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Abstract: All societies include vatious types of economic,
social, and political organizations. Understood as
consciously-run activity systems, depending on their
features, organizations set goals. Achieving them requires
devising a strategy, establishing the ways in which it will be
implemented as well as using all the resoutces available in
order to put into practice the decisions made. In this
context, organizational management and leadership play a
particularly important role.

This study aims to highlicht some of the differences
between management and leadership and, implicitly,
between a manager and a leader. Another goals is to
propose an integral perspective in which the two processes
relate with and complete each other, contributing to a
better functioning of the structure to which they refer - an
organization, company, firm, institution, party, regardless
of its field of activity: business, politics, education, etc.

In other words, we state that although they are different
models of the art of leading, management and leadership
also have complementary features and it is only together
that they may contribute to an organization’s complete
success. As a result, management and leadership should
interact and complete each other. At the same time, the
border between a manager and a leader is no longer a rigid
one, as the ideal is a manager-leader or a leader-manager
who, depending on the actual situation encountered, their
own personality and on the personality of other actors in
the organization, should be able to corroborate the skills
and abilities which will lead to success. Therefore, a
manager should also be a leader, and a leader should also
be a manager if the context and citcumstances demand it.
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Introducere

In  vederea abordirii problematicii  managementnini/ leaderhipului,
evidentierii aspectelor esentiale specifice acestor doud domenii ale artei
conducerii $i conturdrii unei noi perspective, complementare, trebuie sa
facem citeva preciziri cu privire la termenul organizatie. In mod normal, in
literatura de specialitate se face distinctie intre organizatitle lucrative $i non-
Iucrative. Primele, ca tip particular de organizatie, se referd la Zntreprinderi,
companii, corporatis, societdfi comerciale etc. Acestea sunt orientate spre obtinerea
unui profit in urma activitatii desfagurate, cu alte cuvinte au un scop lucrativ,
in economia reala intalnindu-se sub denumirea generald de ,actor
economic”. Spre deosebire de acestea, existenta celor non-lucrative nu este
conditionati de obtinerea unui profit. in sfera organizatiilor non-hcrative pot fi
inscluse primariile, spitalele, clubnrile, asociatitle, wuniversitatile, ONG-urile etc.,
acestea obtinandu-si veniturile din diverse surse, cel mai frecvent de la
bugetul public. Dincolo de aceste diferentieri, existd $i posibilitatea definirii
si intelegerii organizatiei ca notiune de maxima generalitate. In acest sens,
termenul se referd la orice structurd organizatd a unei colectivititi umane, a unui
grup de persoane. Cu alte cuvinte, este vizat orice tip de institutie sociald
(Burciu, 1999). Tocmai de aceea, in studiul de fatd ne vom referi la notiunea
de organizatie vazuta in sensul cel mai general al termenului.

In ceea ce priveste managementul, este unanim recunoscut faptul ci
astdzi cunostintele din domeniu sunt indispensabile in afaceri $i nu numai.
Prin urmare, orice organizatie, indiferent de marimea $i obiectul de activitate,
necesitd un bun manager. Tocmai de aceea, vom defini termenii mzanagenent
$1 manager, vom dezvolta cateva dintre principiile $1 functizle managementului $i
vom sublinia ro/u/ managerului in ansamblul organizatiei. De asemenea, dat
fiind noul context socio-politico-economic in care organizatiile isi desfigoara
activitatea, context in care ,puterea informatiei” $i ,,potentialul fiecirei
persoane” conduc spre conturarea unei ,,noi ordini mondiale” iar ,,economia
bazata pe cunoastere” permite folosirea tuturor cunostintelor care produc
beneficii economice (Nicolae, 2013: 152-153), mentionim noile tendinte care
impun regandirea vechii scheme a organizatilor, In care elementele
tundamentale erau Structura, Strategia $i Sistenul, $i trecerea la o noud schema,
,»-a unei duble articuldri a unui Profect condus pe bazi de Proces construit
pe Potentialul Uman care il insufleteste” (Sauret, 2012: 20). In aceasti noud
constructie un rol deosebit 1i revine noii meserii de ,,Manager-Arhitect”, care
il situeaza pe manager ,in inima unei transformari a sistemelor umane ale
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organizatiilor: el conduce de voie sau de nevoie o reforma a sensului care va
produce reforma organizationald necesara” (Sauret, 2012: 19). Toate aceste
idei se regasesc enuntate $i pe larg dezvoltate in teoriile organizationale
neoclasice (Nicolae, 2013: 147-149).

Referitor la leadership, domeniu vast $i eterogen, vom urmdri definirea
acestuia, concentrandu-ne atentia asupra principiilor de leadership
recomandate a fi puse in practica in vederea obtinerii unor rezultate eficace,
asupra noilor strategii de leadership aplicabile in contextul noii paradigme a
economiei globale $i asupra identificirii factorilor cheie care contribuie la
conturarea procesului de leadership (Hutu, 2007: 240-242). Nu in ultimul
rand, datd fiind nevoia crescanda de lideri specificd lumii de astazi (Nicolae,
2013: 11), vom trece in revista principalele responsabilititi $i atributii ale
liderilor, vom arita eficienta lor in gestionarea complexitatilor cognitive care
se ivesc in cadrul organizatiilor, subliniind totodatd importanta rolului
acestora in conceperea misiunii organizatiei $i in crearea unei viziuni
impartasitd de adeptii sai. Mai mult, vom evidentia caracteristicile un bun
lider, faptul ca el trebuie sd Inteleaga, in primul rand, contextul In care isi
desfdsoard activitatea, apoi trebuie sa fie carismatic, sa-i asculte pe cei din
jurul sau, sa le recunoascad meritele i sd le puna in practica ideile. Altfel spus,
trebuie si fie la locul potrivit $i la momentul potrivit, adica trebuie sa existe o
adecvare totald intre trisaturile sale, context $i aspiratiile oamenilor iar
acestia din urma este necesar s fie considerati intotdeauna la adevarata lor
valoare (Sauret, 2012: 68-70).

Universul general al discursului fiind trasat $i definit, dupa ce vom
prezenta diferenfele esentiale dintre management $i leadership, pe de o parte, si
dintre manager $i lider, pe de altd parte, vom incerca construirea unei
perspective integrale. Punctul de plecare al acestei perspective il constituie
ideea cid cele doud domenii, managementul $i leadershipul, nu sunt opuse ci,
dimpotrivd, complementare. Prin urmare, existi elemente de management
necesare pentru un leadership eficient, dar mai ales elemente de leadership
necesare pentru un management de succes. lar gisirea celei mai bune ,,rete”
- pentru cd o retetd universald nu existd - pentru fiecare tip de organizatie in
parte reprezinti marea provocare pentru toti teoreticienii, dar mai ales
pentru practicienii celor doua paradigme ale artei conducerii.
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Despre management §i manager

Notiunile de management $1 manager au inceput sia devina subiecte de
cercetare incepand cu secolul al XX-lea. Termenilor li s-au dat acceptiuni
diferite in literatura de specialitate. Istoric vorbind, wanagementul
presupunea la inceputurile sale intuifie, talent, imaginitie, individualizandu-se
mai intai ca arzd. Treptat, datoritd acumularii experientei $i formularii unor
concepte teoretice verificate in practicd, s-a transformat, devenind o §#inta.
Alteori, a fost considerat doar ca activitate practicd, ce se diferentia $i de arta,
si de stiintd. Din punctul nostru de vedere, credem ca astdzi, mai mult ca
oricand, managementul eficace trebuie sa cuprindad elemente ale tuturor celor
trei perspective majore amintite - artd, stiinta, activitate practica, modul de
combinare al acestora §i proportiile urmand a fi stabilite in functie de tipul
concret de management: financiar sau marketing, al productiei §i al operatiilor, al
personalului $1 informafiei, al schimbarii sau gestionarea culturii (Sauret, 2012: 9-
17).

