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 Considerând teoria haosului descrisă de Lorenz, putem afirma că mediul de afaceri 

din ECE prezenta în anii ’90 toate cele trei caracteristici ale unui sistem haotic: (1) 

miscibilitate topologică; (2) sensibilitate la condiţiile iniţiale; şi (3) densitate. In următorii 

douăzeci de ani, acest mediu haotic a evoluat înspre un mediu predictibil pe măsură ce s-a 

maturizat şi s-a afirmat ca economie emergentă dar stabilă în timp, de natură să ofere 

bunăstare cetăţenilor din aceste state în general şi posibilitatea de afirmare a noilor 

capitalişti. 

 Din haos, s-a desprins modelul pe orbita descrisă de Cehia, Polonia, Ungaria şi 

Slovenia, care ulterior s-a repetat, cu particularităţi desigur, în România şi Bulgaria şi pare să 

se propage în continuare spre ţările din fosta Yugoslavia. Acolo unde statele au depus 

eforturi pentru a stimula înfiinţarea şi înlesni birocratic conducerea afacerilor, antreprenorii 

au răspuns prin contribuţia lor la creşterea economică şi reciproc. 

 La începutul mileniului al treilea, economiile emergente ale statelor Europei Centrale 

şi de Est s-au alăturat Uniunii Europene. Pentru a adera la Uniunea Europeană, aceste state  

au avut de îndeplinit criteriile economice stabilite în Articolului 2 al Tratatului asupra 

Uniunii Europene, alături de valorile europene. Lărgirea UE este prevăzută în Articolul 49 al 

aceluiaşi tratat. 

 Cipru, Estonia, Letonia, Lituania, Malta, Polonia, Republica Cehă, Slovacia, 

Slovenia şi Ungaria în 2004; Bulgaria şi România în 2007; Croaţia în 2013. Economia 

statelor ECE la sfârşitul secolului trecut nu permitea aderarea lor la UE.  

 Aceste state au putut adera la Uniunei datorită îndeplinirii criteriilor economice. (A) 

 România este un stat ECE care a pornit în cursa dezvoltării economice şi a semnat 

tratarul de aderare în condiţii suficient de comparabile cu celelalte state ECE.   

 Faptul că statele ECE au fost admise în Uniune în aproximativ 14, respectiv 21 şi 28 

de ani de la schimbarea regimurilor lor politice şi prin urmare a economiilor lor, înseamnă că 

acestea au înregistrat o dezvoltare economică suficientă în această perioadă pentru a atinge 

pragul stabilit pentru a face faţă presiunilor pieţei UE.   

Cuvinte cheie: lider, leadership, Europa Centrala şi de  Est, aderare, Uniunea Europeană, 

mediu de afaceri, funcţie executivă, funcţii executive, tranziţie, creştere economică, iniţiativă 

privată, dezvoltare economică, anderson, avery, novice, gnar, iniţiator. 
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 Spre sfârşitul secolului, în ECE existau preponderent firme controlate de stat. 

Aderarea a presupus dezvoltarea mediului de afaceri. Firmele de stat în ECE au înregistrat 

un declin rapid. Prin urmare, acestea nu au putut susţine creşterea economică necesară.  

 Investiţiile străine în ECE, deşi radical sporite faţă de perioada anterioară, au fost 

prea timide pentru a susţine creşterea economică necesară aderării. 

 Creşterea economică s-a bazat pe dezvoltarea noilor firme private înfiinţate prin 

următoarele metode de dezvoltare: privatizare, investiţii străine sau iniţiativă privată. 

 Iniţiativa privată a fost cea mai dinamică dintre categoriile care au sprijinit 

dezvoltarea economică. In afara cazului în care nu gândirea conducătorilor firmelor a 

generat creştere economică, cel mai probabil că: 

- succesul acestor metode de dezvoltare şi ulterior creştere economică îşi are originea în 

abilităţile oamenilor de afaceri de a conduce firmele private, a lua iniţiative şi a controla 

rezultatele investiţiilor. (B) 

 Ei sunt liderii în afaceri.  

