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CONCLUZII

e Leadership-ul individual este cu atat mai
adecvat cu cdt poate depasi modelul
carismatic, in favoarea celui participativ-
democratic.

e Leadership-ul organizational are
capacitatea sa promoveze lideri care sa
sustind  cu  consecventa  aplicarea
principiilor vizdnd integrarea autoritatii
si responsabilitatii in actul de leadership.

e Leadership-ul statal se focalizeaza pe o
politica interna de stabilitate si de
securitate si pe o politica externa de
parteneriate inteligente si eficiente, in
prezent §i in perspectiva.

® Romdnia se inscrie, prin demersurile

facute in perioada post-revolutionara, intr-
un tip de demers statal care a facut-o
membra a NATO si semnatara a Tratatului
de aderare la Uniunea Europeana in 2007.

1. Modele si stiluri de leadership

Leadership-ul este o arta. Este arta de a
conduce. Aceasta artd vizeaza In esentd gasirea
echilibrului cel mai apropiat intre vointa
liderului si interesele celor condusi, este deci,
cheia dilemei intre vointa de putere, cum ar
spune Nietzsche, si vointa de a servi binele
general.

Privite din aceastd perspectiva, teoriile
despre leadership se axeazd fie pe aspectul
behaviorist, al comportamentului liderului, deci
pe leadership-ul individual, fie pe interactiunea
liderului cu organizatia, cu societatea ori, mai
simplu, cu subordonatii.

La aceste doud directii putem adauga o a
treia, data de contextul in care se aplica un stil
sau altul de leadership, mergand pe scala
autoritatii, de la cea mai apropiata de democratie
la cea mai apropiata de autoritarism si dictatura.

Din perspectiva stilului de leadership, deci,
in functie de modelul individual, de felul in care
liderul 1si impune autoritatea si “vointa de
putere”, putem distinge:

- leadership-ul carismatic;
- leadership-ul participativ;
- leadeship-ul “tacut”.
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Din  perspectiva inter-relationdrii  cu
organizatia $i membrii acesteia, avem de-a face
cu:

- leadership-ul situational;

- leadership-ul tranzactional;

- leadership-ul transformational;

- leadership-ul vizionar sau creativ.

Daca le analizam pe rand, pe cele care
emfazeaza liderul si “vointa de putere”, vom
avea un tablou cvasi-complet de analizd al
leadership-ului individual.

Astfel, leadership-ul carismatic este acel
model de leadership individual care propune ca
variantd a autoritatii magnetismul personal al
liderului.

Foarte utilizat, mai ales de catre liderii
religiosi si de catre liderii politici, leadership-ul
carismatic se bazeaza in principal pe capacitatea
liderului de a convinge mase cit mai largi de
auditori, fara argumente sustinute logic, ci
induse mult mai mult prin magnetismul
personalitatii.

Promovind un model de lider care
impresioneaza prin ceea ce oamenii cred ca este
curaj, fortd, onoare, viziune, leadership-ul
carismatic poate sd se dovedeasca a fi unul
dintre cele mai periculoase modele, contorsio-
nand adesea oamenii si evenimentele intr-un
mod de neinteles pentru analiza obiectiva si greu
de “reparat” prin demersuri rationale.

Este un model de leadership ce poate foarte
usor cadea in teatralitate si demagogie, utilizand
efecte ieftine si producand cel mai adesea grave
efecte “perverse” in masele de oameni, care,
trezindu-se din “vraja”, constatd cad realitatea
este foarte departe de ceea ce promitea liderul
carismatic.

Liderii carismatici, dacd sunt sustinuti de o
conduitd morala personala puternica si coerenta,
pot determina schimbari benefice ori pot
imprima directii de actiune mai rapid si mai in
fortd decat prin alte metode.

Daca, 1insa, liderii carismatici sunt
vulnerabili moral, ei ajung sa se creada
infailibili, se desprind repede de realitatea si de
interesele oamenilor pe care 1i reprezinta,
ajungand la gesturi paranoice ori la decizii care
pot sd producd daune, dacd nu ireparabile,
atunci, cel putin dificil de gestionat de catre
succesorii lor.

Leadership-ul participativ este fara indoiala
opusul celui de tip autocratic spre care poate
devia leadership-ul carismatic.

