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de  Daniel Bichi[

Vi s-a \ntåmplat ca \ntr-o [edin]` s` v` spune]i „Oare ce se \ntåmpl` aici? Ceva nu este
\n regul` „dar nu pot s` spun exact ce anume...“? |n asemenea situa]ii, v` confrunta]i
cu una sau mai multe dintre dimensiunile ascunse ale organiza]iei, procese incon[tiente
care afecteaz` comunicarea [i pot submina planurile de colaborare cel mai bine puse
la punct. 

managementului
schimb`rii

Dimensiunile ascunse ale
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Mai ales atunci cånd trebuie s` implementeze
schimb`ri, managerul trebuie s` ]in` cont de aceste
procese [i s` utilizeze mijloacele de interven]ie
adecvate. |n caz contrar, \i va fi greu sau chiar
imposibil s` identifice faptul c` este nevoie de
schimbare, s` planifice etapele acesteia, s`
coordoneze resursele materiale [i umane [i s`
reu[easc` implementarea schimb`rii. Altfel spus,
ignorarea lor este explica]ia principal` a e[ecului
managerial. Pentru a opera, o companie are nevoie
de oameni. Resursele financiare cele mai adecvate,
mijloacele de produc]ie cele mai sofisticate,
comunica]iile de ultim` genera]ie „ toate a[teapt`
ca un om s` apese pe un buton pentru a le pune \n
mi[care [i a le direc]iona. Numai c`, a[a cum este
indicat \n figura 1, acest om aduce cu el \n
companie nu doar abilit`]i [i cuno[tin]e, ci [i
emo]ii, convingeri, un sim] al identit`]ii [i valorii
personale. Toate acestea nu sunt evidente, nu sunt
exprimate decåt \n condi]ii speciale, dar au un
efect covår[itor asupra comunic`rii, motiv`rii,
implic`rii, eficien]ei activit`]ii acelei persoane. 

Ori de cåte ori, ca manager, transmite]i o
cerin]`, un ordin cu justificare ra]ional`, acestea
produc efecte previzibile ra]ional doar la nivelul de
suprafa]` al personalit`]ii angajatului (generånd
r`spunsuri de genul: „Da, [efule, imediat!“). Dar
punerea \n mi[care a acestui aisberg \n direc]ia
dorit` se produce doar \n m`sura \n care
elementele profunde, incon[tiente, ale personalit`]ii
sale accept` acel ordin (situa]ie exprimat` de
\ndemnul „Zii ca [eful, dar f` ca tine!“).

Chiar dac` rapoartele anuale sau setul de valori
al multor companii con]in afirma]ia c` „oamenii
reprezint` cea mai important` resurs`“, se face
foarte pu]in pentru a se gestiona adecvat
elementele profunde ale acestei resurse: nelini[ti,
insecurit`]i, lez`ri ale respectului fa]` de sine,
senza]ia de cedare a controlului asupra propriei
vie]i [i a statutului. Efectele lor combinate pot fi
subsumate sentimentului de \ncredere - \ncredere \n
companie, \n management, \n carier` etc. [i putem
spune c` exist` o corela]ie puternic` \ntre motivare
[i nivelul de \ncredere, reflectat` prin eficien]a
activit`]ii angajatului. Or, conform studiului GfK
Worlwide din august 2006, managerii romåni se
bucur` practic de acela[i redus nivel de \ncredere
ca [i poli]i[tii „ 46% „, fiind „dep`[i]i“ doar de
politicieni (16%). Ce-i drept, scoruri similare se
constat` pretutindeni \n lume, \n Germania fiind de
13% [i \n SUA de circa 20% (medie \ntre mai multe
studii).

LIMITELE RA}IONALIT~}II

Aceste cifre arat` clar c`, \n prezent,
argumentele logice nu mai sunt suficiente. |ntr-o lume
\n care singura constat` este permanen]a schimb`rii,
reac]iile incon[tiente fa]` de schimbare au ajuns s`
fie atåt de prezente \n organiza]ii, \ncåt ignorarea
sau minimizarea lor nu mai poate fi luat` \n calcul.
Imaginea angajatului care \[i las` grijile, måndria [i
emo]iile la u[a companiei ]ine de trecut, iar accentul
pus pe capacitatea de a rezolva probleme logice
(m`surat` prin IQ) tinde s` se schimbe spre
capacitatea de a rezolva probleme rela]ionale [i
sociale (m`surat` de EQ - inteligen]a emo]ional`).

