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Our article brings into focus issues common mistakes that I do intentionally or unintentionally managers in
the work they perform, regardless of the industry in which they practice their profession, hierarchical level,
experience or seniority organizations. In our research we made a survey of the opinions of experts and
management consultants published in journals notorious for businesses. The study can be useful both for managers
who want to be effective and performance, and are open to find out what are the strategies to be followed and the
factors to be considered or avoided, and members of academia that can explore in depth the topic in research or
bring it to their attention and to discuss courses in management, organizational behavior and leadership.
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Managerii fac greseli si erori, intentionat sau neintentionat, in activitatea pe care o desfagoara. Atat
greselile, cat si cauzele acestora sunt aspecte care trebuie incd studiate in profunzime. O bogatd literatura de
specialitate este dedicatd acestor chestiuni si a modului in care acestea pot afecta performanta manageriala si
organizationald. Totodatd, atentia acordata identificarii la timp a potentialelor greseli, a constientizarii gravitatii lor
si cautarea de solutii sunt, in acelasi timp, o artd dar si o stiintd la care managerii au acces, dar multi dintre ei fie nu
sunt interesati, fie au nevoie de ghidare in acest domeniu. Constientizarea greselilor in activitatea manageriale face
parte dintr-un proces al invatarii, iar decuparea corecta a acestora implica pregatire si abilitati specifice. Aceste
abilitati trebuie formate inca de la inceputul carierei fiindca numai in acest mod vor contribui la luarea unor decizii
fundamentate si realiste. In acelasi timp, managerii au nevoie de un ,,spirit ludic”. Tendinta de a se focaliza
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permanent pe factori-cheie de succes ii poate indeparta dramatic de la evitarea unor probleme cu impact negativ
urias.
O privire de ansamblu asupra greselilor manageriale generale

Singura cea mai comuna greseala pe care specialistii (Appelo, 2016) mentioneaza ca o fac toti managerii
este ca ,trateazd afacerea ca pe o constructie proiectatd top-down care este facutd din resurse umane”, ,trateaza
organizatia ca pe o masind”: angajeaza resursa umana considerand ca aceasta trebuie sa indeplineasca un singur rol,
o singurd functiune predefinitd in larga structurd organizationald, o alocad unui singur department/unitate pe baza
convingerii ca genereaza valoare doar pentru acesta/aceasta, o evalueaza la nivel individual, pe baza premisei ca
performanta generald este suma tuturor contributiilor individuale. In realitate, organizatia este un sistem viu, la fel
ca o comunitate, un produs al indivizilor si al interactiunilor dintre ei. Accentul trebuie pus pe aceste interactiuni,
iar organizatiile nu sunt constructii facute din oameni, ci ,,afacerile produc constructii ficute de oameni”.

In dorinta lor de a impresiona si de a-si prelua noul rol, unii noi manageri se ,,auto-saboteaza”, omitand si
invete ca succesul lor se bazeazi pe efortul intregii echipe pe care o coordoneazi si nu doar pe ce fac ei. In urma
consultarii a noud consultanti de la Forbes Coaches Councile (Forbes Coaches Councile, 2016), reiese ca acest gen
de manageri nu invata din greseli si din experientd; cad victima ,,orbirii”, si ajung sa fie doar un sef, dar nu si un
lider; nu inteleg abilitatile individuale in cadrul echipei, a ceea ce performeaza cel mai bine fiecare membru si nu
aloca fiecaruia sarcini in functie de asta; considera rolul managerial ca o ,,cursa de sobolani” — fiecare se agita, face
effort, dar esueaza in scurt timp in atingerea scopului (managerul nu este suficient constient de sine si orientat catre
un scop, nu impartageste viziunea cu membrii echipei, nu stabileste responsabilitati si nu seteaza limite); incearca
sd managerieze rezultatele in loc sd se preocupe de oamenii care le creaza; uitd sd stabileascd limitele si
expectantele pentru a-si castiga respectul in noul rol; micro-manageriaza (pun accent pe detalii in loc sa fie axati pe
indeplinirea obiectivelor); au teama sa 1si asume riscuri; considera cé ei stiu toate raspunsurile, in loc sd ramana
deschisi, cu o stare de spirit orientatd spre invatare.

