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THE GOLDEN RULE OF MANAGEMENT

The main instrument for improving managerial relationships is your
own behaviour. The golden rule of management is "treat others as you like to
be treated". People must have independence.
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1. Introducere

Cartile si studile de management abordeaza, in general
diferentiat, aceasta activitate fundamentala, din cele doua perspective:
cea a conducerii altor oameni si cea a ,conducerii” propriei persoane.
Este dificil de precizat care perspectiva este mai importanta, intrucat
ele nu pot fi separate in aplicarea practica a managementului. $i asta
deoarece, asa cum evidentia Peter Drucker' [1, p. 7], managementul
se realizeaza in mare masura prin exemple. Si mai mult, acest ,guru
al managementulu?” sustinea ca eficacitatea poate fi invatata si
trebuie sa fie invatata. Astfel, dacad managerul nu se preocupa sa-si
imbunatateasca permanent calitatile si abilitatile si, astfel, sa devina
mai eficace In activitatea desfasurata si in ceea ce priveste deciziile
luate, nu poate sa transmitda incredere subordonatilor lui si sa

! Peter Ferdinand DRUCKER (1909-2005) austriac prin nastere, consultant american de
management, un lider in dezvoltarea educatiei managementului, inventand conceptul
cunoscut sub numele de management prin obiective.
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reprezinte un bun exemplu pentru acestia. Pe de alta parte, daca
managerul reuseste sa-si dezvolte capacitatile de comunicare, va crea
o relatie cu cel de care este raspuzator care ii va permite, si unuia si
altuia, sa devina mai eficace in activitatea desfasurata.

2. Regulile eficientei in management

Grija cea mai importanta a unei organizatiii ar trebui sa fie cea
pentru resursa umana de care dispune din perspectiva calitatii,
profesionalismului, repartizarii eficiente si satisfactiei acesteia. lar unul
din elementele definitorii ale acestei ultime componente este relatia
dintre manageri si subordonati. Aparitia unor fluctuatii mari de personal
este, In cea mai mare parte a cazurilor, vina managementului. Mediul
de lucru frustrant, relatile umane deficitare, in principal cu sefii
profesionali, genereaza nemultumiri angajatului si il pot determina sa ia
decizia parasirii organizatiei, aspect care poate crea acesteia prejudicii
pe termen lung. De aceea, strategiile de resurse umane trebuie sa
vizeze optimizarea relatiei dintre manageri si subordonatii acestora.

Stephen E. Kohn si Vincent O’Connell [2, p. 46] identifica 6
obiceiuri ale celor mai eficienti manageri care, in opinia lor, se
intrepatrund si formeaza un set de aptitudini care faciliteaza relatiile cu
subordonatii:

a. dezvoltarea constiintei de sine: trebuie sa fie un proces
permanent, intrucat stimularea constiintei de sine (prin afirmarea unui
crez personal, solicitarea feedback-ului, consultarea unor specialisti
externi de incredere, efectuarea periodica de teste de evaluare
psihologicd) este esentiala pentru intensificarea puterii personale si
pentru Tmbunatatirea eficientei generale a unui manager;

b. cultivarea spiritului empatic, adica a capacitati de a
intelege si reactiona eficient la experienta subiectiva a celuilalt: permite
managerului sa infeleaga situatiile si pe ceilalti, sa isi faca simfita
prezenta emotionala si sa le insufle angajatilor un confort psihologic;
aceasta este legata de asa-numita ,alfabetizare emotionala” [3, p. 74],
prin care managerii ajung sa exceleze in intelegerea oamenilor, atat la
nivel intelectual, cat si emotional;

c. aplicarea regulii de aur: trateaza-i pe ceilalti asa cum ti-
ar placea tie sa fii tratat;

d. incadrarea in limitele bunului simt: in contextul dezvoltarii
relatiilor cu subordonatii, managerii trebuie sa faca uz de judecata si
autocontrol care sa le permita stabilirea unor limite fata de acestia ca
modalitate de a pastra o pozitie de autoritate sanatoasa;
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e. capacitatea de a face critici in mod abil: ca o componenta
inevitabila a activitatii de conducere, criticarea angajatilor poate fi
facuta cu tact prin identificarea unui echilibru intre importanta mesajului
transmis (necesitatea imbunatatirii performantelor) si cea a transmiterii
lui Intr-o maniera care sa nu afecteze motivatia angajatului, precum si
prin abordarea situatiei cu autocontrol, fara atacuri la persoana sau sub
imperiul impulsurilor emotionale;

f. plierea pe personalitatea omului: managerii trebuie sa
analizeze permanent stilurile de comunicare interpersonala ale
angajatilor si sa caute sa inteleaga motivatia predominanta a acestora
pentru a putea dezvolta strategii diferite in functie de particularitatile
fiecaruia.

