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In articol analizei sunt supuse teoriile si conceptele comportamentului managerial exprimat prin stilurile de condu-
cere ale organizatiei, dimensiunile si tipologia acestora, precum si diferentele dintre lider sau manager. Concluzia de
bazid este cd fiecare conducator are un mod aparte de a conduce, dar exista si modalitati ce au elemente comune si deci
pot fi grupate, ceea ce poate asigura eficienta organizationala.
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DRIVING STYLES TYPOLOGY AND THEIR INFLUENCE ON ORGANIZATION EFFICIENCY

In this article the authors analyzed the theories and concepts of managerial behavior expressed through the gover-
ning styles of the organization, their size and typology, as well as the differences between the leader or the manager.
The basic conclusion is that each leader has a particular way to lead, but there are also ways that have common elements
and can be grouped, fact that can ensure organizational efficiency.
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Introducere

Referitor la diferenta dintre lider si manager, putem mentiona ca intr-o echipa pot exista atat un lider, cat
si un manager si acestea sd fie persoane diferite. Acest lucru atrage afectarea performantelor organizatiei
daca cei doi nu sunt pe aceeasi lungime de unda. La fel, considerdm ca in situatiile de criza nu este important
statutul de lider sau de manager, ci creativitatea unuia sau altuia si a membrilor echipei. in momentul in care
apare o situatie de criza, este important ca liderul sa fie si manager, si invers. Statutul de manager atrage
puterea de decizie in acea problema, iar liderul va aplica solutia fara eventuale probleme in echipa. Important
in situatia de criza este abilitatea managerului sau a liderului de a gasi solutiile optime pentru rezolvarea si
tinerea sub control a problemei.

Rezultate si discutii

Cercetarile au demonstrat ca in economia moderna castiga cel care detine cele mai bune resurse in lupta
cu concurenta. In aceastd perspectivi:

v liderii (conducatorii) sunt persoanele care fac ceea ce trebuie (do the right thing), isi pun in practica

viziunea, exercitand-o asupra celorlalti;

v managerii (gestionarii) sunt cei care fac lucrurile cum trebuie (do the thing right), conduc munca celor-

lalti si sunt responsabili de rezultatele lor.

Organizatiile moderne se orienteaza spre un alt tip de lider, charismatic, deschis spre schimbare si spre
comunicare interpersonald, cu capacitate de a realiza managementul schimbarii. In lumea managerilor se
vorbeste adesea de leaderi, cu referire la cei care au obtinut performante de varf in domeniul in care actio-
neaza. Nu orice manager este leader, ci numai acela care este un model pentru ceilalti, care stie sa-si motiveze
si sa-si inspire colaboratorii, adoptandu-si stilul de conducere la cerintele fiecarei situatii.

Leadership-ul reprezinta un proces de mobilizare, incurajare si antrenare a indivizilor, astfel incat acestia
sa contribuie cu ce este mai bun la realizarea obiectivelor dorite. La baza leadership-ului se afla spiritul de
echipa, definit ca fiind starea ce reflecta dorinta oamenilor de a gandi, a sim{i si a se comporta armonizat in
vederea realizarii unui scop comun. Fara spirit de echipa leadership-ul nu exista. Concretizarea lui o
constituie faptul ca in procesul de realizare a scopului leaderul este urmat de celelalte persoane in conditiile
unei puternice implicari competente, afective si actionare, ceea ce determind, in fapt, obtinerea rezultatelor
scontate.
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Fig.1. Raportul dintre manager si leader.

Sursa: elaborat de autori in baza [1].

In ceea ce priveste raportul leader - manager, opinia mai multor autori este ci nu se poate accepta ideea
unei suprapuneri integrale. Se poate spune ca ,,un leader poate deveni un manager bun, in timp ce un ma-
nager bun nu poate fi intotdeauna un leader bun”. In primul rand, leadership-ul are in vedere, indeosebi,
dimensiunea umana a managementului, in special latura de implicare sau antrenare a unui grup de persoane
de catre un leader.

