monitorizare —)

Se distinge prin abilitatea de a articula viziuni contagioase si de a inspira angajatii sa depaseasca
provocarile. Prefera sa foloseasca un stil de comunicare imbogatit cu elemente motivationale si
emotionale, care consolideaza conexiunile umane si amplifica entuziasmul in randul echipei. ( + Carisma
ridicata)

Incurajeaza gandirea critica si stimuleaza intelectual echipele , creand un mediu deschis, unde ideile noi
sunt discutate si valorizate. Prin sustinerea asumarii de riscuri si a invatarii din greseli, promoveaza
inovatia si dezvoltarea profesionala continua, transforméand provocarile in oportunitati de crestere. ( +
Stimulare ridicata)

Ofera recunoastere individualizata si este interesat sa cunoasca si sa dezvolte fiecare membru al echipei,
oferind suport personalizat si fiind accesibil pentru consultanta. Prin ascultare activa si interes autentic
pentru bunastarea angajatilor, construieste relatii puternice si un mediu de lucru pozitiv. ( + Personalizare
ridicata)

Se distinge prin abilitatea de a ajusta strategiile de lucru in conformitate cu schimbarile din mediul extern,
promovand inovatia si flexibilitatea in cadrul echipei. Acesta incurajeaza angajatii sa accepte schimbarile
si sa se dezvolte continuu Tntr-un mediu in schimbare. ( + Leadership Adaptiv)

Liderul vizionar inspira si motiveaza echipa prin viziuni indraznete si promisiuni pe termen lung, punand
accent pe inovatie si obiective ambitioase. Transforma aspiratiile in actiuni concrete, incurajand angajatii
sa se alinieze cu viziunea extinsa a organizatiei. ( + Leadership Vizionar)



4. Analiza pe factori

LEADERSHIP TRANZACTIONAL
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Monitorizare —: Practica un stil de management
reactiv si nu intervine decét rar cand apar probleme
semnificative, evitdnd monitorizarea activitatilor
angaijatilor si identificarea timpurie a problemelor.
Neglijand evaluarea regulata a proceselor de lucru,
acesta lasa comportamentele nedorite sa persiste
pana cand devin critice. De asemenea, se abtine de la
implementarea masurilor corective necesare pentru a
mentine alinierea cu obiectivele, preferand sa se
bazeze excesiv pe autoevaluarea angajatilor, ceea ce
poate duce la scaderea standardelor si performantei
generale.

+ Monitorizare : Practica managementul prin
exceptie, intervenind in mod activ atunci cand apar
abateri, intarzieri sau erori in realizarea sarcinilor
alocate. Acest stil de leadership implica o
monitorizare constanta a activitatii angajatilor pentru a
identifica si corecta problemele Tnainte de a escalada.
Evalueaza regulat procesele de lucru pentru a corecta
comportamentele nedorite si implementeaza masuri
corective pentru a asigura alinierea cu obiectivele
stabilite. Desi prefera sa se bazeze pe autoevaluarea
angajatilor, intervine direct in echipe atunci cand este
necesar, asigurandu-se ca standardele sunt
indeplinite si ca problemele sunt rezolvate eficient.

Corectare
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Corectare —: Are o abordare hiper-activa si intervine
constant, chiar si la cele mai mici abateri, fara a
astepta ca problemele sa escaladeze. Acesta ia
masuri pro-active, adesea bazate pe presupuneri si se
implica excesiv in corectarea erorilor, chiar si cand
acestea sunt minore sau cand ar putea fi gestionate
de angajati. Prin interventia sa constanta in
problemele de zi cu zi, liderul risca sa creeze un
mediu de lucru restrangator si sa inhibe autonomia
angajatilor.

+ Corectare: Adopta stilul de management pasiv,
intervenind doar cand standardele minime de
performanta nu sunt indeplinite, preferand sa lase
angajatii sa isi corecteze singuri erorile pana cand
problemele devin critice. Evita implicarea in
problemele de zi cu zi ale angajatilor, intervenind doar
atunci cand problemele afecteaza negativ rezultatele
sau cand este evident ca nu se pot rezolva fara
implicarea sa. Aceasta abordare poate duce la o
reactie Tntarziata la probleme, crescéand riscul ca
acestea sa escaladeze Tnainte de a fi abordate
adecvat. Desi permite autonomia angajatilor, acest stil
poate duce la neclaritati si la un sentiment de lipsa de
sprijin din partea liderului.