3. Regula de aur a managementului

Esenta relatiilor interumane poate fi sintetizata in celebrul citat
»Ce tie nu-ti place, altuia nu-i face”. Cu totii ne angajam in relatii
umane, adoptam diferite stiluri de comunicare, dar daca vrem sa fim cu
adevarat eficienti trebuie sa avem in vedere importanta tratarii
celorlalti asa cum ne-ar placea noua sa fim tratati. De aceea, orice
manager trebuie sa isi puna in permanenta intrebarea ,Dacéa eu as fi in
locul angajatului, ce mi-as dori in aceasta situatie, ce as considera a fi
corect si cum as vrea sa fiu tratat?”.

Dupa cum evidentiaza Stephen E. Kohn si Vincent O’Connell
[2, p. 115-118], principalele valori ale acestei reguli sunt:

- tratarea oamenilor cu respect prin: afisarea curtoaziei,
exprimarea politetii, ascultarea empatica, acceptarea opiniilor celorlaltj;
respectarea celor din jur atrage dupa sine respectarea propriei
persoane de catre ceilalti; respectul aratat de manager este o
componenta extrem de importanta, pentru ca este esential in pastrarea
celor mai competenti oameni si n lipsa caruia acestia vor alege sa
paraseasca organizatia;

- corectitudinea demersurilor intreprinse pornind de la
evaluarea situatiei Tn conditiile in care rolurile ar fi inversate; aceasta
.pounere in locul celuilalt” este o parte importantd a procesului
decizional, intrucat permite intuirea reactiilor celeilalte persoane si
creeaza sentimentul de multumire in raport cu decizia luata; aceasta
regula trebuie sa fie aplicata si in situatia in care trebuie acordate
recompense, cat si in cea in care trebuie aplicate anumite sanctiuni,
astfel incat angajatul sa nu puna la indoiala corectitudinea deciziei
luate, situatie nedoritd care ar fi de natura sa-i genereze frustrari si
insatisfactii care conduc la demotivarea lui;
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- onestitatea in vorbe si fapte, intrucat oamenii apreciaza un
tratament cinstit, pentru ca, la randul lor, sa poata fi sinceri cu cel care fi
conduce; astfel se construieste increderea reciproca, iar managerii stiu ca
aceasta este ca benzina pentru masina: trebuie permanent monitorizat si
reumplut nivelul acesteia; oamenii ofera la randul lor incredere atunci cand
sesizeaza ca managerii le inteleg problemele [4, p. 136];

- acceptarea diversitatii culturale, sociale, sexuale, familiale,
etnice prin practicarea empatiei si mentinerea unei atitudini deschise n
vederea fintelegerii celorlalti, a elementelor care 1i fac diferiti si i
determina sa reactioneze specific unor situatii concrete.

Putem afirma ca relatile umane eficiente la locul de munca
sunt construite pe principiul respectului reciproc, bazat pe corectitudine
in luarea deciziilor, pe o comunicare onesta si pe o atitudine de
acceptare a diversitatii. Managerii care au relatii productive la locul de
munca se concentreaza asupra contributiei propriei lor munci si a
relatiilor cu ceilalfi [1, p. 75]. Cand angajatii se simt asupriti, cand vad
ca seful nu ii asculta, cand vad ca nu sunt implicati in luarea deciziilor,
cand sesizeaza ca sunt tratati ca si cum ar fi subordonati cu adevarat,
acestia vor fi cu adevarat nemultumiti de mediul in care activeaza si de
managerul care Ti conduce.

Rolul unui manager este acela de a crea un mediu in care
motivatia sa apara natural. Cea mai buna maniera de a-i motiva pe
oameni sa fie performanti este ca managerul sa gestioneze resursa
umana asa cum i-ar placea acestuia sa-i fie gestionata contributia in
situatia in care rolurile ar fi inversate. Cand managerii apreciaza
progresele, cand oamenii se simt apreciati, acestia se comporta ca si
cum ar fi proprietari si isi pun mintile la contributie [5, p. 239].

