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Abstract: Lucrarea data reprezintd o elucidare a trasaturilor care determind stilul de conducere, in baza carora se face
clasificarea acestora din urmd. Elementele care stau la baza conducerii sunt puterea, autoritatea si influenta. Desi aceste
notiuni sunt apropiate ca sens, ele denota nuante diferite din procesul de conducere, si pot ghida implementarea
managementului. Puterea si autoritatea unui manager se exercita diferit, in conformitate cu stilul de conducere al
acestuia. Alegerea corecta a stilului de conducere este esentiala in conditiile managementului contemporan, iar reusita
grupului de lucru este strins legatd de o analiza corectd si de aplicarea unui stil de conducere corespunzator.
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1. Puterea, autoritatea si influenta

Un management eficient este neaparat legat de modul in care liderul isi foloseste puterea de a influenta
comportamentul altor oameni. Puterea este expresia naturala a vietii intr-o organizatie. Nevoia de putere este
inteleasd drept dorinta de a influenta si se materializeaza prin: aderarea la intierea si elaborarea diferitor
activitati, oferirea ajutorului sau a sfaturilor, controlul activitatii altor persoane, interesul spre reputatie.

Actul de conducere este realizat implicit prin influenta conducatorului asupra unor persoane sau grupuri.
Un management efectiv este descris de modalitatea in care conducatorul foloseste puterea pentru a influenta
comportamentul altor oameni. Actualmente, notiunea de putere este folosita in sensuri apropiate de termenii
de autoritate si influenta, insa, atit In interiorul organizatiilor, cit si inafara acestora, o persoana poate avea
putere dar nu si autoritate, cit si invers- poate avea autoritate dar nu si putere. Anume intelegind esenta puterii,
modalitatile de aplicare ale acesteia prin intemediul definirii unui stil de conducere, putem analiza impactul
exercitarii ei asupra reusitei grupului de lucru.

Influenta, in termeni generali, o putem defini drept un act intentionat prin care un individ incearca sa
determine alt individ s gindeasca sau sa comita un alt lucru pe care acesta singur nu l-ar gindi sau realiza.[1]
Deci, influenta este instrumentul care sta la baza procesului de conducere, si se manifestd prin actiunea
emotionald sau rationald pe care un om o exercitd asupra altuia in scopul modificarii comportamentului.
Manipularea reprezinta sensul negativ de manifestare a influentei.[2]

Puterea, in termeni sociologici, este definitd drept capacitatea cuiva de a-si impune vointa in cadrul unei
relatii sociale, in ciuda oricarei rezistente intimpinate si indiferent de factorii care determina aceasta capacitate.
In contextul managementului puterea este capacitatea de a influenta asupra altora, de a-i supune vointei proprii
in conformitate cu postul ocupat.[1] Indiferent de faptul daca se aplica sau nu, puterea existd. Considerind
entittile care o exercitd, puterea poate fi a individului, a grupului sau a organizatiei. In dependenta de
formalitatea ei, puterea poate fi formala sau reald. Puterea este o functie de interdependenta.

David McClelland defineste nevoia de putere ca dorinta de a avea influenta aupra altora si se maturizeaza
concomitent in:

* antrenarea altor persoane in actiuni initiate si desfasurate

*  ajutor sau sfaturi acordate altora

»  controlul efectuat asupra altora

e actiuni care produc emotii altora

e preocupdri pentru reputatie[6]

Autoritatea este perceputa atit ca un drept, o imputernicire de a comanda, de a da dispozitii, sau de a impune
cuiva ascultare, cit si ca un prestigiu de care se bucura cineva, ca persoana care se impune prin cunostintele
sale, prin prestigiul sau [4]. Mai sintetic, autoritatea este definitd de puterea de a face ceva[3] sau in termeni
organizationali ca drept de a folosi puterea asupra comportamentului celorlalti[6].

Putem distinge trei forme de autoritate: autoritate formald, autoritate informala si autoritate morala.

Autoritatea formala defineste limitele competentei formale, in cadrul careia titularul are dreptul de a utiliza
resursele organizationale in vederea realizarii obiectivelor organizatiei date. Autoritatea informala este
exprimatd de nivelul de pregatire in domeniu, de experienta detinutad de o persoand, prin care dobindeste
recunoasterea contributiei personale la realizarea obiectivelor unitatii. Autoritatea informala trebuie mereu sa
se afle Tn concordanta cu cea profesionald. Autoritatea morala este definita de prezenta trasaturilor deosebite
morale la manager sau subaltern: modestie, gindire analitica, obiectivitate, comunicare s.a. Ambele, puterea
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cit si autoritatea se manifestd prin influentd. Deosebirea dintre acestea constd in faptul ca puterea devine
autoritate cind este legitimata, oficiala si acceptatata, in cazul organizatiilor liderii informali si reprezinta acet
tip de putere. La fel si autoritatea poate ramine un drept recunoscut cind este lipsit de putere si de abilitatea
de a-i influenta pe altii.[5][6]