 Literatura de specialitate deosebeşte 3 tipuri de lideri: tranzacţional, transformaţional, 

tradiţional.    

 In baza analizei euristice a interviurilor realizate cu oameni de afaceri de success din 

România, studiul de faţă identifică trei categorii de lideri în afaceri: novice, iniţiator şi gnar. 

In afara cazului în care liderii de afaceri din România se deosebesc fundamental de cei din 

ECE, cele trei categorii identificate în România sunt prezente şi în ECE.  

 (1)Motivaţia, controlul emoţional şi inhibarea răspunsurilor învăţate anterior au fost 

identificate drept trăsături ale celor mai performanţi lideri în afaceri. Aceşti factori par să se 

manifeste în diferite grade de intensitate la cele trei categorii.  

 

  (2)Motivaţia, controlul emoţional şi inhibarea fac parte din funcţiile executive ale 

creierului uman. Funcţiile executive corticale se pot măsura prin rezonanţă magnetică 

funcţională (RMf).  
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 Deci, dacă (1) şi (2) sunt adevărate, atunci, cel mai probabil, potenţialul de 

performanţă al liderilor în afaceri se poate măsura prin RMf. (C) 

 Dacă (A), (B) şi (C) sunt adevărate, atunci, cel mai probabil, aderarea la UE s-a bazat 

dpdv economic pe creşterea economică rezultată din dezvoltarea firmelor accelerată de 

abilităţile corticale ale liderilor în afaceri din ECE. Aceste abilităţi sunt probabil măsurabile 

prin RMf. Conform nivelul de intensitate al ficăruia dintre cei trei factori  – motivaţie, 

inhibare, control, abilităţile liderilor de afaceri din ECE pot fi clasificate în trei categorii 

novice, iniţiator, gnar.    

 Lucrarea de faţa este structurată pe capitole. Capitolul I Metodologie descrie modul 

în care am pornit de la simple observaţii, la alegerea metodei calitative, elaborarea 

chestionarului şi colectarea datelor. Mai apoi, datele colectate din zece interviuri au fost 

codificate, etichetate şi cuantificate pentru a sintetiza rezultatele.  

Motivaţia, delimitările şi definiţiile sunt notate în Introducere. 

Capitolul II - Literatura de specialitate, trece în revistă principalele teorii şi curente în 

domeniul de studiu, precum şi notează direcţiile actuale de cercetare. 

Capitolul III - Mediul de afaceri contextualizează lucrarea, prin definirea parametrilor 

mediului de afacere. Acest capitol punctează istoric câteva momente determinante pentru 

direcţia de creştere economică ulterioară în ECE. 

Capitolul IV - Analiza legăturii dintre mediul de afaceri şi leaderhip documentează pe patru 

niveluri paşii cercetării şi anume - nivelul macro: aderarea la Uniunea Europeană; nivelul 

molar: dezvoltarea economică şi tranzaiţia spre economia de piaţă; micro: iniţiativa privată 

şi înfiinţarea firmelor sub conducerea liderilor în afaceri şi al aptrule nivel, nano: leadership 

individual, mai precis cortexul prefrontal şi funcţiile executive.  

Capitolele V şi VI sintetizează Rezultatele, respectiv Concluziile cercetării, definesc cele trei 

tipuri de lideri identificate în ECE şi le compară cu cele din literatura de specialitate. În final 

cele trei tipuri sunt descrise în termenii funcţiilor executive ale creierului uman, considernd 

intensităţi diferite pentru fiecare tipologie în ceea ce privesc motivaţia, abilitatea de a 

suprima volitiv răspunsuri dobândite anterior şi capacitatea de a genera soluţii noi. 

Sunt prezentate interviurile realizate, chestionarul elaborat şi sursele bibliografice. 
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Au fost realizate interviuri cu personalităţi din sfera afacerilor din România şi au fost 

analizate suplimentar interviuri publicate anterior în presa naţională. Unele persoane 

intervievate au fost de acord cu publicare numelor lor, altele au considerat ca fiind mai 

relaxată redarea anonimă. Am respectat acordul subiecţilor şi am notat interviurile alfabetic. 