Recompensa
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Recompensa - : Evita stabilirea obiectivelor clare si
ofera feedback vag, fara detalii concrete despre
progresul realizat. Nu clarifica asteptarile sau
recompensele aferente, |dsand angajatii in
incertitudine cu privire la ce se asteapta de la ei.
Rareori monitorizeaza realizarile angajatilor si ezita sa
ofere recunoastere sau recompense, indiferent de
meritul acestora. Acest lider este sceptic cu privire la
eficacitatea recompenselor ca mijloc de motivare si
preferé sa evite un sistem unitar de proceduri si
recompense, favorizand abordari mai arbitrare sau
individualizate care pot crea confuzie si sentimente de
nedreptate in randul angajatilor.

+ Recompensa : Foloseste un stil de management
bazat pe recompense conditionate si isi asuma rolul
de a stabili obiective clare si a oferi feedback direct
privind progresul realizat de angajati. Clarifica
asteptarile si recompensele asociate, insistand pe o
intelegere clara din partea angajatilor a relatiei dintre
performanta lor si beneficiile pe care le pot primi. Prin
monitorizarea indeaproape a realizarilor angajatilor,
asigura recunoasterea meritelor si recompensarea
adecvata a performantei. Acest stil implica de
asemenea o preferinta pentru un sistem unitar de
proceduri si recompense, creand un cadru consistent
si predictibil pentru toti membrii echipei, ceea ce ajuta
la mentinerea unui mediu de lucru echitabil si
motivant.
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Carisma scazuta —: Transmite angajatilor o viziune
confuza si neclara care dezintereseaza angajatii in loc
sa ii atraga. Lipsit de entuziasm, dedicare si pasiune,
acesta nu reuseste sa convingéa sau sa inspire pe cei
din jur. Adesea, se confrunta cu provocari si nereusite
pe care nu le gestioneaza cu integritate sau optimism.
Stilul sau de comunicare este direct si pragmatic, lipsit
de incurajari, metafore sau citate motivationale, ceea
ce poate duce la o conexiune emotionala superficiala
cu angajatii sai. De asemenea, nu este recunoscut
pentru abilitatea de a motiva sau inspira oamenii, ci
mai degraba este perceput ca fiind lipsit de inspiratie.

+ Carisma ridicata: Creeaza viziuni clare si
contagioase care atrag angajatii, modeland un mediu
de lucru energizant si plin de pasiune. Desi uneori
stilul sau entuziast poate parea exagerat pentru unii,
integritatea si optimismul sau in fata provocarilor
reusesc sa inspire si sd mentind moralul echipei
ridicate. Liderul evitd comunicarea directa si
pragmatica, preferand in schimb sa foloseasca
incurajari, metafore si citate motivationale pentru a
crea o legatura emotionala profunda cu angajatii. Este
recunoscut pentru abilitatea de a motiva si inspira
oamenii nu doar prin cuvinte, ci si prin entuziasmul
personal care transcende obstacolele organizationale.
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Stimulare redusa - : Promoveaza conformismul,
inhiba gandirea critica si intretine acceptarea
neconditionata a presupunerilor existente,
descurajand astfel inovatia si experimentarea. Rareori
discuta idei noi cu echipa sau incurajeaza contributii
diverse, preferand sa mentina status quo-ul. Acest stil
de conducere evitd asumarea riscurilor si pedepseste
greselile, ceea ce inhiba dezvoltarea profesionala a
echipei. In loc s& valorizeze perspective noi, liderul
respinge orice abatere de la normele stabilite, creand
un mediu de lucru restrictiv si lipsit de inovatie.