Meghan Casserly de la publicatia Forbes (Casserly, 2010) identifica opt greseli manageriale generale ,,care
trebuie evitate cu orice pret” de managerii care sunt la inceput de cariera si care doresc sa ajunga in varful ierarhiei

si, pornind de la acestea, le face o serie de recomandari de genul ,,ce sd nu facd”: sa nu aplice micromanagementul
(tendinta de a controla orice aspect al activitatii membrilor echipei), ci sd delege sarcini individuale si sa dea
autoritate angajatilor, sa le fie sprijin si nu un critic; sd nu intre in panica, sa nu reactioneze la conflictele de munca
cu un ,,nu-nu”, sd actioneze cu calm, sistematic, ca sa inspire incredere; sa nu 1si incarce angajatii cu problemele
personale sau conflictele de la locul de munca, sa nu ii confunde cu ,,propriul terapeut” si sa astepte suport
emotional de la ei, oricdt de apropiati i-ar fi acestia; sa nu {i fie fricd sd punad intrebari, sa ceard ghidare de la sef sau
mentor in cazul, in care se simte depasit; sd nu ignore politicile firmei/biroului, sd isi ia timp sd identifice
problemele si sa fie atent la persoanele ale carei agenda intra in conflict cu a sa, ca si evite, astfel, aceste probleme;
sd nu blameze, sa ,,nu arate cu degetul” spre angajati, s recunoasca faptul ca echipa este ,,r0eOflectia propriului
leadership” si sa nu fie indisponibil, ci sd comunice cu ceilalti angajati despre obiective, performanta si, mai ales, sa
ii asculte. In mod similar, Drew Hendricks (Hendricks, 2014) semnaleaza ci managerii nou-numiti gresesc, adesea,

in noua pozitie ocupatd, avand expectante privind castigarea unei autoritati totale (dar ar trebui sd renunte le
prejudecdti si sd se focalizeze pe obiective si responsabilitati), isi pierd spiritul antreprenorial (in noul rol
managerial petrec mai mult timp in optimizarea rolurilor de zi cu zi si multumirea celorlalti, nu se mai ocupa de
imbunatatirea propriilor abilitati) si stabilesc standarde, expectante imposibile pentru membrii echipei, ceea ce nu
pot fi in mod realist indeplinite de citre acestia.

Alti experti (The Muse, 2014) atentioneaza pe cei care pornesc o afacere sau ,,isi asuma roluri manageriale”
despre greselile comune, care sunt efectuate in aceste situatii, tindind cont ca este vorba de o schimbare cu ,,un nou
tip de rol ce implica un nou intreg set de abilitdti”: incercarea de a face totul singur (managerul trebuie acum sa nu
se mai focalizeze pe o lista de sarcini individuale care trebuie indeplinita, ca in cazul oricarui angajat, ci sa asigure
succesul echipei sale, deci, sd se preocupe de coaching, supervizare si ghidarea membrilor acesteia); concetrarea pe
detalii si nu pe obiective (schimbarea trebuie sa fie pe focalizarea pe ,,marele tablou”, pe monitorizarea eficientd a
progresului si nu [doar] a proiectului individual); imitarea celorlalti (tendinta ca 1n noua pozitie sd imite modul de
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lucru al fostului manager, sub care s-a lucrat, in detrimentul schimbarii status-quo-ului, a valorificarii potentialului
si a unui impact real asupra organizatiei); realizarea de promisiuni care nu pot fi indeplinite (in incercarea de a face
pe plac echipei, dar fara sa se inteleaga ce trebuie sa se faca exact pentru ceea ce s-a promis, ceea ce poate conduce
in final la erodarea increderii); ratarea unor realizari timpurii (managerul ar putea face niste schimbari rapide, ceea
ce i-ar aduce chiar de atunci reputatia ca este capabil sa aiba impact prin ceea ce face); refuzul de a lua decizii (asa-
numit efect de ,,paralizie a deciziei”, noul manager nu vrea sa facd greseli sau alegeri neadecvate si de aceea tot
intarzie decizia); retinerea (managerul nu doreste sa fie o supra-autoritate chiar de la Inceput, vrea sa cunoasca bine
ce se intdmpla in departamentul sdu, angajatii si nevoile lor, si de aceea std prea mult timp deoparte pana sa
inceapa administrarea, ceea ce in final poate sa dezorienteze echipa).

