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Il. Cuvinte cheie: lideriat, eficienta organizationald, strategii de lideriat, management

organizational, culturd organizationald

I11. Actualitate si oportunitate demersului stiintific

Orice comunitate are nevoie de lideri care rezidd in dorinta indivizilor de a realiza
un obiectiv comun si care se manifesta sub cele mai diverse aspecte. Nevoia fundamentald de lideri
se manifestd cu intensitate mare in special in perioade de crize sau schimbare cand oamenii au

nevoie de o cdlauza in eforturile lor de iesire din criza sau de adaptare la schimbare.

Pe de alta parte, oamenii au predispozitia de a fi condusi, aceasta manifetandu-se in orice
context social si in orice domeniu de activitate. Lideriatul nu este apanajul societatii contemporane,
el regasindu-se incd de pe vremea lui Moise cand acesta si-a condus propriul popor spre taramul
sfant sau in perioada Republicii lui Platon condusa de ,.filozofi”, in sens de conducatori. Eroii
mitologici precum Ulisse, Hercule si Ahile sunt exemple concrete de lideri incontestabili ai epocii
lor. De-a lungul timpului problema lideriatului a constituit obiect de studiu pentru multi teoriticieni
si practicieni care si-au expus ideile In reviste si publicatii dintre cele mai diverse: de istorie, de
economie, de psihologie, de stiinte politice, de managementul organizatiei. Aceasta dovedeste
caracterul interdisciplinar al lideriatului. Se poate afirma ca, la ora actuald, exista cateva mii de
lucrari dedicate domeniului de lideriat'. Pentru orice autor abordarea conceptului de lideriat, intr-un
asemenea numadr urias de lucrari devinde un act curajos, temerar. Lideriatul constituie, de fapt, un

izvor inepuizabil de aspecte ce tin de multidimensionalitatea fiintei umane.

Teza de doctorat propusd reprezintd un demers interdisciplinar al lideriatului care se
adreseaza, deopotriva, atat teoreticienilor cat si practicienilor, in sensul ca acesta se poate constitui,
intr-un ghid de bune practicii. Aceasta afirmatie are in vedere ca lideriatul reprezinta alaturi de
reusitd, comunicare, negociere, motivare si delegare unul din atributele unui manager eficient in

orice organizatie indiferent de natura ei.

! In anul 2006 numai pe site-ul Amazon.fr se giseau peste 1000 de titluri avand ca subiect de studii Lideriatul.
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In aceasta lucrare, cititorul are posibilitatea sa gaseasca:

- aporturi metodologice sintentice;

- puncte de vedere asupra diferitelor aspecte privind lideriatul;

- un demers stiintific pertinent, coerent intr-o maniera logica si structurat in vederea
realizarii obiectivului genereal al lucrarii si anume ,,obtinerea unui lideriat eficient din
perspectiva performantei organizationale”;

- propuneri si sfaturi, practici pentru cei care doresc sa se initieze in domeniul lideriatului.

In acest sens se poate vorbi de eficacitatea profesionald, de practica managementului si

dezvoltarea personald care contureaza cadranul de actiune in procesul de devenire al liderului.

Lideriatul eficient inseamna schimbare, o schimbare acceptatd de colaboratori. Acceptarea
schimbadrii, chiar dacad intampina rezistentd, se fundamenteaza pe incredere, onestitate, competenta,

performantd si curajul liderului.

Lideriatul reprezintd capacitatea de a convinge pe altii sd-si defineasca obiectivele (cu
entuziasm). Acesta este un factor uman care asigura legatura dintre un grup de oameni si motivarea

acestora in vederea atingerii scopurilor.2

T. Peters si N. Austin descriu lideriatul in urmatorii termeni: ,,/ideriatul inseamna viziune,
entuziasm, dragoste, incredere, vervd, obsesie, consistentd, utilizare a simbolurirlor, creare de eroi
la toate nivelurile, gestiondnd ingrijorarile si numeroase alte lucruri. Lideriatul trebuie sa fie
prezent la toate nivelurile organizatorice. Depinde de un milion de lucruri marunte facute obsesiv,

dar toate aceste lucruri nu inseamnd nimic dacd nu existd viziune si incredere in sine’™

Oportunitatea temei rezida in mai multe asertiuni pe care le formulam astfel:

- orice angajat este detinatorul unui anumit potential de lideriat. Lideriatul nu este
prerogativa exclusivd numai a celor din varful piramidei ierarhice; In momente diferite
de timp, o persoani poate fi si lider si colaborator (responsabilitate pentru noi ingine R%);
- capacitatile de lideriat nu se exprima in acelasi mod pentru doi oameni. Diversitatea intr-
0 organizatie trebuie acceptata. Fiecare individ isi va manifesta lideriatul sdu in felul
sau propriu (responsabilitatea pentru noi ingine §i responsabilitatea pentru cei din jur