+ Stimulare ridicata: Valorizeaza stimularea
intelectuala si incurajeaza angajatii sa gandeasca
critic si sa puna la indoiald presupunerile existente,
creand astfel un mediu in care inovatia si
experimentarea sunt binevenite. Discuta deschis idei
noi cu echipa, valorizand diversitatea de opinii si
contributii. Prin incurajarea angajatilor sa si asume
riscuri si sa invete din greseli, fara a le penaliza,
cultiva o cultura de Tnvatare continua si adaptare.
Provocarile sunt vazute ca oportunitati de dezvoltare,
si acesta solicitéd constant perspective noi, care sa
stimuleze géndirea creativa si solutionarea
problemelor Tn moduri inovatoare.

Personalizare | 1 | 2 | 3
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Personalizare scazuta —: Nu acorda atentie
suficienta si neglijeaza nevoile individuale de
dezvoltare ale subordonatilor, oferind feedback
generic care nu sprijina cresterea personala. Rareori
asculta sau arata interes autentic pentru bunastarea
angajatilor, preferand sa se distanteze de problemele
individuale ale acestora. Nu dezvolta planuri de
actiune personalizate si nu isi aloca timp pentru a
cunoaste angajatii la un nivel personal, ceea ce poate
duce la un sentiment de izolare si lipsa de suport.
Accesibilitatea si disponibilitatea sa sunt limitate,
lasand angajatii sa se descurce singuri fara indrumare
adecvata.

+ Personalizare ridicata : Ofera recunoastere
individualizata si se concentreaza pe nevoile de
dezvoltare ale fiecarui angajat, oferind feedback
personalizat si sprijin. Ascultd cu atentie si isi arata
interesul pentru bunastarea fiecarui membru al
echipei, dezvoltand planuri de actiune personalizate
care sa corespunda aspiratiilor si nevoilor individuale.
Petrece mult timp pentru a cunoaste personal
angajatii si este accesibil, oferind consultanta si
indrumare, creand astfel un mediu bazat pe Tncredere
si respect reciproc.



LEADERSHIP TRANSCENDENT
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Leadership Autentic
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Leadership Autentic —: la decizii si intreprinde
actiuni care contravin valorilor si credintelor sale
declarate, creadnd un decalaj intre ceea ce spune si
ceea ce face. Aceasta lipsa de coerenta poate duce la
neincredere si confuzie in rdndul subordonatilor. Desi
comunica cu echipa, tendinta de a ascunde greselile
si a evita discutiile despre dilemele etice slabeste
transparenta si onestitatea Tn cadrul echipei. De
asemenea, liderul evita sa incurajeze sinceritatea si
integritatea, preferand sa mentina o fatada in loc sa
abordeze problemele deschis si sincer.

+ Leadership Autentic : Se distinge prin coerenta
intre valorile sustinute verbal si actiunile practice,
aliniindu-si constant deciziile si actiunile cu valorile si
credintele sale profunde, demonstrand o deschidere
si sinceritate remarcabila in comunicarea cu
subordonatii. Nu doar c& recunoaste si isi asuma
greselile in fata altora, dar vorbeste deschis despre
indoielile si dilemele sale etice, promovand o cultura
de sinceritate si transparenta in echipa. Prin
incurajarea acestor valori, se asigura ca actiunile sale
nu contrazic valorile pe care le propovaduieste,
creand astfel un mediu de incredere si respect mutual
in cadrul echipei.

Leadership Servant
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Leadership Servant —: Pune propriile interese
inaintea celor ale angajatilor, neglijand dezvoltarea
personald si profesionala a acestora. Asculta pasiv
sau ignora nevoile angajatilor, evitand sa ofere
sprijinul emotional necesar. in loc s& se implice activ
in rezolvarea problemelor echipelor, acest lider se
retrage sau delega responsabilitatea fara suport
adecvat. Sacrificiile personale sunt rare sau
inexistente, iar mediul de lucru promovat
descurajeaza colaborarea si sprijinul reciproc intre
colegi.

+ Leadership Servant: Pune intotdeauna nevoile
angajatilor Thaintea intereselor personale,
concentrandu-se pe dezvoltarea fiecarui membru al
echipei. Acest lider asculta activ si ofera suport
emotional angajatilor, implicandu-se direct in
rezolvarea problemelor acestora. De asemenea, este
dispus sa faca sacrificii personale pentru a asigura
binele sau succesul echipei. Prin incurajarea unui
mediu de lucru colaborativ, Tn care angajatii se ajuta
si se sustin reciproc, liderul servitor cultiva o cultura
de Tngrijire si suport mutual.