Acolo unde subiecţii au fost de acord, în textul lucrări se face referire nominală la aceştia. 

Scopul cercetării a fost definit astfel: 

1. Elaborarea unui model care să nu ţină cont de particularităţile afacerilor comerciale, 

să nu fie încasetat în vreun domeniu anume ci să fie aplicabil în orice organizaţie. De aceea, 

vor fi eliminate variabilele relevante pentru mediul de afaceri şi vor fi considerate doar 

variabilele larg aplicabile. 

2. Identificarea unui instrument sau metode de măsură a abilităţilor de lideri în schema 

modelelor elaborate care să fie la îndemâna evaluatorilor, să nu comporte erori de 

interpretare şi să nu necesite efort îndelungat pentru aplicare şi interpretare. 

Temele cercetate 

 Mediul de afaceri este influenţat de mai multe variabile pe care le-a descris pe rând, 

cu exemple din Europa Centrală şi de Est pentru a identifica aspecte comune ale dezvoltării 

economice în perioada post-comunistă.  

 In urma analizei, nu am găsit un determinism direct între mediul de afaceri al unui 

stat şi tipul de lideri în afaceri care apar şi evoluează în acel stat. Am constatat însă că tipul 

de institiţii economice şi respectiv politicile economice implementate de un stat poate 

cataliza şi stimula activitatea antreprenorială şi implicit pot facilita sau nu afirmarea 

liderilor. Aşa cum argumentau Acemoglu şi Robinson, în cazul statelor cu instituţii 

inclusive, firmele prosperă iar bunăstarea socială creşte. Firmele nu prosperă de la sine şi 

nici prin intervenţia directă a instituţiilor economice ale statului ci sub conducerea liderilor. 

 Astfel, statele, prin cultura economică pe care o cultivă participă implicit la 

sprijinirea dezvoltării liderilor, dar nu influenţează natura lor. 

 In Europa Centrală şi de Est, statele care au optat pentru instituţii inclusiviste sunt 

Cehia, Polonia, Ungaria, Slovenia, Estonia, Letonia şi Lituania. Sunt statele care au reuşit să 

recupereze cel mai rapid decalajul dintre starea economiilor proprii şi cea a statelor 

dezvoltate. 



   Anderson | Leadership  

  

6 
 

 In cazul României şi Bulgariei, instituţiile economice ale statului au fost mult mai 

‚extractive’, au extras bunăstare de la populaţie, îngreunând iniţiativa privată şi prin urmare 

dezvoltarea liderilor. Liderii în afaceri din aceste state s-ar fi dezvoltat şi în condiţii mai 

dificile, dar cu certitudine că dacă aceste instituţii ar fi fost mai inclusive, liderii ar fi putut 

contribui mai rapid la recuperarea decalajului iar aceste state nu ar mai fi fost considerate din 

grupul al doilea. 

 Putem afirma că similitudinile curbelor de dezvoltare ale întreprinderilor private nou 

înfiinţate în aceste state se datorează atât mediului în care au apărut, condiţiile fiind 

comparabile între un stat şi altul, cât şi antreprenorilor care le-au condus. 

Fiecare organizaţie în lumea de astăzi doreşte lideri. Orice anunţ de angajare conţine referiri 

directe sau indirecte la calităţile de lider ale recrutului. In curând vor fi anunţuri „angajăm 

lider”.  

 Toată lumea parea a fi de acord cu faptul că liderii sunt necesari supravieţuirii şi 

prosperităţii oricărei organizaţii. Dar nu toată lumea e de acord cu pachetul de abilităţi pe 

care aceşti ar fi bine să îl aibă sau modul în care ar trebui să se comporte aceşti lideri. Şi mai 

ales nu toată lumea e de acord cu modalitatea de depistare şi măsurare a abilităţilor de lider. 

Instrumentele şi definiţiile existente sunt greoaie, complicate şi necesită timp îndelungat de 

însuşire şi aplicare.  

 Prin urmare, am vrut să cunoaştem care sunt calităţile sau deosebirile care îi 

caracterizează pe lideri şi activitatea acestora şi care ar fi metodele simple şi rapide de 

măsurare a acestor abilităţi. Aşa cum am arătat, liderii studiaţi sunt din domeniul afacerilor 

comerciale. Am evitat pe cât posibil orice personalitate controversată. 

