Succesul in afaceri

Majoritatea oamenilor ar doréi @iba succes n activitile sale, dar nytiu ce trebuie
si facd pentru aceasta de aceea preférsa nu faé nimic. Frica de a face g sau
posibilitatea de asea in ceea cg-au propus sunt principalele motive prin carenegiaré si
justifice inagiunile sale. Anume aceste persoghesufef esecuri chiar fra sa faca nimic,
desi destinul le-ar fi dat mai multe posibiit.

Succesul nu este un fenomen care vine patemate. Pentru a rgutrebuie 4
muncim foarte multsi si avem anumite caliti indispensabile rejitei ca fermitate, risc,
buravointa, Tncredere Tn propriile fog, finalitatesi un pic de noroc.

Fiecare om poate avea sucgiegentru a ajunge la el ar trebuisu ezitesi sa astepte
ani de-a randul cea mai favorabibportunitate. El trebuiasadioneze cat mai curand
Tncercand & gaseass calea cea mai potrivitcale pentru a ajunge la punctul final.

Nimeni nu poatesprescrie ingredientele care ar duce spraiteunsi cert este &
fiecare om atribuie succesului un sens apartejecebre are nevoie el. Pentru unii principalul
scop n vigi este de a ajunge la punctul de varf al piramiderhice la unitatea la care
agioneaa, pentru afi - situaia ideaf li se prezini ca un trai 4ra griji si nelinisti. Tn mod
corespuniator deducem & succesul depinde de dimensiunile interesalorealizarea
scopurilor propuse in Vi@ De aceea in continuare ne vom concentra asu @z
scopului pe care 1l urinm. Scopul nostru este de a devenitaicondudtori de un nivel
efectivsi de a redi In arta conducerii. Pentru acesta ar treliunes amintim din experiea
noasté de cele mai cute momente ale wiesau de momentele in care am primit cele mai
mari satisfatii sufletesti. Vom descoperi cu stupoaré am fost feridi nu atunci cand ne
relaxam, ci in momentele de maxinntensitate a fgelor noastre. Eram muimiti cand
depuneam efortugi primeam o nat mare lascoak sau @utam & ne angdm la un lucru
prestigiossi reuseam.

Succesul este o fne care la etapa finapresupune aisplati. In exemplele noastre:
0 no& mare, un serviciu prestigios sau chiar adgiaraelor din jur. Cand asin urma
eforturilor depuse nu sunterasphtiti, atunci simim o dezamigire adana, care pentru unii
oameni foarte emotivi se poate transforma n inssicc

Mintea omului este prograniasi-si propuri niste scopurisi sa incerce & le atingi.
Mai mult ca atat omul, este adanc deaeymt atunci candsi pierde scopul in vid. Anume
aceast trasatura a omului a fost denuniitde I.P. Pavlov ca “Reflexul scopului’. Reflexul
scopului este instinctul care impinge orice vietgiee @utarea a ceva nou - informeanou,
cungtinte noi.

Dupa definitia lui Pavlov - reflexul scopului este forma de dazenergiei vitale din
organismele noastre. Td@aéxistena noastt, toate Tmbuatatirile ei, toat cultura ei sunt
aduse numai de oameni care tind spre atingetealor puse de ei (catient sau incostient)
n viaa.

Din aceast cauz e foarte important de a namuri, care sunt scopurile noastre pe

termen scurti lung. Desigur natura a Tnzestrat fiecare om deritie capaciti in diferita

propotie, dar ea ne protejeain majoritatea cazurilor de punerea scopuriloeakstice.
Revenind la manageri exisb tendina a lor de a #dea intr-una din uritoarele doa
categorii: cei care definesc ce este deuf, facsi apoi plead acad; cei care credzin
permaneti agitgie prin exteriorizare de activii si care Tnceart si-si justifice poziia mai
degrala prin efortul palpabil pe care il depun decéat peaultatele la care ajung. Cei din
ultima categorie sunt de asemenea reactivia$punsurisi nu inovativi. Aceast abordare
este intr-o risula mai mi& sau mai mare prezenla tai managerii. Totg primejdia cea
mai mare esteacdac un manager petrece prea mult timp autojustificaselg-ar puteaisu



mai reyeasd si stabileast ce are dedtut si astfel nici & nu mai faé ce are deatcut. Pag

la urmi managerii sunt jude@amai degrab dupi rezultatele lor decat daporice altceva.
Comportamentul centrat pe activitate este mai d#gasociat incompeteei sau nelingtii
decét chiar comportamentul politic abil. Pe terramy, acest tip de comportament agraveaz
n realitate pozia managerului in locaso amelioreze. De aceea pentru a nu ajunge i viito
la situaii de genul celor prezentate mai sus trebdiens Tnvtam si ne stabilim corect
scopurilesi sa delimitam aria activititii noastre.