Leadership-ul participativ presupune, din
partea liderului, o foarte mare stapanire a
capacitatii decizionale, astfel incat acesta sa
poatd sda predea si sd delege multora dintre
colaboratori ori liderilor de la nivelurile
intermediare, responsabilitatea unor decizii, nu
pentru a se degreva pe sine de decizia finala, ci,
mai ales, pentru a permite ca deciziile
intermediare sa fie luate intr-un mod cat mai
apropiat realitatii.

Acesta este un tip de leadership
eminamente democratic, si, dincolo de aspectele
sale pronuntat manageriale, el poate fi un
leadership politic de top, reprezentativ pentru
acel model atat de invocat in ultima vreme, si
anume, acela de “buna guvernare”.

Tot un model de leadership individual in
mod clar il reprezinti leadership-ul “ticut”. in
senzationala sa carte “De la bun la maret”
(“Good to Great”), Jim Collins indrazneste sa
identifice, ca la scoald (americand!) cinci
niveluri de performanta ale liderului, dand nota
maxima, deci, nivelul cinci, liderului tacut, care
se defineste, dupa opinia autorului susmentionat,
printr-o combinatie subtild de “excelenta
profesionala cu umilinta personala”, astfel
incat acest model de lider poate fi capabil de
realizdri  exceptionale pentru care are
generozitatea de a imparti laurii cu cei care i
sunt subordonati, tot astfel cum are forta de
caracter de a-§i asuma cea mai mare parte a
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responsabilitatii In cazul unui esec. Acesta este,
fara nici un fel de discutie, modelul diametral
opus liderului carismatic, care stie sa se bata cu
pumnii In piept pentru reusgite si care ii acuza pe
toti ceilalti pentru infrangeri.

Credem ca modelul liderului tacut este
inca un model al viitorului, deoarece in practica
leadership-ului curent este foarte rar intalnit, si
cere un efort de perfectionare interioara extrem

de dificil de atins dar si extraordinar de greu de
urmat.

E un lider al carui continut moral si al carui
demers in societate implicd un tip de daruire si
de devotament pentru care nici o societate si nici
o organizatie, in afard poate de cele religioase,
nu par sa fie pregatite, dar aceasta nu Tnseamna
ca nu trebuie incurajat si formulat in permanenta
ca fiind unul dintre modelele demne de urmat.

2. Modele de leadership organizational

Din perspectiva leadership-ului organiza-
tional, avem modelele si stilurile deja enuntate
anterior, §i pe care meritd sd le analizam separat,
si anume, leadership-ul situational, leadership-
ul tranzactional, leadership-ul transformational
si leadership-ul vizionar-creativ.

Unii dintre teoreticienii fenomenului de
leadership considerda cd demersurile liderilor
sunt mai mult sau mai putin efective nu in
functie de modelul individual, ci, mai ales, in
functie de situatiile de fapt. Acest demers de
leadership, care nu agreeaza un stil personal de
leadership, ci propune o adaptare permanenta a
leadership-ului la situatiile concrete ale
organizatiei sau ale realitatii, in general, se
numeste leadership situational.

Aceste situatii pot privi nu atdt aspectele
materiale, ci, cu mult mai mult, aspectele
organizationale, in sensul in care unele situatii
sunt create de tipul de reactie, de motivare sau
de actiune a subordonatilor, sau a membrilor
organizatiei date. Aceste elemente pot crea
situatiile ce influenteazad intr-un mod diferit
comportamentul liderului. Au fost decelate (de
catre Yukl) sase variabile situationale, trimitand
pe de o parte la mentalitdti i reactii ale
membrilor organizatiei, ca si la elemente
materiale, privind resursele ori mijloacele
materiale de realizare a scopurilor propuse.

In interactiunea dintre fortele pe care le
intrevedeau Tannenbaum si Schmidt, inca de
acum cateva decenii, ca fiind semnificative, cum
ar fi fortele (intelegdnd aici prin “forte”
elemente de influentd - nn.) situatiilor concrete,
fortele  liderului si  fortele  membrilor

organizatiei, decizia finala a liderului nu se
situeazd intotdeauna la acelasi nivel si nu se
inscrie in aceiasi parametri. Forta argumentelor
fiecaruia dintre factori va fi variabild daca
elementele situationale sunt variabile.

In acest fel, leadership-ul situational ne
induce ideea ca liderii pot fi, in functie de
situatie, mai mult sau mai putin autoritari, sau,
mai mult sau mai putin democratici. Ceea ce
este desigur un paradox, cum insasi realitatea
este la fel de paradoxala!