Managementul cuprinde o sferd mai larga de aspecte decurgand din exercitarea functiilor conducerii,
leadership-ul constituind o componenta a sa, conturatd in implicarea de catre manager a unui grup de per-
soane 1n realizarea unei sarcini. Analiza comparativa a managerilor si liderilor pune in evidentd faptul ca nu
toti managerii sunt lideri si nici toti liderii manageri. Cei mai eficienti manageri pe termen lung sunt si lideri.

v managerul prevede si planifica, liderul creeaza o viziune inspiratoare;

v managerul stabileste bugete, evalueaza investitii si cheltuieli, liderul concepe o strategie pe termen
lung si este flexibil in rationamentul bugetar; el poate anticipa oportunitatile si punctele slabe, stra-
duindu-se sa repare imprevizibilul si sa imagineze scenarii de preschimbare pentru a putea reactiona si
a se adapta la unele situatii neprevazute;

v managerul organizeaza, liderul piloteaza, se adapteaza cu suplete, da dovada de oportunism in actiune,

fiind cu ochii atintiti asupra viziunii pe termen lung;

managerul controleaza, liderul da o motivatie calitatii si autocontrolului;

managerul masoara si redreseaza abaterile, liderul merge mai departe, facand sa evolueze viziunea si
adaptand pozitionarea intreprinderii si a produselor sale, datorita unui efort permanent de a anticipa si
de a tine sub observatie piata.

Liderii sunt manageri sau orice alte persoane cu o capacitate deosebita de a conduce colective cat mai
largi, inclusiv popoare, care isi motiveaza puternic subalternii si 1i canalizeaza in vederea atingerii unui
anumit scop; ei sunt oameni care au harul de a influenta destinul cat mai multor persoane. Liderii nu sunt
intotdeauna manageri, ci pot fi pur si simplu primii in bransa lor de activitate. Conducerea performanta
presupune talent nativ; este, deci, o artd, dar aceasta necesita si existenta unor deprinderi speciale si a unor
tehnici complexe care se dobandesc prin scoala, prin experientd, fiind, prin urmare, si o stiinta. Liderii de
mare anvergurd imbind, de reguld, cat mai armonios cele doud atribute: talent nativ si competentd dobandita
prin studiu, prin munca, deci — prin experienta.

Primele studii referitoare la conducere s-au focalizat asupra calitatilor personale ale liderilor. Opinia
generala era ca secretul conducerii consta intr-un set de calitati innascute pe care le poseda anumiti membri
de elita ai societdtii. Aceastd abordare nu este surprinzatoare, dat fiind faptul ca primii exponenti ai acestor
teorii, Ford, Taylor si Fayol, erau ei insisi intreprinzatori de succes. In cadrul acestor studii privind conducerea,
preocupdrile majore constau in alcatuirea unor liste privind calitatile unui manager de succes, majoritatea
acestor calitati fiind innascute.

Calitatile principale ale leadershipului: caracterul, viziunea, comportamentul si increderea.

Asadar, caracterul comporta mai multe elemente, dintre care mentionam:

v" Prezenta umorului si a modestiei si inclinatia naturala de a trata persoanele din organizatie in mod egal.

v" Constienti de propriile limite si onesti in ceea ce priveste propriile puncte tari, slabiciuni si sinceri in

eforturile de perfectionare personala.

v" Curiosi si abordabili intr-o masurd care sa incurajeze alte persoane si ofere un raspuns (feedback)
sincer §i sd sugereze noi idei.

<]
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v" Deschisi si capabili sd respecte competitorii sau adversarii, sa invete de la acestia daca e cazul, atat in

ceea ce priveste leadership-ul sau situatiile legate de anumite tranzactii, afaceri.

v" Orientati spre actiune si dornici de a atinge scopul propus prin mijloace oneste si eforturi continue.