R?);

2Donnelly J.H., Gibson J.L., lvancevich J.M. (1992)— , Fundamentals of Management”, Irwin, Homewood, Boston, , p.
384.
3 peters T., Austin N. (1985) ,,A Passion for Excellence”, N.Y. Random House, , p.56.
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- lideriatul este abordat ca proces de o viata, care se deruleaza sistematic de-a lungul
intregii cariere el fiind rezultatul unui ,,mix de cunostinte, experiente, reflectii si actiuni”
* . Ideea ca lideriatul se formeaza prin actiuni periodice de training este o mare greseald,
acesta este un proces continuu de Invatare (responsabilitate pentru noi insine,
responsabilitatea pentru ceilalti si responsabilitatea pentru ceea ce se invata R®).

- Dezvoltarea lideriatului se poate realiza numai intr-un climat organizational de libertate
si democratie si care presupune asumarea transformarii organizatiei intr-un pol de
lideriat eficace (responsabilitatea pentru noi insine, responsabiltatea pentru cei din jur,
responsabilitatea pentru ceea ce se invata si responsabilitatea pentru mediul R* in care
exista si functioneaza organizatia).

Sintetizdnd se poate afirma ca lideriatul intr-o organizatie se bazeaza patru categorii de

responsabilitate.
Utilitatea temei de cercetare

Teza de doctorat are utilitate pentru ca aceasta pe parcursul realizarii, a cautat sa identifice
modalitatea prin care se poate obtine un lideriat eficient i anume: personalizarea stilului de lideriat,
formarea unei echipe eficiente in jurul acestuia, implicarea si motivarea echipei in realizarea unui
proiect comun, transformarea colaboratorilor in aliati puternici, utilizarea unui sistem de delegatie

eficienta si evaluarea rezultatelor obtinute de echipa.

Teza de doctorat propusa este o lucrare practica caci ea se poate studia atunci cand cei
interesati sunt nevoiti sa gaseasca modalitati de realizat a unui lideriat eficace: cine suntem, cum
facem lucrurile si ceea ce facem.

Teza de doctorat cu titlul ,Lideriatul eficient in unitatile de jandarmerie” propune un
demers activ de cautare a raspunsurilor la intrebdri pe care orice manager si le pune intr-0
organizatie: cum se realizeaza un proiect comun pe care sa-1 impartaseasca toti, cum se motiveaza
pe termen lung, echipa care va realiza proiectul comun impartasit, cum se poate face fata situatiilor
dificile si cum se poate asigura un proces de comunicare eficient, cum se poate afirma fiecare fard a

ne impune in fata altora.

IV. Structura tezei de doctorat

Teza de doctorat este structurata in cinci capitole:

*Hodgson O. V., Gazzard N. (2006), “Manuel de leadership”, Editura Codecs, p.XVIL.
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Capitolul 1, intitulat ,, Stadiul cunoasterii in domeniu” realizeaza o incursiune in evolutia
teoriilor privind lideriatul: teoriile personologice, teoriile comportamentale si teoriile situationale.
In acelasi timp s-a pus accent pe stilurile de lideriat si tipologia liderilor, foarte utile in proiectarea
unui model de lideriat eficace.

in capitolul al 2-lea s-a elaborat un studiu de management comparat privind lideriatul in
lume (companiile General Elecric, Motorola, Federal Express, Johnson & Johnson) si in Romania,
prin studiul realizat de Institutul Human Synergistic Romania.

in capitolul al 3-lea, ,, Contextul actual al realizarii demersului stiinfific” s-au evidentiat
urmatoarele aspecte:

- schimbarile globale s1 marile provocari ale lideriatului;

- strategia si lideriatul strategic;

- dificultafi pentru lideriatul strategic (lipsa de abilitate in gandirea strategica; formarea
necorespunzatoare a echipei ; capacitatea redusa de analiza si sinteza fatd de evolutia
unor factori externi sau interni ai organizatiei; implicarea redusa a personalului de la
diferite niveluri ierarhice; exercitarea unui control rigid; schimbarea preferintelor
cerintelor beneficiarilor; aparitia unor curente noi);

- relatia dintre lideriat si schimbarea organizationala;

- relatia dintre lideriat si responsabilitatea sociald a organizatiei (relagia dintre lideriat si
responsabilitate in conditiile procesului de globalizare, integrarea competentelor de
lideriat in programele de CSR, beneficiile lideriatului responsabil).

Capitolul 4 cu titlul ,, Cadrul conceptual, epistemologic si metodologic al realizarii
demersului ttiintific” cuprinde cele trei cadre de desfasurare a demersului stiintific: conceptual
(abordarea corporativa a conceptelor de management) epistemologic (pozitionarea epistemologica)
si metodologic (obiectivele generale), ipotezele de lucru, campul de studiu, colectivitatea cercetata,
unitatea de sondaj, metode de recoltare a informatiilor. Cu aceasta ocazie s-a lansat tehnica de
crestere a capacitatii de a studia (SQ2RIP). Cea mai mare parte a capitolului este dedicata analizei
si interpretarii rezultatelor.

