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4. FUNCŢIA DE CONDUCERE A PERSONALULUI (LEADING) 

4.1 Consideraţii generale 

Conducerea personalului (Leading), reprezintă ansamblul metodelor abordate de către o 
persoană (Lider), pentru a determina comportamentul angajaţilor din firmă să acţioneze în direcţia 
atingerii obiectivelor firmei.  
 

De multe ori noţiunea de „conducere” este confundată cu cea de „management”, cele două 
concepte fiind foarte des interschimbate în vorbirea curentă. În fapt, cele două concepte sunt diferite . 

Conducerea  reprezintă procesul de influenţare a oamenilor şi relaţiilor interumane pentru ca 
firma să străbată un drum corect. 

Managementul reprezintă procesul de coordonare a resurselor firmei, pentru ca aceasta să-şi 
străbată drumul în mod corect. 

 
În concluzie, funcţia de conducere implică desăvârşirea scopurilor firmei cu şi prin intermediul 

resurselor umane. Funcţia de conducere este considerată ca fiind cea mai importantă funcţie a unui 
management de succes. Caracteristicile esenţiale ale unui conducător (lider) sunt : 

• spiritul penetrant;  
• capacitatea de analiză dezvoltată ;  
• aptitudinea de a gândi strategic şi multidimensional ;  
• o bună intuiţie profesională; 
• o cunoaştere a grupului pe care-l conduce şi a sectorului de activitate; 
• relaţii în societate şi în sectorul de activitate; 
• o anumită reputaţie, precedente privind succesul în diferite domenii; 
• înţelegerea naturii umane; 
• calităţi personale (integritate, onestitate); 
• o motivare puternică pentru a fi lider. 

 
De cele mai multe ori, în stadiul înfiinţării unei firme mici sau mijlocii, managerul-proprietar îşi 

începe activitatea ca specialist în domeniul specific al firmei, fiind mult mai implicat în activitatea de 
producţie propriu-zisă. Parcurgând succesiv stadiile de dezvoltare ale firmei, acesta se specializează în 
direcţionarea globală a firmei, devenind mult mai pregătit să echilibreze aspectele tehnice, umane şi 
conceptuale, (fig.4.1) 

Pregătirea tehnică a conducătorului implică cunoştinţele, deprinderile şi aptitudinile necesare 
execuţiei din punct de vedere tehnic a produsului sau serviciului oferit de firmă (asamblarea 
calculatoarelor, programarea calculatoarelor, contabilitatea firmelor, etc.) 

 
Pregătirea umană a conducătorului implică cunoştinţe şi în special deprinderi atât de înţelegere 

şi previzionare a comportamentului angajaţilor, precum şi de direcţionare , schimbare şi controlare a 
acestora. De asemenea, conducătorul trebuie să-şi asume responsabilitatea influenţării comportamentului 
altor persoane pentru desăvârşirea sarcinilor  şi atingerea scopurilor. (ex. - capacitatea de a rezolva  
eficient o problemă a firmei prin intermediul coordonării subordonaţilor; -  capacitatea de a satisface 
nevoile angajaţilor şi de a înţelege motivaţiile acestora) 
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Pregătirea conceptuală a conducătorului implică cunoştinţe, deprinderi şi aptitudini de 
interpretare la nivel global a activităţilor din firmă, în scopul armonizării structurilor organizaţionale. 
Pregătirea conceptuală a liderului presupune: 

• capacitatea aplicării tehnologiilor performante;   
• crearea de noi unităţi de producţie în zone cu mână de muncă ieftină ;  
• crearea căilor de creştere total inedite; 
• transformarea culturii organizaţionale într-una mai competitivă. 

 
             Performanţele pe care trebuie să le atingă un lider in stadiul actual al evoluţiei socio-economice 
sunt foarte complexe. Contextul economic actual, provocat de strategiile de viteză, deja prezente în toate 
domeniile de activitate, este denumit de unii autori „epoca profesioniştilor cunoaşterii”, în care capitalul 
intelectual are o importanţă supremă.  Capitalul intelectual şi social reprezintă chintesenţa optimizării 
tuturor celorlalte investiţii. [Cov-06].  
 