Odat ce ne-am stabilit scopul principal, atlcel strategic, incepena smpartim acel
scop major in scopuri tactice maamnte, le anali@m si numai acum putemasintocmim
planul de agune. Planul da activitate poate fi pe termen Ipegtru scopurile mai dificil
indeplinite. El include un lungr de nivele, pe care v-a trebui ke parcurgg, inainte de a¥
apropia de scopul final. De obicei imprajile deseori fac ca planul pe termen lurigss
modifice sau chiaradevieze de lainta finak. Astfel e mai util 8 ne pregtim planuri mai
puin voluminoase pe termen scyrtmediu. Ele sunt indeplinite cu eforturi maitipe si fac
parte din etapizarea planului global.

Planul curent (din fiecare zi) ar trebui naa % includd activititile ce nu pot fi
amanate n ordinea importansi urgertei. Pinuirea are scopul de a face ca oniuhs se
Tmpotmoleast Tn detaliisi si faci diferena intre ceea ce este importamtneesetial. Se
recomand urnmitoarea clasificge a activititilor in ordinea indeplinirii lor:
¢ Activitati importantesi urgente
Activitati importante, dar nu urgente
Activitati urgente, dar neimportante
Activitati ce dau senzi de ocupare
Pierdere de timp

Prima categorie include actisttle ce trebuie efectuate nemgt, care In caz de ne
indeplinire aduc nepteri. A doua categorie e constituitin treburi ce sunt permanent
amanate, dar care se réféa direciile de baz a punerii in practica scopurilor noastre. La
categoria de actiwti urgente, dar neimportante se réfete exemplu, obliga de a merge la
0 ntrunire neinteresant Activitatile ce ne fipesc vremea, dar nu se atribuie nici la cele
importantesi nici la cele urgente pot fi de genul celor de@n@ actelsi hartiile de pe masa
de lucru, clasificandu-le damnumite criterii. Ultimele daugrupe ne creeazdoar impresia
de ocupare util Tnsi practic nu ne aduc nici un folos semnificativ moia, nici persoanelor
din anturaj. Rinuirea trebuie orientaspre primele daucategorii.

Un lucru foarte important pentru un manager esbmitarea postului. Aceast
delimitarea trebuie privitmai degrab ca un proces continuu decét ca o activitate samgul
Organizaiile trebuie & se schimbe pentru a putea suprawjeiar posturile managerilor
trebuie actualizate iTn mod corespitoz. Aceast abordare ne-ar permité slefinim cu o
claritate superioarscopurilesi priorititile n cadrul sarcinilor care caracteriz&gmostul. in
unele unisti economice managerii s-ar putgapsimeasa indicaii de la manageri superiori,
ceea ce le-ar permité-si execute sarcinileifi si stea prea mult la identificarea lor. In alte
situgii Tnsa - probabil acolo unde au loc frecvente modifianternesi de mediu extern -
managerul trebuieasaloce mult timp definirii obiectivelor. Un ghid glimentar se poate
dovedi modul in care munca a fost prestd¢ un predecesor, cu cotidide a ameliora
tehnica de muric pentru a atinge rezultate superioare sau pentige aadapta noilor
mprejuiri mai cu yurinta. De regui titularul postului descopérci-si asund unele sarcini
de careseful nu este catient. Este de asemenea de inigeN $i existe sarcini pe care
ceilaki se gteapt sa le rezolvesi de care el nu este cgifent. De aceea este foarte imporant
reactualizarea sarcinilor, obligifor, obiectivelor si posibilitatilor ce ni le ofe# postul de
manager.
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O mare parte din timp manageiHo petrece #&spunzand la presiuni curengela
cererile altora. Ceea ce vrea manageiuleslizeze pe termen lung este foarte bine, dar de
cele mai multe ori nu poate fi luat in considerpée cand nu au fost anulate presiunile
imediate. Exist chiar pericolul ca managerul eeagioneze doar la aceste presiuiifsi se
mai gandeagcla perspectiva pe termen lung. Se poate de asencan@anageriiasraspund
doar la anumite presiuni pe termen scgirtignorand altele, nemaivorbind de punerea
problemei cu adewat importante. Bspunsul la o sel¢gie predeterminét de probleme
imediate poate deveni un mod det¥igentru anumi manageri. In unele cazuri aceasta se
intdmph datorié presiunii directe asupra managerului, in alteleadece el vreaasevite
anumite aspecte. Unul dintre neajunsurile createaaast abordare esteiacunele dintre
aspectele ignorate sunt importante; Tn plus,ada@nagerul ar privi lucrurile dintr-o
perspectii pe termen lung, atunci unii dintre atidfactori de presiune pe termen scurt ar
putea fi redsi sau eliming@. Managerii trebuie &scompare ce au de rezolvat imediat cu ceea
cesi-au propus &fac.