 Teoriile de specialitate abordează arta şi ştiinţa conducerii dintr-o multitudine de 

puncte de vedere, descriind fie pe lideri, fie pe adepţii lor, fie circumstanţele în care aceştia 

apar şi se manifestă, fie o combinaţie dintre acestea. Fiecare teorie este limitată de domeniul 

în care a fost testată, bunăoară sociologie, psihologie, istorie sau management. Unele teorii 

au fost de mult abandonate şi prezintă doar interes istoric al efortului de cercetare, altele au 

înregistrat un reviriment în ultimii zece ani, în funcţie de cât de practice s-au dovedit a fi. 

 Problema care râmâne nerezolvată de către toate eforturile cercetătorilor în domeniu 

este ‚factorul misterios’. 
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 Factorul misterios  

 „It Factor”, „Leadership Mystique”, „Comand factor”, „Right Stuff” sunt doar câteva 

dintre denumirile cu care teoreticienii din domeniu operează atunci când descriu acel factor 

pe care liderii par să îl aibă dar care se ascunde de ochii şi demonstraţiile cercetătorilor. 

Denumirile pe care le-a căpătat sunt doar un paleativ până la data la care va putea avea o 

dnumire ştiinţifică şi nu au de a face cu magia neagră. 

 Deşi cercetătorii asupra leadership-ului nu sunt de acord în multe privinţe, fiecare 

consideră alţi factori drept importanţi sau esenţiali în structura unui lider sau în valenţele 

comportamentului său, cu toţii sunt însă de acord că există un factor misterios care încă nu s-

a putut defini. Este foarte vizibil cum acţionează acest factor misterios: îi deosebeşte pe 

lideri de ceilalţi. Este clar pentru toţi teoreticienii că fiecare lider îl are, în mai mare sau mai 

mică măsură, mai manifest sau mai estompat. Nici un instrument de măsurarea abilităţilor de 

lideri însă nu poate identifica şi nu îl poate măsura, cel puţin deocamdată.  

 Dacă există acest factor misterios, aşa cum ne arată literatura de specialitate, atunci 

este nevoie de cercetări suplimentare pentru a-l identifica. Presupunem că odată identificat, 

acest factor misterios va putea fi măsurat şi prin urmare liderii pentru care societatea pare să 

reclame atâta nevoie să poată fi localizaţi şi relocaţi în poziţiile în care pot să îşi folosească 

atribuţiie speciale mai eficient, spre binele organizaţiei sau comunităţii lor. 

 Cercetarea de faţă şi-a propus ca, prin descrierea comportamentelor şi analiza relaţiei 

dintre comportamentele liderilor în afaceri şi eficienţa rezultatelor lor reflectate în parametrii 

mediului de afaceri dintr-un stat, să contribuie la identificarea căilor de cercetare care să 

conducă la elucidarea acestui factor misterios şi a metodelor de măsurare a acestuia.  

 Liderii de afaceri din Europa Centrală şi de Est nu se deosebesc fundamental de 

liderii descrişi în literatura de specialitate. Mai mult decât atât, mediul de afaceri nu pare să 

aibă o influenţă directă asupra apariţiei acestor lideri, ci doar un rol catalizator, în lipsa unui 

mediu propice afirmarea acestor lideri potenţiali în domeniul afacerilor pare incertă.  

 Dacă în literatura de specialitate liderii sunt descrişi drept tranzacţionali, 

transformaţionali, convingători, paticipativi, delegativi, având inteligenţă emoţională, pentru 

a însuma câteva dintre cele mai pertinente teorii, în ECE considerăm că sunt de trei tipuri: 
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novice, iniţiator şi gnar. Aceste trei tipuri se suprapun, în mare parte, modelelor clasice, aşa 

cum reiese din analiza noastră. 

 Modelul identificat pentru liderul novice se suprapune într-o oarecare măsură tipului 

de lider tranzacţional, diferenţele notabile sunt detaliate în paginile ce urmează. 