Revenind la modurile in care notiunile de management $i manager sunt
definite, daca ne raportim la dicfionare, vom observa ca acestea sunt
determinate separat. Astfel, in timp ce managementul este definit drept
wansamblul activitdtilor de organizare $i conducere prin care se determina
obiectivele unei firme/intreprinderi, resursele si procesele de munci
necesare realizarii lor §i executantii acestora, prin care se integreaza $i se
asambleazd munca salariatilor, utilizand mai multe tehnici $i metode
adecvate pentru realizarea scopurilor functionirii firmei/intreprinderii”,
managern/ este caracterizat ca fiind ,persoana care exercita, in mod
permanent, conducerea unei entitifi economice, indeplinind, partial sau
integral, functiile de previziune $i organizare a activitatii, de coordonare $i
antrenare a personalului subordonat $i de control asupra indeplinirii
obiectivelor propuse” (2001: 26). Insi, de foarte multe ori, intilnim
definitii ale specialistilor in care cele doua concepte nu sunt clar delimitate.
Peter Drucker, de exemplu, ne oferd o astfel de definitie. Potrivit acestuia,
cinci responsabilitati ale unei persoane aflate in functia de conducere trebuie
avute in atentie atunci cand vorbim despre management: fixarea obiectivelor,
organizarea muncii, motivarea §i comunicarea, stabilirea normelor de performantd $i
Sformarea oamenilor (Apud Sauret, 2012: 8). Dupd cum se poate observa,
autorul defineste managementul prin intermediul activitatii managerului.

O definitie mai complexa, din punctul nostru de vedere, o gasim in
lucrarea profesorului Marian Preda, Comportament organizational. Potrivit
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acestuia, ,managementul este procesul de exercitare i facilitare a
controlului §i coordondrii in $i intre departamentele unei organizatii”. in
continuare, autorul vorbeste de #re/ niveluri manageriale, anume: general - in
sensul in care la acest nivel se formuleazd strategii $i politici de
implementare pentru organizatie in ansamblu, wedin - care este exercitat de
responsabili cu administrarea resurselor organizatiei in scopul atingerii
obiectivelor, $i znferior - nivel la care se supervizeaza §i se dirijeaza
activitatea angajatilor (2006: 24).

Din definitile de mai sus pot fi identificati cativa termeni
semnificativi: obiective organizationale (rezultatele ce se doresc a fi obtinute);
eficientd 1 eficacitate;  functiile managementului (planificarea, organizarea,
coordonarea, motivarea si controlul), resurse (oameni, metode, piata, bani,
mijloace tehnice si materiale, timp); asumarea responsabilitatii de cdtre manageri,
a fi orientat spre medinl inconjurdtor §i a lua decizii vizand finalitatea firmei; a avea
Incredere in subordonati, a le delega atributii $i a aprecia oamenii in functie de
rezultatele obtinute. Cu alte cuvinte, incercand o noua definire, se poate spune
cd managementul reprezinta ,procesul de realizare eficientd si eficace, prin
planificare, organizare, coordonare, motivare si control, a unor lucruri,
prin si cu alti oameni, in vederea atingerii obiectivelor organizationale”
(Nica & Iftimescu, 2003: 5-7).

Cat priveste principiile de management, unele sunt valabile pentru orice tip
de organizatie. Aceste principii au fost formulate pentru prima datd de adeptii
teoriel organizationale clasice. Astfel, Henri Fayol (1841-1925), inginer
francez, considerat a fi unul dintre ,,parintii” managementului modern,
sustinea ca exista o multitudine de principii care pot contribui la amelioararea
operatiilor unei organizafii, paisprezece fiind importante. Dintrea acestea
amintim: divizinnea munci, cu alte cuvinte specializarea angajatilor; autoritatea §i
responsabilitatea, altfel spus legitimitatea de a ordona, dar §i asumarea
raspunderii pentru deciziile luate; disciplina, care evidentiaza relatia dintre
manager $i subordonati; unitate decizionald, ceea ce presupune ca fiecare
angajat sa aiba un singur Sef; unitatea directiei sau existenta unui plan unic in
vederea atingerii obiectivelor; subordonarea intereselor individuale interesului general,
ceea ce inseamna ca obiectivele organizatiei trebuie sa primeze in raport cu
cele personale; recompensarea competenter, adici oferirea unor recompense
financiare sau nonfinanciare echitabile $i motivante totodati etc. (Apud
Preda, 2006: 32; Nicolae, 2013: 85 si 144).

O serie de principii au fost formulate i de Frederick Taylor (1856-
1915), cel care a pus bazele managementului stintific. Din punctul sau de
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vedere, analiza §tintificd a fiecarei sarcini $i identificarea cdii optime de a o
indeplini; alegerea persoanei potrivite pentru fiecare sarcind In parte; zustruirea §i
dezvoltarea tuturor membrilor organizatiei; oferirea unor stmulente finaciare in
cazul indeplinirii corecte a sarcinilor; Zmpdrfirea atribufiilor, precum $i a
responsabilitafilor, astfel Incat managerii si fie responsabili pentru modul in
care au realizat planificarea, iar ceilalti membri ai organizatiei si fie
responsabili pentru modul in care i$i duc la bun sfarsit sarcinile (Apud Preda,
2006: 30-31; Nicolae, 2013: 81) reprezinta cele cinci principii fundamentale care
vor contribui la profesionalizarea managementului ,,amator” specific epocii
sale.

Desigur, in conditiile transformarii $i dezvoltdrii continue a teoriel
managementului, unele dintre principiile formulate, potrivit unora dintre
specialigti, sunt deja depasite. Exista, de asemenea, $i cercetitori care
considerd cd numarul principiilor poate fi redus la doua sau trei mai
importante, cunoscutul psiholog american Rensis Likert (1903-1981),
renumit in domeniul managementului pentru studiile sale referitoare la
stilurile de conducere, formuland chiar un principiu unic, cunoscut sub
numele de principinl relatiilor de sprijin (Cornescu si al., 2003: 11).

Referitor la fundiile procesului de management, acestea au fost
sistematizate pentru prima datd tot de catre Henry Fayol. Potrivit acestuia
existd cinci functii: previgiunea, organizarea, comanda, conducerea $i controlul (Apud
Nicolae, 2013: 85 si 144). De atunci si pana in prezent, in analiza
managementului organizatiei delimitarea pe functii - iar apoi tratarea analitica
pentru fiecare functie - a cunoscut diferente semnificative de la o scoald de
management la alta. Totusi, cel mai adesea regasim functiile de planificare,
organizare $i control, la care se adaugi, sub diverse denumiri, functia de
coordonare $i/sau motivare, functia de lading si/sau staffing etc.

Complexitatea activitatii de conducere presupune prezenta unui
persoane capabild si aplice principiile managementului $i sa indeplineasca
functiile acestuia. Aceastd persoani este managersl. In sens general, managerul
unei organizatii conduce oamenii citre scopul stabilit. Insi, aceasti
,conducere” necesitd, dincolo de ,,simpla legitimitate” conferitd de pozitia
postului, $i anumite competente si calititi specifice celui care conduce, in
cazul de fata managerul. Referitor la calitatile managerului, potrivit
cercetitorului Jean-Marc Sauret, prima dintre acestea ar trebui si fie
,competenta sa umand de a dezvilui potentialul, de a Imbogati cunostintele
colaboratorilor siai §i de a anima viata creatoare §i sinergia grupurilor
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organizate in jurul unui proiect lizibil, inteligibil $i cu un sens clar pentru toti”
(2012: 21).

Revenind la functiile de baza ale managementului - planificarea,
organizarea, coordonarea, motivarea $i controlul, in rezolvarea problemelor cu care
se confruntd, managerii trebuie si le indeplineasca in combinatii diferite, in
functie de numarul nivelurilor de management $i functiilor de conducere
(Nicolae, 2013: 133). Indeplinirea functiilor de bazi presupune cumulul unor
comportamente sau un set de roluri manageriale. Fiecare functie in parte
presupune prezenta unei combinatii de roluri, iar importanta diferitelor roluri
variaza in functie de nivelul ierarhic pe care se afla managerul si de functia
indeplinita la un moment dat.

Astfel, cunoscutul cercetator Henry Mintzberg (1939), adept al ideii ca
meseria de manager nu s-a schimbat foarte mult in timp, a studiat
comportamentul unui mare numadr de manageri si a ajuns la concluzia ca
existd gece roluri fundamentale pe care le joaca managerii. Aceste roluri au fost
grupate, dupa natura lor, In trel mari categorii: inferpersonale, informationale si
decizionale (Apud Nicolae, 2013: 88).

Rolurile interpersonale se desprind din autoritatea formald a managerului.
In acest caz, vorbim de trei roluti: figurd simbolici a organizatiei - in acest rol
presupune reprezentarea organizatiei in raporturile sale formale, legale si
ceremonial; /Jder - 1n acest rol indruma $i motiveaza subordonatii, ii
directioneaza si le coordoneaza activitatile; persoand de legaturd - managerul
reprezintd veriga informationala atat in interiorul, cat §i In exteriorul
organizatiel.

Rolurile informationale decurg din sarcina generald a managerului de a
procesa informatii $i sunt tot in numar de trei: monitor al informatiilor, adica
receptor, evaluator si selector al informatiilor din mediu care pot influenta
performanta organizatiel; propagator san  diseminator al informatiilor,
transmitand informatiile inspre subordonati si alte persoane din cadrul
organizatiei etc.; purtator de cuvant, calitate in care managerul transmite pozitia
oficiald a organizatiei, in special celor din exteriorul acesteia.

Rolurile decizionale, in numar de patru, sunt probabil cele mai importante
din intreaga activitate manageriald intrucat aici intervine managerul in
adaptarea continud a organizatiei la mutatiile intervenite In mediul acesteia:
rolul de antreprenor, adicd intreprinzdtor, initiator, generator de schimbari
planificate In viata organizatiei, cum ar fi testarea unei noi piete, initierea unei
anchete in randul consumatorilor etc., si supervizor al desfasurdrii acestor
schimbari, precum $i identificarea unor oportunitati; aenuator sau corector al
tulburdrilor care pot provoca schimbari nedorite: greve, anularea contractului
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incheiat cu un furnizor, intarziere in desfacerea produselor etc.; alocator de
resurse, rol in care decide cum se distribuie resursele, stabilind prioritatile si
bugetele; negociator in discutiile cu diferite persoane sau grupuri, in vederea
realizarii unor intelegeri cu sindicatele, guvernul sau agentiile guvernamentale,
furnizorii, clientii, urmarind apdrarea intereselor organizatiei.

Dupa ce am vizut rolurile managerilor, trebuie sd subliniem §i faptul cd
fiecare manager in parte adopti un anume s#/ de conduce. In acest sens,
activitatea pe care o desfagoari trebuie sa corespunda profilului organizatiei.
De asemenea, managerul poate fi considerat un model pentru unii salariati
prin adoptarea stilului propriu de conducere. In opinia lui Mintzberg, numai
managerul poate face ca firma si meargd bine, fird risipirea talentelor $i
resurselor.

Asadar, tipul uman al managerilor se manifestd in mod cotidian prin
stilul de management, munca manageriala fiind dificild si solicitind din partea
celor care o exercitd caracteristici exceptionale: cunoasterea esentei aspectelor
administrative, tehnice, comerciale si financiare ale organizatiei, capacitatea
de solutionare a problemelor atipice care li se prezinti spre rezolvare,
rezistentd fizica, psihica si mentala (Apud Duncan, 1990: 87). Conform
literaturii de specialitate, in functie de accentual care se pune asupra puterii,
trei stiluri de manager sunt dominante. Primul, s#/ul democratic sau participative, se
caracterizeaza prin faptul cd managerul acceptd o Impartire mai echilibrata a
puterilor $i permite participarea membrilor organizatiei in adoptarea
deciziilor. Al doilea, s#/ul antoritar saun antocrat, presupune ca managerul nu are
incredere in subordonati $i nu 1i consultd atunci cand ia decizii, procesul
decizional fiind centralizat. Potrivit ultimului, s#/ul bazat pe delegare,
managerul, intrucat nu le poate face pe toate, permite anumitor anagajati si ia
o serie de decizii, Insd responsabil pentru acestea este tot el (Nicolae, 2013:
33-34). Desi stilul managerial clasic, caracterizat prin hiper-monitorizarea
muncii angajatilor, tendinta de control excesiv si ignorarea puterii mijloacelor
moderne de comunicare este cel mai adesea intalnit, acesta nu se mai
adapteazd nevoilor actuale. In zilele noastre conducerea este un »ingredient
esential al activitatii de management, dupa cum managerul reprezinta
fundamentul i suportul activititii de conducere. Se impune astfel necesitatea
integrarii si armonizarii cerintelor si elementelor specifice conducerii eficiente
cu cele caracteristice managementului” (Vlasceanu, 2003: 290). In aceste
circumstante, este evident ca un bun manager va utiliza toate cele trei stiluri,
desi, In functie de context, unul dintre ele va fi predominant.

Stilul de managemet adoptat este in stransd relatie $i cu eficenta
managernini. Aceasta depinde de gradul in care situatia de management ofera
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managerului controlul si capacitatea de influentare asupra proceselor si
performantelor de grup. Practic, managementul implica atat stabilirea corecta
a obiectivelor si realizarea lor, cat si finalizarea acestora intr-un mod cat mai
eficient. Persoanele angajate in activitati manageriale trebuie si aibd o
motivatie puternica pentru a face fatd exigentelor posturilor de conducere pe
care le ocupa. Managerii trebuie sa doreascd sa obtind performantd, si fie
puternic motivati, sa intruneascd o serie de calitati cum ar fi: inteligenta,
memorie, spirit de observatie, capacitate de concentrare si sa aiba cunostinte
temeinice In management, economie, psiho-sociologie etc. De asemenea, el
isi organizeaza timpul de aga manierd incat sda-si poatd duce la bun sfarsit
misiunea ce decurge din viziunea asupra modului in care trebuie sa se
dezvolte organizatia (Sauret, 2012: 24-28).

In conditiile in care capacitatea de influentd este inferioard autorititii
manageriale, rezultatele organizatiei vor fi modeste, chiar daca managerul are
pregatire de specialitate adecvatd functiei. Calitatea managerilor este datd de
eficienta si performantele organizatiei conduse. Astfel, nu existd manageri
performanti, de valoare, dar care conduc organizatii care tind citre faliment.
Sarcina cea mai dificila a managerilor care iau decizii este aceea ,,de a formula
in mod adecvat intrebarea si nu raspunsul” (Vlasceanu, 1993: 234).

Modul in care se implicd si reactioneaza managementul in procesele de
schimbare contribuie la succesul sau la esecul actiunii. Uneori nici managerii
nu-si cunosc gradul de deschidere sau de toleranti la schimbare.
Managementul modern realizeazi o deschidere tot mai pronuntatd spre
terapia divergentelor si a conflictelor in vederea preintampindrii §i
contracararii acestora ca surse de inadaptabilitate, de rezistentd la schimbare.
Astfel, noile presiuni ale mediului profesional si social impun organizatiei
concentrarea asupra a doua functii esentiale si anume: diagnoza $i proiectarea
dezwoltdri.

Leadership si lider

Termenul /feadership apare ca atare in literatura de specialitate abia
incepand cu prima jumatate a secolului al XIX-lea (Correia Jesuino, 2008:
295). De atunci §i pand astazi s-au formulat definitii multiple, fiecare dintre
ele incercand sa clarifice acceptiunile notiunii. Astfel, in Enciclopedie de Filosofie
s Stiinte Umane gasim urmitoarea definitie a leadershipului: ,,functie de ghid,
efectiv sau ideal, indeplinitd de unul sau mai multi indivizi in interiorul unui
grup sau al unui sistem social §i recunoscuti de membrii acestora” (2004:
573). Alti autori considerd leadershipul ,,un proces de influentare a activitatilor
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intr-un grup organizat pentru unirea eforturilor in vederea atingerii
scopurilor fixate” (Cochinescu, 2008: 202).

Nu in ultimul rand, existd $i cercetatori care abordeaza problematica
in cadrul teoriei managementului, considerand ca din elaborarea noii filosofii
manageriale nu trebuie sa lipseascd notiunea de leadership. Aceasta din urma
weste larg impartisitd in mediille managementului ca inerenta functiei de
conducitor, insd definitia raimane plurivalentd, iar stipanirea sa imprecisi”
(Sauret, 2012: 47). De aici, necesitatea dezvoltirii §i cunoasterii principiilor
sale.

In ceea ce ne priveste, punctul de plecare il constituie urmitoarea
explicitare a conceptului: ,,leadershipul este un proces complex prin care o
persoana influenteaza pe altii sa Indeplineascd o misiune, sarcini sau
obiective $i directioneaza organizatia intr-un mod care o face mai coeziva $i
coerenta” (Hutu, 2007: 238).

Din analiza acestor definitii, $i nu numai, cateva idei comune pot fi
desprinse: leadershipul este un proces dinamic; leadershipul este important
intrucat ne oferd posibilitatea studierii eficientei unor organizatii; leadershipul
contribuie la adaptarea societatilor la noile provocari, oferind solutii acolo
unde acestea nu se intrevedeau; leadershipul presupune distribuirea puterii
oamenilor in organizatie $i, implicit, sporirea eficacitatii privitor la rezolvarea
sarcinilor; leadershipul permite recunoaSterea $i corectarea greselilor
(Nicolae, 2013: 16).

Referitor la termenul /Zder, se stie ca este mai vechi in comparatie cu
cel de leadership, tiind intalnit chiar din secolul al XIII-lea (Correia Jesuino,
2008: 295). Asa cum am anticipat, exista multiple definitii ale ZJderulu.
Potrivit lui Lucian Cochinescu, ,liderul este o persoanda care, datoritd
statutului sdu formal sau informal (putere, prestigiu, influentd) mobilizeaza,
organizeazd $i conduce membrii §i activitatile grupurilor inspre fixarea i
atingerea scopurilor acestora” (2008: 201).

Intr-o altd acceptiune, ,liderul reprezinta functia care coordoneazi $i

> 2
echilibreazd interesele tuturor celor care au interes intr-o organizatie sau intr-
un grup” (Hutu, 2007: 238). Cine poate detine aceasta functie? Orice
persoana capabila si-gi asume responsabilititi, sd aloce timp activitatilor care
se prefigureazd, si mobilizeze, organizeze, influenteze $i motiveze membrii
organizatiei/grupului din care face parte in vederea stabilirii §i realizirii
scopurilor propuse, si-i determine pe subordonati si indeplineasca chiar si

acele sarcini care le displac §i chiar s facd acest lucru cu placere.
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Ce putem desprinde din cele prezentate pand aici? In primul rand,
faptul ca functia de /ider nu poate fi detinutd de oricine. Lideru/ trebuie sa aiba
anumite calititi personale §i, de asemenea, este necesar sa fie un bun
cunoscator al caracteristicilor psihosociale ale membrilor oranizatiei sau
grupului din care face parte.

Ce rezultd, agadar, din definitiile formulate cu privire la cele doud
concepter Ca, in timp ce ladershipul trebuie definit ca proces, lidern/ reprezinta
o fundtie. in felul acesta, credem ci pot fi mai bine intelesi nu numai cei doi
termeni, ci $i relatile care se stabilesc Intre ei, interdependenta fiind o
caracteristica a acestora (Hutu, 2007).

Am vazut pana aici cum au fost definiti cei doi termeni. Raportandu-
ne In continuare la /fadership $1 analizand vasta literatura aparutd in timp, se
poate constata o evolutie a teoriilor din domeniu, de la teoria ,,Marelui Om”
si a trasaturilor, la teoria ,leadershipului transformational” (Popescu $i Vidu,
2007: 2).

Pornind de la acestea, pot fi deduse anumite #rdsdaturi ale leadershipului.
Conform lucrarilor de specialitate, semnificative ar fi urmatoarele: modeleaza
»iesirile”; se concentreazd pe produse de grup; incurajeazd actiunile bune;
urmareste implicarea angajatilor; stimuleaza $i participarea altora in luarea
deciziilor; acordd atentie culturii $i climatului organizational (Popescu si
Vidu, 2007: 240).

Totodata, i in cazul leadershipului au fost formulate o serie de principii
menite a conduce la rezultatele preconizate. Dintre acestea amintim
principiul: unei pregatiri tehnice §i tactice foarte bund; potrivit caruia faptele,
actiunile §i reactiile liderului si constituie permanent un exemplu pentru
ceilalti membri; informarii constante a membrilor organizatiei cu privire atat
la ceea ce se intampld, cat §i la actiunile viitoare; incredintarii sarcinilor
fiecirui membru potrivit capacititilor specifice; necesititii  stimuldrii
activitatii in grup $i constientizdrii apartenentei la acesta; responsabilizarii
tuturor In cadrul organizatiei; fundamentirii deciziilor §i ludrii lor la timpul
potrivit etc. (Popescu si Vidu, 2007: 241).

Toate aceste principii sunt conditii necesare ale unui leadership eficace,
insd ele nu reprezintd $i conditii suficiente. Procesul in sine este mult mai
complex, astfel incat orice /der trebuie si se dovedeasca a fi $i un bun
cunoscator al strategiilor de leadership. Warren Bennis $i Burt Nanus, in lucrarea
Liderii: strategii pentrn  preluarea conducerii, propun punerea In practicd a
urmatoarelor patru strategii: afenfie prin intermediul viziunii, ceea ce presupune
focalizarea pe imaginea unui program mobilizator; semnificatie prin intermedin!
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comunicarii, cu alte cuvinte, laderul trebuie si se concentreze asupra modului
in care sunt transmise $i receptate mesajele sale la toate nivelurile
organizatiei/grupului, urmdrind mai ales claritatea intelegerii acestora;
Incredere prin intermediul pozifiondrii sau, altfel spus, se impune ca leadern/ si
stipaneascd foarte bine ceea ce este necesat si bine pentru organizatie/grup,
sia fie responsabil, si dovedeasca siguranta in luarea deciziilor §i
predictibilitate in privinta rezultatelor; devoltarea sinelui prin respect de sine, ceea
ce implicd atribute precum profesionalism, motivatie, disciplind, aderarea la un
sistem de valori, placere in tot ceea ce face, mdndrie pentru munca depusa,
recunoasterea punctelor slabe $i tari $1 compensarea celor din urma s.a (Apud
Hutu, 2007: 241).

In ceea ce priveste teoria stilurilor, se considerd ca liderii eficienti
sunt capabili si-si adapteze stilul de conducere, propunandu-se patru stiluri
de leadership: sz/ul delegativ, care accentueaza Intr-un grad redus $i sarcina, $i
relatiile umane, permitand totodata grupului si i$i asume anumite
responsabilitati; szlul  participativ, ce evidentiazd mai mult relatiile
interpersonale $i mai putin sarcinile; sz/ul agent de vanzdri, care evidentiaza
intr-un grad ridicat $i importanta sarcinilor, $i importanta relatiilor
interumane; s#/ul imperativ, pentru care doar sarcinile sunt importante
(Nicolae, 2013 : 37-41).

Pentru a intregi oarecum imaginea de ansamblu asupra procesului de
leadership, ne vom optri asupra factorilor esentiali care faciliteazd
identificarea acestuia. Astfel, un prim factor cheie il constituie cei care il
urmeazd pe lider. Este vorba despre tofi membrii grupului sau organizatiei
cireia ii apattine Adernl. In acest context, lidernl nu trebuie si uite ci are de-a
face cu naturi umane diverse, ci membrii au cunostinte $i nevoi variate,
emotii $i motivatii diferite. Al doilea factor important este insusi /Jderul.
Scopul siu major vis-a-vis de relatia cu ceilalti trebuie sa vizeze
congtientizarea faptul cd succesul depinde de ceea ce cred subordonatii
despre el, despre capacitatea sa de a face bine ceea ce face. Cu alte cuvinte,
cei care il urmeaza decid daci este un lider de succes, eficace si daca meritd
si file urmat. In acest caz, corectitudinea, cinstea, gandirea deschisa,
receptivitatea, tenacitatea $i diplomatia sunt tot atatea atribute care-i vor fi de
folos in decizille §i acctiunile sale. Penultimul factor care prezinta
Insemnatate se referd la context sau situatie. Toate deciziile si actiunile liderului
trebuie sa se raporteze la circumstantele in care s-a desfasurat problema
asupra cdreia este necesar s se pronunfe §i careia trebuie sd-i giseascd cea
mai buna rezolvare posibila. Prin urmare, se impune cautarea celor mai bune
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solutii posibile pentru fiecare problemad sau obstacol ivite. Cel din urma
factor este comunicarea. Rolul acesteia este major. CE si CUM comunica /fidern/
pot face diferenta intre succes $i insucces. De asemenea, transmiterea
informatiilor este bine sa se realizeze nu numai pe cale verbala, ci $i prin
modalititi non-verbale, acestea din urma fiind, in anumite contexte, cel putin
la fel de eficiente. Mai mult, liderul trebuie sd fie receptiv si la informatiile
primite de la membrii grupului. Deci, comunicarea trebuie sd aibd loc in
dublu sens (Hutu, 2007: 241-242).

Subliniem ca toti acesti factori au o importanta egald in ansamblul
procesului de Jeadership. Asadar, ar fi o gregeala sa afirmam cd, de exemplu,
liderul este factorul cel mai important in cadrul procesului. Fiecare dintre cei
patru factori i8i are locul $i rolul sau, ,,setul complex de interactiuni care se
creeazd intre acesti factori” fiind determinant pentru un ,,leadership eficace”
(Hutu, 2007: 248).

In ceea ce priveste fipologia, principiile $i atributele liderilor pot fi
formulate o serie de repere. Pentru inceput ne vom opri la cele doud
categorii de lideri recunoscute ca atare in lucrarile din domeniu, anume
tranzactional $i  transformational. 31 dacd primul i determind pe membrii
organizatiei si-$i duca la bun sfarsit sarcinile prin oferirea de recompense pentru
serviciile efectuate, cel de-al doilea apeleazd la sentimente, la valori $i la cultura
organizatiei astfel incat sa i se acorde tot sprijinul necesar in vederea atingerii
scopurilor. Cu alte cuvinte, Jderul tranzactional aplica un leadership managerial, in
timp ce /Jidernl transformational pune 1in practica principiile /Jeadershipului
charismatic (Nicolae, 2013: 57 si urm; Hutu, 2007: 242). Asadar, /liderul
transformafional reugeste sa transforme realitatea socio-politico-economica, sa
stimuleze modul de gandire $i actiune al membrilor grupului, si le schimbe
convingerile, atitudinile, comportamentul etc (Cochinescu, 2008: 208-209).
Totusi, dincolo de diferente, existd ,,un nucleu comun de gandire, $i anume
accentul pus pe acei lideri care au un impact foarte mare asupra adeptilor lor,
asupra organizatiilor $i implicit asupra mediului social” (Nicolae, 2013: 57).

Aceasta clasificare are la bazd impactul pe care 1l exercita /iderii asupra
membrilor organizatiei. Existd insa multe alte criterii in functie de care pot fi
realizate $i alte tipologii ale /derilor. Astfel, daca ne raportim la principalele
Stiluri de conducere - democratic, antoritar $i laissez-faire, pot f1 identificate trei tipuri
de fideri: lidernl democratic, care simte nevoia sa se justifice $i sa se consulte in
permanentd cu ceilalti membri; spre deosebire de liderul democratic, ce/
antoritar nu va apela niciodata la opiniile celorlalti, va hotdrl de unul singur $i
va concentra toata puterea de decizie in mainile sale; Jideru/ de tip laissez-faire
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nu se implica aproape deloc in activitatea organizatiei, lasand lucrurile sa se
desfisoare de la sine. Acesta din urmi este cel mai ineficient stil de
conducere $i, implicit, de lider (Hutu, 2007; Cochinescu, 2008).

Desi scurtele caracteriziri prezentate ne permit si opindm privitor la
eficacitatea fiecarui tip de lider, nu se poate afirma, totusi, fard teama de a
gresi, ca unul anume este mai bun in comparatie cu celelate, fiecare dintre ele
avand atat avantaje, cat $i dezavantaje (Cochinescu, 2008: 210-214). Prin
urmare, in viata de zi cu zi, este foarte probabil sa Intalnim stiluri mixte de
conducere §i, evident, tipuri mixte de /leadership. Important este ca fiecare
lider, In functie de conditiile socio-politico-economice concrete ale societatii
in care traieste, de obiectivele §i caracteristicile organizatiei pe care o
conduce, si-si stabileasca cel mai adecvat stil de conducere.

Amintim, de asemenea, $i distinctia dintre Zderul formal (sau oficial) $i
liderul informal (sau neoficial). Cel dintai, indiferent daca este ales sau numit,
ocupd o pozitie clard in organigrama institutiei $i are sarcini clar formulate,
care apar ca atare de obicel in fisa postului. in opozitie cu acesta, /deru/
informal este emergent, urmarind mai ales crearea unui climat socio-afectiv
porzitiv i, pe termen lung, ocuparea locului pe care il detine zideru! formal. Si
daca fiderul formal are, in virtutea functiei pe care o ocupd, dreptul legitim de
a-1 influenta pe cei care se afla in subordinea sa, Jidern/ informal i$1 exercitd
influenta in grup prin intermediul calititilor intrinseci pe care le detine.
Desigur, ideal ar fi ca cele doud posibile pozitii sa fie ocupate de una $i
aceea$i persoand. In felul acesta se eviti conflictele, blocajele in comunicare,
scopurile propuse vor putea fi atinse iar grupul va fi unul dinamic $i eficient
(Cochinescu, 2008: 215).

Principiile pe care un /lider ar trebui sa le aibd In vedere pe parcursul
intregii strategii de punere in practicd a planurilor necesitd, de asemenea, o
atentie deosebita. Potrivit literaturii de specialitate, putem vorbi de
urmatoarele principii: a. aunoaste-te pe tine insufi, celebrele cuvinte Inscrise pe
frontispiciul templului de la Delphi si devenite punct de plecare pentru
filosofia socraticd, cu alte cuvinte necesitatea cunoasterii naturii umane $i
continua perfectionare in acest sens; b. competentei tehnice, altfel spus liderii
trebuie sa cunoasci foarte bine aspectele tehnice atat ale propriului post, cat
si ale subordonatilor; c. responsabilitafii, adica liderii trebuie nu numai si-si
asume sarcini, ci trebuie sd $i raspundad pentru actiunile lor, mai ales atunci
cand lucrurile nu au finalitatea doritd; totodatd, este necesar sd-$i
responsabilizeze $i subordonatii, determinandu-i si-si indeplineasca cat mai
bine obligatiile; d. puterii exempluluz, alttel spus liderii ar trebui si fie un
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exemplu pentru ceilalti membri; e. asigurdrii bundstdrii oamenilor: este foarte
important ca liderii sa-$i cunoasca subordonatii, si le cunoascd nevoile $i sd
actioneze In permanentd In vederea prosperititii acestora; f. colaboririi, care
presupune o buna comunicare cu tofi membrii organizatiei $i informarea lor
permanentd; g. formeazd o echipd vizeaza stabilirea unor obiective comune,
lucrul in echipd, realizarea unui climat adecvat obtinerii unor rezultate

calitativ superioare $i performante; h. wtilizarii la maximum a capabilitifilor
organizaties, ce se poate realiza prin dezvoltarea spiritului de echipa (Hutu,
2007: 243-244).

In strinsi legiturd cu aceste principii sunt si azributele specifice
oricarui bun lider. Tocmai de aceea, ne vom rezuma doar la a le enumera,
fird a detalia fiecare atribut in parte. Cele care joaca un rol capital in
deciziile, atitudinile, conduitele liderului sunt urmditoarele: sd fie un bun
profesionist, sd posede trdsdturi de caracter pogitive: onestitate, integritate, curaj etc.;
sd Se cunoascd pe sine insust, sd cunoascd natura umand, sd fie compelent; sd-§i cunoascd
Joarte bine organizatia din care face parte; sd implementeze, sd motivee §i sd cunoascd
Sactorii cheie ai leadershipului: liderul, cei care 7l urmeaza, contextul $1 comunicarea
(Hutu, 2007: 244)

Daci va avea in vedere toate acestea, liderul va reusi s stabileasci cu
claritate misiunea organizatiei, va determina ca scopul general si-i fie
impartasit de colegi, va obtine implicarea $i actiunea tuturor, va mentinea
armonia §i coeziunea necesare unor rezultate superioare, evidentiind
interdependenta dintre obiectivele individuale, ale grupului $i ale societatii.

Daca se poate vorbi de /Zderi inndscuti sau nu, este o altd problema
controversatd. Unii cercetitori neagd acest fapt, altii afirma cd da, existd
persoane care au ,,stofa de conducator”. Dincolo de aceasta chestiune asupra
cireia nu avem un punct de vedere comun, existd totusi anumite trasituri
generale, transgrupale $i transsitnationale ale lidernlni. Dintre acestea amintim
inteligenta, energia, dinamismul, profesionalismul, receptivitatea, tenacitatea, experienta,
Increderea in sine, forfa de convingere, spiritul de sacrificiu, abilitatea, onestitatea $.a.
Toatea acestea s-ar regdsi, conform opiniei exprimate de Robert Baron, in
ceea ce el considera a fi trasatura esentiald a lderului, $i anume flexibilitatea

(Cochinescu, 2008: 206-207).
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Diferente intre management $i leadership

Adesea, termenii de management $1 leadership sunt utilizati ca facand
referire la stiluri de conducere identice. In realitate, intre cele doud notiuni
exista certe diferente. Referitor la diferente, in literatura de specialitate
intalnim o multitudine de pareri, mai mult sau mai putin convergente. Insi,
majoritatea specialistilor considerd ca in timp ce managementul controleazd
oamenii, determinandu-i sa mearga in directia buna, /leadershipul ii motiveazd,
oferindu-le mijloacele prin intermediul carora sa-si satisfacd nevoile umane
de bazd (Hutu, 2007: 239). Aproximativ acelasi lucru afirma §i reputatul
cercetitor §i profesor universitar Mielu Zlate. Referindu-se la diferenta
majora dintre management $i leadership, acesta considera ca in timp ce primmu/
este cel mai adesea relationat cu planul actional, cel de-al doilea este mai
frecvent asociat cu planurile cognitiv, imaginativ $i anticipativ (Zlate, 2000).

Desigur, existand o serie de diferente intre management $i leadership,
implicit pot fi identificate $i unele caracteristici ale managerilor si liderilor. De
exemplu, Warren Bennis, in lucrarea On Becoming a Leader, porneste de la o
prima diferentd esentiald existentd Intre manager $i lider, diferenta identica cu
aceea dintre cei care renunfd la context $1 cei care sunt stapani pe context (2009:
41). In continuare, renumitul profesor stabileste alte cteva diferente
cruciale: managerul administreaza, liderul inoveaza; managerul este o copie,
liderul este originalul; managerul mentine, pastreaza, liderul dezvolti,
managerul se concentreaza asupra sistemelor §i structurii, liderul asupra
oamenilor; managerul se bazeaza pe control, liderul inspird incredre;
managerul are o privire pe termen scurt, liderul are o perspectivd pe termen
lung; managerul intreabd cum? $i cand?, liderul intreaba ce? si de ce?;
managerul 1$i indreapta privirea spre rezultatul final, liderul spre orizont;
managerul imitd, liderul initiazd; managerul accepta status-quo-ul, liderul
acceptd provocarea; managerul este soldatul clasic bun, liderul este propriul
sdu stapan; managerul face bine lucrurile, liderul face lucruri bune (Bennis,
2009: 42).

De asemenea, si mai amintim o ultimd diferentd, preluata si de
Bennis de la Wallace Stevens, potrivit careia mwanagern/ este format §i invata
prin instruire, in timp ce lidernl prin educatie. in acest context, deosebit de
importantd consideram cd este paralela realizatd de autor Intre ceea ce
intelege el prin instruire $i ceea ce este pentru el educatia. Astfel, amintin
doar cateva dintre elementele fiecarei modalitati de formare: instruirea este
deductivd, de neclintit $i staticd, iar edwcatia este inductivd, nesigura $i

224



The Art of Leading ...
Teodora PRELIPCEAN

dinamica; daca prin zstruire se pune accentual pe memorizare, pe realitate $i
faptele sale, prin educafie se urmaresc mai ales intelegerea $i rolul ideilor in
ansamblul cunoasterii; zustruirea este limitata, rimanand la suprafata
lucrurilor, in schimb educafia este larga, cuprinzitoare $i patrunde in esenta
lucrurilor; spre deosebire de nstruire care este pasiva, cautd raspunsuri $i cele
mai potrivite tactici, educafia este activa, urmareste formularea celor mai bune
intrebari $i adoptarea celei mai bune strategii; nu in ultimul rand, zzstruirea se
realizeazd in vederea obtinerii unui loc de munca, este pe termen scurt, oferd
stabilitate, dar este rigidd, inchisd $i se bazeazd pe bunul simt, iar educatia
este pe termen lung, este o educatie pentru viatd, este flexibild $i supusi
schimbarii, deschisd §i implicand imaginatia. Tocmai de aceea, potrivit
autorului, zzstruirea da nastere managerilor, in timp ce educatia creeaza lideri. Din
nefericire, sistemul de Invatamant din zilele noastre, afirma Bennis, stie cel
mai bine sd instruiasca $i nu sd educe (Bennis, 2009: 42-43).

Toate diferentele mentionate mai sus au fost preluate, prelucrate $i
completate de majoritatea specialistilor din domeniu. Pornindu-se de aici, in
vederea surprinderii diferentelor semnificative dintre cei doi termeni $i unei
mai bune intelegeri $i sistematizari a acestora, au fost formulate unele crizerii.
Redim, in continuare, aceste criterii, respectiv diferentele cirora le dau
nastere: - primul dintre acestea vizeaza chiar modul In care definim
conceptele, cu alte cuvinte cne este managernl $i cine este liderul. Raspunsul este
simplu: managernl este cel care pune in practica planul de actiune in vederea
implementdrii strategiei organizatiei, centrandu-se pe indeplinirea misiunii
acesteia $1 pe realizarea obiectivelor, in timp ce /Jderu/ este cel care aratd
diredfia spre care se indreaptd organizatia, fixandu-se pe strategie $i atingerea
scopului organizatiei; cu alte cuvinte, wanagerul face lucrurile cum trebuie, iar
liderul face lucrurile care trebuie; - orientarea in timp reprezinti cel de-al doilea
criteriu avut in atentie. Din acest punct de vedere, daca viziunea mangernlui
este una pe zermen scurt §i medin, aceea a lidernlui este pe termen medin §i lung; - al
treilea criteriu, cel al centrari, evidentiaza faptul ca mangerul se orienteaza mai
ales pe obiective $1 sarcini concrete, iar lidern/ se orienteaza mai ales pe oameni $i
relatiz, - functiile caracteristice in organizafie constituie cel de-al patrulea criteriu.
Astfel, dacd pentru manager planificarea, organizarea $i controlul sunt principalele
functii, pentru un /Jider esentiale sunt motivarea, planificarea strategica $i
managementul relafiilor interpersonale; - un alt criteriu vizeaza atitudinea fafd de risc.
In acest sens, managernl evitd riscnl, 1ar liderul, dimpotriva, 457 asuma riscnl $1, mai
mult, preia chiar comanda in astfel de situatii; - Atitudinea fatd de schimbare este
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un alt criteriu. Si daca managern/ este adeptul acceptarii §i pdstrarii stans-guo-ului,
preferand deci stabilitatea $i fiind rezistent la schimbare, /iderul este adeptul
schimbarii staus-guo-ului, tiind promotorul schimbarii $i al inovarii; - un ultim
criteriu se referd la atitudinea fatd de angajati. Din aceasta perspectivi, se $tie ca
atitudinea managernlni este cel mai adesea formald $i chiar autoritard, acesta
promovand  conformismul §i  disciplina, respectarea regulilor i
regulamentelor introduse, iar afitudinea lidernlui este una suportivd, permisiva,
acesta incurajand delegarea autoritatii, precum $i participarea celorlalti la
luarea deciziilor (Hutu, 2007: 239; Preda, 2006: 62-63).

Aceste diferente se regasesc, intr-o forma sau alta, $i in elementele
specifice celor doud paradigme. Astfel, spre deosebire de management care
urmareste zput-urile, se centreaza pe sarcinile individuale, aplica ideile deja
verificate, monitorizeazd lucrurile rele, nu vorbeste prea mult despre
competitie, gandeste programe de sugestii pentru angajati, controleaza strict
modul in care deciziile sunt aplicate, urmeaza pas cu pas scenariul prestabilit,
cautd si Imbunatiteasca respectarea procedurilor $i politicilor $i considerd ca
nici caracterul, nici cultura, nici climatul organizational nu au o importanta
prea mare, pe de o parte, $i nici nu intrd in sarcina sa, pe de alta parte,
leadershipul modeleaza output-urile, se focalizeazd asupra misiunilor de grup,
incurajeaza ideile noi, accentueaza lucrurile bune, ia in calcul competitia,
gandeste programe prin care angajatii sa se implice mai mult, stimuleaza
participarea celorlati membri la adoptarea deciziilor, se gandeste la un sistem
uman dinamic, apreciaza initiativele §i inovarea, se implica in construirea $i
formarea caracterului, culturii $i climatului organizational (Hutu, 2007: 240).

Management §i leadership: o perspectiva integrala

Am vizut pand aici cum pot fi definite notiunile de management $i
leadership, respectiv manager $i lider, am amintit cateva dintre principiile care
stau la baza unui management/leadership eficace, am enumerat functiile
fundamentale ale fiecarui proces In parte $i am subliniat asemanarile $i
deosebirile dintre cele doua paradigme specifice artei conducerii.

Ce se poate desprinde de aici cu privire la raportul dinte zanagement $i
leadership, pe de o parte, dintre manager $i lider pe de alta parte? Rispunsul la
aceastd intrebare a fost formulat diferit de-a lungul timpului. Uneori cele
doua notiuni au fost vizute ca fiind identice, neexistand nicio diferenta intre
ele. Alteoti leadershipul a fost considAerat ca fiind ,.cireasa de pe tortul
mangementului” (Sauret, 2012: 54). In realitate, intre sferele celor doud
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notiuni existd un raport de incrucigare, avand atat elemente comune, cat
diferite. Asadar, se poate afirma ci cele doua notiuni nu sunt nici identice,

nici opuse, ci concordante. Cu alte cuvinte, managementul $i leadershipul, desi
sunt modele diferite ale artei conducerii, au $i caracteristici complementare,
numai impreund contribuind la succesul deplin al organizatiei. Dintre aceste
caracteristici amintim urmatoarele: managementul indeplineste viziunea, face ca
lucrurile sa mearga, spera ca lucrurile sa se intample §i creeaza noi manageri,
leadershipul furnizeaza viziune, face Imbunatatiri, face ca lucrurile sa se
intample $i creeaza noi lideri. Asadar, leadershipul nu inlocuieSte managementul
si nici invers (Hutu, 2007: 240). Desigur, tipul de management $i stilul de
manager, asa cum au demonstrat anumite studii (Nicolae, 2013: 35-36), pot
favoriza, in anumite situatii, creSterea productivititi, dupa cum, alteori,
leadershipul ~ poate constitui ,motorul” (Sauret, 2012: 54) activitatii
manageriale. Insi, de aici nu putem deduce cd /leadershipul, agsa cum afirma
cunoscutul cercetator Edward Fiedler, este parte a mangementului, scopul sau
fiind supervizarea membrilor echipei (Apud Nicolae, 2013: 17).

Actul conducerii este deosebit de complex, implicand o serie de
factori care nu pot fi tratati separate. Astfel, mediul organizational, mediul
social, obiectivele si sarcinile asumate, toate acestea contribuie, intr-o mai
mica sau mai mare masura, in functie de fiecare situatie concreta in parte, la
adoptarea celor mai bune §i adecvate decizii in vederea atingerii unei
eficiente maxime. Pe cale de consecinta, managementul $i leadershipul trebuie sa
interactioneze si si se completeze reciproc. In acest sens, evident, un rol
deosebit de important revine mangerului si/sau liderului. Acest lucru este
evidentiat si de noile abordari si cercetiri din domeniile in cauza. Tot mai
multi cercetitori considerd ca un bun manager trebuie si aiba i calitatile
unui lider, iar un lider eficient este necesar si indeplineasca $i functiile
managerului.

De exemplu, cercetitorul Sauret, plecand de la opiniile exprimate de
o serie de experti ai managementului $i de la ideea construirii unei noi
perspective chiar §i in lumea afacerilor, domeniu guvernat mai ales de teoriile
managementului, ne propune un ,nou tip de management’, numit
,»postmodern sau ad-hoc” (2012: 17). Care ar fi caracteristicile acestui nou
tip de management? In primul rind ,absenta regulilor absolute si totala
adaptabilitate a structurilor” (2012: 17). La acestea se mai adaugd sublinierea
importantei factorului nman ca resursa esentiald, evidentierea rolului #pului de
personalitate a actorilor implicati. Acesta fiind cadrul general, evident ca nici
managerului nu ii mai sunt suficiente doar atributiile tehnice §i pur
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intelectuale, el trebuind sa fie performant ,,in totalitatea fiintei sale sociale”
(2012: 19). Pentru aceasta, noi competente este necesar a intregi $i completa
sfera vechilor activitati. Dintre acestea amintim: antrenarea membrilor
organizafiei in vederea atingerii scopurilor, cu alte cuvinte, capacitatea de a fi §i
lider; priceperea de a comunica, asculta, dialoga i negocia cu cei din jur, astfel incat
sd reugeasca si-i determine pe unii dintre ei sd aducd organizatiei ceea ce ii
lipseste; posibilitatea de a wutiliza cunostintele fiecarui membru al organizatiei,
punctele lor de vedere, astfel incat sa dezvolte o inteligentd colectiva,
capacitatea de a se construi pe sine §i pe ceilalfi prin cultivarea valorilor etice $i prin
promovarea unor modele; putinfa de a se antocunoaste, de a-$i recunoaste
lipsurile, de a ,,citi” mediul $i de a actiona in consecinta (2012: 18-19).

Rezultd, de aici, un nou profil al managerului, profil care presupune
dezvoltarea competentelor acestuia atat in plan intelectual, cat si la nivel
comportamental $i moral. Altfel spus, dupa cum preciza $i Warren Bennis,
managerii nu trebuie sa beneficieze doar de ustruire, ci $i de educatie (2009:
43). Numai in felul acesta ei vor reusi sa fie competitivi, sa puna diagnostice
corecte, sa determine atitudinile sperate la ceilalti, si ofere solutii fezabile i,
nu In ultimul rand, sd-$i revizuiasca viziunea asupra lumii (Sauret, 2012: 24 si
urm.).

Si in ceea ce priveste leadershipul $i lidern/ studiile $i cercetdrile au
evoluat, conceptiile despre natura acestora schimbandu-se. Mai mult,
majoritatea $colilor manageriale analizeaza $i dezbat aceste concepte iar in
universitati cursurile de ladership sunt tot mai prezente (Nicolae, 2013: 17).
In acest context general, este evident ca opiniile potrivit carora ,,un grup de
oameni inteligenti $i bine intentionati nu au nevoie de un lider pentru a
rezolva o problema” (Nicolae, 2013: 18) pierd din ce in ce mai mult teren.

Revenind la modul in care domeniul /leadershipului s-a dezvoltat in
ultimele decenii, tot mai multi cercetatori Incearcd si descopere cum anume
competentele specifice liderului ar putea fi transmise $i insusite (Sauret, 2012: 55).
Cu alte cuvinte, dincolo de ro/ul carismatic pe care orice lider trebuie si-1
indeplineasca, un rol nou se impune. Este vorba despre ,,rolul instrumental”
al liderului care ,se referd la acesta ca la un arhitect $i organizator al
organizatiei, care controleazd activitatea $i premiazd comportamentele
pozitive” (Nicolae, 2013: 19). n felul acesta devine posibild adoptarea stiluini
de leadership considerat optim pentru organizatie, stil ce maximizeaza
preocupitrile liderului atat in sfera resurselor umane, cat si in sfera productiei
(Hutu, 2007: 246-247), lucru ce s-a urmdrit incd din a doua jumitate a
secolului al XX-lea.
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Asadar, granita dintre manager $1 lider nu mai este una rigida,
urmarindu-se formarea unui wanager-lider sau lider-manager care, in functie de
situatiile concrete, de tipul de organizatie cireia ii apartine, de propria
personalitate $i de personalitatea actorilor organizatiei, sa fie capabil sd
coroboreze acele competente care-i vor asigura succesul. Desigur, rimane de
stabilit, in functie de tipul organizatiei - intreprindere, ONG, partid politic,
organizatie religioasd etc., proportia in care competentele specifice
managerului sau liderului se combina. Cu alte cuvinte, un manager trebuie sa
fie si lider, iar un lider trebuie si fie $i manager dacd circumstantele si
contextul o cer.

Concluzii

In studiul de fati ne-am propus si oferim citeva repere in analiza si
cunoagterea unor procese complexe precum cele de management $i leadership,
discipline mature, dar care incearca, totodatd, si se reiventeze in contextul
societdfii bagate pe cunoastere.

In acest sens, am vizut, pentru inceput, modul in care sunt definite
conceptele de management $1 manager, diversitatea semnificatiilor acestora in
contextul mobilitatii mediilor economic, tehnologic, politic $i social (Sauret,
2012: 2-3). Am subliniat, de asemenea, faptul ca, in conditiile multiplicarii
informatiilor, accelerarii tehnologiilor $i individualizdrii pietelor, exercitarea
functiei de manager nu este deloc simpla. Legitimitatea conferitd de pozitia
postului ocupat este necesarid in vederea exercitdrii unei meserii ale cirei
competente specifice sunt in continua transformare, necesitand noi exigente,
dar nu $i suficientd. Tocmai de aceea, managementul postmodern cunoaste o
schimbare importantd de paradigma, trecandu-se de la vechile organizatii,
caracterizate de cei trei ,,C” - Control, Conformare, Compartimentare, la noile
caracteristici, ce vizeaza cei trei ,,1”’- Idei, Informatit, Interactiuni (Nicolae, 2013:
55).

Ne-am oprit, in continuare, asupra termenilor de /leadership $i lider,
evidentiind varietatea de sensuri ce le sunt atribuite, precum §i totalitatea
formelor de legituri ce se stabilesc intre acestia, de aici rezultand faptul cd o
definitie unicd, unanim acceptati, nu poate fi formulatd, fiecare in parte
putand fi considerata corectd, dar i partiald in acelasi timp (Cotreia Jesuino,
2008: 295). Nici in ceea ce priveste perspectivele din care poate fi analizat
leadershipul sau posibilitatea realizarii unui model care si ne asigure
eficacitatea acestuia In orice circumstante lucrurile nu stau altfel. Dupa cum
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constatd §i Lucian Cochinescu, ,,nu se poate vorbi de o formula ideald de
leadership” (2008: 2006). Fiecare lider trebuie sa-$i stabileascd propria
strategie. La toate acestea se impun addugate ideile esentiale care intra in
sfera de abordare a functiei de /ider. Liderii, indiferent ca sunt transformationali
sau franzactionali, formali sau informali, democratict, antoritari sau de tipul laissez-
faire, focalizati pe relatie sau pe sarcini, directi ofi indirecti, inovatori sau vigionari,
trebuie sa posede o serie de atribute personale care s le permita sa actioneze
in concordanta cu obiectivele $i scopurile propuse. Astfel, numai /Zderii care
sunt corecti, cinstiti, diplomati, buni observatori, versatili, receptivi, tenace,
increzdtori in sine $.a. au $ansa de a fi urmati $i de a vedea atinse interesele
grupului din care fac parte.

Asadar, existd avantaje, dar $i limitari pentru fiecare dintre cele doud
procese analizate. De asemenea, specialistii domeniilor disting de obicei
conceptele, insi de multe ori acest lucru se face mai ales in scop didactic. In
realitate se urmdreste oferirea unei perspective integrale asupra
managementului §i leadershipului. De aceea, organizatiile/grupurile ar trebui
sa evite ridigizarea $i sa-$i dezvolte adaptabilitatea §i flexibilitatea, incercand
sa realizeze o coroborare a elementelor specifice managementului §i
leadershipului in functie de situatiile $i circumstantele concrete. Un rol
important revine In acest sens managerilor si liderilor. Desigur, ideal ar fi ca
un bun manager si fie si lider, si invers. Insi acest lucru nu este posibil
intotdeauna. Tocmai de aceea, practica caching-ului poate fi o solutie, iar cele
,doudsprezece porunci ale unui demers de insotire: un eveniment este o
relatie, persoana este rezultatul relatiilor sale, cunoasterea relatiei determina
actiunea, nu existd relatie fara persoand, invatim doar de la ceilalti etc.”
(Sauret, 2012: 42 si urm.), ne pot fi de folos in Incercarea de a deveni
manageri sau lideri de succes.
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