De aceea este foarte util de incercat de a dedicauin 10-15 min. in fiecare zi
pentru a rezolva sauatar a incepe rezolvarea problemelor pentru caieda# nu gi avut
timp, dar care ¥ vor avansa pin in atingerea scopului principagtim cu taii ca, ne
straduim gi facem aceea ce ne plagefacem,si incerém si ne eschi¥m de la sarcinile care
ne sunt nepktute. O soltie ar fi &t Tnceréam si ne convingemiceea ce trebuie dacut este
de fapt o ocup#e foarte interesaatsi noi astepim cu neiibdare § ne apuam de ceea ce
trebuie de dcut. Da@ aceast variant nu se Tncununedzcu succes, ar trebui de incercat
metoda impulsiofrii. Ideea e de a inventa stimulenge imbolduri sub forma unor
recompense care ne-ar fi foartéquite dug terminarea lucrului.

Psihologii au descoperit in@demult & omul are capacitatea de a inventa sutai
de scuze n scopul de a nu face nimic. Din agezmiiz ar fi recomandabil de a analiza
sincer posibiliitile si imposibilitatile de a face ceva in momentul in care vréamesunam la
lucrul dat.

Dadi si acele primele daumetode nu sunt de mare folos, s-ar putea de Ticdeca
lega Tndeplinirea lucrului de gte obligaii. De exemplu s-ar putea de stabilit un termen fix
pentru Tndeplinirea lucrului. Tn aceldimp termenii propsi trebuie 4 fie reali. In caz contrar
nu veti indeplini ceea ce este delitsi chiar veti putea renuta la ceea ce este de efectuat.

Un ajutor recomandabil a ceea ce este @mitfni-l aduce managementul prin
obiective. Humble su®e c, dupi parerea sa , fiecare manager trebule defineass
obiectivul global al postuluiasl, iar apoi & identifice sase pam la opt sarcini cheie care
trebuie realizate pentru a atinge obiectivul findéntificarea sarcinilor cheie prezininele
avantaje. Un aspect al abearid lui Humble este acelaac daa obiectivul globalsi sarcinile
cheie sunt definite, atunci restul detaliilor salimeaza implicit. In conseciri trebuie
acordai atenie definirii Tn detaliu a fierei sarcini cheie. Aceasta trebuie ftitgio de
specificarea unui minim acceptabil de nivel de genfana. Ori de cate ori e posibil aceasta
de cuantificat, Tn special prin includerea unormmercantitativesi calitative, plafoane de
cheltuieli si termene de realizare. Informiea de control eseiala pentru aprecierea gradului
de indeplinire a sarcinilor trebuge ea specificat Precizarea sarcinilor-cheie ale unui post
primite managerului & aprecieze ddcse concentredzsau nu asupra acelor elemente
eseniale care trebuie realizate pentru a atinge ohbiektglobal. Minusurile pot fi identificate
exact, iar managerulsii poate aprecia singur performan Dup aceea el poate sesiza
aspectele in care activitatea poate fi restructigat Tn care propria sa perforrgapoate fi
Tmburitatita. Acest tip de abordare poate crea multe avantajeragionale din imbuatitirea
performanei proprii. Prin aceastmetodi se asimileax disciplina procedural Listarea
sarcinilor-cheie il poate determina pe managesesintrebe dacisi aloci timpul intre acele
sarcini propagional cu importata lor. Abordarea prezingi dezavantaje. Existpericolul G