Studiile intreprinse de G.Yuld, T. Tober, J.French si B. Raven identifica la nivelul organizatiilor mai multe
surse de putere care se bazeaza pe calitatile personale si pe atributiile pozitiei detinute. Acestea se clasifica in
surse individuale si surse organizationale (Tab.1).[5]

Tabelul 1. Surse de putere 1n organizatie

Surse de putere

Surse individuale Surse organizationale
e Expertiza e Recompensa
e Referinta e Coercitia

e [egitimitatea

Puterea de recompensd reprezinta capacitatea de influentare a comportamentului oamenilor prin oferirea
a ceva de valoare 1n schimb. Puterea de recompensa insoteste puterea legitima si are la baza scopul de actionare
pozitiva a comportamentului, orientata spre atingerea scopurilor organizatiei.

Puterea de coercitie este capacitatea de a influenta prin folosirea pedepselor si masurilor de constringere.
Ca si in cazul precedent aceasta are un suport legal si prezintd un grad mai mare de influenta cu cit este mai
inalt postul ocupat in structura ierarhica a organizatiei.

Puterea de referinta este capacitatea de a influenta coportamentul altor oameni prin exemplul prezentat.
In acest caz subalternii il admira pe lider si il considera un individ cu care vor si se identifice.

Puterea de expertiza este capacitatea de a influenta datoritd accesului la anumite informatii sau a expertizei
speciale sau a pozitiei centrale in cadrul retelei de informatii ale persoanei.

In baza diferitor cercetiri eficaciteatea metodelor este descrisa de diagrama din Figura 1 [6].

SURSA DE PUTERE
Recompensa |
Legitimitatea _
e
Referin/l [RGB DE  COOPERARE AL

EANGAIARLOR )

Fig.1. Dependenta gradului de cooperare al angajatilor de tipul de putere aplicat in procesul de conducere
Dupa cum se observa in figura de mai sus cea mai efectiva influenta a conducatorului asupra angajatilor
este efectuata prin intermediul puterii de referinta si a celei de expertiza, cea mai slaba influenta fiind perceputa
in cazul coercitiei. Rezultate destul de bune la fel prezinta legimitatea si puterea recompensei.

Coercitia

2. Stiluri de conducere

Stilul de conducere a managerului este redat de modalitatile prin care acesta isi exercitd puterea si aplica
instrumentariul managerial in realizarea actului de conducere. Aici vom evalua eficienta stilului prin prisma
reusitei grupului de munca.

in teoria generald a managementului, conform teoriei lui K. Lewin, in functie de modul de exercitare a
autoritatii manageriale se deosebesc 3 stiluri de conducere de baza de la care pot deriva si altele. Acestea sunt:
Stilul autocrat, stilul democrat si stilul liberal.[7]

Stilul autocrat este caracterizat de faptul ca conducatorul ia decizii in mod unilateral fara a tine seama de
opinia subordonatilor. Ca urmare, deciziile vor afecta opiniile si personalitatea managerului. Acesta, la rindul
sdu, poate proiecta o imagine a unei afaceri de incredere, bine gestionate. Pe de altd parte, subordonatii pot
depinde de lideri, iar supravegherea poate deveni necesara. Din punctul acesta de vedere, liderii autocratici pot
manifesta caracter directiv sau permisiv. in cazul de fatd, cel mai des, puterea managerului se bazeazi pe
autoritate, constringere si recompensa.

Stilul democrat este caracterizat de faptul cd managerul permite angajatilor sa ia parte la luarea deciziilor.
Comunicarea este extinsa bidirectional. Acest stil poate fi util atunci cind deciziile complexe necesita o serie
de competente de specialist. Din punctul de vedere al afacerilor globale, satisfactia la locul de munca si
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calitatea muncii se imbunatatesc. Ca si liderii autocratici, liderii democratici prezinta, de asemenea, doua tipuri:
permisiv si directiv.