Mult` vreme, s-a spus despre emo]ii c` nu-[i au
locul \n organiza]ii. Steve Fineman sugereaz` o
explica]ie a acestei situa]ii: „|n cultura occidental`
(de tip patriarhal) este adånc \nr`d`cinat`
convingerea c` ordinea \n organiza]ii [i eficien]a
rela]iei dintre manager [i angajat sunt de natur`
ra]ional`, fiind activit`]i non-emo]ionale. Gåndirea
strategic` ´la receª nu trebuie s` fie murd`rit` de
contactul cu ´mocirlaª emo]iilor. Gåndirea [i
ac]iunea eficient` subjug` emo]iile. De aceea,
organiza]iile bune sunt locuri \n care sentimentele
sunt gestionate, ventilate sau eliminate.“

Efectul unei asemenea atitudini poate fi detectat
\n urm`torul scenariu, din p`cate prea frecvent
\ntålnit:
1. Lui Mihai i se cere s` realizeze un proiect

dificil, ce este, de obicei, atribuit colegilor cu
mai mult` experien]`. Se simte valorizat, este
flatat de \ncrederea acordat`, dar [i pu]in
\ngrijorat \n privin]a capacit`]ii sale de a
\ndeplini sarcina.

2. Trece la ac]iune, foarte motivat, astfel c`
dep`[e[te succesiunea de st`ri de \ncåntare [i
frustrare produse de momentele \n care reu[e[te
[i cele \n care se chinuie s` g`seasc` solu]ii.

3. Mihai \[i termin` sarcina [i se simte måndru [i
u[urat \n egal` m`sur`.

Fiecare dintre noi \[i valorific` abilit`]ile [i competen]ele doar \n
m`sura \n care acestea sunt conforme cu obiectivele personale din
agenda ascuns`, cu convingerile [i valorile specifice, cu imaginea
pe care ne-o facem despre noi [i rolul pe care ni-l asum`m \n acel
context. La toate acestea, se adaug` factori emo]ionali care
determin` nivelul de motivare al acelei ac]iuni.

Figura 1
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4. Se duce la [ef pentru a preda lucrarea.
5. {eful nu-i mul]ume[te, nu-l laud`, ci \i

semnaleaz` singura gre[eal` de dactilografie
din cele 30 de pagini [i comenteaz` referitor
la sc`derea calit`]ii angaja]ilor s`i.

6. Mihai pleac` din biroul [efului frustrat [i
am`råt. Se simte exploatat de c`tre [ef [i
decide s` nu mai accepte nimic peste sarcinile
din fi[a postului.

7. |n zilele urm`toare, aten]ia \i este tot mai des
atras` de anun]urile de angajare de pe Internet
[i din ziare. 

8. Solicit`rile [efului de a r`måne peste program
sau de a veni \n weekend pentru a termina o
sarcin` neprev`zut` \l las` rece. 

9. Mihai \[i reface CV-ul [i aplic` la zece
companii, dintre care trei concurente directe
ale celei la care lucreaz`.

10. Exact cånd este cople[it de o serie de
solicit`ri urgente, [eful prime[te demisia lui
Mihai, la care se uit` [i nu-i vine s`-[i cread`
ochilor.

V` este, desigur, extrem de u[or s` identifica]i
emo]iile pe care le simte acest [ef. [i, dac` revenim
la figura 1, v` este u[or s` \n]elege]i de ce
solicitarea sa ini]ial` a avut succes: \n loc s` fie
adresat` la un nivel superficial, a activat resursele
de automotivare ale lui Mihai [i i-a permis s`-[i
dep`[easc` cuno[tin]ele [i abilit`]ile actuale.

Numai c` ac]iunea astfel ini]iat`, care a cuprins [i
o puternic` component` emo]ional`, nu s-a \ncheiat
\n aceea[i not`, ci chiar printr-un atac la imaginea
de sine a lui Mihai. Rezultatul a fost apari]ia
agendei ascunse, a unui set de convingeri
neexprimate („[eful m` exploateaz`“) [i a reac]iei
de ap`rare - adic` a dimensiunilor ascunse ale
rela]iei manager-angajat.

|ntr-un articol referitor la excelen]a managerial`,
Michael Eisener (CEO al companiei Walt Disney)
atr`gea aten]ia importan]ei acestor factori
emo]ionali: „Conectarea la profunzimea noastr`
emo]ional` este factorul critic care ne permite
eliberarea celor mai puternice [i creatoare for]e din
noi. Negarea acestui nivel profund duce la
deconectare. Oamenii pur [i simplu nu mai [tiu cine
sunt. Rezultatul tinde s` fie apari]ia vulnerabilit`]ii,
fricii [i neg`rii, al`turi de superficialitate, falsitate
[i ne\ncredere „ toate acestea fiind piedici \n calea
exprim`rii poten]ialului personal“.