Ira Kalb (Kalb, 2015) enumera 10 greseli pe care le fac de obicei managerii, afectand, astfel, afacerea lor:
se focalizeaza, mai degraba, pe bani si nu pe oameni; fac ceea ce stiu i nu ceea ce ar trebui sa faca;,,omoara giina
sdndtoasd ca sia facd supd pentru giina bolnava”; se adreseaza unei audiente gresite; esueazd in diferentiere;
comunica In termeni de caracteristici si nu de beneficii; sunt incapabili s asculte si sd raspunda pietei; concureaza
pe baza de pret; ignora confortul cumparatorului; esueaza in utilizarea plangerilor pentru imbunatatirea afacerii.

O lista larga de greseli manageriale frecvente in diverse arii de activitate specifice

In functie de domeniu, arie de activitate sau competenti, expertii identifici greseli frecvente in
managementul deciziei, management financiar, managementul resurselor umane, management intercultural,
managementul riscului, comunicare organizationald, managementul timpului etc.

Greseli in comunicarea manageriala

Stever Robbins, presedinte la VentureCoach.com (Robbins, 2009) identificd sapte erori in comunicare pe
care le fac frecvent managerii: realizarea de anuturi controversate, fara ca acestea sa fie mai inti pregatite. Multe
dintre acestea sunt legate de schimbari in organizatie (de la reorganizari pana la plecarea unor oameni cheie din
organizatie, ceea ce poate genera teama si anxietate). Managerii ar trebui, mai intdi, sd 1si pregateascd oamenii
,unul cate unul”, in loc sa anunte intregul grup; mintirea (unele minciuni sau adevaruri spuse pe jumatate, sunt bine
intentionate, pentru binele organizatiei, confidentialitatea fiind, adesea, necesara atat timp cat sunt chestiuni in
analizd/discutie; managerii trebuie sd se asigure, insd, ca stiu sd pastreze bine secretul, ca si nu isi piarda
credibilitatea sau sa adopte consistent raspunsuri sincere, de genul ,,nu pot comenta acest lucru in acest moment”);
ignorarea realitatilor puterii (pe masurd ce detin mai multd putere, managerii pot avea acces mai putin la vestile
neplacute, acestea fiind ,,filtrate” inainte sa ajunga la ei; in consecintd, ei trebuie sa se arate dispusi sa le afle, fard a
ardta ca asta le displace, ca sa poata fi astfel rezolvate la timp); subestimarea inteligentei audientei (unii manageri
nu rezista tentatiei de a musamaliza problemele care apar si de a nu le explica celorlalti, pe motiv ca ,.ei nu
inteleg”); confundarea procesului cu rezultatul (aceasta poate aparea in stabilirea obiectivelor, a compensatiilor, in
evaluare); utilizarea necorespunzatoare a formelor de comunicare (de exemplu, e-mailul nu ar trebui utilizat in
situatii care implica aspecte emotionale, iar convorbirile telefonice si intdlnirile fatd in fatd nu sunt eficiente pentru
difuzarea de informatii, ci, mai degraba, pentru abordarea unor probleme mai sensibile); ignorarea actelor de
omisiune (dacd managerii nu comunicd viziunea, angajatii nu vor fi inspirati, nu vor sti spre ce se indreapta
compania si vor sti cum pot contribui; daca nu 1si lauda angajatii, acestia nu vor sti daca sunt apreciati etc.).