Dacd ne referim la modelul de leadership
tranzactional, ca si la modelul de leadership
transformational, vom observa ca cele doua
modele privesc in principal tipul de motivatie a
oamenilor, apartindnd unei organizatii, sau
societatii, pur si simplu.

Sistemul social, ca si cel organizational,
spun analistii, functioneazd cel mai eficient in
conditiile Tn care asa-numitul lant de comanda
este clar decelabil, astfel 1ncat autoritatea
liderului sa fie legitima, iar responsabilitatile
sale sd fie clar identificate.

In aceste conditii, leadership-ul tranzac-
tional priveste motivarea subordonatilor prin
rasplata pecuniard, In timp ce leadership-ul
transformational  priveste  motivarea  prin
convingere.

Leadership-ul tranzactional promoveaza in
organizatii ori in societate un model de
negociere, pentru a se ajunge la o motivare
reald, in timp ce leadership-ul transformational
se refera la convingeri morale asumate.

Leadership-ul tranzactional priveste, in cea
mai mare masura, stilul managerial, iar modelul
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organizational In care se practicd este mai ales
cel al companiilor, al firmelor de diferite
profiluri.

Leadership-ul transformational, ca si
leadership-ul ~ vizionar-creativ, motiveaza
membrii organizatiei apeland la principii si
idealuri comune, la viziuni impartasite, la
strategii care sa 1i convingd pe cei care 1i
urmeaza pe lideri cd membrii organizatiei sau ai
societdtii respective participd Impreund si din
proprie convingere la atingerea unor scopuri
superioare, de a caror valoare sunt cu totii
convinsi.

Aceste modele de leadership, cum sunt cel
transformational ori cel vizionar-creativ, ii pot
conduce pe oameni pe perioade indelungate de
timp, facandu-i sa 1si asume privatiuni personale
ori esecuri de parcurs, dar cu convingerea ca fac
un demers benefic si cd participd la progresul
real al organizatiei ori al societatii date.

Liderii implicati in aceste modele de
leadership sunt lideri de caracter, posedand o
inteligenta strategica activd si o creativitate
fertild, totul subsumandu-se responsabilititii
morale asumate si a binelui general.

Liderii promovati de leadership-ul transfor-
mational pot fi lideri carismatici, dar nu sunt
nici narcisisti §i nici paranoici precum cei care
reprezintda modelul individual de leadership
carismatic.

Dorinta liderilor implicati in actul de
leadership transformational ori vizionar-creativ
este aceea de a transforma 1n mai bine, de a
schimba organizatia ori societatea, conform unei
viziuni progresiste reale si nu conform unor
vanitdti ori orgolii personale, care, hiperbolizate,
pot deveni pernicioase.

Aceste modele, credem noi, reprezintd, cu
adevdrat, cele mai finalte §i mai progresiste
modele de leadership, capabile sa conduca
oamenii, fie ei membrii unei organizatii sau ai
societatii, pe drumul spre mai bine, spre acel
maine care sd fie pe o mai Tnaltd treapta decat
azi.

In literatura dedicatd leadership-ului
organizational, putem gasi studii foarte detaliate
asupra principiillor pe care leadership-ul
organizational trebuie sa le aplice cu necesitate
pentru a reusi sa indeplineasca acele criterii de
eficienta si coerentd pe care le vizeaza.

Printre aceste principii meritd sa le
mentiondm in primul rdnd pe acelea care se
referd la responsabilitate si autoritate, dat fiind
faptul ca de la liderii de organizatii se asteaptd o
recunoastere clara a acestora.

Autoritatea este aceea care trebuie sd fie
aplicatd nu numai pe verticala, de la pozitiile
superioare cdtre pozitiile inferioare din cadrul
unei ierarhii, ci trebuie stimulatd formularea si
coagularea autoritatii care sa fie operantd si pe
orizontald, in cadrul acelor sisteme de tip retelar,
care pot sa stimuleze 1nsa aparitia unor noi lideri
in viitor.

Responsabilitatea asumata este cea care
valideazd modelul de leadership, organizatiile
fiind cu atat mai puternice cu cét leadership-ul
practicat stimuleaza o asumare mai generoasd a
responsabilitatii la toate nivelele.

