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THE IMPORTANCE OF MANAGEMENT AND LEADERSHIP 
FOR THE SUCCESS OF AN ORGANIZATION 

 
Organizations, like those in management positions within them, must 

constantly strive to be more effective and make it a habit: to capitalize on its 
members' strengths and opportunities, to focus on setting and prioritizing, 
exploit strengths, focus on improving their own employees, and the latter seek 
to create a "compatibility relationship between the organization's work and 
personal fulfillment". 
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1. Introducere 
 
Pentru ca o organizație să funcționeze eficient este necesară o 

cultură generală solidă despre management și leadership. Fără o 
înțelegere cât mai profundă a acestor concepte și a rolului și impactului 
persoanelor care ocupă funcții de conducere, ne va fi dificil să 
înțelegem maniera în care ne influențează direct sau indirect viața 
noastră zilnică. Prin natura poziției pe care o ocupă și a puterii pe care 
o deține, un manager sau un lider este în poziția de a influența și a 



schimba realitatea înconjurătoare, fie că discutăm despre eficiența unei 
organizații în ansamblul ei, fie despre o parte a societății.  

Însă, așa cum observa și Kotter [1], cultura noastră nu 
apreciază complexitatea muncii manageriale și contribuția pe care 
întreprinderile administrate cu succes au avut-o la evoluția societății. 

Conceptele de manager și lider sunt asemănătoare, 
complementare și distincte și, în același timp, se referă la persoanele 
care ocupă funcții de decizie în cadrul organizațiilor. Însă, orice 
manager poate fi și lider, dar nu obligatoriu, însă orice lider de succes 
este necesar să stăpânească practicile și procedeele de management. 
"Munca liderului este o completare a muncii managerului, nu un 
substitut al acesteia" [1]. 

Drucker [2] clarifică plastic dilema în ceea ce privește 
diferențele între management și leadership: <management înseamnă 
să faci lucrurile cum trebuie, iar leadershipul (conducerea) înseamnă să 
faci ceea ce trebuie>. Cu alte cuvinte, managerul se concentrează pe 
tehnici standardizate de rezolvare algoritmică (eliminând 
spontaneitatea şi manifestările creative) a problemelor organizaţionale 
cu maxim de eficienţă, pe când conducătorul (liderul) manifestă mai 
multă creativitate, putere de previziune şi capacitate de inovare.  

Arnulf [3] susține că din abordarea procesului de luare a 
deciziilor din două perspective: validarea tehnică (motivele raționale și 
faptice care stau la baza deciziei) și validarea socială (o decizie bună 
este una care este considerată a fi corectă de cei care sunt afectați de 
ea, este preluată, înțeleasă și acceptată) reiese un criteriu de 
diferențiere dintre management și leadership: în cazul leadershipului, 
validarea socială este mult mai importantă decât cea tehnică.  
 
             2.  Managementul ca factor de dezvoltare organizațională 
 

Care este principala întrebare pe care și-o vor adresa, spre 
exemplu, proprietarii unei afaceri la angajarea unei persoane într-o 
funcție de conducere: va genera managerul cele mai bune rezultate 
posibile cu ajutorul mijloacelor puse la dispoziție de organizație și cu 
ajutorul angajaților existenți? Din maniera de formulare a acestei 
întrebări și a posibilelor răspunsuri deducem că de la un manager se 
așteaptă următoarele: rezultate viitoare, să identifice formula optimă de 
a gestiona resursele (umane, informaționale, financiare și materiale) pe 
care le are la dispoziție și să obțină un randament maxim al investiției 
realizate. Este cel care va deveni responsabil dacă lucrurile nu 
evoluează așa cum s-a așteptat. Termenul de "leadership" a devenit un 



termen general pentru "a desemna capacitatea de a extrage cât mai 
multe rezultate posibile cu resursele deținute de organizație" [3]. 