 
Fig. 4.1   Niveluri de management 

 
Conform unui studiu realizat pe o perioadă de câţiva ani, în cadrul a 90 de firme americane de 

succes, W. Bennis [Ben  -94]  ajunge la concluzia că liderii acestora aveau în comun  următoarele patru 
calităţi: 

- o persoană plăcută; 
- comunicativ; 
- inspira încredere; 
- autocunoaştere şi autoconducere. 
 

Definiţia leadingului subînţelege faptul că, într-un lider puterea şi înţelepciunea se regăsesc la 
acelaşi nivel ridicat. Matricea interdependenţei “putere-înţelepciune” este reprezentată în fig.4.2. Platon 
consideră că „privată de înţelepciune, puterea este tiranică“;[Zor-98]. 

 

 
                   Fig.4.2  Matricea putere-înţelepciune 
 

La baza leadership-ului se află spiritul de echipă, definit ca fiind starea care reflectă dorinţa 
oamenilor de a gândi, simţi şi de a se comporta armonios, în vederea realizării unui scop comun. 
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Spiritul de echipă se exprimă ca rezultat al integrării a patru procese, considerate esenţiale: 
 
• dobândirea încrederii între persoanele implicate; 

• declararea prin consens a unei misiuni şi a unor scopuri clare la care aderă persoanele; 

• derularea de procese decizionale participative; 

• motivarea puternică, individuală şi de grup pentru a contribui la realizarea ţelurilor comune. 
 

 
 
 
 
4.2 Teoria situaţională 

Teoria situaţională încadrează stilurile de conducere întâlnite în diferite situaţii particulare, în care 
se găsesc managerii, fiind necesară nuanţarea modului de conducere în funcţie de gravitatea problemei, 
fără a se pierde autoritatea şi controlul necesar faţă de responsabilităţi.  
 

Raportul libertăţii de decizie a subalternilor faţă de gradul de autoritate şi control pe care trebuie 
să-l exercite managerul, datorită responsabilităţilor, este perceput în mod diferit, în funcţie de 
considerentele manageriale şi principiile fiecărui lider , fiind întâlnite în practică şapte moduri diferite de 
conducere, plasate gradual în graficul din   fig. 4.3  
 

 
 

Fig. 4.3 Stiluri de conducere  
 

 
 
 

În acest caz şeful identifică problema, formulează soluţiile alternative în funcţie de considerentele 
sale manageriale, alege una dintre soluţii, după care raportează decizia subalternilor pentru implementare. 
Şeful poate ţine cont sau nu de ce crede el că subordonaţii vor gândi sau simţi în legătura cu decizia, în 
orice caz, nu li se oferă ocazia să participe în mod direct la procesul de luare a deciziilor. 
 
 
 

1 Managerul ia decizii şi le anunţă 
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Şi în acest caz, ca şi în cel anterior, managerul îşi ia responsabilitatea de a identifica problema şi de 
a ajunge la o decizie. În plus, faţă de cazul precedent , în care decizia era anunţată, managerul mai 
parcurge un pas de convingere a subalternilor să accepte decizia. În acest sens, şeful recunoaşte 
posibilitatea unei anumite rezistenţe în cadrul subordonaţilor, cărora li se prezintă decizia, căutând să 
reducă această rezistenţă prin indicarea, de exemplu, a ceea ce vor avea angajaţii de câştigat prin luarea 
acelei decizii. 
 