Ultimul capitol al tezei de doctorat este intitulat ,, Proiectarea modelului de lider in
unitdfile de jandarmerie LEJ 360° care se constituie din prezentarea modelului, ipotezele si
componentele acestuia, argumentele ci modelul LEJ 360° poate fi considerat modelul de succes,
folosirea modelului EFQM 1in validarea implementarii modelului LEJ 360°.

Teza de doctorat este finalizatd cu concluzii, contributii personale, limite ale demersului

stiintific si directii viitoare de cercetare.



V. Pozitionarea epistemologica

Pozitionarea epistemologicd a acestei cercetarii, are la bazd cele patru tipuri ale abordarii
constructiviste in domeniul stiintei managementului, si anume:

— teoria de baza;

— actiunea de cercetare;

— cercetarea de interes;

— cercetarea inginereasca in management.

Teoria de baza este un demers iterativ §i comparativ. Aceastd teorie porneste de la
prezentarea problemei de analizat, a ipotezelor de lucru si are la baza realizare unor studii empirice
pe un esantion dat. Valabilitatea acesteia este data de masura In care aceasta este generalizata cat si
aplicabila pentru fiecare situatie. Flexibilitatea este trasatura principald a metodei teoriei de baza
pentru ceea ce oferd, in acelasi timp, explicatii si perspective noi’. Totodatd aceastd metoda ne ajuta
sa realizim un model al problemei supusa analizei, pentru a o intelege si a gasii solutiile adecvate.
Dupa se impune o reintoarcere la cercetarea pe teren pentru a valida (sau invalida) modelul, prin
punerea lui in practicd, iar la final se analizeazd modelul pus in practica si se reinchide problema de
cercetat.

Actiunea de cercetare conform lui Usunier consta in faptul cd, cercetarea trebuic sa
conduca la schimbare, ceea ce inseamna ca schimbarea este un rezultat al procesului de cercetare in
sine. Principiul de baza al acestei metodeporneste de la ideea ca cel mai bun mod de a Invata despre
o situatie este si incercim si o schimbam.®

Cercetarea de interes este definitd de Martinet ca fiind o cautare ,,care are o aspiratie spre
transformare pozitivd”’. Aceastd metodd are la bazd principiul conform caruia cercetitorul nu
porneste de la o teorie existentd, se implica dar nu Tn mod direct, el ofera actorilor implicati
instrumentele necesare pentru ca acestia sa poata actiona.

Cercetarea inginereasca este consideratd ca fiind o forma aprofundatd de cercetare
constructivd in management. Principiul de bazd al acestei metode constd in realizarea unor

procedee de lucru impreuna cu cei implicati de pe teren. Aceste procedee pot fi de tipul:

> Glasser B., Stranss A. (1967), The discovery gronnded theory, strategies for qualitative rescarde, De Bruyter, New
York.

®Usunier, J-C., Easterby-Smith, M., Thorpe, R. (1993), Introduction d la recherche en gestion, Paris, Economica,
p.117.

" Martinet A. (1990), Epistémologie et sciences de gestion
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e oferirea de cunostinte/informatii sub forma unor modele cognitive (de la complex la
simplu);

e realizarea unor softuri, a unor modele aplicabile pentru a sutine practicienii in
insusirea cunostintelor rezultate in colaborare cu cercetatorii;

e realizarea unor noi metodologii de lucru care vin sa completeze sau sa le
imbogateasca pe cele existente.

Chanal considera cd cercetarea inginereasca oferd un cadru de interpretare sau o euristica
pre-construita. Este stiut faptul ca@ cercetarea inginereasca este diferitd fata de actiunea de cercetare
economica, prin urmatoarele aspecte:

- articularea cunostintelor prin intermediul unor constructii originale (furnizarea de
coerenta teoretica);

- dreptul de proprietate a practicienilor asupra rezultatelor cercetarii;

- productia de noi proceduri®.

Orice cercetare in domeniul stiintei de management trebuie sa plece pornind de la
problemele reale cu care se confruntd managerii. Doar cercetarea poate sa infirme sau sa confirme
rezultatele stiintifice in acest domeniu. Vom opta pentru o abordare constructivista in cercetarea

noastra in ceea ce priveste perfectionarea managementului.