Stilul liberal este periferic pentru personalul care gestioneaza domeniile de afaceri. In cazul de fata, liderul
se sustrage de la functiile de conducere si apeleaza la delegarea necoordonata a acestora. Comunicarea in acest
stil este orizontald. Stilul se practica in grupurile extrem de profesioniste si cele de creatie. Cu toate acestea,
in multe cazuri, actiunea nu este deliberata si este pur si simplu un rezultat al unui management defectuos.
Acest lucru duce la o lipsa de concentrare a personalului, care mai apoi avanseaza in nemultumiri si la slabirea
imaginii organizatiei.[5]

R. Blake si G. Mouton au dezvoltat un model bidimensional al stilurilor de conducere pornind de la 2
criterii, cel social si cel material, si anume: interesul fatd de oameni si interesul fatd de productie. in baza
teoriei lor deosebim 5 stiluri de magement (Fig. 2)

123 4567 889 .
19 | 9.9 In cadrul acestei grile semnificatia simbolurilor este urmatoarea:

1.1 — Managerul incompetent- acest tip de management este
descris de un interes minim pentru productie si oameni (managerul
este total detasat de astfel de probleme);

1.9 — Managerul populist- In acest caz managerul prezintd un
5.5 interes redus pentru productie si foarte mare pentru oameni, pentru
relatiile umane. Acest tip de conducatori doresc sa creeze la locul de
munca o atmosfera familiald, presupunind ca acest lucru va genera o
efectivitate maxima de la lucratori;

5.5 — Managerul conciliator- are un stil echilibrat cu o atentie
1.1 9.1 medie atit pentru oameni, cit si pentru productie;

=
-
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Flitﬁ 3 ——— producti: 9.1 .—‘Manageml autoritgr- are int§res minim pefltn} oam@i si
o - unul ridicat pentru productie.Este cointeresa doar in indeplinirea
(obiective) sarcinilor organizatiei, nevoile angajatilor insa sunt trecute cu

vederea;

9.9 - Managerul ideal- cu o preocupare inalta atit pentru rezolvarea problemelor colaboratorilor cit si pentru
rezolvarea problemelor de productie. Acestia sunt managerii caracterizati prin stilul de echipa, care pot crea
un climat favorabil n cadrul grupului de munca.

Studiile de caz efectuate asupra eficientei stilurilor de conducere si clasificarea impactului acestora asupra
reusitei echipei vorbesc despre faptul ca nu putem defini cel mai eficient stil de conducere, dar aplicarea in
dependenta de situatie este mai degraba cea mai buna solutie. M. Rush si Cole ajung la concluzia ca stilul de
conducere participativ are cel mai vadit efect pozitiv asupra performantei echipei. In acest caz angajatii au mai
multa putere si cistigd mai multad incredere 1n fortele proprii. Spre deosebire de cazul aplicarii unui stil autoritar
in care doar liderii poseda autoritatea de a lua dezicii, iar sublaternii se simt mai inferiori si se simt mai inferiori
in procesul decizional si in rutina de zi cu zi, in cazul stilului democrat de conducere, angajatii poseda o
oarecare putere discretionara si performantele sunt mai mari decit in cazul stilului autocrat de conducere [8§].
Stilul autocratic de conducere este binevenit atunci cind:

*  Personal nou este angajat si nu este familiar sau nu cunoaste pe deplin atributiile sale

e Angajatul in mod constant isi foloseste gresit autoritatea

*  Regulile organizatiei sunt incélcate de catre angajati

*  Managerul este singura persoand care poate lua decizii si le poate implementa.

Stilurile consultative sunt binevenite atunci cind:

*  Organizatia are nevoie de rezolvarea creativd a unor probleme

*  Organizatia antreneaza angajatii pentru roluri de leadership

*  Se cere o performanta eficientd in rezolvarea sarcinilor de zi cu zi.

Stilurile participative sunt potrivite atunci cind:

*  Organizatia posedd membri de echipa competenti si talentati

*  Compania sau departamentul planifica sedinte pentru aplicarea unor Iimbunatatiri

e Atunci cind compania efectueaza sesiuni de evaluare

*  (Cind se necesita lucru inovativ si creativ.[8]

In concluzie as putea spune ca analizele si cercetirile in domeniul managementului vorbesc despre faptul
ca eficienta actului de conducere este strins legatd de constientizarea surselor de putere, si de aplicarea corecta
a acestora. Un management bun este orientat atit spre profitul organizatiei, cit si pe satisfacerea personalului.
In aceste conditii managerul trebuie si fie o persoani flexibild care si fie capabila de a-si adapta corect stilul
sau de conducere in conformitate cu situatia creatd. Performantele echipelor de lucru sunt in cel mai direct
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mod atribuite capacitdtii conducatorului de percepere a trasaturilor grupului de muncé, a sarcinilor pe care
trebuie sd le indeplineasca. Intr-un final, un stil de conducere corect si efectiv trebuie sa fie mijlocas intre
nevoile organizatiei si cele ale angajatilor. Managerul trebuie sa stie sa creeze la locul de munca un climat
favorabil, oportun angajatilor de a face fata cerintelor necesare.
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