Greseli organizationale care afecteaza negativ munca lucratorilor cu cunostinte moderne

In mod similar, Maura Thomas (Thomas, 2016) face trimitere la patru greseli organizationale care
afecteaza negativ munca lucratorilor cu cunostinte moderne: comunicarea permanentd pe email cu angajatii (ceea
ce 1i obligd pe acestia sa isi mentind permanent mailul deschis si sd fie atenti la orice mesaj care intrd in cutia
postala, predispunandu-i la un mod reactiv de lucru si distragandu-i de la ce este prioritar in munca lor); amenajarea
necorespunzatoare a planului deschis al suprafetei biroului (astfel incat s se promoveze colaborarea, socializarea
intre membrii echipei; facilitatile sunt de asemenea importante — lumina naturald, ferestre, pereti de sticla, spatii
pentru servirea cafelei cu scaune aranjate pentru grupuri mici care sa faciliteze conversatiile, spatii exterioare
amenajate n aer liber, ,,birouri pe roti” ca angajatii sa aiba posibilitatea sa isi reorganizeze usor spatiul de lucru, si
care sa le schimbe starea de spirit etc.); neluarea in considerare a impactului pe care il au nutritia si energia asupra
muncii cu cunostinte (nivelul de energie al echipei este considerat a fi un factor-cheie de succes, iar firmele pot
oferi servicii de catering sau cantine integrate in firma); neinstalarea de telecommuteri care sa dea posibilitatea
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muncii mobile, de acasd (cu avantaje atat pentru costurile fixe ale firmei — chirii, mentenantd, infrastructura etc, cat
si pentru angajat, care ar fi mai fericit daca ar avea timp flexibil si posibilitatea sd cheltuie mai putin timp cu
transportul). Evaluarea cu atentie ,,cu ochi noi” a fiecaruia dintre aceste elemente ar putea conduce la imbunatatirea
performantei, moralului, culturii si, in ultima instanta, a productivitatii.
Greseli pe care managerii le fac in sfera analizei datelor colectate
Anja Lambrecht si Catherine Tucker (Lambrecht & Tucker, 2016) mentioneazd patru greseli pe care
managerii le fac in sfera analizei datelor colectate. De exemplu, multe firme pot detine informatii despre

comportamentul consumatorului, dar sa nu stie cum sa le coreleze cu datele despre vanzari. Prima greseald face
referire la neintelegerea problematicii integrarii datelor. O vastd cantitate de date-cheie provine dintr-o mare
diversitate de surse. Aceste date trebuie, insa, s fie congruente intre ele si usor de integrat, altfel nu vor aduce bani
sau valoare pentru consumatori. O a doua greseala facuta de manageri este ca nu realizeaza limitele aduse de datele
nestructurate (de exemplu, datele video, care nu pot fi usor analizate) - in fata acestei provocari firmele au reusit cel
mai mult atunci cénd au Inceput initial cu cresterea vitezei si acuratetei practicilor de analizd existente a datelor,
reusind, astfel, sd capete experientd. A treia greseala este atunci, cAnd managerii pornesc de la presupunerea ci
corelatiile au semnificatie (dificultatea de a stabili relatii de cauzalitate, cand existd o sursa cu o cantitate mare de
date, unde pot aparea suprapuneri de observatii, ceea ce poate conduce la corelatii false in luarea deciziilor). O a
patra greseald este subestimarea abilitatilor de lucru necesare (cum ar fi, de exemplu, abilitatea de a construi
algoritmi mai buni 1n utilizarea de date-cheie, abilitatea de a procesa datele fiind chiar mai important decét datele in
sine in crearea de valoare pentru firma).
Greseli in managementul resurselor umane