 
 

În acest caz managerul a ajuns la o decizie şi caută acceptarea ideilor sale. Iniţiativa de identificare 
şi diagnosticare a problemei rămâne a şefului. Înainte de întâlnirea cu cei implicaţi în luarea deciziei, 
managerul deja a studiat profund problema şi a ajuns deja la decizia finală, afişând însă o tentativă de 
dezbateri. Managerul comunică activ cu subordonaţii, prezentându-şi intenţiile, modul de gândire, 
împreună cu toate argumentele necesare pentru a-i putea convinge. Managerul îşi invită colaboratorii spre 
dezbateri, pentru a se convinge că aceştia au înţeles ce are de gând să realizeze. Acest stil este denumit în 
literatura de specialitate “give and take”, şi creează atât managerului cât şi subordonaţilor posibilitatea de 
a explora implicaţiile deciziei. 

 
 
 
 

Acest stil le permite subordonaţilor să-şi exercite o anumită influenţă asupra unor decizii. Iniţiativa 
de identificare şi diagnosticare a problemei rămâne a managerului. Înainte de întâlnirea cu cei implicaţi în 
luarea deciziei, managerul deja a studiat profund problema şi a ajuns la decizia finală, însă, afişează o 
tentativă de dezbateri. Înainte de finalizarea dezbaterilor, managerul prezintă soluţia propusă pentru a 
obţine reacţia din partea celor care vor fi afectaţi de decizie, lansând exprimări de genul: “Doresc să aud 
punctul vostru de vedere cu privire la planul pe care l-am dezvoltat. Voi aprecia francheţea şi opiniile 
deschise, însă îmi rezerv dreptul de a lua decizia finală”. 
 
 
 
 
 
În toate cazurile precedente, şeful apărea în faţa grupului (subordonaţilor) cu soluţiile personale. În acest 
caz subordonaţii au şansa de a sugera ei soluţii. Rolul managerului este de a identifica problema. Stilul de 
prezentare a situaţiei ar putea fi următorul:  
”Ne confruntăm cu un număr de plângeri din ziare sau din partea publicului. Unde credeţi că este 
greşeala? Ce poate fi greşit? Ce idei aveţi pentru a trece peste această problema?” 
 Funcţia grupului devine aceea de amplificare a raportului managerului prin posibile soluţii pentru 
problema ivită. 
 Scopul este de a-i informa, a le întreţine şi amplifica cunoaşterea, respectiv, de a le dezvolta 
experienţa celor din “linia de foc”. 
 În final, din lista largă a alternativelor dezvoltate de către manager, împreună cu subordonaţii săi, 
managerul selectează alternativa pe care o consideră cea mai promiţătoare. 

2 Managerul „vinde” decizia 

3 Managerul prezintă idei şi invită subalternii la întrebări 

4 Managerul prezintă o tentativă de schimbare a deciziei 

5 Managerul prezintă problema, obţine sugestiile,  
după care ia deciziile 
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 În acest caz managerul acordă grupului (din care este posibil să facă şi el parte ca membru) 
dreptul de a lua decizia. Înainte de acest proces, totuşi, managerul defineşte problema care trebuie 
rezolvată, împreună cu frontierele în care trebuie să se înscrie decizia finală. 
 Un exemplu ar putea fi problema parcării într-o uzină. Şeful decide că această problemă trebuie 
rezolvată împreună cu oamenii implicaţi direct. Punctând existenţa problemei, seful li se poate adresa 
astfel: 
 “Există câmp deschis doar în partea de nord a uzinei principale, care a fost destinată parcării 
angajaţilor adiţionali. Putem construi o parcare subterană sau la suprafaţă, cu facilităţi de supraetajare, 
atâta timp cât costurile nu depăşesc 100000UM. În cadrul acestor limite suntem liberii să venim cu orice 
gen de soluţii favorabile nouă. După deciderea unui plan specific, compania va cheltui suma disponibilă 
în sensul deciziei finale stabilite.” 
 