Importanța managementului derivă din responsabilitățile și 
atribuțiile pe care managerii trebuie să le îndeplinească și influența 
decisivă a modului de realizare a acestora asupra performanței 
organizației. "A deveni un șef eficient ține de a ști cum să te folosești pe 
tine însuți ca instrument pentru a duce la bun sfârșit treburile la serviciu 
și pentru a-ți aduce contribuția în cadrul organizației tale" [4]. 

Astfel, ai datoria ca șef să îi influențezi pe alții, să îi determini 
să fie mai productivi, să  contribui la stabilirea cu claritate a viziunii și 
misiunii organizației, la identificarea celor mai eficiente procese, 
sisteme, proceduri, instrumente, relații și standarde de îndeplinire a 
sarcinilor, norme, valori, indicatori de performanță, la adaptarea 
organizației la mediul înconjurător, la îmbunătățirea coeziunii, la 
dezvoltarea profesională a oamenilor și la luarea unor decizii în care să 
primeze interesul organizațional, în fața celui individual. 

Managerii sunt în pozițiile în care iau decizii prin care 
influențează semnificativ randamentul și rezultatele întregii organizații, 
de aici derivând necesitatea dezvoltării individuale a managerilor pentru 
a deveni mai buni, mai eficienți. 

"Organizația este un mijloc de multiplicare a forței unui individ" 
[2], întrucât aceasta îi preia cunoștințele și le împărtășește celorlalți 
pentru a fi utilizate ca resursă, motivație și viziune. Astfel, o persoană 
eficace, în principal dacă ocupă și o funcție de conducere, influențează 
favorabil activitatea celorlalți, contribuie la dezvoltarea acestora, și 
astfel aduce beneficii superioare întregii organizații. Pe de altă parte, 
Chris Argyris a demonstrat că capacitatea de învățare a organizațiilor 
depinde de capacitatea liderului de a absorbi și utiliza cunoștințele 
angajaților săi [apud 3]. 

Hill [4] afirmă că "managerii trebuie să se ocupe și de sarcinile 
pe termen scurt, cât și cele pe termen lung, atât de sarcinile tactice, cât 
și de cele strategice, în contextul grupurilor pe care le conduc", 
identificând mai multe beneficii ale gândirii strategice și de perspectivă 
(inclusiv prin căutarea de răspunsuri la întrebarea "Ce vom face în viitor 
și ce anume va fi diferit față de felul în care ne facem munca acum?"), 
în definirea viitorului unei organizații: stimularea angajamentului în 
cadrul echipei și oferirea de sens muncii realizate, a unui obiectiv și 
direcții comune, a unei surse de încredere și de influență, concentrarea 
asupra aspectelor importante, reducerea conflictelor, centrarea relațiilor 
cu oamenii în jurul muncii, construirea propriei rețele strategice, 
pregătirea pentru evenimente neprevăzute etc. 



             
 
 3. Modalități de dezvoltare a eficacității manageriale 
 

Ce înseamnă a fi eficace? A te ocupa de lucrurile care trebuie. 
Drucker afirmă că "eficacitatea este un obicei, adică un complex de 
practici, iar practicile pot fi deprinse întotdeauna" [3], identificând cinci 
deprinderi mentale care trebuie însușite pentru a deveni un factor de 
răspundere eficace: 

a) cunoașterea și analiza modalității de utilizare a timpului, 
având în vedere că este o resursă unică: majoritatea activităților 
factorului de conducere necesită, pentru o eficacitate minimă, un volum 
destul de mare de timp; regăsim între acestea, în principal relațiile 
directe cu oamenii, care este o componentă importantă a muncii 
managerului: lor trebuie să le fie acordate intervale de timp mari 
continue și neîntrerupte; volume mari de timp consumă inovarea și 
schimbarea; de asemenea, trebuie identificate activitățile importante 
pentru care trebuie stabilite termene și rezervate intervale de timp 
neîntrerupte. "Problema este munca lipsită de seriozitate, nu lipsa 
timpului" [5]; 