Ceea ce tine de viziune. Liderii au o viziune clard si completd despre ceea ce trebuie realizat / atins si pot
transpune aceasta viziune in scopuri si obiective clare. Liderii sunt determinati sd-si atinga viziunea si sa ajute
la identificarea si implementarea obiectivelor si actiunilor care converg spre acea Viziune.

Daca ne referim la comportamentul liderilor, atunci este de mentionat ca acestia:

e Vor actiona pentru si vor urmari continuu implementarea actiunilor propuse;

e VOr crea si creiona schimbarile si nu vor adopta un comportament pasiv, vor chestiona situatiile existente

si vor refuza raspunsuri de genul ,,nu am mai facut niciodata asa ceva”;

o Vor valorifica oportunitatile prezentului fard a compromite nevoia de a investi §i a construi pentru viitor;

« se vor dezvolta intr-un spatiu de munca liber, se vor focaliza pe rezultate, mereu constienti de faptul ca

se pot face foarte multe dacd nu conteaza cine este persoana creditata pentru SUCCESS;

e Vor evalua si vor utiliza resursele umane doar pe baza performantelor si a potentialului fiecaruia;

e vor gandi pozitiv si vor cauta toate oportunitatile pentru a prevala asupra provocarilor care le stau in fata;

» Vor fi indeajuns de atenti la detalii pentru a-si da seama daca obiectivele sunt atinse sau nu,

e Vor cauta consensul si vor fi toleranti cu alte puncte de vedere exprimate;

e Vor comunica constant prin influentare, incurajare, criticare i ascultare.

Si, nu in ultimul rand, increderea. Liderii au in comun o caracteristica extrem de importanta pentru SUCCESS,
si anume — Increderea in sine. Trebuie sa facem aici o distinctie cdt se poate de clard intre incredere si aro-
ganta sau egoism. Un nivel de incredere in fortele proprii permite liderului sa poata actiona pentru a depasi
momente dificile in procesul de atingere a scopurilor si obiectivelor propuse [2].

Tabelul 1
Aspectele caracteristice managerului si liderului
MANAGER LIDER Scopuri comune
manager&lider
Activeaza in interiorul companiei Activeaza in exteriorul companiei
Autoritate formala Autoritate informala
Rezultate pe termen scurt si mediu Seteaza rezultate pe termen lung iv:‘fg ;2
Are subordonati Are adepti Durabilitate
Administreaza compania Stabileste misiunea companiei
Proceduri, control, regulamente Inspiratie, indica directia de urmat

Sursa: elaborat de autori.

Mentionam, ca convergenta celor doua forte (manager&lider) — interesul companiilor pentru valoare si
interesul managerilor-liderilor pentru oamenii din compania pe care o conduc — poate si va schimba peisajul
corporativ pentru totdeauna. Catalizatorii acestor forte pot fi si sunt exclusiv cei mai buni manageri si lideri.

Pentru a ilustra evolutia extraordinard a conceptelor (manager&lider) de-a lungul timpului, de la sensul
lor de origine, profesorul Manfred Kets de Vries [3] prezinta etimologiile cuvintelor manager si, respectiv,
leader (Tab.2).

Tabelul 2
Prezentarea etimologiilor de manager si leader
Manager Leader
Cuvantul ,manager” isi are radicina cea mai Radéacina etimologica anglo-saxona a cuvintelor

profunda in latinescul ,,manus”, care inseamna »lead” (a conduce), ,leader” si ,leadership” este
mana. De aici, sensul se ramifica etimologic spre  cuvantul ,laed”, care inseamna cale sau drum. Verbul
cuvantul italian ,,maneggiare” si, respectiv, cel »laeden” inseamna a calatori. Prin urmare, la origine
francez ,,manége” — cu semnificatia punctuali de leaderul este cel care aratd calea celor impreund cu
antrenare si dresaj a cailor in scolile de echitatie. ~care calatoreste, mergand in fruntea lor.

Sursa: elaborat in baza [4].
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Tot Manfred Kets de Vries prezinta sintetic atributiile si caracteristicile comportamentale ale managerului
vs leader, ca manifestare a dualitatii complexitate-schimbare, preludnd modelul lui Kotter, care a devenit
foarte popular in lumea academica de profil [4].