 Modelul indentificat pentru liderul transformaţional – inovator se suprapune în mare 

măsură modelului liderului iniţiator. 

 Modelul liderului transformaţional – continuator se suprapune tipului de lider gnar. 

 Toate cele trei tipuri identificate prezintă inteligenţă emoţională şi anume motivaţie 

şi control emoţional într-o mai mică sau mai mare măsură. 

 Cercetarea de faţă a urmărit să explice relaţia dintre mediul de afaceri, factorul 

misterios şi leadership. Capitolul de faţă prezintă un rezumat al studiului şi concluziile 

importante rezultate în urma analizei datelor de cercetare prezentate. Sunt prezentate 

recomandări pentru cercetările viitoare şi implicaţii practice.  

 In urma analizei datelor colectate şi a raţionalizării lor, prima şi cea mai importantă 

concluzie este că factorul misterios nu este nimic altceva decât combinarea funcţiilor 

executive cerebrale într-un mod care generează rezultate eficiente prin influenţarea altora 

şi pe care o numim leadership.  

 

Bazat pe rezultatele analizei noastre euristice, funcţia leadership arată astfel: 

  

Leadership = funcţie cerebrală (inhibare, control emoţional, motivaţie)  

= (intensitate)(inhibare) + (intensitate)(control emoţional) +  

(intensitate)(motivaţie) 

sau 

L = f(inhib, control, motiv) = (int)inhib +(int)control +(int)motiv 
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1. Leadership-ul este o funcţie executivă cerebrală. 

2. Leadership-ul constă în combinarea mai multor funcţii executive cerebrale cu diverse 

intensităţi, şi anume: capacitatea de inhibare a răspunsurilor învăţate, control 

emoţional, motivaţie. 

3. Există cel puţin trei tipuri de combinări ale funcţiilor executive cerebrale, în funcţie 

de intensitatea variabilelor inhibarea răspunsurilor învăţate, control emoţional, 

motivaţie. 

4. Aceste trei tipuri identificate sunt: novicele, iniţiatorul şi liderul gnar. 

5. Intensitatea cel puţin a uneia dintre funcţiile cerebrale care este o variabilă a funcţiei 

de leadership poate fi măsurată prin rezonanţă magnetică funcţională. 

6. Celelalte variabile fiind de aceaşi natură, pot fi, cel puţin teoretic, măsurabile prin 

rezonanţă magnetică funcţională pentru a le determina intensitatea şi a indentifica 

tipul de lider al individului. 

 Modelul ce urmează constituie şi el contribuţia noastră originală şi sperăm că va fi un 

pas util în aplicarea teoriei dezvoltate în lucrarea de faţă conform căreia leadership-ul 

este o combinaţie de funcţii executive cerebrale care se pot măsura prin RMf.  

 Cele trei ecuaţii pe care le considerăm aferente celor trei tipuri de lider identificate: 

L1 = f(x,y,z) =  a1x + b2y + c1z 

L2 = f(x,y,z) = a3x + b2y + c1z 

L3 = f(x,y,z) = a2x + b3y + c3z 

 L1 - NOVICELE 

 Novicele îl numim astfel nu pentru că este un începător în meseria sa ci pentru că 

prezintă caracteristicile unui începător pe parcursul carierei sale, indiferent de nivelul 

organizaţional la care se situează. 

 Novicele este caracterizat de înclinaţie semnificativă pentru conformitate, 

conservatorism, coduri şi reguli. Intensitatea variabilei x INHIBARE este foarte scăzută 

la acest tip de lider. Capacitate scăzută de inhibare nu înseamnă că un astfel de lider ar fi 

dezinvolt sau dezinhibat ci înseamnă că prezintă o apetenţă deosebită pentru reguli şi 

norme, şi nu recurge des la creativitatea proprie.  
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 Altfel spus, un astfel de lider se va conforma parametrilor stabiliţi de alţii de care nu 

se va îndoi şi cărora li se va supune. De ce considerăm drept lider o persoană care 

acţionează în acest mod? Evident lăsându-se condus de alţii? Pentru că leadership nu 

înseamnă a conduce în accepţiunea noastră, ci preluăm definiţia lui Maxwell conform 

cărei liderii influenţează oamenii, nu conduc.  