Greseli In managementul resurselor umane sunt frecvent intdlnite in activitatea de recrutare a noilor

candidati, membri ai generatiei Y, tineri cu alte valori si asteptari fata de generatia parintilor lor. Tom Moore si

Brandon Labman (Moore si Labman, 2011) sustin ca adesea managerii evalueaza candidatii mai degraba pentru
experienta acumulata in trecut, decét pentru potentialul si capacitatea de a fi formati (ar trebui sd observe daca sunt

pasionati, au un profil in concordantd cu cultura organizationald si au o cunoastere profunda a domeniului); ofera
doar un program de internship foarte inalt structurat (managerii ar putea contacta profesori i organizatii studentesti
pentru a face prezentari in clasa sau in campus referitoare la oportunititile oferita de firma — strategie mai putin
costisitoare in comparatie cu interviurile si evaluarea prin programele si stagiile formale, dar mai favorabild
un mediu social si de lucru flexibil, deci managerii ar putea sa 1i atragd cu diverse avantaje — extra-vacante, orar
flexibil, tele-activititate); procesul de intervievare este rigid, chiar si atunci cand este cazul unei companii informale
(la interviu candidatul ar trebui sa afle despre cultura organizationald si beneficiile oferite de companie; un tur in
birouri sau intalniri cu potentialii colegi sunt modalitati simple de a ilustra atmosfera placutd si inovatoare din
companie, daca aceasta exista intr-adevar).
Greselile manageriale in implementarea programelor de formare a abilitatilor cross-culturale

Andy Molinsky (Molinsky, 2011) aduce in atentie greselile pe care le pot face managerii atunci cand
implementeaza programe de formare a abilitatilor cross-culturale pentru angajatii lor care lucreaza intr-un mediu
divers. Multe dintre aceste programe pun accent in mod eronat pe diferentele culturale (in stilul de comunicare, de
valori, de etichetd etc) care exista intre tari. In realitate, angajatii trebuie si inteleaga de ce exista aceste diferente si
sd Invete cum si 1si adapteze si ajuteze comportamentul, cum sa reactioneze la diferentele cross-culturale, intr-un
stil natural. Pentru a avea succes, programul de formare trebuie integrat in activitatea pe care o desfasoara angajatii,
astfel incat acestia sa aiba oportunitatea sa practice ceea ce Invata, sa faca fatd unor situatii reale, Intr-un context pe
care, in ultima instanta, vor trebui sa il utilizeze.

Greseli manageriale in managementul strategic

O alta categorie de greseli manageriale se manifestd in domeniul specific managementului strategic. Joan
Magretta (Magretta, 2011) considerd ca aceste greseli, frecvent intilnite si suficient de costisitoare, sunt:
confundarea marketingului cu strategia (o strategie solidd inseamnd mai mult decdt o propunere de valoare,
implicd un lant valoric diferentiat, mulat pe nevoile consumatorului, o configuratie de activitati care asigura cel mai
bine acea valoare; avantajul competitiv este castigat prin combinatia valoare diferentiata - lant valoric diferentiat);
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confundarea avantajului competitiv cu ,la ceea ce suntem noi mai buni” (companiile au tendinta de a-si
supraestima punctele tari, dar adevaratul punct forte este sa propuna ceva realizat mai bine - Intdmpinarea unor
nevoi diferite ale clientilor, activitati diferite, o configuratie diferita a lantului valoric in comparatie cu competitorii
sdi); urmarirea, mai presus de toate, a dimensiunii, dupa principiul ,,cu cat esti mai mare, cu atat esti mai profitabil”
(,,nu exista dovezi sistematice care sa indice cd liderii din industrie sunt cele mai profitabile sau de succes
companii”, uneori firmele ,,destul de mari” nu depasesc 10% din cota de piatd); conceptia ca ,.cresterea” sau
»atingerea unui venit de un miliard de dolari” este o strategie (strategia nu trebuie confundatd cu actiunile sau
obiectivele); concentrarea pe piete cu ratd de crestere naltd, dupd principiul ca acolo existd banii (,,cresterea nu este
o garantie ca este si profitabila”, atat timp cat cresterea singurd nu indica nimic despre puterea consumatorului sau
disponibilitatea produselor substituibile, acestea putand afecta profitabilitatea).
Greseli manageriale frecvente in domeniul inovarii
Scott Anthony, David S. Duncan, Pontus M.A. Siren (Anthony, Duncan & Siren, 2015) enumera sase