acele sarcini care pot fgor cuantificatesi controlate 8 fia supraestimate. Uneori obiectivul
sau unele sarcini sunt greu de definit, dar elé¢relie neglijate doar pentrd succesele in
alte domenii pot fi inregistrate magar. Un alt pericol este acela obiectivele 8 nu fi fost
stabilite corect sauasnu fie integrate Tn contextul global al activior organizaiei. Din
aceast cauz Jon Humble recomaidabordarea managemalprin obiective” la nivelul
intregii organiz@i, cu obiectivele individuale ale managerilor cotete la cele ale
organizaiei. Alan Fox a explicagi a argumentata; dac organizéia este considerata nivel
globalsi abordat pluralist, atunci se poate obsengpolitici benefice pentru organiga nu
sunt Tntotdeaunai conforme cu interesele unor grupuri sau indivi2in nefericire unii
manageri nu regesc & identifice conflictele de interese pe care o adtie abordare le
precipiti si ca atare abordarea lor este inadetvBin motivele prezentate mai sus putem
spune & e mai recomandabil de asociat managementul priacte individual cu cel
organizaional si de facut unele concesii la unele capitole, iar Tn ureleuri ar fi mai bine de
asteptat o abordare organigamali oficiala.
O metod alternatia sau suplimentarcare poate ajuta managerdlaprecieze dac
isi foloseste timpul eficient este analiza setului de rolimiloc de identificare sarcinilor prin
ntrebarea “Ce ar trebui $ac?” se pleacde la “Ce steapt altii de la mine?”. Pentru acesta
trebuie identificate mai Tntai elementele setuleirdluri. Procesul de identificare a ceeior
membrilor setului de roluri presupune analizarearuwtate disponibile sau, acolo unde se
poate, chiar chestionarea partenerilor nitieg cu cerinele lor. Urnatorul pas congtin
sistematizarea intr-o fortncoereni a datelor primargi a cerintelor frecvent conflictuale.
Trebuie identificate principalele acti#t, persoanesi grupuri cu care lucreézmanagerul.
Schema folosit trebuie & identifice priorititile si volumul de mung& corespunitor fiecarui
element. Trebuie reamintitigot exista membri extrem de influigmi setului de roluri cu
care contactul este foarte rar, dar foarte impartiélimitorul pas presupune corelarea
timpului si a priorititi acordate elementelor setului de roluri, cu celm efective. Tn
aprecierea volumului de timp solicitat de alte parge sau grupuri este birerse reamintim
ca putem aloca fie prea mult timp, fie pregipuSubalternii se pot sitinprea supraveghéa
iar superiorii §i pot propune & nu<si petread prea mult timp cu un manager. Este evident
potential periculos & petreci prea pin timp cuseful tiu faa de cat considérel necesar.
Perfegionarea schemei setului de roluri presupune alacarei f@rti din timp pentru sine
nswi, la fel casi pentru ceilali care §i vor lua invariabil o felie din timpul managerul@
faza importand n elaborarea schemei setului de roluri este gie&rpriorigtilor in cadrul ei
ntre solicitamii timpului managerial.
Un punct de vedere asupra ftinnalitatii managerului esteacsingura sa resutseak
este timpul. Se pot observa enorme varia felul in care difeti manageri di folosesc
timpul cu eficacitate sau il risipesc. Ca urmaesa subiect metto atemie special. Dupa
parerea lui Smails: “Fiecare pierdere poate fi recenyad: pierderea averii - cu 0 nau
muna asidu, pierderea curgtintelor - cu un studiu nou, pierderem#atii - cu alyineresi
ajutor medical, numai pierderea timpului nu poaialbcuita cu nimic”. De aceea ar fi utiis
prezerdm unele reguli care ar trebui e urmate:
¢ Cheltuti timpul numai pe lucrurile care sunt cu adlet importante.
¢ Cand pénuiti timpul, luai in considerge si faptul ci pot afarea probleme neprézute.
¢ Nu incercé sa scoaté dintr-un ceas mai mult de 60 min. Nuibiti timpul.
¢ Daci in timpul rezoldrii unei probleme g economisit timpul, Tncergesa-| folositi cu cat
mai mare folos.

¢ Ocoliti persoanele ce incedrsi-si economiseasctimpul personal din contul timpului
VOostru.

¢ Dezvoltai deprinderea de aawda socotedl despre timpul folosit. Pujiesi alocai o ora
dintr-o zi pentru aceasta.



¢ Nu lisai treburile pentru a fi rezolvate mai tarziu. Inegpsi le rezolvai chiar n
momentul in care au amt da& avei timp.

¢ Lucrurile si activitatile mai pdin importante incergasa le simplificai pentru a nu cheltui
prea mult timp cu ele.

¢ Pedantismul excesiv in abordarea unor probleme waérori are rolul de justificare a
incetineliisi taraganelii.

¢ Niciodati nu améang treburile cu scuze de genu nu avéi timp destul pentru a rezolva
aceast probleni. Intotdeauna metitsi incercai. Chiarsi cele mai mici intervale de timp
trebuie folosite util.

¢ Pauzele creative sunt necesare in timp ce folosimeaici un scop a timpului este
daunitoare.

¢ E util de a cheltui timp liber doar pentru activite care & dau posibilitatea de a se odihni
cu cel mai mare efect.

