           cadru teoretic

1. Descrierea fenomenului de leadership

Problematica leadershipului (a fenomenului conducerii) a exercitat încă din cele mai vechi timpuri o mare atracţie atât pentru teoreticieni cât şi pentru practicieni din cele mai diverse domenii (sociologie, politologie,filosofie, psihologie, managmentul organizaţional, etc.). Liderul este definit, în general, ca un individ sau persoană din grup căruia I s-a dat sarcina de a direcţiona şi coordona activităţile de grup, sau care, în absenţa unui lider desemnat, are cea mai mare responsabilitate pentru realizarea acestor funcţii în grup (Fiedler, 1967). Fenomenul conducerii (leadership) nu reprezintă altceva decât maniera sau modul în care sunt realizate aceste responsabilităţi asumate liderului. Fenomenul conducerii se concretizează cel mai adesea fie în îndeplinirea unei sarcini, fie în realizarea unui comportament care va permite menţinerea coeziunii grupului. 

Teorii implicite despre leadership au existat din cele mai vechi timpuri sub forma diferitelor sfaturi şi prescripţii bazate pe experienţă şi transmise de la o generaţie la alta sau de la mentor la discipol. Cu timpul, aceste intuiţii s-au structurat, dând naştere astăzi la o serie de structurate şi validate de date empirice. În continuare, voi face o scurtă incursiune în aceste teorii.

În 1906, Karl Marx afirma că a deveni lider nu înseamnă nimic mai mult decât a fi omul potrivit la locul potrivit. În Anglia însă, liderul era privit ca “un mare om”, născut pentru a conduce (Carlyle, 1907). Teoriile ulterioare elaborate de psihologi, având la bază dovezi empirice, pot fi grupate în două mari categorii: a. teorii ale fenomenului subordonării (caracterisiticile liderului sau subordonatului); şi b. teorii ale dinamicii leadershipului. Din prima categorie fac parte: 1. Teoria trăsăturilor; 2. Teoriile comportamentale; 3. Teoriile contingenţei; 4. Teoria modalităţii şi a scopului; 5. Teoria deciziilor normative şi 6. Teoria comportamentală modificată. 

Teoria trăsăturilor postula că indivizii trebuie să deţină anumite caracteristici moştenite sau înnăscute pentru a fi un lider eficient. Această teorie nu a fost însă susţinută de datele empirice. S-a dezvoltat prin urmare o nouă teorie care punea acum accent nu pe trăsăturile individului ci pe comportamentele sale în calitate de lider. Pionierii acestei paradigme au fost cercetătorii de la Universitatea Statului Ohio, cercetările lor devenind cunoscute sub numele de “studiile Statului Ohio”. Conform teoriilor comportamentale, comportamentul liderului este orientat fie spre consideraţie, spre cultivarea relaţiilor interpersonale, fie spre structură, spre structurarea sarcinilor şi obţinerea de performanţe. Dar performanţele unui grup sau eficacitatea liderului depind nu doar de lider, de comportamentele sau trăsăturile sale, ci şi de situaţie, idee ce stă la baza teoriei contingenţelor. Eficienţa liderului depinde în plus faţă de toria anterioară,  gradul în care situaţia de leadership oferă liderului controlul şi capacitatea de influenţare asupra a proceselor şi performanţelor de grup  (Fiedler, 1967). Aceste variabile situaţionale cuprind relaţia dintre lider şi menbrii, gradul structurării sarcinii şi puterea conferită de către organizaţie poziţiei ocupate. Vroom şi Yetton elaborează în 1975 o diagramă (modelul deciziei normative) care permite alegerea unei decizii corecte ţinând cont de raţionalitatea deciziei, acceptarea acesteia de către subordonaţi şi de timpul necesar luării deciziei. Teoria căii-scop (House & Mitchell, 1974)  postulează că: 1. Comportamentul liderului vor şi acceptabile şi satisfăcătoare pentru subordonaţi atunci când aceştia percep aceste comportamente ca o sursă de satisfacţii şi performanţa, ca un mijloc de satisfacere a unor nevoi importante. Teoria comportamentală modificată insistă asupra necesităţii examinării efectului pe care ăl are pedepsirea/recompensarea unei persoane asupra celorlalţi membri ai grupului.  

Toate aceste teorii se axează în principal pe efectele comportamentelor lidrului asupra subordonaţilor. Ele sunt prescriptive, în sensul că arată cum un lider ar trebui să acţioneze pentru a fi eficient. 

Teoriile centrate pe dinamica leadershipului privsc leadershipul ca un sistem ce poate fi oricând influenţat de o serie de variabile din cadrul aceluiaşi sistem. În această categorie sunt incluse teoriile reciproce (ale schimbului social şi diadei verticale) şi teoriile substituienţilor leadershipului. Teoria schimbului social, elaborată de Hollander în 1978, postulează că atât liderul cât şi subordonaţii îşi modifică comportamenele în funcţie de celălalt datorită câştigurilor pe care le pot obţine. Acest schimb trebuie însă să fie văzut ca fiind echitabil de ambele părţi. Conform modelului diadei verticale (Dansereau, Graen & Haga, 1974), liderul întreţine relaţii specifice cu fiecare dintre angajaţi. În ceea c priveşte teoriile substituienţilor, acestea susţin că există variabile substituente şi variabile neutralizatoare ce fac prezenţa sau acţiunea unui lider inutilă. Chemers propune o teorie integrativă a leadeshipului, greu însă de verificat empiric. Procesele care stau la baza leadershipului au la bază 3 aspecte (Chemers, 1991): managmentul imaginii, dezvoltarea relaţiilor interpersonale şi utilizarea resurselor.

Trebuie însă făcută precizarea că există o serie de teorii implicite ale leadershipului care nu sunt întotdeauna conştiente. Acestea iau cel mai adesea forma stereotipurilor şi categorizărilor, ca mijloc de simplificare a mecanismelor de percepţie şi encodare a informaţiei referitoare la lider (abordare cognitivistă). De asemenea, prejudecăţile pot afecta, conştient sau inconştient, percepţia liderului de către subordonaţi, după cum există modele culturale de leadership. 

2. Măsurarea şi evaluarea leadershipului

Leadershipul poate fi evaluat prin divese tehnici cum ar fi propriile raporturi, percepţiile altora sau utilizarea unor observatori externi, a unor experţi.

Există o multitudine de teste şi scale dezvoltate pentru evaluarea leadershipului. Dintre acestea, cele mai cunoscute şi des folosite sunt: LOQ (Leadership Opinion Questionnaire), LBDQ (Leader Behavior description Questionnaire), SBDQ (Subbordinate Behavior description Questionnaire), taxonomia lui Yukl, LPC (Least Preffered Co-worker), MBTI (Myers-Briggs Type Indicatory), etc. 

I scopul proiectului 

Se vorbeşte tot mai mult în ultima vreme de existenţa unui climat organizaţional specific fiecărei organizaţii, a unui fel de personalităţi a organizaţiei. O dezvoltare şi un interes tot mai acerb vizează modelul atracţie-selecţie-ştergere, ASA (attraction-selection-attrition model), enunţat de Schneider în 1987. Conform acestui model, oamenii din orice organizaţie sunt unici, cheia relaţiei organizaţie-individ constând în potrivirea personalităţii individului cu cea a organizaţiei. Prin personalitate modală înţelegem un ansamblu de caracteristici de personalitate împărtăşite de o anumită cultură, în cazul nostru o organizaţie.  