Un leadership organizational viguros si
viabil este acela care are stiinta de a rasplati, de
a motiva si de a educa, asigurand in acest fel nu
doar rutina prezentului, ci si viziunea de
perspectiva spre care se indreaptd structurile
organizationale.

3. Leadership statal

In teoriile despre leadership, elementul
diferentiator este dat de accentul care se pune fie
pe profilul liderului, si atunci avem de-a face cu
teorii care se axeaza pe autoritatea si demersul
personal al liderului, fie pe capacitatea
organizatiei, si atunci avem de-a face cu teorii
ce sustin modelul democratic, participativ.

Epoca modernda 1in general, si cea
contemporana, in special, par sa refuze modelul
clasic al liderului autoritar, preferand sa pastreze
pentru definirea profilului liderului doar
autoritatea acestuia, fara autoritarism, acesta din
urma fiind considerat ca o forma devianta si deja
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respinsd de realitate, dupd experimente de tipul
Stalin, Hitler, Mao, Ceausescu.

Intr-un tabel ficut de Paul Hersley si
Kenneth Blanchard, in cartea lor “Management
of organizational behavior: Utilizing human
resources” si care de fapt preia diagrama
imaginatd de Robert Tannenbaum si Warren
Schmidt in “Continuum of Leader behavior”, si
publicatd initial In forma ei originald intr-unul
dintre cele mai revolutionare articole, aparute
vreodatda in Harvard Business Review sub titlul
“How to choose a Leadership pattern?”, adica,
in traducere, “Cum sa alegi un model de
leadership?”, se vede foarte clar cum toate
teoriile despre leadership se definesc in functie
de modul in care se focalizeaza, fie pe lider, fie
pe cei pe care acesta ii conduce, sau care il
urmeaza.

Aceasta diagrama a fost conceputa pornind
de la ideea ca liderul se axeazd pe nevoile
organizatiei, cu mult mai mult decit pe
interesele individuale, ceea ce 1n realitatea
economica s-a dovedit adesea a fi valabil, dar in
realitatea politica de exemplu s-a dovedit a fi
utopic.

Unele studii, cum este cel al lui Douglas
McGregor, de pilda, trimit la doua directii
teoretice ~ fundamentale  ale  dezvoltarii
leadership-ului, denumite conventional Teoria
X si Teoria Y, rezultand din diferenta de
atitudine ori de demers a liderului fata de cei pe
care i1 conduce.

Rezulta astfel ca Teoria X (ori alte teorii de
acest tip) se refera la atitudinea individualista si
autoritard a liderului, in timp ce Teoria Y (ori
alte teorii de acest tip) evidentiaza o atitudine
democraticd, de responsabilitate si de implicare
a liderului, mai ales a liderului de “top”, care isi
asuma mai clar demersurile sale si “ofera” in
acelasi timp un mai mare spatiu de dezvoltare
celorlalti.

Leadership-ul statal derivd in mod evident
din leadership-ul organizational, avand ca
scopuri  fundamentale  promovarea  unei
intelegeri inteligente si flexibile a mecanismelor
birocratice, pe de o parte, si a utilizarii acestora
intr-o manierd modernd, care poate imbina
structura ierarhica traditionald cu structurile
retelare contemporane, §i, mai mult decat atat,

g eyt

actiune care sa raspunda cat mai apropiat cu
putintd contextelor nationale si internationale.

Felul in care liderii de top ai structurilor
statului stiu i pot sa raspunda acestor contexte
face ca leadership-ul statal sa fie unul de succes
sau unul inadecvat.

In leadership-ul statal, liderul trebuie si
devind port-drapelul intereselor nationale pe
care le reprezintd, astfel Incat manifestarile
exagerat de personale sau demersurile facute
sub impulsul inspiratiei, care pot fi permise in
alte contexte, sunt de neacceptat la nivel statal.
Leadership-ul statal se axeaza pe cele doua mari
directii principale de actiune: politica internd si
politica externa.

Cele doua directii de actiune ale
leadership-ului statal au modalitati proprii de
actiune si de aplicare a modelelor de leadership.
Scopul leadership-ului statal pe plan intern este,
in principal, asigurarea securitdtii §i stabilitdtii
interne, a desfasurdrii in conditii de siguranta,
de echilibru si de bunastare a existentei natiunii,
in timp ce, pe plan international, este obligatoriu
ca leadership-ul statal sda vizeze atat
interactiunea corecta si loiald cu celelalte state,
in cadrul organizatiilor din care face parte
respectivul stat, dar si deschiderea de noi
orizonturi relationale, care sa fie In beneficiul
intereselor nationale, ca §i in interesul promo-
varii securitatii si pacii, pe plan international.