Tabelul 3
Analiza atributiilor si caracteristicilor comportamentale ale managerului vs leader
MANAGEMENT = LEADERSHIP =
GESTIONAREA COMPLEXITATII GESTIONAREA SCHIMBARII
in timp ce MANAGERUL... LEADERUL...
Se concentreaza pe prezent Se concentreaza pe viitor
Prefera stabilitatea Este interesat de schimbare
Vede pe termen scurt (0-3 ani) Vede pe termen lung (5-10 ani)
Este preocupat de reguli, norme, proceduri Este absorbit de viziuni
Este preocupat de intrebarea CUM? Este preocupat de intrebarea DE CE?
Prefera complexitatea Prefera simplitatea
Tinde sa controleze subordonatii Tinde sd@ Imputerniceasca subordonatii
Se bazeaza preponderent pe logica Se bazeaza preponderent pe intuitie

Sursa: elaborat in baza [3].

Concluzionand cele prezentate in tabelele 2 si 3, putem spune ca:

e Rolurile de manager si de leader sunt duale: orice persoand poate deveni atdt manager, atunci cand
activitatea sa are ca reper caracteristic gestiunea complexitatii, cat si leader, atunci cand efortul sau se
concentreaza pe promovarea si punerea in practica a schimbarii (modelul Kotter).

o Competentele manageriale si cele privind arta de a conduce sunt, in buna masura, distincte; exercitarea
lor presupune atat acumulare de cunostinte specifice (prin invatare), cat si foarte multd experienta
practica.

e O persoana care ocupa o pozitie (functie) cu autoritate formala nu este, in mod automat, leader; cali-
tatea de leader se dobandeste prin capacitatea de a deveni promotor al schimbarii, iar acest proces
poate fi orchestrat nu doar din pozitii de autoritate formala, dar si construind coalitii ale schimbarii
foarte eficiente din pozitii de autoritate informala.

e Arta de a conduce presupune trei componente esentiale ce revin ca responsabilitate leaderului: viziunea,
aderentii (cei care adera la viziune) si resursele.

e Viziunea comunicd imaginea intensa a telului de atins.

o Aderentii sunt cei care se alatura liderului, insotindu-I pe cale.

e Resursele reprezintd tezaurul de cunoastere, influenta si conexiuni necesar punerii in aplicare a viziunii,
cu sprijinul nemijlocit al aderentilor.

Jack Welch spunea in pragul pensionarii: ,,imi pare riu ci ma pensionez, pentru ci mai am atitea de invatat”.
Asta o spune unul dintre cei mai mari $i mai valorosi manageri. Cateva dintre abilitatile de care ai nevoie
pentru a invata sunt: rabdarea, perseverenta, consistenta in urmarirea unei tinte, precum si capacitatea de a
lua decizii. Jack Welch spunea ca una dintre cele mai mari probleme pe care a avut-o era si gaseasca deci-
denti, oameni care sa aiba curajul de a lua o decizie cu implicatii serioase in viata companiei atat din punct
de vedere material, cat si uman. Acelasi lucru il spunea in alti termeni si Michel Audiard: ,,Un prost care
merge ajunge mai departe decat un intelept care sta!”. Aceste abilitati au darul sa departajeze de multe ori
evolutia unei persoane In management.

Procesul de management aduce provocari continue atat din punct de vedere tare al resurselor materiale,
bani, cifre, calcule, decizii in acest sens, cat si din punct de vedere slab al relatiilor interumane. Keith Ferrazzi
spunea ca ,,nu exista relatii de afaceri! Exista doar relatii interpersonale, in context de afaceri” [5]. Altcineva
spunea ca Oamenii nu parasesc organizatiile, ci parasesc sefii. Stim ca relatiile interumane au un impact maxim
in activitatea si rolul unui lider. Aceasta gestionare a relatiilor dintre oameni diferentiaza managerul de lider
si de foarte multe ori evolutia ierarhicd a unui om. Accesibilitatea oamenilor la aceasta lume a relatiilor
interpersonale este de asemenea foarte diferita.