VI. Metodologia cercetarii
Cercetarca de fata a pornit de la necesitatea perfectionarii sistemului de management la
nivelul institutiei publice din Romdania, precum §i cresterea gradului de transparenta in ceea ce
priveste relatiile de munca, data fiind evolutia societdtii romanesti in contextul schimbarilor majore
impuse de Uniunea Europeand, carora trebuie s le faca fata orice institutie publicd, cat si intregul
sistem, in ansamblul sau.
Obiective generale au fost structurate astfel:
o analiza atitudinii managerilor fatd de instrumentarul folosit in motivarea
personalului in vederea cresterii gradului de satisfactie a acestuia;
J analiza interesului managerilor fata de o serie de aspecte legate de motivarea muncii,
din perspectiva cresterii performantei lor.

Ipotezele cercetarii. Ca ipoteze au fost stabilite urmatoarele:

8 Chanal, V., Lesca, H., Martinet, A.-C. (1997), Verse une ingénierie de la recherche en gestion. Revue Frangaise de
Gestion, noiembrie-decembrie, nr. 116, pp. 41-51.
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Ipoteza centrali: ,,Liderul eficient este acela care reuseste sa isi capaciteze resursa

umanda aflata in subordine astfel incat organizatia sa devina eficienta si solida”.

Ipoteze derivate:

e In unitatile militarizate procesul de comunicarea este functional.

e In unititile militarizate opinia subordonatilor este importanti pentru managerii de rang
superior.

e Relatiile de munca intre subordonati s1 manageri sunt normale.

e Managerii au un comportament adecvat in relatia cu subordonatii.

e Toate dispozitiile managerilor sunt clare.

e Managerii 1si respectd subordonatii.

e Subordonatii isi prezintd si isi sustin opiniile in fata managerilor.

e Problemele subordonatilor sunt importante pentru manageri.

e Procesul de comunicare este influentat de lipsa de experienta a celor implicati.

e Dezvoltarea profesionala a subordonatilor este foarte importanta pentru manageri.

e Relatiile de munca sunt interesante si constructive.

e Procesul de recrutare si evaluare al subordonatilor este corect.

e Increderea intre subordonati si intre acestia si manageri este foarta importanta.

e Disciplina stricta reprezinta un principiu de baza pentru unitétile militarizate.

e Liderul de tip autocrat este cel mai des Intalnit in astfel de unitati.

e Comunicarea si relationarea reprezintd o conditie necesara pentru perfectionarea sistemului
de management 1n cadrul unitatilor de Jandarmerie.

Campul de studiu al acestui demers stiintific se situeazad in domeniul managementului
comunicarii si al managementului resurselor umane.

Colectivitatea cercetata este reprezentatd de angajatii unitdfilor de jandarmerie, pe toate
palierele de decizie, aflati pe posturi in unitatile M.A.IL. din judetele Brasov, Cluj, Covasna, Mures
si Bistrita-Nasaud.

Unitatea de sondaj este persoana cu functie de conducere sau executie.

Metoda de recoltare a informatiilor. S-a optat pentru sondajul de opinie, tehnica de
ancheta folositd fiind ancheta fatd in fata si folosirea totodatd a avantajelor date de noua era
informationala, prin utilizarea tuturor mijloacelor de comunicare, $i anume: trimiterea prin email,

utilizarea social-media ca modalitate de trimitere si primire a chestionarelor.
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Culegerea informatiilor s-a realizat astfel: am folosit un chestionar (Anexa 1), cu un
numar de 28 de intrebari atat inchise si deschise.

La realizarea acestui chestionar am pornit de la modelul ,chestionarului de satisfactic
Minessota” (MSQ) (Weiss, Dawis, England, Lofquist, 1967, p.313), acesta face referire la o serie
de aspecte ale satisfactiei de care managerii trebuie s {ind seama. Spre exemplu, MSQ porneste de
la ideea ca satisfactia trebuie sa aiba in vedere conditiile de munca, echitate in ceea ce priveste
procesul de avansare, libertatea propriilor rationamente, recunoastere atunci cand este vorba de
lucru bine facut, sentimentul de implinire si apartenenta.

Cele cinci parti date de satisfactie evaluate sunt:

1) munca ca proces de sine statator: responsabilitate, implicare si dezvoltare;

2) calitatea monitorizarii atat interne cat si extene: ajutor tehnic si sprijin social;

3) relatiile de la locul de munca: armonie sociala si respect reciproc;

4) oportunitatile de promovare-avansare: sanse egale de promovare si dezvoltare

profesionala;

5) remuneratia: recompensa sa fie adecvata si echitabil perceputa in raport cu ceilalti.

Importanta multumirii la locul de munca poate privitd pornind de la cele doua decizii pe
care oamenii le iau in ceea ce priveste locul lor de munca. Prima este aceia de apartenenta,
respectiv dorinta de a fi parte si de a ramane in cadrul unei organizatii. A doua este aceia de a fi
performanta, si anume de a munci pentru a ajuta la atingerea unor niveluri inalte de performanta ale
organizatiei. Este cunoscut faptul ca nu tofi membrii unei organizatii sunt performanti.