 
 
 
    
 Acest model reprezintă un grad extrem de libertate a grupului, înscriindu-se doar ocazional 
organizării formale, ca exemplu, în cadrul grupurilor de cercetare. În acest caz, echipa managerilor sau 
inginerilor identifică şi diagnostichează problema, dezvoltă proceduri alternative pentru rezolvarea ei, şi 
decid pentru una sau mai multe dintre aceste soluţii. Singurele limite impuse în mod direct grupului de 
către organizatori sunt cele specificate de către superiorul şefului de echipă. 
 În cazul în care şeful participă atât la procesul luării deciziei cât şi la implementarea sa, acesta nu-
şi va putea excita o autoritate mai mare decât oricare membru al grupului. 
 

Stilurile prezentate anterior şi clasificate în cadrul fig. 6.3, prin prisma relaţiei dintre manager si 
subordonaţi, reliefează 3 tipuri bine conturate de lideri: 

a) autoritari; 
b) democraţi; 
c) permisivi. 

Analizând cele reprezentate în fig. 6.3, se constată că: 
a) În extrema stângă a fig. 6.3 se înscriu liderii autoritari, care sunt foarte bine ancoraţi în 

interesele, ideile, şi sentimentele proprii, refuzând orice sugestie sau participare a 
subordonaţilor. 

b) În partea centrală a fig.6.3 se înscriu liderii democraţi, care au capacitatea creării unui mediu 
productiv, prin asigurarea participării subalternilor în procesul luării deciziilor. 

c) În partea dreaptă a fig.6.3 se înscriu liderii permisivi, fiind centraţi pe interesele, ideile şi 
sentimentele subalternilor şi evitând astfel orice intervenţie proprie. 

 
Stilurile de conducere prezentate în fig.6.3, pot fi, de asemenea, analizate prin răspunsurile la următoarele 
întrebări: 
 

→   Şefii îşi pot abandona responsabilităţile, delegându-le altora? 
 
Viziunea generala este aceea că managerii acţionează astfel încât să fie consideraţi responsabili 
de către superiorii lor pentru calitatea deciziilor luate, chiar dacă din punct de vedere operaţional 
aceste decizii au fost luate la nivelul grupului. Aceştia trebuie, prin urmare, să accepte orice gen 
de risc implicat, ori de câte ori deleagă subalternilor puterea luării deciziilor. 

6
Managerul defineşte frontierele şi cere grupului  
să ia decizia 

7 Managerul permite grupului să ia decizi în cadrul 
 limitelor prescrise 
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Delegarea nu este o cale de a “pasa mâţa”. Deci trebuie accentuat faptul că managerii nu pot 
acorda subalternilor o libertate mai mare decât cea pe care o au din partea propriilor superiori. 
 

→ Este necesar ca managerul să se mai implice în problemele şi deciziile, pe care le-a delegat ca 
responsabilităţi subordonaţilor ?  

 
Managerii trebuie să reflecteze foarte mult asupra acestei întrebării şi să identifice dacă este sau 
nu necesară implicarea lor. Aceştia trebuie, de asemenea, să verifice dacă prezenţa lor inhibă sau 
facilitează procesul rezolvării problemei. Pot exista situaţii în care managerii trebuie să 
părăsească grupul, pentru ca membrii acestuia să-şi soluţioneze prolema între ei. 
În cele mai multe situaţii, managerul poate avea idei utile, bazate pe cunoaşterea şi experienţa 
proprie, cu care să poată funcţiona ca un membru adiţional al grupului. În final, este foarte 
important ca managerul să indice foarte clar grupului că a avut mai degrabă un rol de membru 
decât unul autoritar. 
 

→ Cât de important este pentru grup să recunoască stilul de lider pe care îl are şeful? 
 