greseli pe care companiile le fac, de obicei, in domeniul inovarii: cer angajatilor sd genereze idei noi, dar fard sa
puna la punct mecanisme prin care sa le valorifice; impulsioneaza cautarea de raspunsuri, fara sa defineasca, insa,
problemele care merita sa fie rezolvate; indeamna la asumarea de riscuri, dar, in acelasi timp, penalizeaza esecul
comercial; se asteaptd sd se experimenteze, dar nu oferd acces la laboratoare bine dotate care sa sprijine
experimentele inovatoare; pleadeaza pentru o inovare de impact, dar nu aloca resurse pentru echipe de top (,,echipe
A” care sa transforme ideile de pe hartie in realitate); solicita idei disruptive, dar fara sa puna la punct un sistem de
resurse cu care sa gestioneze aceste perturbari inovatoare. Autorii subliniaza ca ,,inovarea este o problema de nivel
de sistem” si recomandd companiilor sa isi ,,aloce timp sa se gandeasca la punctele de conexiune logica”, abordarea
sistemica dand posibilitatea sa se gestioneze cu succes impactul inovarii.
Greseli manageriale in gestionarea riscului

Nassim N. Taleb, Daniel G. Goldstein, and Mark W. Spitznagel (Taleb, Goldstein, & Spitznagel, 2009)

avertizeaza despre sase greseli in managementul riscului: credinta cd managementul riscului inseamna predictia

evenimentelor extreme (in realitate companiile ar trebui sd fie pregatite sa gestioneze consecintele acestor
evenimente); convingerea ca studierea evenimentelor din trecut ajutd in managementul riscului (cercetarile arata ca
evenimentele din trecut nu au nici o legatura cu socurile viitoare; nu se tine cont de hazardul inerent in multe dintre
variabilele economice); nu se ascultd recomandarile cu privire la ceea ce nu ar trebui sa se faca (recomandarile de
tip ,,nu face asta” sunt mai puternice decat cele ,,fa asta”; de exemplu, unii manageri de risc prefera sa puna accent
pe obtinerea de profit decét pe evitarea pierderilor, desi in termeni economici impactul ar putea fi acelasi — ,,un
dolar neirosit, este un dolar castigat™); se pleaca de la premisa ca riscul poate fi masurat prin deviatia standard
(aceasta este utilizata In masurarea riscului in investitii dar nu ar trebui si in managementul riscului, arata radacina
patratd a mediei variatiilor la patrat si nu media variatiilor; iar in realitate sunt mai multe schimbari fata de ceea ce
se presupune cd s-ar incadra doar in anumite limite aratate de aceastd masurd); nu se apreciaza ca ceea ce este
echivalent matematic, nu este si echivalent psihologic (doud formulari matematice echivalente pot fi percepute
diferit de mintea umana; de exemplu, pentru un investitor o pierdere de X dolari in 30 de ani, poate fi perceputa si
apreciata diferit, dacd aceeasi suma ar fi exprimaté ca pierdere la nivelul fiecarui an); se Invata sa se considere ca
eficienta si maximizarea valorii pentru actionar nu tolereaza redundantd (in realitate, optimizarea creaza
vulnerabilitate intr-un mediu dinamic, cu multe schimbari).
Greseli manageriale realizate in activitatea de marketing global