INIMA TRANSFORM~ GÅNDURILE |N AC}IUNI

Tot mai multe studii demonstreaz` corectitudinea
invers`rii de paradigm` pe care a f`cut-o cu 12
ani \n urm` Antonio Damasio: emo]iile sunt profund
implicate \n func]ionarea con[tiin]ei noastre [i ne
determin` sensul analizelor [i deciziilor.
Mecanismele cerebrale de prelucrare a informa]iei
de tip emo]ional sunt de 40.000 mai rapide decåt
cele care sus]in analizele logice [i deciziile
ra]ionale. |n schimb, r`spunsurile oferite sunt
difuze, greu de exprimat \n cuvinte. De aceea, este
nevoie de aportul p`r]ii ra]ionale pentru a ne
furniza o imagine clar` a situa]iei, concepte cu
care s` oper`m, argumente pe care s` le putem
exprima, planuri de ac]iune pe care s` le punem \n
practic`.

Decalajul dintre cele dou` c`i de prelucrare a
informa]iei este de circa 6 secunde. De aceea, cu
cåt ac]ion`m mai rapid, cu atåt este mai probabil
s` o facem pe baza doar a reac]iei emo]ionale [i
s` rat`m [ansa de a ne folosi pe deplin abilit`]ile

Procesele de prelucrare a informa]iei se desf`[oar` \n paralel, la nivel ra]ional [i emo]ional (mult mai rapid). De aceea, cunoa[terea
efectelor pe care le au emo]iile asupra tipului de analiz` logic` ce ne sus]ine deciziile ne permite alegerea mai liber` [i mai
adecvat` a deciziei, astfel \ncåt exprimarea acesteia prin ac]iune s` se fac` cu maxim de eficien]` [i impact. Acestea sunt cele trei
paliere la care modelul 6 Seconds permite dezvoltarea inteligen]ei emo]ionale.

Figura 2



ra]ionale. O serie \ntreag` de studii au demonstrat
c` emo]iile negative (de genul frustr`rii,
resentimentelor, fricii, nesiguran]ei, ne\ncrederii
etc.) stau mult mai frecvent la originea unor decizii
manageriale gre[ite, decåt lipsa de informa]ii sau
de experien]` \n domeniu. Acest lucru se poate
explica prin faptul c` emo]iile negative ne produc
st`ri nepl`cute, de care dorim s` sc`p`m cåt mai
rapid, astfel \ncåt mai degrab` reac]ion`m la
evenimente, decåt s` ne d`m voie s` le analiz`m
ra]ional. Acest aspect ne permite s` relev`m
diferen]a dintre obiectiv [i inten]ie:
l obiectivul se refer` la rela]ia cu exteriorul, la

ac]iunile planificate, organizate, armonizate cu
viziunea noastr` pe termen lung, care ne sus]in
\mplinirea acesteia;

l inten]ia se refer` la rela]ia cu noi \n[ine, la
\nc`rc`tura emo]ional` pe care o d`m acelor
ac]iuni, r`spunsul la \ntrebarea „dar mie ce-mi
iese din asta?“ ce st` la baza automotiv`rii.
De aceea, emo]iile pozitive stau la baza

motiv`rii [i automotiv`rii. Starea pl`cut` pe care
ne-o produce satisfac]ia unui succes ne preg`te[te
pentru a fi mai motiva]i s` facem noi eforturi pentru
a retr`i aceea[i stare. Prin contagiune, motivarea
se transmite \n colectiv, spre clien]i [i furnizori,
f`cånd ca operarea organiza]iei s` fie mai u[oar`. 