Cel care nu promoveazi isi explicd de multe ori ascensiunea celuilalt pe criterii, cum ar fi: a avut relatii,
pile, a fost bagacios etc. Cel care a promovat vede cum eforturile sale sunt rasplatite. Pentru ci a stiut ce tip
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de efort trebuie sa facd ca sd ajungd acolo. A stiut asta. Celalalt nici nu are idee ce trebuie sd facad pentru a
promova. Putem vorbi despre o anumita accesibilitate la criteriile de succes (daca ne gandim la pozitiile ma-
nageriale ca fiind un succes), mai vizibila pentru unii, iar pentru altii nu.

Manifestarea leadership-ului intr-o organizatie se face prin modul direct de comunicare si comportament
pe care il are un manager fata de subalternii sdi. Stim ca stilul de conducere directiv (care a dus la extrema
este dictatorial) este bun in anumite imprejurari: criza, atunci cand e necesara operativitate, timp foarte scurt
si In anumite Tmprejurari cu anumite categorii socioprofesionale. Aici decizia apartine managerului, angajatul
executd. Stilul explicativ si directiv este bun cu incepatorii care trebuie sa faca activitati si sa inteleagad scopul
acestora. Si in acest caz decizia apartine tot managerului, iar angajatul executa. Stilul de conducere partici-
pativ este bun atunci cand oamenii au deja experienta, iar de multe ori vin cu solutii foarte bune. Decizia este
luata tot de manager, dar in urma consultarii cu angajatii. Sansa unei decizii finale mai bune este mult mai
mare 1n aceastd situatie, deoarece solutia gasitd de manager poate fi amendata in sens pozitiv de alte solutii
venite de la oamenii cu experientd, si nu numai. Conditia realizarii acestui stil este ca managerul sa fie deschis
s primeasca solutii.

Stilul de conducere liber este atunci cand decizia este luata de comun acord intre sef si angajati si presupune
un nivel mare de experientd al tuturor. De reguld, are efecte benefice in organizatii mici, in care viata fiecaruia
depinde de decizia luata.

in realitatea manageriala exista diverse combinatii ale acestor stiluri, ele neputand exista separat. Folosirea
pe termen lung a primelor doua (directiv si directiv-explcativ) duce la o slaba implicare a oamenilor, create-
vitate si initiativa redusa, lipsa de motivatie, iar de multe ori oamenii cresc limitat din punct de vedere profe-
sional. La aproape oricare nivel de educatie duce si la frustrare, in mod special daca subalternii sunt intelec-
tuali. Folosirea stilului participativ duce pe termen lung la un angajament superior al oamenilor care devin
mult mai implicati, motivati mai ales daca una dintre solutiile date de ei este acceptatda si implementata.
Acestia cresc profesional, au curajul sa vina cu solutii si au incredere in manager care le-a dovedit ca parerea
lor conteaza, de asemenea cred in viitorul si valorile companiei.

Alegerea unui anumit stil pe termen lung, in functie de situatiile reale, face diferenta in business dintre un
manager si un lider. Nu exista o retetd, o baghetd magica pe care sd o putem folosi. Folosind potrivit aceste
stiluri, putem ajunge ca in timp sd avem mai multi angajati experimentati, pregititi profesional, deschisi la
nou, astfel incat sa poata lua decizii bune in multe situatii, chiar si atunci cAnd managerul nu este prezent. Se
spune pragmatic c¢a valoarea unui manager este datd de performanta echipei pe care o conduce fara ca el sa
fie prezent! Nu este nevoie ca acesta sd decida sau sa spuna la tot pasul cine si ce trebuie sa faca [6].

Este important ca un lider sa se poata uita in oglinda atat la reusite, cat si la nereusite, s anticipeze lucruri
care se pot intampla, sa previna fenomene neplacute.