Articolul Iui Nataly Kelly (Kelly, 2015) ilustreazd greselile manageriale realizate in activitatea de
marketing global, ce pot impiedica succesul international atunci cand doresc sa extinda activitatea si sd abordeze
piete internationale: executivii nu se axeazd pe tari specifice, tind sd gindeascd in termeni regionali vagi (de
exemplu, ne vom focaliza pe Asia), dar fiecare dintre tari are legi locale, norme culturale, forme monetare si de
plata, precum si practici de afaceri specifice care trebuie bine intelese; nu acorda atentie suficientd datelor interne
(care i-ar ajuta sa evalueze mai bine, daca 1i va fi usor firmei s faca afaceri pe acea piata, si la timp, cat de mult
succes a avut deja pe acea piatd, daca va fi un impact puternic a produsului pe piatd); neadaptarea vanzarilor si a
canalelor de marketing (deoarece pietele diferite favorizeaza altfel vanzarile si necesitd alte abordari de marketing
datoritd unor comportamente de piata diferite); neadaptarea produsului oferit (consumatorii sunt diferiti, formele de
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plata sunt diferite etc.); nu permit echipelor locale sa conduca (desi acestea cunosc bine piata, perspectivele locale
si practicile de afaceri, managerii nu iau in considerare input-ul lor atunci cénd iau decizii strategice); nu gandesc
global sistemul logistic (nu sunt utilizate softuri pentru activitatea de marketing online care au facilitati privind
afisarea informatiilor despre plata in moneda locala, trimiterea de e-mailuri consumatorilor in functie de ora locala,
adresarea consumatorilor de pe acele piete in limba locald).

In concluzie, in pofida numeroaselor publicatii si opinii asupra existentei acestor greseli manageriale,

totusi, in practicd este destul de dificil ca decidentii s admitd ca le comit. Karen Firestone (Firestone, 2016)
subliniazd cd, desi procesul de remediere este simplu (asumarea responsabilitatii pentru eroarea produsa,
prezentarea unui plan pentru remedierea acesteia si rezolvarea a ceea ce a mers rau), in practica este extrem de
dificil de urmat. In opinia sa, cauza nerecunoasterii greselilor noastre se datoreaza faptului c in general oamenii se
tem sd nu pard incompetenti in fata colegilor si a sefilor lor. In plus, o cultura organizationala, in care oamenii se
simt confortabil sa 1si asume greselile, trebuie sa aiba startul de la top-manageri, deoarece angajatii astepata indicii
de la sefii lor cu privire la comportamentele acceptate in organizatie. In consecintd, managementul greselilor este
tot in sfera de competenta a managerilor, care trebuie sa fie capabili sa 1si recunoasca greselile, dar sa 1si formeze si
abilitatea de a-gi invata, la randul lor, oamenii ,,sa arate imperfectiunea, sd admita ca au gresit, sd asculte feedback-
ul neplacut si sa fie perseverenti in actiunea corectiva spre urméitoarea provocare”.

Mark Chussil (Chussil, 2016) recomandd managerilor sa nu isi iroseasca greselile pe care le-au facut, ci sd
le caute radacinile care ar putea fi mai adanci decat cred; sd caute motivele dinainte de a ajunge sa faca greseala; sa
utilizeze exercitii de jocuri de rol, de la jocuri adhoc si dezbateri la jocuri formale de razboi in afaceri; sd se puna
,.in locul concurentului” ca sa inteleagd mai bine comportamentul acestuia. Managementul greselilor este, n esenta,
un proces managerial. Asa cum sustine Glenn Llopis (Llopis, 2015), acesta este ,,...asemandtor cu conducerea
procesului managementului schimbarii. Fiecare cauta claritate si intelegere ca sd minimizeze riscul si s descopere
recompensele pe termen scurt si pe termen lung ale schimbarii. Consumam atat de mult timp n maximizarea
punctelor noastre forte, dar nu suficient timp sa intelegem cum si de ce gresim, ceea ce este la fel de important
pentru obtinerea succesului pe piata”.
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