 Cum influenţează liderul L1, novicele pe ceilalţi?  Prin atitudinea lui necombativă, 

de a nu chestiona regulile şi sarcinile, el se prezintă într-o lumină favorabilă, dezirabilă şi 

este propulsat la înălţimile organizaţiilor în care activează. 

 Paradoxal, organizaţiile angajează şi promovează un număr impresionant de astfel de 

lideri. Paradoxal, pentru că în vreme ce organizaţiile exclamă repetat că îşi doresc lieri 

creativi, cu viziune, liste interminabile de abilităţi, totuşi reuşesc foarte bine să selecteze 

şi să promoveze lideri de tipul L1.  

 Din interviurile pe care le-am realizat, persoanele care sunt incluse în acest grup 

vorbesc despre inovaţie, creativitate, dar dacă trebuie să dea un exemplu din repertoriul 

propriu, nu au vreunul la îndemână, ci mai degrabă vorbesc la superlativ de organizaţiile 

în care activează, despre cât de deschise sunt acestea la nou şi cât de prietenesc este 

dialogul dintre colegi. Lipseşte orice urmă de conflict sau de pasiune pentru vreo idee, a 

lor sau a altora. 

 Creativitate, soluţiile noi la probleme noi sau vechi, ideile inovatoare nu îl ţin alert pe 

L1, doi din cei trei L1 intervievaţi afirmând „dorm foarte bine noaptea”. L2 şi L3 se 

declară hărţuiţi de gâdnuri şi idei pe timpul nopţii. 

 Motivaţia novicelui este scăzută, el trebuie motivat cu mijloace externe, spre 

desoebire ce celelalte două tipuri care au focul motivaţiei interioare. Novicele trebuie 

împins de la spate să ia vreo poziţie şi este totodată singurul care vorbeşte de şansă. „Am 

avut şansa, ocazia, norocul” sunt cuvinte pe care le-am auzit de fiecare dată stând de 

vorbă cu acest tip L1. Din nou, în contrast cu ceilalţi care afirmă că deşi li s-au oferit 

şanse le-au refuzat (L2) sau că şansele erau acolo pentru toată lumea (L3). 

 Totodată, novicele este singurul tip de lider care vorbeşte despre muncă. In contrast 

cu celelate tipuri care consideră că munca este un hobby (L2, „îmi place ce fac”) sau că 

munca este doar un factor de producţie (L3, „toată lumea munceşte”), L1 consideră că 

face o muncă foarte grea.  
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 Am dori să subliniem aici că nu considerăm că vreunul dintre tipuri L1, L2 sau L3 

este neapărat pozitiv sau negativ pentru organizaţii, ci mai degrabă că recrutarea şi 

promovarea liderilor ar fi de dorit să se facă în funcţie de ce este necesar pentru 

organizaţie la momentul în care are loc recrutarea sau pentru planurile de viitor ale 

organizaţiei.  

 Cu certitudine, pentru un reactor nuclear sau chirurgie cerebrală vor fi de preferat 

persoane care respectă cu religiozitate manualul de proceduri, iar pentru proiectarea unui 

nou reactor nuclear sau descoperirea unui nou nod cerebral ar fi de preferat persoane 

înalt creative. 

 Nu putem afirma însă că recrutarea şi promovarea tipului L1 pentru că este 

convenabil sau uşor de manevrat o considerăm benefică pentru organizaţii. Din contră, 

dacă la nivelul executanţilor pot fi folositoare manierele conformiste ale lui L1, la 

nivelurile imediat superioare până la executivi inclusiv acest tip este dăunător datorită 

funcţionării a două principii: 

 

„Metoda care te-a ajutat până aici nu te va duce mai departe decât atât”, după Maxwell 

Şi 

„Incompetenţa se acumulează la vârf”, conform principiului lui Peter 

 Am văzut de prea multe ori aceste principii funcţionând în toată splendoarea lor să 

putem să le ignorăm. Deci, atenţia celor care selectează şi promovează L1 trebuie să fie 

sporită. 