Au fost date o mul]ime de defini]ii ale
inteligen]ei emo]ionale, cea care permite operarea
cu nivelurile profunde ale organiza]iei. Bazåndu-se
pe o experien]` de peste 35 de ani de lucru cu
inteligen]a emo]ional`, Anabel Jensen [i Joshua
Friedman de la Funda]ia 6 Seconds o definesc
drept alegerea con[tient` a gåndurilor, emo]iilor [i
ac]iunilor care ne permit ob]inerea de rezultate
optime \n rela]ia cu noi \n[ine [i cu ceilal]i. Avem
un EQ cu atåt mai ridicat, cu cåt \n fiecare moment
suntem capabili s` ne observ`m [i s` determin`m:
l care ne sunt gåndurile, emo]iile [i ac]iunile,
l care sunt inten]iile din spatele ac]iunilor noastre,
l care este obiectivul pe termen lung [i scurt pe

care \l urm`rim \n acest fel.
Dirijarea aten]iei c`tre aceste elemente ne

permite ca treptat s` putem identifica tot mai mult
elementele profunde ale reac]iilor celor din jurul
nostru, iar pe aceast` baz` s` ne ajust`m fie
ac]iunile, fie inten]iile, fie obiectivele. Inteligen]a
emo]ional` poate fi dezvoltat`, ea crescånd
continuu pån` la vårsta de 50 de ani.

PÅRGHIILE ASCUNSE ALE SCHIMB~RII

Necesitatea implement`rii unei schimb`ri de
politic` a firmei, de portofoliu de servicii sau

produse, de suport informatic sau de tehnologie
este unul dintre cele mai bune exemple pentru a
ilustra situa]iile \n care ne confrunt`m cu
dimensiunile ascunse ale colectivului pe care \l
conducem. Schimbarea se produce doar \n m`sura
\n care:
l obiectivul este \n]eles [i acceptat de cei implica]i

[i
l inten]ia conducerii companiei este asumat` de

ace[tia, astfel \ncåt
l ac]iunile tuturor sunt eficiente [i coordonate.

Dup` cum subliniaz` John Kotter [i Dan Cohen
\n cartea The Heart of Change, majoritatea
\ncerc`rilor de management al schimb`rii se
bazeaz` pe metoda analizeaz`-gånde[te-schimb`,
ce are la baz` presupunerea c` to]i membrii
organiza]iei sunt persoane logice, ra]ionale, lipsite
de reac]ii emo]ionale. De aceea, 
1. prezentarea unei serii conving`toare de

argumente bazate pe cifre [i realit`]i economice
ar trebui 

2. s` le permit` s` \n]eleag` schimbarea propus`
[i s` le schimbe modul de gåndire, astfel \ncåt 

3. s` treac` imediat la aplicare, cu interes [i
entuziasm. 
Numai c` realitatea contrazice drastic aceast`

presupunere, deoarece ignor` \n primul rånd
agenda ascuns` a membrilor organiza]iei. |nainte
de a accepta [i a-[i asuma schimbarea, fiecare
persoan` verific` \n ce m`sur` aceasta corespunde
cu nevoile [i interesele sale, ce pot fi adesea
extrem de egoiste [i chiar contraproductive.
Agenda ascuns` con]ine concluziile trase de
respectiva persoan` despre echilibrul dintre ceea
ce este dispus` s` ofere [i ceea ce se poate a[tepta
s` primeasc` de la companie. Iar dispozi]ia de a
accepta provocarea schimb`rii depinde, \ntr-o
propor]ie covår[itoare, de perceperea unui avantaj,
de genul reducerii efortului depus ori sporirii
recompenselor posibile.

Foto: PHOTOS
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Inteligen]a emo]ional` (EQ) poate fi definit` drept capacitatea 
de a-]i \mplini obiectivele, alegånd mereu motivatorii cei mai
potrivi]i [i cele mai adecvate ac]iuni.

Figura 3
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Pentru a influen]a con]inutul agendei ascunse,
prezentarea propunerii de schimbare trebuie s` se
refere la valorile [i convingerile comune ale
membrilor organiza]iei. \n acest scop, autorii cita]i
propun metoda vezi-simte-schimb`, |n care:
1. prezentarea se face sub forma unei viziuni

impresionante referitoare la situa]ia actual`, ce
trebuie dep`[it`, iar apoi a situa]iei viitoare,
apoi

2. se stimuleaz` reac]iile emo]ionale de respingere
a trecutului [i de dorire intens` a viitorului, care
fac ca 