In conditiile unei lumi in care pluralismul
formulelor nationale, ca si diversitatea culturald
se vad confruntate cu “tavalugul” globalizérii, la
care se adaugad riscurile din ce 1n ce mai
numeroase §i amenintarile tot mai perfide ale
terorismului la adresa securitatii nationale, dar
si internationale, leadership-ul statal trebuie sa
raspunda unui stres aproape coplesitor.

Dupa caderea Cortinei de Fier si incetarea
Rézboiului Rece, statele lumii au suportat un
efort uriag de reconfigurare.

Lumea bipolara, care permitea ca
antagonismele sa aibad formulari lizibile, s-a
transformat intr-un tesut politic in care disputa
pentru putere, in sensul de dominare, a devenit
din ce 1n ce mai acerba.

Unipolaritatea, instalatd imediat dupa
caderea Cortinei de Fier, cand numai Statele
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Unite ale Americii puteau pretinde statutul de
mare putere, este acum depasitd si vedem cum
se contureaza un trend mai nou, de emergenta a
noi centre de putere, ceea ce va duce la crearea
unei lumi multipolare.

In aceste conditii, leadership-ul statal
devine din ce in ce mai preponderent in cadrul
setului de modele de leadership, deoarece,
numai printr-un leadership statal abil si eficient,
un stat isi poate formula strategiile pe termen
mediu si lung, in asa fel incat sa serveasca nu
doar interesele nationale stringente, ci si acele
interese care pot deriva din proiectiile de
dezvoltare ulterioara care se intrevad in politica
internationala.

Astfel, fostele state socialiste, de exemplu,
care tineau candva “trena” Uniunii Sovietice, au
devenit, datorita unui leadership statal
inteligent, membre ale NATO, dupa ce facusera
altadata parte din organizatia adversa, aderarea
la Alianta Nord-Atlantica fiind pentru ele
garantia apartenentei la cea mai coerenta si
mai eficienta structurd de securitate.

Tot aceste state sunt cele care se indreapta,
cu viteze diferite, In functie de leadership-ul mai
mult sau mai putin eficient de care au avut
parte, spre Uniunea Europeana, care reprezinta,
acum §i in viitorul previzibil, singura
constructie capabild s le consolideze progresul
si bunastarea.

Leadership-ul statal este cu atit mai
eficient cu cat demersurile intreprinse de acesta
se bucura, in plan intern, de increderea si
sustinerea cetatenilor statului respectiv, tot
astfel cum demersurile internationale trebuie sa
se bucure de solidaritatea si consideratia statelor
partenere. Din acest punct de vedere, putem
considera ca Romania, de exemplu, a facut pasi
importanti In directia democratiei instalate pe
plan intern si a aliantelor juste si motivate, pe
plan international. Fost stat socialist, Roméania a
devenit membru cu drepturi depline al Aliantei
Nord-Atlantice in aprilie 2004 si se pregateste
sa adere la Uniunea Europeand in ianuarie 2007,
ceea ce justifica aprecierea ca leadership-ul
statal al Romaniei post-revolutionare a fost unul
coerent si eficient.

PROPUNERI

. Dupa experienta comunismului dictatorial, Romania trebuie sa evite modelul de leadership
individual exacerbat de carismatic, pentru a nu cadea in capcana politicianismului ieftin si
neproductiv, care poate aduce grave atingeri intereselor nationale majore.

. Leadership-ul organizational romanesc trebuie s depdseasca modelul tranzactional, pentru a
evolua spre modele superioare, in care sa se caute implicarea morald si responsabilizarea
autentica a membrilor organizatiilor nationale si ai societatii In general.

. Atat leadership-ul individual, cat si leadership-ul organizational si cel statal din Romania au
obligatia sa creeze si sa i1 conformeze demersurile cu strategii de conducere, inteligente si
aplicate la realitdtile prezentului si la interesele si idealurile de perspectiva.

. Leadership-ul statal al Romaniei trebuie sa depaseasca frustrarile trecutului ori resentimentele
care il macind pe plan intern, pentru a promova demersuri care sa serveasca afirmarea
demnitatii nationale si implinirea aspiratiilor de viitor ale natiunii romane.
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