Una dintre cele mai importante masuri ale unui manager este
de a contrui si mentine un mediu de munca bazat pe multa
incredere. Aceasta incredere se manifesta si prin imputernicire sau
delegare prin care ,managerul d& putere oamenilor”. Astfel, acestora li
se permite sa ia initiativa, sa isi puna mintea la contributie, sa Tisi
foloseasca intr-o maniera eficienta in activitatea depusa cunostintele,
experienta si motivatia pentru a atinge rezultate de care sunt congtienti
ca trebuie atinse.

De asemenea, increderea maxima este aratata de manager
prin toleranta sa fata de greselile normale, inevitabile. Astfel
angajatii simt ca pot sa-si asume riscuri profesionale si, astfel, sa fie
mai creativi, fara sa fie criticati si sa se simta stanjeniti pentru cea mai
mica eroare care poate sa apara. lar aceasta experienta nedorita este
esential sa fie tratata intr-o maniera constructiva, astfel ca, impreuna cu
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managerul, angajatul sa identifice si sa traga invatamintele necesare.
Sarcina unui manager este sa se asigure ca fiecare lectie invatata va fi
aplicata de catre angajat intr-o maniera care 1i va permite acestuia sa
evolueze si sa aiba succes. Daca un manager isi va investi energia in
incercarea de a-i face pe oameni sa se simta bine in rolul lor, ii va ajuta
sa-si manifeste la cel mai inalt nivel creativitatea, energia pozitiva,
spiritul de cooperare, angajamentele si dedicarea fatd de indeplinirea
cu succes a sarcinilor [6, p. 131].

Fiecarui angajat 1i place sa se simta valorizat, sa se simta
apreciat, sa constientizeze ca este sprijinit de catre manager sa Tsi
imbunatateasca constant capacitatile profesionale. lar capacitatea de
a delega sarcini este esentiala pentru dezvoltarea profesionala a
propriilor oameni, astfel incat acestia sa simta ca sunt investiti cu
autoritate si libertate de actiuni in sarcina care le-a fost trasata.

Sarcina fiecarui manager este sa-i ajute pe oameni sa se
dezvolte, sa isi dezvolte abilitatile. O persoana ocupa functia de
manager pentru ca are anumite calitati si abilitati superioare celorlalti.
Astfel acesta, din pozitia detinuta, are obligatia sa-si impartdseasca
cunostintele si deprinderile celor pe care ii conduce pentru ca oamenii
pe care ii conduce sa devina mai productivi i mai valorosi.

Sarcina managerului este de a realiza lucrurile prin
intermediul celorlalti. Obtinerea rezultatelor dorite este dependenta
direct de abilitatea managerului de organizare a muncii, de delegare a
sarcinilor oamenilor potriviti si de supraveghere a personalului pentru
ca acesta sa indeplineasca sarcinile la termenul stabilit. lar, regula de
aur a managementului o regasim alaturi de:

- asumarea responsabilitatii totale pentru propriul personal;

- urmarirea personalului cu aceeasi rabdare si intelegere;

- amabilitatea cu personalul;

- activitate in serviciul angajatilor.

4. Concluzii

m Rezultatele mai multor studii arata fara echivoc faptul ca
oamenii nu renunta la joburi, ci la managerii care-i conduc. Grosolania
si condescendenta la locul de munca raneste si cauzeaza manie si
resentimente. Principalul instrument pentru imbunatatirea relatiilor
managerului cu cei pe care ii conduce este propriul
comportament. Astfel, aplicarea de catre manageri a regulii de aur
este importanta din mai multe motive:

= le ofera un cadru de referinta consistent in situatii in care nu
sunt siguri cum sa se raporteze/comporte cu ceilaltj;
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* le imbunatatesc capacitatea de autocontrol, prin evaluarea in
mod anticipativ a impactului cuvintelor spuse si actiunilor intreprinse;

* le sporesc consecventa in deciziile luate;

» 1i determina sa ia mai putine decizii pe care sa le regrete
ulterior;

* le imbunatatesc capacitatile de comunicare empatica;

= Ji stimuleaza sa fie mai buni si mai eficienti in activitatea de
conducere;

= i determina sa se preocupe pentru construirea unui climat de
incredere, favorabil performantei.
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