Dorinta de apartenenta are la baza longevitatea relatiei dintre angajat si angajator, dar si
prezenta efectivd la locul de munca. Satisfactia muncii pe o anumitd pozitie influenfeaza
absenteismul. Este bine cunoscut faptul ca angajatii satisfacuti de postul ocupat tind sa nu
lipseasca nemotivat de la locul de munca. Satisfactia influenteaza, uneori, si fluctuatia personalului
in sensul ca angajatii mai putin satisficuti de slujba lor vor lua decizia de a pardsi organizatia
(Weiss sicolab., 1967, p. 315).

Intrebirile cuprinse in chestionar, se refera la o serie de aspecte, cum ar fi:

e motivarea managerilor, de pe toate nivelurile ierarhice, in procesul muncii;

e lipsa satisfactiei la locul de munca si impactul acesteia asupra vietii personale si a
performantei profesionale;

e gradul de comunicare existent intre manageri si subalterni;

e remuneratiile primite si gradul de satisfactie dat;

e relatiile cu subalternii;
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e interesul managerilor si al personalului de executie legat de dezvoltarea personald si
profesionala.

Schema de esantionare. Pentru asigurarea reprezentativitatii esantionului, a fost utilizata o
schema de esantionare simpla aleatoare. Aceastd metodda oferd tuturor membrilor din
colectivitatea investigatd aceeasi sansd de a fi selectati si inclusi in componenta esantionului
cercetarii noastre.

Alegerea respondentilor pentru completarea chestionarului a fost facuta aleatoriu.
Participarea acestora a fost voluntara iar respondenti au fost asigurati de pastrarea confidentialitatii
opiniilor lor. Au fost transmise cu ajutorul tuturor mijloacelor de comunicare media, social media si
fata 1n fatd cca 390 de chestionare, am primit feedback pozitiv de la 269 respondenti . Rata de
raspuns de 70.10 % s-a considerat valida, raportatd la numarul de respondenti care au raspuns

favorabil invitatiei noastre.

Perioada de colectare a informatiilor

Informatiile au fost culese in perioada februarie 2016 — iunie 2016, fiind prelucrate,
analizate si interpretate in perioada iulie 2016 — august 2016.

Realizarea demersului stiintific s-a bazat pe o tehnica de studiu de crestere a capacitatii de a
studia denumita metoda SQ2RIP® care poate fi folosita in orice domeniu de cercetare.

Metoda SQ2RIP presupune parcurgerea mai multor etape:

1. Survey (S)- crearea unei viziuni de ansamblu asupra problematicii abordate. Aceasta
se realizeaza prin parcurgere a literaturii de specialitate scrisd in domeniu si prin
cunoasterea ideilor vehiculate de diversi autori. Autorul se familiarizeazd cu
conceptele cu care va opera pe parcursul realizarii demersului stiintific. Totodata se
elaboreaza un plan de lucru privind pasii ce trebuie parcursi.

2. Questions (Q)- folosirea interogatiei in identificarea intrebarilor referitoare la
aspectele abordate. Aceasta etapa este necesara pentru stabilirea directiilor ce trebuie
urmate in realizarea demersului stiintific. In acelasi timp se cautid raspunsurile
necesare corelate cu ceea ce s-a studiat in prima etapa. Pe masura ce se inainteaza in
demers, interogatia continud reusind sd se facd o permanentd analizd, intrband
mereu: cine?, ce?, unde?, cand? si cum? si toate derivatele acestora. Astfel, se fac

propuneri de Tmbunatatire a activitatii studiate, se elaboreaza modele teoretice si

® Prelucrare propusa de autor dupi metoda SQ3R lansati de H.Harris la stabilirea celor 12 legi universale ale succesului
(The Twelvw Universal Lawos of Succes)
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aplicative, se evidentieaza noutatile demersului stiintific si se aprecieaza utilitatea a
ceea ce s-a propus, cu alte cuvinte valoarea adaugata a demersului stiintific.

3. Read (R1) citeste. Aceasta etapa se concretizeaza in citirea materialului selectat pus
la dispozitie de literatura de specialitate pentru a se putea gasi raspunsurile la
intrebarile identificate in etapa anterioard. Se recomandad ca pe parcursul citirii
materialului sa se faca note in care autorul sa-si aprofundeze studiul nedumeririi
aspectelor de retinut si de dezvoltat, etc. Citirea materialului se finalizeazd cu o
evaluare a etapei si anume: materialul citit va fi retinut pentru aprofundare pe
parcursul derularii demersuluti stiintific.

4. Review (R2) revede. Specific acestei etape este recapituarea a tot ceea ce s-a realizat
in primele trei etape: inventarierea ideilor reiesite din acest studiu. In aceasti etapa
se stabilesc directiile de urmat in realizarea demersului stiintific.