 L1 insistă că liderii sunt născuţi pentru a servi, deci nu este o surpriză că munca de a 

servi este extenuantă pentru ei, tot timpul să se straduie să se supună regulilor şi să nu 

poată să le înfrunte. 

 L2 – INIŢIATORUL 

 Iniţiatorul este turbulent, curios din fire, combativ şi agitat. Nerabdarea lui se 

manifestă din timpul şcolii când tot ce este nou îi stimulează curiozitatea. Cu toţii 

cunoaştem acest tip deoarece este extrem de vizibil. Are un temperament mercurial şi nu 

se lasă uşor supus normelor şi canoanelor. 
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 Un iniţiator vorbeşte aşa: „Mi-au venit alte idei..eu nu am avut niciodată răbdare, nici 

nu mi-a plăcut să fac ce face lumea”. 

 Pentru iniţiator, variabila cu intensitate maximă se prezintă INHIBAREA. Au o 

capacitate maximă de a suprima răspunsurile învăţate anterior şi o propensitate ieşită din 

comun de a căuta soluţii noi. Ideile sunt foarte interesante pentru ei, uşor exaltaţi, nu 

cântăresc totdeauna care dintre idei sunt şi aplicabile, în contrastul cu L3 care este un 

realist par excellence. 

 L2 acceptă greu să facă ceva dacă nu îşi doreşte neapărat acest lucru, indeiferent dacă 

este o alegere înţeleaptă sau nu. 

 Constantin Stroe, vicepreşedintele Dacia Grup, în anii ”80 era director la Dacia şi i s-

a cerut transferul la Autocamioane Braşov de către ministrul Dăscălescu şi de secretarul 

general Ceauşescu însuşi, pe care i-a refuzat vehement, în ciuda torturii la care ştia că va 

fi supus, doar pentru că nu se pricepea la camioane. 

 Pentru L2, plăcerea pe care o regăseşte în muncă pare să fie  factorul determinant.  

 Iniţiatorul este foarte vizibil şi de aceea uşor de recrutat. Fiind însă dificil de strunit, 

este puţin probabil să fie preferat pentru promovare în cadrul aceleiaşi organizaţii.  

 L3 – LIDERUL GNAR 

 Acest tip de lider l-am numit gnar, nu pentru că ar avea experienţe neapărat mai 

bogate ci pentru că pare să fie astfel. Aşa cum novicele expune comportamente de nou 

venit pe parcursul carierei, aşa liderul gnar pare a avea experienţe chiar de la început. 

Acest tip manifestă stăpânire de sine maximă, ceea ce îl face să apară experimentat.  

 In afară de controlul emoţional maxim pe care îl exercită L3, acesta dispune de o 

motivaţie maximă. Este singurul tip de lider pe care l-am identificat care are două 

variabile maxim elevate: controlul emoţional şi motivaţia. 

 In ceea ce priveşte propensitatea spre ideii noi, schimbare şi inovaţie, deşi este 

sporită la L3, este mai mică decât la L2. Această diferenţă este în avantajul lui L3 

deoarece dacă ar avea inhibare maximă, recte capacitate maximă de inovare şi-ar apăra 

probabil prea vehement ideile, aşa cum face L2 şi ar avea un control emoţional scăzut 

ceea ce nu l-a mai prezenta drept gnar. 
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 Or, datorită controlului emoţional elevat, L3 are o capcaitate de inhibare şi, prin 

urmare, înclinaţie spre inovare ponderată. 

 Motivaţia este extrem de puternică pentru L3 şi interioară. L3 vorbeşte asa: „trebuie 

să crezi...să crezi cu tărie în ceea ce faci...eu am crezut întotdeauna cu tărie în...”. 

 L3 este probabil cel mai aproape de conceptul general de lider. Este cel mai greu de 

identificat cu ochiul liber deoarece nu este efervescent precum L2 şi nici serviabil ca L1. 

 Toţi respondenţii de tip L3 au spus că liderii sunt înclinaţi atât spre a conduce cât şi 

spre a servi, în acelaşi timp. 