3. membrii organiza]iei s` se automotiveze [i s`-[i
modifice ac]iunile, astfelk \ncåt s` realizeze
schimbarea pe care [i-au asumat-o.
|ndemnul este: adresa]i-v` inimilor, nu min]ilor,

dac` dori]i s` schimba]i ceva! De asemenea, fi]i
preg`ti]i ca oamenii s` treac` prin urm`toarele
etape de ajustare \ntre reac]iile emo]ionale [i
aspectele ra]ionale:
1. refuz al schimb`rii,
2. iritare fa]` de inevitabilitatea ei,
3. negocierea minimiz`rii efectelor asupra agendei

ascunse,
4. demotivare [i neimplicare,
5. acceptare,
6. adoptare a schimb`rii [i aplicare a ei.

Utilizarea prezent`rii de tip vezi-simte-schimb`
faciliteaz` accelerarea trecerii prin aceste faze,
f`cånd ca \ntregul proces s` fie mult mai pu]in
traumatic atåt pentru organiza]ie, cåt [i pentru
membrii ei.

Un alt nivel la care fiecare persoan` evalueaz`
efectul schimb`rii propuse |nainte de a o accepta
este cel al imaginii de sine. Aceasta con]ine
paradigme (modalit`]i de interpretare) ale rela]iei lor
cu lumea care \i \mpiedic` s`-[i imagineze
oportunit`]ile care \i a[teapt` dincolo de limitele pe
care [i le impun la un moment dat. Aplicarea
modelului cunoa[te-te, define[te-te, exprim`-te descris
\n figura 2 este una dintre cele mai puternice metode

de dep`[ire a acestei bariere \n calea schimb`rii. Ea
permite examinarea viziunii despre ei \n[i[i pe care
o au oamenii [i redefinirea rolului pe care [i-l asum`
\n cadrul organiza]iei. De exemplu, atåta timp cåt
angaja]ii se percept drept simplii utilizatori ai
echipamentelor pe care opereaz`, schimb`rile de
tehnologie vor fi respinse, deoarece se percep ca
fiind ata[a]i de acestea. Facilitarea unei schimb`ri a
imaginii de sine, \n sensul c` fiecare dintre ei este
st`pånul echipamentului pe care lucreaz`, face ca o
schimbare de tehnologie s` fie perceput` drept un
progres personal, deci s` fie acceptat` mult mai
u[or.

|n fine, este important s` ]inem cont [i de factorii
emo]ionali profunzi men]iona]i la baza aisbergului
din figura 1. De exemplu, este posibil ca senza]ia
de nesiguran]` produs` de prezentarea propunerii
de schimbare s` declan[eze reac]ii de ap`rare
aparent ira]ionale, de genul love[te sau fugi, care
s` sporeasc` tensiunea din colectiv datorit`
agresivit`]ii unora sau demisiilor depuse de al]ii. |n
alte cazuri, este posibil ca oamenii s` aib` reac]ii
infantile, repro[ånd c` „mereu ave]i mai mult` grij`
de departamentul X, iar pe noi ne abandona]i“. Ori
s`-[i piard` brusc capacitatea de planificare [i
organizare, a[teptånd s` li se traseze sarcini foarte
detaliate. Aceste reac]ii emo]ionale sunt foarte
contagioase [i se propag` rapid \n cadrul
colectivului, astfel \ncåt este esen]ial s` fie adresate
\n mod adecvat. Doar inteligen]a emo]ional` a
managerului \i permite s` dep`[easc` asemenea
blocaje [i reac]ii.

Pentru a implementa cu succes schimb`rile,
trebuie s` trece]i dincolo de aspectele logice [i
ra]ionale ale comunic`rii cu subordona]ii [i s`
pute]i ac]iona la toate cele 5 niveluri profunde ale
organiza]iei. |n caz contrar, risca]i s` ave]i mereu
ochii acoperi]i „ lucru ce poate fi simpatic atunci
cånd primi]i un cadou-surpriz`, dar extrem de
nepl`cut [i contraproductiv atunci cånd planifica]i
[i v` conduce]i compania!



Verifica]i \n ce m`sur` planul
dvs. de aplicare a schimb`rii
adreseaz` toate aceste
dimensiuni r`spunzånd la
\ntreb`rile urm`toare.