5. Interpret (1) interpreteaza. Etapa Interpret reprezintd etapa carolar a cestei metode
pentru ca acum se realizeaza interpretarea a tot ceea ce s-a realizat pana in acest
moment: se fac conexiuni, comparatii, se pun intrebari, se stabilesc obiective, se
enuntd ipoteze, se elaboreazd scenarii de lucru, are loc un proces de alegere a celor
mai bune variante.

6. Project (P) proiecteaza. Etapa care constituie finalizarea folosirii metodei SQ2RIP.

VII. Concluzii

Teza de doctorat cu titlul ,,Lideriatul eficient in unitatile de jandarmerie” propune
o abordare a lideriatului intr-un context global care impune evidentiereca complemetaritatii
lideriatului si a managemntului. Desi cele doud concepte management si lideriat sunt distincte, in
practica cotidiand dintr-o organizatie acestea sunt inseparabile. Lideriatul este considerat una din
cele cinci functii ale managementului, acesta constituind partea comportamentala a
managementului care, sub impactul globalizirii afacerilor, a cunoscut serioase modificari de-a
lungul timpului.

Propunerea de a realiza acest demers stiintific a plecat de la ideea cd noi oamenii ne nastem
cu dreptul la egaliate de sanse care, in termeni de lideriat, s-ar traduce astfel, ne nastem cu dreptul

de a fi lider si de a avea succes:
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., Nimeni nu reuseste mai presus de cele mai indraznete visuri, daca are visuri indraznete de

. 10
la bun inceput”

., Imaginea reusitei este darul cel mai mare pe care fiinta umana il poate oferi celorlalti

»11

S-au pus urmatoarele intrebari:

1
2
3.
4

Este nevoie de functie de conducere pentru a fi eficient?

Ce rol joacd societatea in aparitia de lideri?

Ce impact au relatiile interpersonale asupra lideriatului in cadrul unei organizatii?
Care este relatia dintre personalitatea unui individ si posibilitatea ca acesta sd devina

un lider eficient?

Eforturile de a gdsi raspunsurile necesare la aceste Intrebari au generat o intrebare

fundamentala care reprezinta firul rosu al demersului stiintific: intr-0 unitate de jandarmerie este

posibila realizarea unui lideriat eficient? Raspunsul a fost afirmativ inainte de a incepe demersul

stiintific. De ce o unitate de jandarmerie ar face o exceptie de la regula indiferent de tipul de

organizatie. Astfel el s-a propus un demers stiintific pe mai multe etape:

1. Etapa cunoasterii in domeniul lideriatului subliniindu-se teoria si
modelele care au marcat dezvoltarea conceptului de lideriat. Sunt astfel prezentate
urmatoarele teorii: personologice (teoriile conducerii carismatice, teoriile conducerii
in functie de trdsaturile liderului), comportamentale (teoria celor doud dimensiuni
comportamentale, teoria continuumului comportamental, teoria lui Blake si
Mouton), situationale (teoria ciclcului de viatd a liderului, modelul situational al lui
F.E.Fiedler). O atentie deosebitd este acordata stilurilor de management in conceptia
unor autori cum ar fi D.Mc. Gregor si W. Ouchi, dar si clasificarea acestora dupa
Myer-Briggs - Type Indicator. Abordarea stilurilor de lideriat este urmata de cea a
tipologiei liderilor. Prima etapa se finalizeata cu, un studiu de caz de managementul
comparat, in care se realizeazd o comparatie privind evolutia conceptului de lideriat
intre marile companii ale lumii — General Electric, PepsiCo, Federal Express,
Johnson&Johnson si organizatiile romanesti prin prezentarea studiului realizat de
Institutul Human Synergistics Romania.

2. Etapa stabilirii contextului actual al realizarii demersului stiintific

dintr-o tripla perspectiva: strategica, a schimbarii organizationale si a

'°Ralph Charell, cunoscut specialist in domeniul finantelor, autor de best selers in acest domeniu.
1 Ain Rand (1905-1982) — filozof si scriitor american
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responsabilitatii sociale a organizatiei. Demararea derularii demersului stiintific a

fost determinata de schimbarile globale si marile provocari ale lideriatului in epoca
contemporand indentificandu-se ralatia care exista intre strategie si lideriat.

Astfel, s-au prezentat componentele strategiei de lideriat care se fundamenteaza pe strategia

de afaceri: analiza capabilitatilor de lideriat curente si viitoare si analiza culturii de lideriat. O

strategie de lideriat trebuie sa specifice:

- numarul de lideri necesari pe o perioadd mai lunga de 5-10 ani (element cantitativ)

- caracteristicile de ansamblu atit la nivel individual cat si de grup care trebuie
insusite de lideri (educatia, experienta, posibilitatea promovarii in interiorul
organizatiei) — element calitativ;

- aptitudinile de grup care trebuic aplicate atunci cand apare munca in echipa —
elementul calitativ;

- modul de conducere, ca atribut cheie al modului in care liderii isi desfasoara
activitatea.