Leadership Distributiv
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Leadership Distributiv —: Descurajeaza initiativa
individuala si autonomia, preferand sa centralizeze
deciziile si sa limiteze oportunitatile de leadership in
randul membrilor echipei. Ignora sau descurajeaza
contributiile inovatoare, mentinand un control strict
asupra activitatilor si deciziilor. Acest stil de leadership
inhib& dezvoltarea competentelor de leadership ale
angajatilor, favorizand conformitatea si dependenta de
instructiunile de la varf, ceea ce poate stagna
cresterea profesionala si inovatia Tn cadrul
organizatiei.

+ Leadership Distributiv : Incurajeaza initiativa si
autonomia in luarea deciziilor de catre angajati,
creand oportunitati pentru acestia de a-si asuma roluri
de leadership. Valorizeaza consultarea n echipa si
recunoaste contributiile inovatoare ale angajatilor, fara
a monitoriza sau controla excesiv activitatile lor. Prin
incurajarea dezvoltarii competentelor de leadership in
randul tuturor membrilor echipei, liderul distributiv
promoveaza o culturd organizationald de
responsabilitate comuna si autonomie.



Leadership Etic
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Leadership Etic —: Evita sa analizeze impactul etic
al deciziilor sale Thainte de implementare, ignorand
adesea consecintele actiunilor sale asupra altora.
Acesta nu pune un accent deosebit pe tratamentul
echitabil si respectuos al angajatilor, creand astfel un
mediu de lucru Tn care favoritismul si tratamentul
inegal pot sa apara. De asemenea, acest lider este
reticent in a promova si sustine politicile organizatiei
care incurajeaza comportamentul etic, permitand in
schimb practici neetice sau marginale sa continue
neintrerupte. Cand se confrunta cu comportamente
neetice, evita sa ia masuri corective, protejand
interesele companiei in detrimentul integritatii. in plus,
descurajeaza raportarea comportamentului neetic,
creand o cultura de teama si tacere.

+ Leadership Etic: Acorda o atentie deosebita
impactului etic si moral deciziilor sale, analizand
consecintele Thainte de implementare si asigurandu-
se ca toate actiunile sunt in conformitate cu principiile
etice stabilite. Nu doar ca promoveaza politicile
organizatiei care incurajeaza comportamentul etic,
dar si sustine activ aceste principii, chiar si cand
acestea ar putea contraveni intereselor imediate ale
organizatiei. Verifica daca exista un tratament
echitabil al tuturor angajatilor si incurajeaza un mediu
in care acestia pot raporta orice comportament neetic
fara teama de represalii. Prin promovarea unui astfel
de mediu, construieste o culturd organizationala
bazata pe incredere si respect reciproc.

Leadership Adaptiv
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Leadership Adaptiv —: Mai putin flexibil, se opune
schimbarii si nu reuseste sa recunoasca sau sa
raspunda adecvat la schimbarile din mediul extern.
Acesta creeaza un mediu de lucru static, unde
angajatii sunt descurajati sa experimenteze sau sa
invete din greseli. Respingand inovarea si
adaptabilitatea, liderul impiedica dezvoltarea unei
culturi organizationale flexibile si inovatoare. Prefera
sa ignore schimbarile care pot influenta organizatia si
mentine un stil de conducere conservator, evitand
adaptarile necesare care ar putea ajuta organizatia sa
prospere in conditii de schimbare.

+ Leadership Adaptiv: Se caracterizeaza prin
flexibilitate si prin capacitatea de a recunoaste si
raspunde rapid la schimbarile din mediul extern.
Creeaza un mediu Tn care angajatii sunt incurajati sa
experimenteze si sa invete din greseli, sustinand o
cultura care valorizeaza inovatia si adaptabilitatea.
Prin preferinta de a naviga prin schimbarile complexe
ale mediului extern, isi indruma echipa prin exemple,
demonstrand cum flexibilitatea si acceptarea
schimbarii sunt esentiale pentru succesul pe termen
lung.