1. Ra]iunea: logica analitic`
Obiectivele finale [i criteriile de
evaluare sunt clar definite?
Am analizat toate for]ele
implicate [i motivele de schimbare
legate de aceste obiective [i
criterii?
Am luat \n considerare toate
op]iunile [i le-am selec]ionat doar
pe cele mai probabile s`
reu[easc`?
Am construit o argumenta]ie
conving`toare \n privin]a
schimb`rii?
Avem un plan de implementare
clar definit [i cunoa[tem procesele
din acesta?

2. Agenda ascuns`: interesele
individuale [i de grup
Cine sunt cei afecta]i de aceast`
schimbare? |n ce fel ea le
afecteaz` nevoile? 
Cum este probabil s` perceap`
propunerea de schimbare?
Ce surse de blocare a schimb`rii
au la dispozi]ie?
Cum vom aborda persoanele
cheie pentru a ne asigura de
sprijin pentru schimbare?
|n ce fel ne-am putea modifica
propunerea pentru a putea ob]ine
sprijinul lor?
Cum vom monitoriza schimb`rile
de interese, nevoi, atitudini de-a
lungul desf`[ur`rii schimb`rii?

3. Convingeri/valori: aspira]ii
[i viziuni bazate pe valori
Care sunt valorile [i aspira]iile
esen]iale ale membrilor
organiza]iei?
|n ce fel sunt afectate sau
sprijinite acestea de schimbarea
propus`?
Cum ne putem prezenta sau
modifica schimbarea pentru a-i
inspira pe oameni?
Avem lideri capabili s` transmit`
viziunea [i s`-i inspire pe oameni?
Cum dezvolt`m abilit`]ile de
inteligen]` emo]ional` ce permit

transmiterea viziunii [i a
inspira]iei?
|n ce fel sus]inem prin
inteligen]` emo]ional`
manifestarea seriei de reac]ii la
schimbare?

4. Imaginea de sine:
percep]ii [i paradigme
Care sunt presupunerile [i
percep]iile care limiteaz` \n
prezent disponibilitatea fa]` de
schimbare?
Care sunt presupunerile [i
percep]iile alternative ce stau la
baza schimb`rii propuse?
|n ce fel schimbarea imaginii de
sine a oamenilor le va modifica
disponibilitatea pentru
schimbare?
Avem lideri care s` aplice
modelul cunoa[te-te“define[te-
te“exprim`-te [i astfel s`
faciliteze efortul de schimbare?
Cum putem s` ne dezvolt`m
lideri capabili s`-[i modifice la
timp imaginea de sine [i s`
faciliteze schimbarea \n
organiza]ie?

5. Factori emo]ionali:
mecanisme de ap`rare
declan[ate de anxietate 
|n]elegem [i accept`m faptul c`
propunerea de schimbare poate
declan[a reac]ii emo]ionale
incon[tiente ale indivizilor sau
grupurilor?
Cunoa[tem exact persoanele
sau grupurile care cel mai
probabil se vor teme de
schimbarea propus`?
|n]elegem manifest`rile [i
mecanismele profunde ale
acestor reac]ii emo]ionale, astfel
\ncåt s` ne d`m seama cånd
apelul la ra]iune devine inutil [i
doar inteligen]a emo]ional` este
eficient`?
Avem lideri cu o inteligen]`
emo]ional` suficient dezvoltat`,
astfel \ncåt s` poat` face fa]`
unor asemenea mecanisme de
ap`rare incon[tient`?
Cum putem s` ne dezvolt`m
lideri capabili s` fac` fa]`
acestor mecanisme de ap`rare
incon[tient`?
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Daniel Bichi[, Manager
al Competent
Consulting

• are 16 ani experien]` \n do-
meniului coachingului
individual, managerial [i
organiza]ional

• sus]ine singurul pachet de
training NLP-Business cu
certificare interna]ional`

• a fost implicat \n
dezvoltarea [i sus]inerea
unor pachete de training vi-
zånd dezvoltarea personal`,
abilit`]ile de comunicare [i
excelen]a managerial`

• de]ine certificare Society of
NLP (SUA) pentru programe
de training bazate pe NLP,
precum [i certificare 6
Seconds (SUA) pentru
programe de training bazate
pe inteligen]a emo]ional`

• este Fellow Trainer al IANLP-
Elve]ia [i Master-Trainer
recunoscut de IN-Germania

• este membru al International
Association of Coaches, SUA

Cele 5 dimensiuni ale schimb`rii organiza]ionale