 In final, putem afirma că organizaţiile doresc foarte tare să recruteze şi să promoveze 

L3, dar nu dispun de instrumentele corecte de identificare şi măsurare. Prin urmare, 

sfârşesc prin a angaja L1 şi L2 , primul pentru că este comod, al doilea pentru că este 

vizibil, dar promovează L1 pentru că nu deranjează şi îl înlatură pe L2 pentru că nu se 

conformează. 

 In realitatea, orice organizaţie considerăm că are nevoie de toate cele trei tipuri 

deoarece pentru a supravieţui şi prospera are nevoie atât de oameni care să execute 

lucrurile ca la carte, cât şi de cei care propun linii de cercetare şi dezvoltare, cât şi de cei 

care au tăria sufletească şi capacitatea de ai-i conduce pe toţi ceilalţi. 

 Am răspuns aşadar şi la a doua parte a scopului cercetării noastre, şi anume: 

 Elaborarea unui model care să nu ţină cont de particularităţile afacerilor comerciale, 

să nu fie încasetat în vreun domeniu anume ci să fie aplicabil în orice organizaţie. De 

aceea, vor fi eliminate variabilele relevante pentru mediul de afaceri şi vor fi considerate 

doar variabilele larg aplicabile. 

 Am propus un model alcatuit din trei tipuri de lideri – novicele, iniţiatorul şi liderul 

gnar. Acestea sunt tipuri distincte în funcţie de intensitatea cu care variabilele care le 

determină sunt prezente – minimă, moderată, maximă. Ele sunt identificabile cu mijloace 

existente, şi am indicat şi un instrument de măsură – rezonanţa magnetică funcţională, 

care a fost dovedit independent de studiul de faţă capabil să măsoare variabilele care 

determină acest model.  



   Anderson | Leadership  

  

14 
 

 Considerăm necesar pentru cercetările viitoare să se extindă baza de cercetare, 

sporind validitatea studiului şi mai ales pentru rafinarea celor trei tipuri. Desigur, cu 

mijloace studenţeşti, pentru o bază de N = 10, studiul poate fi considerat corect 

argumentat be abza observaţiilor, a inducţiilor, deducţiilor, testărilor şi evaluărilor 

empirice, dar pentru o largă aplicabilitate este necesară o bază mult mai extinsă si 

diversificată. 

 Totodată, aşa cum am arătat, variabilele în cauză sunt considerate funcţii executive 

ale creierului uman sau cel puţin în strânsă legătură funcţională cu acestea. Scopul 

lucrării de faţă nu a fost să stabilim validitatea metodei de evaluare şi anume rezonanţa 

magnetică funcţională, ci să arătăm că o astfel de metodă poate fi utilizată cu succes 

pentru că măsoară cu acurateţe sporită variabilele urmărite. 

 Cercetările ulterioare ar putea experimenta această metodă, RMf pentru evaluare 

celor trei tipuri pentur a se stabili exact avantajele şi limitările ei. 

 O ultimă remarcă se referă la genetică, aşa cum arăta Isquith, o metodă de testare 

micro, chiar dacă Goleman insistă că leaderhsip-ul se învaţă, Isquith arată că funcţiile 

executive cerebrale sau cel puţin unele dintre ele îşi încheie dezvoltarea între 3 – 24 luni, 

2 – 12 ani şi 3 – 32 ani ceea ce înseamnă că, chiar şi în cazul în care genetica nu este un 

factor hotărâtor, dacă leadership-ul este o funcţie executivă cerebrală, atunci acestă 

aptitudine îşi încheie ciclul de formare de timpuriu, deci dacă se doreşte dobândirea 

vreunor abilităti de lider, trebuie intervenit foarte devreme.  Studiile asupra 

gemenilor însă nu arată diferenţe semnificative ale funcţiei executive, ceea ce ne 

îndreptăţeşte să afirmăm cu convingere că cel puţin o parte din aceste abilităţi de lider se 

moştenesc. In concluzie, unele abilităţi se moştenesc iar altele par a se forma foarte 

timpuriu.
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Schema logică a cercetării asupra legăturii dintre Leadership si Mediul de Afaceri 

 

 