Existi o multitudine de metodici, care ne asigudup cum spun autorii lor, ledura
armonioas intre eul personaki mediul Tnconjuiitor. Cele mai populare sunt ladie
psihoterapeutului Erick Bern, autorului metodeinagionale. Bernsi toti discipolii sii
sugin ca oamenii se Tmpart in Tnvidtpri (cei ce regesc) - oameni cetiu Si triiasci Tn
deplimi pace cu ei Insit Aceast calitate este instrumentul de Bain arta de a rgu
Invinsul, n baza catitilor sale cu greu poatei sjungt la succes, iar da@ccidental a atins
acel succes nu se poate bucura de el consider&gaduh insucces. Fiecare dintre noi are
calitati de un felsi de altul. Tnvingitorii sunt acei caresii dezvolt la maxim potetialul si
posibilititile de a se realiza in conide date. Ei au abilitatea de a apregialti oameni aa
cum sunt ei. Invingtorii nu visea la lucruri irealizabile. Ei nu se laaidu cunatintele sale,
cu origineasi educaia lor, ei nu sunt impulsivi. Ei sunt intotdeaumacsri si naturali, ei nu
imbrac miasti pentru a picea cuiva. Tnvingtorul posed destul forta si spuri ca el nu
cunogte cand problema in cauiese din circumstaale sale. El nu se socoate pe el §hsu
nici ca cel mai prosi nici ca cel mai dgept. El este pugi simplu ga cum este. Dar cea mai
important caracteristig a lui este & el Intotdeaunaimane optimist. El poatei sufere un
esec, dar increderea in propriile f@fil vor ajuta & interpreteze acesta ca ceva necesar pentru
a continua lucrul. Tnvingorii sunt independen Ei nu depind de opinia, dispeiz sau
purtarea altcuiva. Ei ascélparerile altor oameni, le analizeag Tsi fac concluziile corecte.
Invingatorii niciodat nu joad rolul de oameni neputingip lor nu li e frici sa fie
raspunaztori de ceva. Egtiu ci fiecare agune si eveniment §i are rolulsi momentul &u.
Invingatorii au un interes deosebitade viga, primesc satisfaii de la lucru, jocuri, oameni,
natuti. Ei sunt spontarsi isi pot schimba planurile in fugie de circumstage. Ei sunt mandri
de realizrile salesi se bucux de succesele altora. Cei cegesc nu anticipedzniciodat
insuccesul.

Cei invirsi sau ratdi nu vreau § traiasa in prezent. Ei inceaicsi impowareze pe
ceilaki cu obligaiile sale. Ei nu se consideniciodat vinovdi, intotdeauna altcineva trebuie
si fie vinovat. Astfel de oameni se autocattymesc, nvinoutind in acela timp alki
oameni. Unora dintre ei le par&urca nu s-au ascut bogé sau fericii. Un alt tip de rata
cred @ numai 0 minune ar putea ke Tmburitateasé viata, ei nu se cred in stargschimbe
traiul lor Tnspre bine. Un al treilea tip de tatadieste sub semnul fricii a tot ce s-ar putea
intdmpla. Ei sunt intotdeauna ne§ind. Ei sunt atat de preocupae nenorocirile din viitor
Ci nu reyesc & observe ce se petrece in prezent. Astfel reaitpntru ei ia o forén
invalida. Tnvingii Tnsisi nu-si dau posibilitatea de a vedgaanaliza lucrurile sa cum stau.
Unui ratat 1i e friéd si aprecieze adévata situgie, $i nimereast dintr-o da#i intr-un mediu
nou, $ agioneze altfel decét @il chiar daé@ o astfel de gwne e complet geita. Acesti
oameni thiescsi agioneaz asa cum se geapt altii de la ei 4 traiasa. Ei ssteapt ca cei din
jurul lor sa agioneze ga cum cred ei de cuvifia Pentru ca cei din jurul lorastraiasc



precum vreau ei, raiaincear@ si-i condu@, si manipuleze purtarea lor. Persoanele de
genul celor analizate folosesc patetlul siu mintal nu la modul cel mai favorabil. Pentru ele
sunt caracteristice dadeluri de activitate mintal raionalizaressi intelectualizarea. In cazul
rationalizirii un ratat agoneaz in concordafi cu pretextele inventate n prealabil. in cazul
intelectualizrii el copleseste pe cei din jurul®i cu vorbe goale dar ne@tesesi frumoase. In
acest fel o cantitate foarte mare din p@tal siu ramane nerealizat. De obicei majoritatea
oamenilor intrunesc cadi si de invinditori si de rata, Tnsa daé vom fincerca & privim
putin lucrurile din alt unghi din care ne-am giit si facem vom regi mai mult ca sigur®
amelioaim considerabil pogia noasti.