Multe dintre problemele de relaţionare dintre şefi şi subalterni au loc datorită faptului că şefii 
evită să-şi clarifice modul în care gândesc să-şi exercite autoritatea. Dacă, de exemplu, şeful 
intenţionează să ia o decizie clară, în timp ce grupul de subalterni rămân cu impresia că li s-a 
delegat lor această autoritate, vor apărea confuzii şi resentimente considerabile. 
Pot apărea, de asemenea, probleme în situaţiile în care şeful afişează o atitudine “democratică”, 
pentru a tăinui faptul că decizia este deja luată, în speranţa că grupul o va accepta ca pe o decizie 
proprie. 
Încercarea de a-i face pe subordonaţi să creadă că idea le-a aparţinut lor în primul rând, este foarte 
riscantă. 
Este foarte important ca managerii să fie oneşti şi să descrie clar tipul de autoritate, pe care o 
exercită, cât şi implicarea pe care-o aşteaptă din partea subalternilor în rezolvarea anumitor 
probleme. 
 

→ Se poate stabili cât de “democratic” este un manager în funcţie de numărul de decizii luate de 
către subalterni? 
 
Nu există un număr stabilit de decizii care să reprezinte un indice real al gradului de libertate pe 
care-l are grupul de subalterni. 
O importanţă mult mai mare o are semnificaţia deciziei pe care şeful o încredinţează 
subalternilor. 
 

→ Cum ar trebui decis stilul de conducere? 
 
Stilurile prezentate anterior sunt des întâlnite în situaţii particulare ale firmelor. Se pune însă 
întrebarea, care este stilul practic şi de dorit ? 
Există 3 factori sau forţe pe care managerii trebuie să le ia în considerare în stabilirea stilului de 
conducere (fig.4.4): 
 

• Forţele managerului 
• Forţele subalternilor 
• Forţele situaţiei 
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Fig. 4.4 Influenţa celor trei factori de bază în stilul de conducere 

 
Nivelul forţelor celor trei factori variază de la o situaţie la alta, managerii trebuind să fie 
conştienţi de influenţa lor, pentru a-şi înţelege mult mai clar problemele cărora le pot face faţă, 
respectiv, pentru a-şi putea stabili stilul de conducere pe care îl pot adopta. 
 
Forţele managerului 
 
Comportamentul managerilor, în orice gen de situaţie, va fi influenţat, în cea mai mare măsură de 
către personalitatea pe care o au. Managerii îşi percep, în mod evident, problemele de conducere 
într-un sens unic, bazându-se pe pregătirea tehnică, educaţia, cunoştinţele şi experienţa  pe care o 
au. Cele mai importante forţe interne, care le afectează stilul, sunt următoarele: 
 
1. Sistemul de valori 
 
Sistemul de valori îi face pe manageri să accepte sau nu ca subordonaţii afectaţi de decizie să 
participe în ponderi mai mari sau mai mici la procesul de elaborare al deciziilor.  
De asemenea, sistemul de valori încadrează gradual sentimentul prin care managerul consideră că 
persoanele cărora li s-au atribuit anumite responsabilităţi au şi obligaţia „poverii” decizionale. 
Cele două aspecte prezentate mai sus îi va plasa pe manageri pe o anumită poziţie din cadrul 
fig.6.3. Comportamentul lor va fi de asemenea influenţat de importanţa pe care managerii o dau 
eficienţei organizaţionale, dezvoltării şi promovării subalternilor şi respectiv, profilului firmei. 

  
 

2. Încrederea în subalterni 
 
Gradul de încredere pe care-l au în subalterni sau în supervizarea angajaţilor, diferă puternic de la 
un manager la altul. În general, managerii iau în considerare cunoştinţele şi competenţele pe care 
le au subalternii faţă de problemele ivite, iar ca o consecinţă, se întâmplă foarte des ca managerii 
să aibă, în mod justificat sau nu, mai multă încredere în propriile capacităţi decât în cele ale 
subalternilor. 

  
 3. Înclinaţiile spre un anume stil de conducere 

 
Anumiţi manageri au senzaţia că sunt născuţi pentru a fi lideri. Li se pare foarte natural să rezolve 
probleme şi să emită ordine. Alţi manageri au senzaţia că pot rezolva mult mai confortabil 
problemele în calitatea de membru al unei echipe, în care îşi poate împărţi în mod continuu 
atribuţiile cu subalternii. 