Cu alte cuvinte, accentul strategic trece, pe masurd ce ne miscam de la management la leadership, de la
dezvoltare si optimizare la transformare si schimbare, de la realizarea unor functii la performarea unor roluri,
de la dirijarea oamenilor la inspirarea si mobilizarea lor. Problema stilurilor de conducere s-a pus numai in
momentul in care managerul sau liderul a ,,avut voie” si se comporte diferit in situatii diferite, adicd atunci
cand au aparut si s-au dezvoltat teoriile situationale. Tipologiile anterioare teoriilor situationale nu faceau
decéat sa demonstreze superioritatea unui anumit model comportamental (de exemplu, faimosul experiment al
lui Lewin, Lippitt si White care demonstreaza superioritatea stilului democratic — concluzie contrazisa, de
altfel, inca din anii '50 de experimentele sotilor Sheriff).

De asemenea, dacd la Inceput se vorbea mai mult despre stilurile de management, astdzi subiectul discutiei
il reprezinta stilurile de leadership. Problematica stilurilor are si ea istoria ei. La inceput a fost teoria marelui
conducator, un om cu calitdti exceptionale capabil sa rezolve singur toate problemele. Ca orice basm, teoria
aceasta nu a rezistat. Ca teorie dominanta, abordarea situationald a conducerii deplaseaza accentul spre diverse
combinatii de comportamente, in functie de sarcina si de relatiile specifice unei anumite situatii, fapt deter-
minat de schimbarile sociale din ultimele decenii ale secolului nostru care au dus, printre altele, la reducerea
autoritatii formale a managerului, tot acum impunandu-se conceptul de leadership. Aceste conceptii nu con-
sidera ca un stil anume este cel mai bun, indiferent de situatie, ci, dimpotriva, este important ca stilul adoptat
de manager si fie potrivit situatiei date.

Managerul detine, prin functia sa, o anumitd doza de autoritate formala. In virtutea acesteia, el poate da
instructiuni, lua decizii, da sanctiuni si recompense etc. Viata a dovedit cd managerii trebuie sa se bazeze mai
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putin pe autoritatea lor formala si sa gaseasca alte mijloace de a influenta comportamentul subordonatilor. La
fel cum atributele cerute unui manager variaza de la o situatie la alta, tot asa stilul de conducere trebuie sa fie
potrivit situatiei. Atunci cand accentul se pune pe rapiditate in luarea deciziilor, iar informatia si expertiza
sunt detinute de o singura persoand, conducerea autoritard poate fi potrivita si acceptabila. Cand conditiile
sunt schimbate, un stil democratic se poate dovedi mai eficient. Ceea ce conteaza de fapt este daca stilul
adoptat este sau nu eficient.

Un leader eficient promoveaza intotdeauna o viziune, adopta un stil democratic de conducere, ia decizii
corecte si la timp, are capacitate de a gandi 1n perspectiva, este un bun coaching, om al viziunii, conduce
eficient discutiile, dinamizeaza grupul, stabilind obiective realiste, e pretentios in ceea ce priveste calitatea,
isi intelege si isi controleaza propriile emotii, are incredere in fortele proprii, este usor adaptabil, optimist,
ambitios, disponibil sa actioneze si sa profite de oportunitati, deleaga sarcini de rutina, creeaza cadrul necesar
pentru o activitate eficientd, comunica clar, incurajand feedback-ul, sprijind membrii echipei, formeaza
echipa in adevaratul sens, mentine integritatea grupului, foloseste tactici de persuasiune, prezintd empatie si
stimuleaza abilitatile celor din jur prin feedback si indrumare. O persoana cu caracter autocratic-democratic,
directiv-permisiv, orientat pe sarcini §i pe persoane caracterizeaza un leader eficace.