b) concentrarea asupra contribuției, pornind de la răspunsul la 
întrebarea "ce rezultate se așteaptă de la mine?", nu de la activitatea 
care trebuie efectiv realizată: este necesară o analiză a relațiilor 
existente între aptitudinile, specialitatea, funcția sau structura pe care o 
conduce, pe de o parte, și organizația și scopul acesteia, pe de altă 
parte; prin concentrare asupra contribuției, managerul reușește să 
ridice standardele și obiectivele celor cu care lucrează, îi stimulează pe 
aceștia să se perfecționeze iar "atașamentul față de propria contribuție 
înseamnă atașament față de eficacitatea bazată pe responsabilitate" 
[2]; 

c) valorificarea propriilor puncte forte și ale celorlalți și a 
atuurilor specifice situației: rolul managerului este de a-i folosi mai bine 
pe oamenii care sunt buni în fiecare din domeniile lor de expertiză, de a 
completa posturile și a realiza promovările pe baza lucrurilor pe care le 
poate realiza cineva, adică a abilităților unice pe care aceștia le dețin și 
le-ar permite să își îndeplinească în cele mai bune condiții și la un nivel 
optim (chiar de excelență) sarcinile care le revin (pornind de la 
întrebarea: "ce poate face el extraordinar de bine?"); "toți cei care 
formează oameni sunt șefi exigenți – pornește întotdeauna de la ceea 
ce un om ar trebui să poată face bine, iar apoi îi cere acestuia să facă 
realmente acel lucru" [2]; Hill și Lineback susțin că "managerii buni 



structurează sarcinile de muncă în moduri ce îi ajută pe cei care 
execută sarcinile respective să le dezvolte" [4]; obținem ce este mai 
bun din oameni, dezvoltându-le latura creativă - "cele 20% legate de 
abilitățile și personalitatea lor care pot contribui la peste 80% din ceea 
ce pot ei să ofere" [5]; 

d) concentrarea asupra câtorva domenii majore în care un 
randament superior va produce rezultate remarcabile: este necesar să 
fie pusă ordine în toate programele, activitățile și sarcinile, să ne 
întrebăm "mai merită să facem acest lucru?", să finalizăm o activitate 
înainte de a ne apuca de una nouă: "curajul, nu analiza, dictează 
regulile cu adevărat importante de identificare a priorităților" [2]; să se 
concentreze pe priorități și a fi fidel deciziilor luate în privința acestora; 
regăsim aici celebrul principiu 80/20: a identifica acele 20% din 
activități/sarcini care produc 80% din rezultatele vizate și a te dedica 
lor; 

e) luarea unor decizii eficace, puține dar temeinice: procesul 
decizional eficace are nevoie atât de procedură, cât și de analiză, dar 
în esență este vorba de o etică a acțiunii. "Reducerea gradului de 
incertitudine, prin intermediul procesului decizional, este esența actului 
de a conduce" [3]. 

A dobândi aceste practici necesită disciplină, perseverență și 
angajament. Autoperfecționarea și perfecționarea factorului de 
conducere presupune dobândirea de aptitudini și cunoștințe, de 
deprinderi profesionale noi, de o dezvoltare a persoanei, inclusiv la 
nivel de atitudini, valori și caracter. 

"Organizațiile nu sunt mai eficace pentru că au oameni mai 
buni. Ele au oameni mai buni pentru că îi stimulează să se 
autoperfecționeze prin standardele lor, prin obiceiurile lor, prin climatul 
lor. Acestea, la rândul lor, sunt rezultatul sistematic, concentrat, 
determinat al indivizilor de a deveni factori de conducere" [2]. 

Tracy [6] susține că cele 5 principii de bază ale unui proces de 
management pentru succesul unei organizații sunt: 

a) Valorile comune. Managerii comunică tuturor angajaților care 
sunt valorile și idealurile companiei și le adoptă negreșit cu toții. Dacă 
vreun angajat nu le adoptă sau nu este de acord cu idealuri precum 
onestitatea, integritatea, respectul față de individ, serviciu de relații cu 
clienții excelent, produse și servicii de calitate, rentabilitate, atunci nu 
se află în locul potrivit; 

b) Scopul și obiectivele comune. Se organizează ședințe în 
care se discută, planifică și se ajunge la un consens cu privire la 
obiectivele principale și părțile componente ale acestora, cum să fie 



evaluate, unde să fie implementate și care sunt îndatoririle fiecărui 
angajat în parte pentru a se asigura că obiectivele vor fi îndeplinite;  

c) Planurile de acțiune comune. După stabilirea obiectivelor, toți 
angajații trebuie să cunoască cu exactitate ce responsabilități au, cum 
vor fi evaluați și termenul până la care trebuie să îndeplinească 
sarcinile; 

d) Revizuirea continuă a performanțelor. Se vor evalua în mod 
constant produsele, serviciile și felul în care se lucrează în echipă; 

e) Conducerea prin exemplificare. Managerii își asumă 
responsabilitatea de a fi exemplari, de a fi luați drept model și de a-i 
ajuta pe alții. Ei se implică întotdeauna, coordonându-și cu grijă 
oamenii în așa fel încât aceștia să simtă că fac parte dintr-o echipă, că 
sunt ascultați și apreciați. 

 
             4. Consecințele nefaste ale unui management slab 
 

Șefii nepricepuți pot demotiva și perturba angajații, pe când 
liderii buni pot oferi angajaților sens și semnificații, transformând chiar 
și locurile de muncă banale [3]. Având în vedere că locul de muncă 
este cea mai importantă sursă de respect de sine a unei persoane, un 
factor care generează semnificații importante în viața acesteia, un șef 
potrivit îl poate ajuta să își înțeleagă eforturile depuse într-un context 
mult mai larg, să aibă în vedere impactul pe care munca sa poate să îl 
genereze în societate, că este parte a unei povești interesante.  

Un exemplu de leadership bun nu va fi recunoscut imediat, ci 
va fi judecat în retrospectivă, în funcție de rezultate. Un leadership 
distructiv este "un comportament sistematic și repetitiv al unui lider sau 
superior, care violează interesele organizației, subminându-i sau 
sabotându-i obiectivele, resursele, eficiența și/sau motivația, 
bunăstarea sau satisfacția la locul de muncă a angajaților" [Einarsen și 
Aasland, apud 3]. Dintr-o abordare pe două axe: comportamente  anti-
organizațional – pro-organizațional și comportamente anti-angajați – 
pro-angajați, regăsim trei tipuri de leadership distructiv: 

- leadership tiranic (anti-angajat – pro-organizațional): orientați 
exclusiv spre rezultate, pune presiune excesivă pe angajați, nu ține 
cont de interesele acestora, le subminează personalitatea, distrugându-
le sănătatea și chiar viața;  

- leadership deraiat (anti-angajat – anti-organizațional): sunt 
mânați doar de câștigul personal, încalcă regulile, sunt lacomi și sunt 
predispuși la delicte grave; utilizează resursele organizației în interes 
personal; 



- leadership susținător-neloial (pro-angajat – anti-
organizațional): este prieten cu angajații, îi protejează, le oferă beneficii 
nemeritate, prejudiciind compania; acoperă angajații care nu respectă 
regulile și care jefuiesc compania. 

Leadershipul nepotrivit are consecințe nefaste asupra 
organizațiilor, putând conduce până la dispariția lor de pe piață. Însă, în 
general, este una din principalele surse de demotivare, de scădere a 
cooperării și creativității, de depreciere a valorilor în muncă, și poate 
genera pierderi, atât vizibile imediat, cât și insesizabile pe moment, 
așa-numitele "costuri ale oportunităților ratate" [3] - tot ceea ce nu se 
întâmplă deoarece lucrurile merg într-o direcție greșită și nimeni nu 
observă și nici nu intervine la timp. 

 
      5. Importanța și metode de investiție organizațională în  
leadership 
 

A avea un leadership mai bun ar trebui să fie dezideratul 
oricărei organizații, dar și a oricărui factor de conducere. În prea puține 
cazuri, liderii beneficiază de sprijin formal și informal, de mentori, de 
feedback în ceea ce privește activitatea desfășurată. Astfel, uneori 
impactul negativ al activității desfășurate de un lider ineficient se 
observă târziu, iar remedierea disfuncțiilor este dificil de realizat. Cele 
mai frecvente abordări în dezvoltarea de leadership pot fi împărțite în 
trei categorii [3]: 

- "educația liderilor" - asimilarea de cunoștințe specializate 
despre diferite domenii care sunt relevante pentru organizație prin 
sesiuni externe de leadership, certificate MBA, participarea la cursuri 
de competențe de specialitate; 

- "alinierea strategică" – înțelegerea situației organizației, a 
obiectivelor, a rolului lor, cunoașterea ideilor colegilor și dezvoltarea 
unui limbaj comun prin: întâlniri "kick-off", seminarii, conferințe, 
simpozioane; 

- "dezvoltarea abilităților generice de leadership" – eforturile 
care pot îmbunătăți capacitatea individuală a liderului de a acționa 
precum un lider, adică a capacității sale de a genera inițiative, de a 
comunica, a interacționa, a motiva și a direcționa, de a oferi feedback, 
de a insufla un sentiment de scop și energie în rândul angajaților, dar și 
a propriei sale capacități de autoreflecție; se realizează prin: învățarea 
prin acțiune (a le oferi proiecte reale în scopul de a învăța), relații cros-
funcționale (plan de dezvoltare care implică a lucra în mai multe niveluri 
ale organizației), feedback de 360 de grade, expunerea la 



managementul superior (oferirea de modele ale filosofiei de leadership 
a organizației), coaching (îndrumare specializată) și mentoring 
(supervizare), expunerea la agenda strategică, programe de educație 
externă, leadership transformațional.  

 
6.   Managerii din diferite țări 

 
Considerați ca fiind unul dintre factorii-cheie ai reconstrucției și 

miracolului economic postbelic, managerii germani sunt percepuți ca 
buni profesioniști, mai de degrabă ,specialiști" decât generaliști. 
Specializarea profesională dominantă este tehnică (ingineri), motiv 
pentru care, de regulă, sunt numiți tehnicieni. Au o preocupare aparte 
pentru bunăstare și asigurarea pentru salariați a unor condiții de muncă 
ergonomice, favorabile performanței competitive. Relațiile cu subalternii 
se întrețin și se dezvoltă pe încredere reciprocă și loialitate față de 
firmă. Deși managerii germani nu sunt foarte sociabili și comunicativi, 
informarea se realizează prin reciprocitate.  

Stilul managerial practicat este interactiv și formalizat, relațiile 
informale ies rar în evidență, dar nu este excesiv autoritar și nici 
birocratic. Au un statut social recunoscut și sunt mândri de poziția și 
munca lor. 

Managementul de vârf este preocupat de a descoperi și 
valorifica organizațional factorii-cheie de performanță privind: designul 
ofertei, producția (calitatea, productivitatea, costurile), vânzările, 
profitul. În acest demers managerial, stabilesc și comunică obiectivele, 
stabilesc standardele de performanță, coordonează activitățile și 
evaluează rezultatele finale.  

Pe lângă competența profesională deosebită, o altă însușire 
importantă este capacitatea de negociere a conflictelor de interese cu 
sindicatele. Managerii germani sunt buni cunoscători ai legislației în 
vigoare. 
 Managerul francez trebuie sa aibă câteva caracteristici bine 
stabilite: 

1. să dețină putere de comandă asupra altor angajați, având în 
acest scop delegare din partea patronatului;  

2. să fie absolvent cu studii superioare sau măcar licențiat al unei 
școli de profil;  

3. să se ridice la un grad înalt de performanță și responsabilitate 
în muncă;  

4. Să aibă abilitatea de a obține, cu acordul colectivului, stabilirea 
unui nivel de salarizare adecvat;  



5. performanțele și sarcinile asumate de întreprindere să fie 
asumate și asimilate personal. 

În managementul britanic conviețuiesc două categorii de manageri: 
amatori talentați (tradiționaliști) și profesioniști. 

Managerii britanici amatori talentați rămân cu o orientare spre 
interiorul organizației, iar cei profesioniști dau prioritate orientării de 
piață.  

Se poate afirma că, în prezent, managerii britanici au o 
recunoaștere socială, sunt considerați un grup mai bine educat decât 
restul populației, dar, în același timp, nivelul lor profesional se menține 
sub cel al managerilor din țările înalt industrializate. Numeroasele studii 
consacrate managementului britanic evidențiază și existența unui 
anumit curent de "scepticism managerial", potrivit căruia viitorul poate fi 
mai rău decât prezentul. În acest punct remarcăm o similitudine cu 
scepticismul majorității românilor din ultimii 10 ani de tranziție 
economică.  

La managerii britanici se crede că scepticismul a fost alimentat de 
declinul economiei din anii '70 și de efortul și privațiunile din anii '80, 
când s-a încercat recuperarea rămânerii în urmă. S-a reușit parțial o 
compatibilizare între managementul britanic și cel din alte țări, 
rezultatele din anii '90 confirmând acest lucru. Rămân însă 
individualismul arogant, ponderea mai scăzută a profesionalismului, 
tradiționalismul și atitudinile de reținere în valorificarea noilor tehnologii, 
care pot fi considerate neajunsuri greu de ameliorat. 

Managerii britanici individualizează performanța executantului, 
aprecierea rămânând la nivel de individ, chiar dacă s-a lucrat în grup. 

Managerii olandezi își dezvoltă activitatea pe baza unor concepte 
manageriale universale: eficiență, competitivitate, calitate, 
productivitate, profitabilitate etc., însă vin cu abordări specifice practicii 
corporatiste care îi marchează. Au un stil managerial participativ cu 
nuanțele posibile: democratic, colegial, având ca reper comportamental 
toleranța, răbdarea, autocontrolul, onestitatea si respectul.  

Sistemul de management practicat în Olanda s-a dezvoltat sub 
impactul culturii religioase creștine, dominate de principiile 
calvinismului, dar a fost influențat, în timp, de numeroși alți factori, 
interni și internaționali. În cadrul Uniunii Europene, managementul 
olandez se distinge prin capacitatea de a învăța și asimila de la alții 
valori incontestabile, ce s-au dovedit benefice în mediul afacerilor.   
                

 
 



7.   Concluzii 
 

 "Cel mai mult din ceea ce învață liderii se învață la locul de 
muncă" [3]. Un deziderat, dificil de atins, este acela de a construi 
organizația într-o manieră în care să fie permis transferul de expertiză 
la toate nivelurile, astfel încât competența și atuurile oamenilor să poată 
fi împărtășite și valorificate de ceilalți, situație care va permite creșterea 
și dezvoltarea organizației în ansamblu ei. Managerii trebuie să 
încurajeze schimburile de cunoaștere, să fie promotorii lor, să fie 
dispuși să se implice direct în acestea.  

Organizațiile, ca și persoanele cu funcții de conducere din 
cadrul lor, trebuie să se străduiască permanent să fie mai eficace și să 
facă din eficacitate un obicei: să valorifice atuurile membrilor săi și 
ocaziile ivite, să se concentreze pe stabilirea și realizarea priorităților, 
să își exploateze punctele tari, să se concentreze pe perfecționarea 
propriilor angajați, iar aceștia din urmă să caute să creeze o "relație de 
compatibilitate între activitatea organizației și împlinirea personală" [2]. 
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