  
 4. Sentimentul securităţii într-o situaţie incertă 
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Managerii care cedează controlul asupra procesului de elaborare a deciziei îşi reduc 
predictibilitatea rezultatelor. 
Anumiţi manageri au o nevoie mai mare decât alţii de un mediu stabil şi predictibil. Această 
toleranţă pentru ambiguitate reprezintă un factor psihologic, de importanţă tot mai mare, fiind 
considerată o variabilă cheie a manierei personale de rezolvare a problemelor. 
Managerii consideră pe lângă acest factor, ca fiind importante şi alte variabile personale în 
rezolvarea situaţiilor pe care le întâlnesc.  
 
În concluzie, este foarte important ca fiecare manager să-şi studieze şi să-şi cunoască forţa 
comportamentului, pentru a deveni cât mai eficienţi. 
 

 Forţele subalternilor 
 
Înainte de a decide modul în care va conduce un anumit grup, managerul trebuie să ia în 
considerare toate forţele, care afectează comportamentul angajaţilor. Managerul va ţine de 
asemenea cont de faptul că angajaţii sunt influenţaţi de multe variabile ale personalităţii lor. În 
plus, fiecare subaltern are un set de aşteptări despre modul în care va relaţiona cu şeful. 
Cu cât managerii percep mai bine aceşti factori, cu atât pot determina mai bine comportamentul 
subalternilor, pentru o eficientizare maximă. 
 
Managerii pot permite subalternilor o libertate mai mare, în situaţiile în care sunt îndeplinite 
următoarele condiţii esenţiale: 
- subalternii au o mare nevoie de independenţă; 
- subalternii au o promptitudine în asumarea responsabilităţii;  
- subalternii au o toleranţă relativă faţă de ambiguitate; 
- subalternii sunt interesaţi de rezolvarea problemei şi simt că este importantă; 
- subalternii înţeleg problema ca pe un obiectiv al organizaţiei; 
- subalternii au cunoştinţele şi experienţa necesară pentru a rezolva problema; 
- subalternii sunt implicaţi şi aşteaptă să-şi împărtăşească ideile în procesul luării deciziilor. 
 
Efectul restrictiv al forţelor managerului combinate cu forţele subalternilor pot fi puternic 
modificate de sentimentul de încredere pe care subalternii îl pot avea în şef, permiţându-i acestuia 
să aibă chiar variaţii de comportament.  
Într-un climat de încredere şi respect mutual, oamenii tind să se simtă mai puţin ameninţaţi de 
deviaţii de la practicile normale şi naturale, obţinându-se un grad mare de flexibilitate în toate 
relaţiile. 

 
  Forţele situaţiei 

 
În plus, faţă de forţele prezentate anterior, intervin de asemenea, caracteristicile situaţiei generale, 
care afectează atât comportamentul managerului cât şi cel al subalternilor. 
Pe lângă presiunile mediului economic, devenit critic, managerii şi subalternii sunt afectaţii şi de 
problemele organizaţionale, cele ale muncii în echipă, dificultatea problemelor care trebuie 
rezolvate, şi bineînţeles, presiunea timpului. 

  
1. Tipul organizaţiei 
 
Prin analogie cu persoanele individuale, organizaţiile au de asemenea propriile valori şi tradiţii, 
care în mod inevitabil influenţează comportamentul oamenilor implicaţi în cadrul lor. 
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Orice nou manager, sosit într-o companie, poate descoperi particularităţile comportamentale din 
interiorul organizaţiei. O posibilă deviere de la particularităţile comportamentale din cadrul unei 
organizaţii, ar putea crea probleme grave în relaţiile interumane, plasate în acel cadru.  
Valorile şi tradiţiile proprii unei organizaţii sunt comunicate pe numeroase căi – prin intermediul 
descrierii postului, politicii organizaţionale, respectiv prin declaraţiile publice ale executivului 
organizaţiei. 
 