Leadership Ecologist
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Leadership Ecologist —: Subestimeaza sau ignora
preocuparile legate de reducerea incalzirii globale,
considerandu-le nerelevante sau exagerate. Acest
lider prefera sa aloce resurse pentru dezvoltare locala
in loc de proiecte ecologiste, punand accentul pe
cresterea imediata in detrimentul sustenabilitatii pe
termen lung. De asemenea, nu incurajeaza sau
sprijina participarea echipei la initiativele de
sustenabilitate, neglijand importanta protectiei
mediului in strategia corporativa. Rareori coordoneaza
masuri de reducere a consumului de resurse si nu se
implica activ in monitorizarea implementarii practicilor
ecologice. In loc s& Inlocuiascd materialele traditionale
cu alternative ecologice, mentine utilizarea resurselor
conventionale si evitd implicarea in proiecte care ar
putea evalua sau minimiza impactul asupra mediului.
Acest lider nu recompenseaza initiativele de protectie
a mediului, descurajand astfel inovatia si implicarea
angajatilor in practici sustenabile.

+ Leadership Ecologist : Prioritizeaza actiuni
sustenabile si dedica resurse pentru combaterea
problemelor legate de incalzirea globald, considerand
aceste preocupari ca fiind nu doar legitime, dar si
esentiale pentru sustenabilitatea pe termen lung.
Prefera sa directioneze resursele organizatiei catre
proiecte ecologiste, Tn detrimentul celor axate exclusiv
pe dezvoltare locald, recunoscand ca protectia
mediului este o responsabilitate globala. Incurajeaza
si mobilizeaza echipa sa participe la initiativele de
mediu ale companiei, coordonand masuri de reducere
a consumului de resurse si inlocuirea materialelor
conventionale cu alternative sustenabile. De
asemenea, verifica in mod regulat impactul ecologic
al proiectelor companiei si recompenseaza angajatii
care aduc contributii semnificative la eforturile de
reducere a poludrii Si promovare a sustenabilitatii.



Leadership Vizionar
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Leadership Vizionar —: Nu ofera o directie clara sau
inspirationala, fiind lipsit de viziuni indraznete sau
inovatoare pentru viitor. Acesta nu stabileste o
legéatura intre obiectivele curente si o viziune pe
termen lung, lasand angajatii sa se simta fara un scop
clar. De asemenea, nu incurajeaza angajatii sa isi
seteze obiective ambitioase, ci mai degraba sa se
multumeasca cu statu quo-ul. Prin lipsa entuziasmului
si a unei abordari inspirationale, liderul nu reuseste sa
motiveze sau sa catalizeze energii creative in randul
echipei, conducénd printr-o perspectiva limitata si
lipsita de inovatie.

+ Leadership Vizionar: Creeaza si impartaseste cu
subordonatii viziuni indraznete si inovatoare pentru
viitor, stabilind o legatura clara intre obiectivele
curente si viziunea pe termen lung. Incurajeaza
angajatii sa viseze mare si sa stabileascéa obiective
ambitioase, transmitand entuziasm si inspirandu-i prin
exemplul personal. Promovand promisiuni in viziuni
pe termen lung, se identificd mai mult cu rolul de
inovator decat cu cel de conducator pragmatic,
motivand echipa sa adopte o gandire orientata spre
viitor si s& depaseasca limitele conventionale.



Indicatori statistici

Raspunsuri pe itemi

1.d
1.
21.
31.
41.
51.
61.
71.

a

2.d
12.
22.
32.
42.
52.
62.
72.

3.a
13.
23.
33.
43.
53.
63.
73.

4.d

14. a
24, a
34. a
44. b
54.b
64.c
74.b

5.a

15.a
25.a
35.d
45.¢c
55.¢
65.b
75. ¢

6.d
16.
26.
36.
46.
56.
66.
76.

7.d

17. a
27.a
37.c
47.c
57.c
67.b
77.c

8.a

18.a
28. a
38. ¢
48.b
58.b
68. c
78. a

9.d

19.a
29.a
39. a
49. ¢
59.¢
69.b

10.
20.
30.
40.
50.
60.
70.



6. Concluzi finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: marti, 27 august 2024 Psiholog
practicant:



