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Rezumat
This paper tries to analyse the activity of leadership and to emphasize the path that is
neeeded to use to create a solid personification of style versus typology at leadership
level. During this research, we explained what generates different styles of leadership,
how we could make a soft shift between the concept of leadership and the leader as
person and also highlight the theories that were created surrounding the idea of
leadership.
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1. INTRODUCERE

Activitatea de leadership reprezintd una dintre functiile managementului prin care se
urmareste comunicarea sarcinilor catre subordonati $i motivarea membrilor organizatiei, astfel
incat sa se obtina un nivel de performanta cat mai ridicat Tn contextul strategiei alese pentru
atingerea obiectivelor si misiunii organizatiei. Conducerea implicd, deci un anumit tip de
relationare §i comunicare cu membrii organizatiei §i reprezintd, asa cum a fost definitad de
Gerard Cole in lucrarea ,,Management. Theory and Practice” (1990), ,,un proces dinamic in
cadrul unui grup, in care un individ 1i influenteaza pe ceilalti sa contribuie in mod voluntar la
indeplinirea sarcinilor grupului intr-o situatie datd.” (Cole, 1990, apud Ghergut, 2007).

Aceasta definifie sintetizeaza cel mai bine caracteristicile liderului, acea persoana capabila
sd determine oamenii sd actioneze versus manager, persoana care asigurd atingerea
obiectivelor organizatiei prin planificare, organizare §i orientarea muncii cdtre finalitate.
Tocmai aceasta distinctie este urmarita in studiul de fata, {indnd cont ca managerii institutiilor
educationale de stat sunt mai degraba ,,administratori” ai organizatiei $i mai pufin se
orienteaza spre calitatea relatiilor umane, motivarea personalului, comunicarea si cooperarea
in cadrul organizatiei.

Necesitatea studierii stilurilor de conducere deriva in primul rand din faptul ca reprezinta
nu doar o simpla variabild personalda (cu implicatii doar la nivelul psihicului uman), ci si o
variabild organizationald, cu efecte relevante asupra climatului organizational, a
productivititii muncii si a mersului organizatiei in intregul ei. In al doilea rind, practicarea
unui anumit stil de conducere devine molipsitoare pentru to{i membrii acesteia, pentru ca
managerul/liderul isi formeaza echipa in conformitate cu propriul stil de conducere.

2. STIL DE LEADERSHIP VERSUS TIPOLOGIE DE LEADERSHIP

Stilul reprezintd un comportament distinctiv sau caracteristic, o metoda particulara de a
actiona. Termenul, specific psihologiei, a fost introdus de citre G.W. Allport (1937), cu
referire la diferitele tipuri de personalitate sau de comportament. G.W. Allport considera ca
intelegerea stilurilor se fundamenteaza pe teoria tipurilor psihologice a lui C.G. Jung (1923).
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in timp, termenul si-a imbogatit semnificatia, dar, in esenta, stilul semnificd un tipar sau o
cale preferata de a face ceva, care ramane virtual aceeasi pe o perioada lunga de timp.

De-a lungul timpului, gasirea unei definitii concludente a stilului de conducere a fost
ingreunatd si de operarea unei distinctii intre conceptul de ,tip de conducere” si ,,stil de
conducere”. La inceputul studierii acsetei problematici, prin anii ’60-’70 cele doua notiuni
erau utilizate Intr-o maniera nediscriminatorie. Unii autori discutau despre ,tipuri de
conducere”, iar altii despre “stiluri de conducere/leadership”. Cu timpul a aparut distinctia
dintre tipul de conducere/leadership (ca fiind alcdtuit din ansamblul calitatilor, cunostintelor si
aptitudinilor) si stilul de conducere (modul de exprimare si manifestare a tipului de
conducere). Urmarind aceasta idee, francezul Olivier Gelinier (1968) imagina un aisberg, in
care partea vizibila este reprezentatd de stilul de conducere, iar partea invizibila de tipul de
conducere (Zlate, 2008).

Stilul de conducere poate fi astfel definit ,,modul concret de jucare a unui rol, de
transpunere efectiva in plan comportamental a exigentelor ce derivda din statutul de
conducator” ( Zlate, 2008, p.169).

In management, se discuta, cel mai frecvent, despre stiluri manageriale, stiluri de
leadership si stiluri decizionale. Primele studii si, ulterior, cele mai numeroase, au fost
orientate spre stilurile de leadership. In literatura romina de specialitate existi abordari si
definiri ale stilurilor manageriale si ale stilurilor de leadership, mai putin asupra stilurilor
decizionale. Astfel, Nicolescu si Verboncu considerd cd ,.stilul de management consta in
modul de utilizare a cunostintelor, calitatilor si aptitudnilor in relatiile cu subordonatii si
derularea efectiva a acestor procese de munca” (Nicolescu, Verboncu, 2001, p. 351). Conform
acestor autori, intre variabilele in functie de care se fac departajarile intre stilurile manageriale
se inscrie si ,,maniera de adoptare a deciziilor”. De asemenea, acestia considera ca stilurile de
leadership sunt organic conectate de stilurile manageriale, dar prezinta, fatd de acestea si
anumite elemente specifice, fara a le preciza , insd, concret. Constantinescu si colab.
considerd ca ,,stilul de management exprima modalitatile prin care managerii isi exercita
atributiile ce le revin n realizarea procesului de management, precum si atitudinea pe care o
au fata de subordonati” (Popescu, Vidu, 2007).

2.1. Stilurile de leadership, componentele generatoare

Fara indoiala ca prezenta sau dobindirea in timp a unor trasaturi de personalitate explica
preferinta si practicarea de catre manager a unui anumit stil de conducere. O altd categorie de
factori este reprezentatd de categoria factorilor ce provin din particularitatile situatiei. Ins, in
opinia mea, mai aproape de realitate sunt cazurile In care se iau 1n calcul multitudinea si
varietatea factorilor determinanti, succesiunea si interactiunea lor. In general, acesti factori
pot fi clasificati in (Zlate, 2004):

o Factori care tin de lideri — trdsaturi de personalitate, cunostinte,
experiente;
o Factori care tin de subordonati — pe de o parte, trasaturile lor de

personalitate, pe de alta parte, asteptarile individuale ale subordonatilor
implicati in relafia cu managerii;

o Factori care {in de situatie — particularitatile situatiei, tipul de
organizatie, presiunea timpului etc;

Importanta din perspectiva activitafii de conducere este constientizarea acestor factori de
catre manageri, un manager de succes fiind acela care se intelege pe sine, pe ceilalti,
particularitatile situatiei, 1si adapteaza comportamentul in functie de situatiile si momentele pe
care le traverseaza. De aici rezultd doud caracteristci esentiale ale managerilor: receptivitatea
si flexibilitatea lor. Tannenbaum si Schmidt, in 1973, completeaza clasificarea factorilor ce

128



influenteaza stilurile de conducere cu unii din afara organizatiei: ,,fortele mediului social”
(Zlate, 2004).

Se poate admite ca nu stilul de conducere este important, ci tocmai efectele pe care le
genereaza, pentru ca in functie de ele depinde eficienta/ineficienta actului managerial. Teoria
cu privire la stilurile de conducere elaborata de Lewin, Lippitt si White (1939) a fost insotita
si de cateva consideratii privind efectele aplicarii lor.

Efectele practicarii stilului autoritar de conducere sunt:

e ingradirea activitdtii subordonatilor si a spontaneitatii lor

e aparitia tendintei de abandonare a responsabilitatilor roprii in sarcina liderilor

einstalarea dependentei fatd de lider a subordonatilor (dovada fiind inactivitatea in
absenta acestuia)

e amplificarea manifestarilor de iritabilitate si agresivitate la adresa colegilor de grup

e aparitia tendintei de dezagregare a grupului

Efectele practicarii stilului de conducere democratic sunt:

e favorizarea dezvoltarii libertatii si aptitudinilor membrilor grupului

® generarea interactiunilor sociale amicale intre subordonati, intre ei si lider

¢ impulsionarea subordonatilor de aface sugestii, de a lua initiativa

e aparitia la subordonati a tendintei de a-si recunoaste valoarea personala

e cresterea numarului de confidente privind aspectele particulare ale vietii fiecaruia
dintre subordonati

e descarcarea agresivitatilor astfel incat tensiunile interne ale grupului sd nu atinga
niciodata nivelul la care ar putea deveni periculoase

Domeniile asupra carora practicarea diferitelor stiluri de conducere ar putea produce efecte
variate sunt:

. Comportamentele psihoindividuale ale subordonatilor (asumarea responsbilitatii,
gradul de implicare in activitate, manifestarea initaitivei etc)

. Proprietatile grupului (conformism, coeziune, stabilitate etc)

° Procesele si structurile de grup (realizarea sarcinilor, comunicarea, climatul etc)

. Rezultatele obtinute (productivitate, satisfactia si titudinea subordonatilor)

Din pacate, nu intotdeauna, corelatiile dintre stilurile de conducere si una sau alta dintre
aceste variabile au fost concordante. S-a stabilit totusi existenta unei corelatii pozitive intre
practicarea stilului democratic si productivitatea naltd a grupului, deoarece acest stil tinde sa
satisfaca trebuintele de stimd si autorealizare ale subordonatilor, Tncurajand participarea.
Rensis Likert ardta, de exemplu, ca practicarea stilului consultativ se asociaza cu o
productivitate buna, iar a stilului participativ cu una excelenta.

In ceea ce priveste eficienta stilurilor de conducere, chiar prima tipologie a acestora
realizata de Lewin si colaboratorii sai sugereaza ca stilul democratic ar fi mai eficient decat
cel autoritar. Superioritatea stilului democratic a fost sustinutd si argumentatd teoretic si a
aparut ca fiind evidentd Tn urma unor analize de tip comparativ. Stilul democratic induce
subordonatilor o motivatie intrinsecd, care da posibilitatea stabilirii unor relatii pozitive atat
cu sarcina de lucru, cat si cu oamenii, iar stilul autoritar induce subordonatilor o motivatie
externd care permite interactiunea lor cu sarcina atat timp cat exista prezenta sau presiunea
liderului autoritar (Zlate, 2004).

Cu timpul, ideea superioritatii stilului democratic a inceput sa cedeze, lasand locul unor
interpretari mult mai nuantate. Diversi autori care au introdus in tipologiile lor diferite tipuri
de stiluri autoritare (autoritar strict si autoritar binevoitor, autoritar exploatator §i autoritar
binevoitor — Likert, 1961) au aratat, de exemplu, cd practicarea acestora se asociazd si cu
efecte pozitive.
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3. CONCEPTUL DE LIDER SI LIDERANTA (LEADERSHIP)

Vreme de decenii, teoriile de leadership au reprezentat sursa a numeroase studii efectuate.
In realitate, cat si in practicd, multi au incercat sd defineasca ce anume face un autentic lider
sd iasd 1n evidenta fatd de restul oamenilor. Existd atat de multe teorii asupra leadershipului
cat exista filosofi, cercetatori si profesori ce au studiat si in final publicat teoria lor cu privire
la leadership.

In general, teoriile sunt categorizate in functie de aspectul ce se crede ca aduce cel mai
aproape de adevarata definitie a unui lider. Dintre cele mai extinse teorii mentionam: Teoria
Marelui Om, Teoria trasaturilor, Teoriile comportamentiste, Teoria de eventualitate/
situationala, Teoria Tranzactionald, Teoria de transformare.

3.1. Teoria Marelui Om/Omului méaret (1840-1850)

Teoria Omului Mare a evoluat in jurul jumatatii secolului XIX. Desgi nimeni nu a putut
identifica cu sigurantd stiintifica care dintre caracteristicile umane sau o combinatie intre
acestea ar putea fi responsabile pentru identificarea marilor lideri, toatd lumea a
constientizat/observat cd, asa cum si numele sugereaza, un singur om poate dispune de
caracteristicile ce-1 definesc ca fiind un mare lider.

Teoria Marelui Om reprezintd o idee din secolul 19 conform careia instoria poate fi larg
explicatd datoritd impactului ,,oamenilor mareti”, sau eroilor asupra ei, anume indivizi foarte
influenti, care, datoritd carismei lor, intelepciunii, inteligentei sau abilitdtilor politice, si-au
folosit puterea intr-o forma care a avut un impact decisiv asupra istoriei. Teoria a fost
popularizatd de scriitorul si profesorul scotian Thomas Carlyle. Insi, in 1860, Herbert
Spencer, un filosof englez a contestat teoria marelui om afirmind ca acesti oameni mareti nu
sunt altceva decat produsul societdtii, iar actiunile lor nu ar fi fost posibile fara conditiile
sociale create Tnainte de durata vietii lor.

3.2. Teoria Trasaturilor (1930 — 1940)

Teoria trasaturilor considerd cd oamenii sunt nascuti fie instruiti cu anumite calitati ce ii
ajuta ss exceleze in roluri de leadership, calitdti cum ar fi inteligenta, simtul responsabilitatii,
creativitate si alte valori, toate acestea putdnd pune pe oricine in pozitia unui bun lider. De
fapt, Gordon Allport, psiholog American ,,... a identificat aproape 18,000 termeni americani
ce descriu separat caracteristici de personalitate” (Matthews, Deary, Whiteman, 2003, p. 3).

Teoria trasaturilor de leadership s-a focusat asupra analizarii caracteristicelor mentale,
fizice si sociale cu scopul de a castiga mai multa Intelegere cu privire la descoperirea carei
caracteristici sau combinatie de caracteristici este cea mai comund printre lideri. Desi au
existat multe studii care sa analizeze caracteristicile liderilor existenti pentru a putea
determina care din abilitati sunt responsabile leadershipului, rezultatele obtinute sunt mai mult
decat nesatisfacatoare, corelatia dintre conducere si factorii fizici si constitutionali s-a dovedit
a fi zero sau negativa (Zlate, 2004), in concluzie singurele caracteristici care au fost
identificate printre acesti indivizi au fost cele conform cdrora acestia sunt putin mai inalti si
mai inteligenti.

e In anii 1930 studiul Psihometriei era in fazi de dezvoltare

e Masuratorile caracteristicilor de personalitate nu erau de
nadejde/solide/sigure printre studii

e Subiectii faceau parte dintr-o listd de manageri de nivel mic

¢ Contextul liderului nu a fost luat in considerare
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¢ Nu s-au oferit explicatii referitoare la relatia dintre fiecare caracteristica
si impactul acestora asupra leadershipului.
Desi au existat neajunsuri in cadrul teoriei trasaturilor, dintr-o perspectiva psihologicd a
personalitatii, studiile psihologului Gordon Allport sunt printre primele ce au adus pentru
studiul leadershipului, abordarea comportamentala.

3.3. Teoriile comportamentiste (1940-1950)

Ca reactie la teoria trasdturilor de leadership, teoriile comportamentiste oferd o noua
perspectiva, care se focuseaza asupra comportamentului liderilor si nu pe caracteristicile lor
mentale, fizice si sociale. In acest fel, cu evolutia Tn psihometrie, fiind subliniate ca factori
analitici si valorificate de catre cercetdtori ca efectele ale relatiei dintre comportamentul
liderilor si restul organizatiei.

Teoriile comportamentiste au impartit mai intai liderii in doua categorii, cei interesati de
atributiuni si cei interesati de persoane. Pretutindeni in literaturd, acestea sunt prezentate sub
diverse nume, insa esenta este identica.

3.4. Teoriile contingentei (1960-1970)

Teoria contingentei leadershipului argumenteaza ca nu exista un singur mod de conducere
si ca fiecare stil de conducere ar trebui sd aibd la baza o situatie precisd, ceea ce inseamna ca
existd anumite persoane care executd o operatie la nivel maxim in anumite locuri, insd odata
scosi din elementul lor, performanta scade la un nivel minim.

Intr-o anumita masura teoriile de contingenta sunt o extensie a teoriei trasdturilor, In sensul
ca trasaturile umane sunt in stransa legatura cu situatia in care liderii isi exercita conducerea.
La modul general este acceptat in teoriile contingentei faptul cd cel mai probabil liderii 1si
exprimad leadershipul cand simt ca cei ce ii urmeazd, subordonatii sunt receptivi.

3.5. Teoria conducerii tranzactionale (1970-1980)

Teoria conducerii tranzactionale are la baza caracterul interactiv Intre lider si subordonati,
valorificAndu-se printr-o relatie benefica pentru ambele parti. In conducerea tranzactionala,
liderul oferd recompense de naturd psihologica, economica si politica, primind in schimb din
partea subordonatilor comportamentele asteptate. Teoreticienii afirma ca un astfel de mediu
prezintd o amprenta pozitivd in cadrul unei organizatii, mdrind posibilitatea credrii unor
experiente pozitive 1n randul angajatilor si diminuandu-le pe cele negative.

3.6. Teoria conducerii transformationale (1970-1980)

In Teoria conducerii transformationale procesul constd in dezvoltarea atasamentului
emotional al subordonatilor fatd de organizatie, implementarea resurselor motivationale,
comunicarea viziunii conducatorilor si aplicarea ei in fapte. Esenta acestei teorii se refera la
ideea conform careia liderii 1si transformd subordonatii folosindu-se de personalitatea
carismaticd si natura lor inspirationald. Regulile sunt flexibile, ghidate de normele de grup.
Aceste insusiri ofera subordonatilor un simt de apartenenta, fiindu-le usor sa se asocieze
liderului si scopului acestuia.

4. CONCLUZII

Raportul dintre leadership si management este similar cu raportul dintre informal si
formal deoarece termenul ‘’leadership’’, la fel ca si termenul “management’’ defineste o
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functie sau un model de conducere, dar leadershipul subliniaza ideea ca acesta este rezultatul
influentei rezultata din planul intern al liderului catre un grup informal.

Leadershipul, fatd de management, reprezintd insd un raport de parte la intreg deoarece
leadershipul face parte din procesul de management pentru cd reprezintd abilitatea unui
manager de a obtine implicare efectiva a unor persoane Tn implementarea unei anumite situatii
sau atingerea unor anumite obiective. Insa intre lideri si manageri nu exista echivalenta, ideal
fiind ca toti managerii sd fie lideri buni, dar acest lucru nu este intdlnit in mod constant.
Managerul 1si exercitd influenta asupra echipei pe care o conduce si pe care o determina sa
actioneze intr-un anumit mod pentru realizarea obiectivelor propuse (Pius, 2006). In afaceri
succesul depinde in principal de abilitatea liderului de a transmite echipei, grupului
entuziasmul, viziunea si intentiile sale, astfel desi leadershipul de calitate este esential, nu
reprezintd un management reusit.

Intr-o companie mica fondatorul care conduce compania poate fi considerat si lider pentru
ca acesta este cel care si-a convins colaboratorii sa-1 impartaseasca increderea si entuziasmul
in proiect, astfel asociindu-se. In acest caz liderul poate deveni un manager bun, dar fira ca
reciproca sa fie obligatoriu valabila. Intre manager si lider existi o relatie de incluziune, iar
leadershipul si managementul au dimensiuni distincte pentru caracterizarea persoanelor din
conducere, respectiv leadershipul este un mod de a ardta capacitatea de a determina oamenii
sd actioneze, iar managementul, prin intermediul managerului/individului asigurd atingerea
obiectivelor organizationale prin planificarea, organizarea si orientarea muncii catre un scop
final. De aceea, un individ poate fi un manager eficient fard a avea o capacitate de lider
(Cornescu, et al., 2003).

Managerii sunt caracterizati ca fiind un grup de persoane Tmputernicite cu un know-how
specializat care orienteaza, coordoneaza si dirijeazd activitatea tuturor membrilor unor
organizatii pentru a Indeplini anumite obiective prestabile. Mai in detaliu, managerii sunt
persoane care detin in cadrul companiilor sau organizatiilor functii de conducere care includ
atributii de coordonare, delegare, organizare, comanda si control, iar acestia sunt elementul
principal In construirea actiunilor si comportamentului subordonatilor (Cornescu, et al.,
2003).

Pentru a realiza o activitate la nivel de organizatie si pentru a demonstra ca liderul este si
un manager bun, acesta trebuie sa Tndeplineasca urmatoarele obiective:

® 53 obtind acceptarea, cooperarea i angajarea Intregii echipe.

* 53 motiveze eficient echipa pentru a atinge obiectivele propuse.

® sa foloseasca in cel mai eficient mod talentele, know-how-ul si energia
echipei.

In cercetarile efectuate asupra raporturilor dintre leadership si management, incluzand aici
si rolul motivator al acestora s-a descoperit cd pentru a caracteriza sau clasifica tipuri de
manageri din perspectiva emotiva, ar trebui sd se meargd spre profilarea psihologica a
liderului (Prodan, 1999).

Cercetarile psihologilor asupra leadershipului nu au putut contura ca un anumit tip de
personalitate sau anumite calitati psihologice sd fie mulate pe structura liderului, desi exista
trasaturi care pot face un lider sa aibd un anumit tip de influenta asupra grupului din care face
parte. Scoala care a cercetat relatia dintre lider si manager la nivel psihologic a fost cea
franco-olandeza, iar Prodan (1999) a stabilit ca existd o legdtura directd conceptual de lider si
cel de manager, iar cheia este datd de psihologia segmentatda in mai multe tipuri de manageri,
precum:

® managerul nervos (mobil in gandire, reactioneaza rapid, singuratic,
instabil, plictisit, adora schimbarea);

e managerul sentimental (sensibil, introspect, sociabil, timid, melancolic,
atras de artd);
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¢ managerul coleric (optimist, emotiv, violent, inteligent, superficial,
adora riscul);

* managerul sangvin (stabil psihic, analitic, calm, aversiune fata de risc);

®* managerul pasionat (nerdbdator, independent, dominator, insistent,
limitat in viziune);

e managerul flegmatic (calm, sentiment de neincredere, nu este
influentabil);

¢ managerul amorf (calm, indiferent, neglijent, tolerant);

® managerul apatic (inactiv, rigid, ineficient).

Echilibrul si relatiile de incluziune dintre leadership i management creeazd raporturi intre
acestea care permit constructia unui sistem bi-motivational din ambele perspective. Stilul de
conducere practicat Tn cadrul unei organzatii oferd nivelul de performante atins la nivel global
si un grad de satisfactie al echipei superior, iar aceste caracteristici cuantificabile pot fluctua,
in special bazdndu-ne pe factori externi organizatiei unde capacitatea liderului de a inchega si
de a motiva echipa, coroborat cu capacitatea managerului de a delega si organiza echipa pot
duce la noi culmi de eficienta pentru organizatie.
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