Obtinerea unui lideriat eficient poate intimpina o serie de bariere cum ar fi: lipsa de abilitate
in gandirea strategicd, formarea necorespunzatoare a echipei, capacitatea redusa de analiza si
sinteza redusa fata de evolufia unor factori externi sau interni ai organizatiei, lipsa de implicare a
personalului la diferite niveluri ierarhice, exercitarea unui control rigid etc.

Din perspectiva schimbarii organizationale sunt prezentate strategiile de schimbare:
rational-empirice, bazate pe putere, normativ-reeducative (criteriu — viziunea asupra modalitatilor
de actiune), strategiile prescriptive si restrictive (criteriu — controlul executat de lideri asupra
factorilor de influenta a actului de conducere).

Din perspectiva responsabilitdtii sociale a organizatiei, sunt trei aspecte de retinut: relatia
dintre lideriat si responsabilitate, integrarea competentelor de lideriat in programele de CSR si

beneficiile lideriatului responsabil.

3. Etapa pregatirii realizarii demersului stiintific constd in parcurgerea
a trei pasi:

- Pasul cadrului conceptual in care se abordeaza comparativ conceptele de
management si lideriat, realizandu-se delimitarile conceptuale intre lideriat si
management.

- Pasul cadrului epistemologic prin care se realizeaza o pozitionare epistemologica a
problematicii abordate, prezentandu-se metodele folosite (teoria de baza, actiunea de

cercetare, cercetarea de interes, cercetarea inginereasca).
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- Pasul cadrului metodologic care constd in prezentarea metodologiei de cercetare
(stabilirea obiectivului demersului stiintific, enuntarea ipotezelor de lucru, stabilirea
campului de studiu, a colectivitatii cercetate a unitatii de sondaj, a metodei de
colectare a informatiilor).

Cu aceasta ocazie se propune o noud metoda de crestere a capacitatii de studiu si anume

metoda SQ2RIP (survey-questions-reed-review-interpret-project).

4. Etapa realizarii demersului stiintific care se constituie din analiza §i interpretarea

rezultatelor.

5. Etapa proiectarii modelului de lideriat in unitdtile de jandarmerie LEJ 360° s-a realizat

in mai multe subetape:

- subetapa stabilirii dimensiunilor modelului (formald, informald, organizationala,
profesionald, psihologica, asociativa);
- subetapa enuntarii ipotezelor modelului:
e orice individ dintr-un grup poate fi lider;
e omul reprezinta pivotul organizatiei.
- subetapa stabilirii componentelor modelului:
e alegerea formei de lideriat;
e dezvoltarea unui climat de incredere in unitate;
e crearea unei culturi a lideriatului in unitate;
e implementarea conceptului de lider 360° .
Concluzionand, se poate afirma cd devenirea unui lider eficient trebuie sa i se asocieze
cateva abilitati de care acesta trebuie sd dea dovada pe de o parte de agresivitate in folosirea

tacticilor, orientarea spre rezultate, dar pe de alta parte si abilitatea de a fi:

—O persoana cu caracter stabil care sd inspire incredere si seriozitate. Se considerd cd o
carierd de succes se bazeaza atat pe increderea cat si pe seriozitatea prin care un lider 1si
arguemnteazd viziunea colaboratorilor si 1i motiveaza pe acestia sd-si urmeze liderul in
realizarea obiectivelor organizatiei.

—O persoana cu carisma care reuseste s se impuna in fata colaboratorilor printr-o prezenta
placuta prin care se creeaza increderea acestora si care-i determind sd impartaseasca
viziunea liderului.

—O persoana cu celeritate, care pune in centru preocuparile sale eficienta actiunilor sale, n

contextul 1n care existd factori perturbatori care pot determina abateri de la cele stabilite
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pentru realizarea obiectivelor organizatiei. Transparenta liderului trebuie sa fie o
permanentd in activitatea liderului. Acesta se poate realiza daca liderul da dovada de
rapiditate si viteza in realizarea obiectivelor. Acest lucru s-ar putea numi implementarea
metodei ,,just in time” in domeniul lideriatului.

—O persoand comunicatoare care sa intretind realtii eficiente cu colaboratorii prin expunerea
clard si concisd a obiectivelor de realizat. Eficienta liderului se mentine atunci cand
mesajul liderului are un feedback de la colaboratori.

—O persoana competenta preocupata continua de perfectionare prin invatare, inbunatatire si
dezvoltare. Totate actiunile liderului trebuie sa inspire si sa motiveze pe colaboratori sa-
si urmeze liderul.

Astfel lideriatul nu poate fi conceput decat prin si pentru oameni, pentru ca liderul trebuie sa
asigure un climat linistitor creativ in care oamenii sd se simta liberi in actiune si expresie. Numai
asa acestia vor avrea incredere in lideri. Liderul trebuie sd devind responsabil nu numai pentru el-
insusi, dar si responsabil pentru organizatia pe care o conduce, pentru organizatiile partener si nu in

ultimul rand pentru societate.