Managerul organizatiei este persoana care detine oficial postul de conducator (statut formal) si dirijeaza
cu activitatea subordonatilor. Actionand asupra subordonatilor, el 1i impune si-si Indeplineasca sarcinile
asumate. O altd definitie stabileste ca managerii sunt persoane investite cu autoritate si responsabilitate deci-
zionala privind folosirea eficienta a resurselor (oameni, bani, timp, materiale, tehnologie, informatii) [7, p.80].
Principalele comportamente ale unui leader eficient si functii ale leadershipului sunt relatate in Figura 2.
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Fig.2. Componente ale unui leader efficient.
Sursa: elaborata de autori.

Existd sapte trepte caracterizate prin nivelul tot mai scazut al autoritdtii managerului si nivelul tot mai
ridicat al libertatii subordonatilor:

Nivelul 1 = Managerul ia decizii si le anunta

Nivelul 2 = Managerul ia decizii si le vinde

Nivelul 3 = Managerul prezinta ideile si invita la intrebari

Nivelul 4 = Managerul prezintd o propunere de decizie care va fi dezbatuta

Nivelul 5 = Managerul prezintd problema, asculta sugestiile, apoi decide

Nivelul 6 = Managerul defineste limitele si cere echipei/grupului sa decida

Nivelul 7 = Managerul permite grupului sa decida in limitele prescrise de constrangerile exterioare.
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La momentul actual managerii trebuie sd fie in primul rand buni specialisti in conducere si doar in al
doilea rand buni specialisti in domeniu. Trebuie de mentionat ca functiile de conducere se indeplinesc in
orice organizatie, dar ele se diferentiaza in dependentd de doi factori: nivelul ierarhic, la care se afla
conducatorii si specificul activitatii lor.

Asadar, daca analizam in functie de nivelul ierarhic, atunci intalnim trei categorii de manageri:

1) top managers (senior manageri, manageri superiori, de varf, care au in subordonare toate celelalte

niveluri ierarhice ale managementului organizatiei);

2) middle managers (mijlocii, manageri de nivel mediu, care au in subordonare atat executanti directi, cat

si alti manageri);

3) first managers (inferiori, supervizori, functionali, operationali, cei care dirijeaza direct cu activitatea

celor ce produc si nu au in subordonare alti manageri).

Raportat la specificul activitatii, deosebim manageri financiari, operationali, de marketing, de resurse
umane, de cercetare si dezvoltare etc. Aceste categorii de manageri indeplinesc toate functiile managemen-
tului, dar in mod diferentiat.

Este de mentionat faptul ca cei implicati in actul de conducere a organizatiei sunt oameni, acestia sunt
caracterizati de latura atitudinal-emotionala care si pune amprenta in mod inevitabil asupra rezultatelor ges-
tionarii organizationale. De aceea, consideram cd managerul trebuie sa fie constient de limitarile impuse de
propriul stil de conducere si sa demonstreze flexibilitate si capacitate de adaptare la situatia specificd acestui
climat, astfel incat sa fie apt de a adopta stilul adecvat contextului specific fiecarui moment de conducere.

Concluzii

Concluzionam ca un bun manager va fi intotdeauna un bun leader, dar un bun leader nu e intotdeauna un
bun manager. Gradul ridicat de ambiguitate in organizatii, precum si in mediul acestora, necesita din partea
liderilor un nivel ridicat de complexitate cognitiva pentru a intelege nevoia de schimbare, pentru a elabora o
strategie eficientd de rezolvare a problemelor cu care se confruntd organizatia si pentru a implementa aceasta
strategie.

Indiferent de clasificare/tip/stil, semnalam faptul ca, la nivel de organizatie, conducerea se exercitd de
catre oameni (lideri, manageri) cu comportamente atitudinale diferite, cu accente diferite puse pe trinomul
obiective-rezultate-recompense/sanctiuni.. Cele mai eficiente tipuri/stiluri au la baza lideri cu o competenta
profesionala si manageriala ridicatd datd de cunostinte solide in domeniul managementului, dublate de calitati
si aptitudini care sa le permitd promovarea si mentinerea unor relatii adecvate cu subordonatii.
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