Pe lângă sistemul de valori propriu organizaţiei, gradul de participare al angajaţilor la procesul de 
elaborare al deciziilor, este influenţat de variabile de genul: mărimea unităţilor de lucru, 
distribuţia geografică şi gradul de securitate inter-organizaţional necesar pentru atingerea 
obiectivelor stabilite. 
 
2. Eficienţa grupului 
 
Înainte de a încredinţa responsabilitatea luării deciziei grupului de subalterni, şeful trebuie să ţină 
cont de eficienţa echipei. 
Unul dintre factorii relevanţi, este dat de experienţa pe care o are echipa în formaţia respectivă. O 
echipă care funcţionează de mai mult timp şi-a dezvoltat anumite obiceiuri de cooperare, fiind 
capabilă să abordeze anumite probleme mult mai eficient decât o echipă nouă. 
Un alt aspect al eficienţei grupului, este acela că o echipă a căror membrii au aceeaşi pregătire 
profesională, respectiv aceleaşi interese, este mult mai promptă şi rapidă decât echipele, a căror 
membrii au pregătirea profesională diferită, ceea ce duce la probleme de comunicare şi 
incapacitatea aprofundării situaţiilor. 
Un alt factor cheie este dat de gradul de încredere pe care îl au membrii unei echipe în abilitatea 
lor de a rezolva o anumită problemă la nivelul echipei. 
În concluzie, variabilele de grup concretizate prin coeziune, permisivitate, acceptarea mutuală şi 
ţintirea scopurilor comune, exercită o influenţă subtilă şi puternică asupra funcţionării echipei. 
 
3. Dificultatea problemei  
 
Natura problemei influenţează puternic gradul de autoritate pe care trebuie să o exercite 
managerul, fiind esenţial ca subalternii să posede cunoştinţele profesionale necesare.  
În întreprinderi, problemele au devenit tot mai complexe şi în consecinţă se solicită specialişti din 
domenii diferite de activitate, managerii bazându-se tot mai mult pe ei în rezolvarea problemelor. 
Există de asemenea situaţii, în care probleme foarte complexe pot fi rezolvate de o singură 
persoană. De exemplu, dacă managerul posedă aproape în totalitate pregătirea profesională 
necesară şi în plus, are acces la date relevante pentru o anumită situaţie, îi este mai simplu să 
rezolve problema singur, decât să o delege  altor persoane. 
 
 
 
4. Presiunea timpului 
 
Aceasta este probabil forţa cel mai puternic resimţită de către manageri. Cu cât managerii simt 
mai mult nevoia unei decizii imediate, cu atât este mai dificil să implice şi alte persoane în 
elaborarea ei. În organizaţiile în care există o permanentă stare de “criză” şi “lipsă de programe”, 
managerii utilizează un grad foarte mare de autoritate, apelând la o delegare relativ mică spre 
subalterni. Când presiunea timpului devine mai mică, apare totuşi posibilitatea ca subalternii să 
fie implicaţi în procesul de elaborare a deciziilor. 

 
 Strategia de lungă durată 
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În situaţiile în care managerii sunt implicaţi în rezolvarea problemelor, care se ivesc continuu în 
fiecare zi, este greu să se stabilească un anumit stil de conducere. Managerii trebuie să ţină cont 
de forţele descrise mai sus, iar în funcţie de factorii impuşi, să facă tot ceea ce pot mai bine. 
Pentru o perioadă de durată mai lungă, managerii îşi pot schimba gândirea, plecând de la tactici 
pentru atingerea unor strategii de lungă durată., prin intermediul cărora să poată diminua forţele 
menţionate anterior. În continuare vor putea, de exemplu, să-şi dezvolte mai multe abilităţii, să 
ofere cursuri de formare pentru anumiţi subalterni şi să furnizeze o experienţă participativă pentru 
membrii grupului de angajaţi. 

 
Concluzie: Liderii de succes sunt aceia care sunt profund conştienţi de forţele active, care le 
determină comportamentul  lor în orice moment şi sunt capabili să se comporte corect. 

 