VIIIl. Contributii personale

Realizarea demersului stiintific propus de teza de doctorat ,,Lideriatul eficient in unitdtile de
jandarmerie” a permis autorului sd aduca, contributii personale la practica si teoria manageriala. S-
a realizat un proces pertinent de imbinare a conceptelor cu care s-a operat in literatura de
specialitate cu viziunea autorului. Cu aceasta ocazie s-a oferit celor interesati de tematica abordata
a lidriatului contributii teoretice, metodologice si empirice care, la un moment dat, pot constitui cdi

viitoare de actiune.
Contributiile personale ale autorului sunt grupate in trei categorii:
a. Contributii teoretice care se refera la:

—Dialogul pe care autorul I-a purtat cu literatura de scpecialitate, oferind o argumentare
teoreticd de specialitate a proiectului propus de realizare a unui model de lider eficient in
unitatile de jandarmerie.

—Expunerea principalelor aspecte privind evolutia conceptelor cu care s-a operat in realizarea
demersului stiintific: lideriat eficace, schimbarea organizationald, responsabilitate

sociala.
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—Abordarea constructivistd a aspectelor legate de evolutia conceptului de lideriat in unitatile
de jandarmerie.

—Analiza critica a unor elemente critice privind proiectarea unui model de lideriat eficient
360° in unitatile de jandarmerie.

b. Contributii metodologice care consta:

—Elaborarea chestionarului necesar realizarii cercetarii s-a facut plecand de la ideea
chestionarului de satisfactie Minessota care considerd ca existd o serie de factori care
determind satisfactie In munca si care are impact deosebit asupra unui lideriat eficient.
Acesti factori sunt: conditiile de munca, modalitatea in care se realizeaza procesul de
motivare si avansare, asigurarea unui climat de creativitate si inovare in intreprindere.

—Propunerea unei noi metode de crestere a capacitatii de a studia denumitd metoda SQ2RIP:
survey — crearea unei viziuni de ansamblu, questions — folosirea interogatiei in
identificarea intrebarilor referitoare la aspectele abordate, reed — citirea materialului
selectat, review — revederea materialului, interpret — realizarea de conexiuni
comparatorii, punerea de intrebari, stabilirea de obiective, enuntarea de ipoteze,
elaborarea de scenarii de lucru si project — proiectarea propunerilor de imbunatatire a
demersului abordat.

. Contributiile empirice care sunt urmatoarele:

—Realizarea demersului insusi privind identificarea factorilor care contribuie la proiectarea
unui model de lideriat eficient in unitétile de jandarmerie, denumit de autor, modelul de
lideriat eficient 360° (LEJ360°)

—Stabilirea celor sapte dimensiuni ale modelului: formald, informald, organizationald,
profesionald, psihologica, asociativa si liderul ca persoana cea mai eficientd, ocazie care
a prilejuit introducerea de concepte noi in teoria managementului precum: fazele rolului
de lider intr-o unitate de jandarmerie, interactiunea formalului si a informalului in
lideriat, configuratia liderului din perspectiva profesionald, configuratia liderului eficient,
cele patru responsabilitdfi ale lideriatului (responsabilitatea pentru noi ingine,
responsabilitate  pentru altii, responsabilitatea pentru ceea ce se invata si
responsabilitatea pentru mediu);

—Stabilirea ipodetezelor modelului LEJ 360° si a componentelor acestuia: alegerea formei de
lideriat, dezvoltarea increderii in sine, dezvoltarea culturii de lideriat in organizatie si

implementarea conceptului de lider 360°.
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—Enuntarea paradigmelor ce stau la baza liderului eficient 360°: paradigma IPA (integrare,
parteneriat, afirmare) si paradigma LEC (libertate, eleganta si curaj).

—Enuntarea regulei 977 pentru un lider care se refera la principiile care stau la baza devenirii
acestuia.

—Stabilirea celor ,,5C” ai lideriatului (caracter stabil, carisma, celeritate, comunicare,

competenta)

IX. Directii viitoare de cercetare

Aprofundarea lideriatului din perspectiva responsabilitatii sociale a organizatiei prin
interconditionarea lideriatului real (oamenii si organizatiile in fata marilor provocari ale
mileniului trei) cu cel responsabil (motivarea prin valoare, transformarea guvernantei
organizatiei, regandirea managementului).

- Abordarea lideriatului in relatie cu dezvoltarea inteligentei emotionale colective

- Rolul coachingului in procesul de devenire a unui lideriat eficace.

- Implementarea modelului Dean Williams in 1invatdmantul romanesc. Lansarea
conceptului ,,Scoala pe bune” (un manual de lideriat al schimbarii adaptive a educatiei

in Romania).
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