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INTRODUCERE

Traim intr-o epocd aflatd Tn continud schimbare, o epoca 1n care datoritd revolutiei
generate de tehnologia internautd, cunoasterea nu mai Tnseamnd neapdrat putere.
Mijloacele mass-media le sunt accesibile tuturor. Lumea s-a transformat intr-un sat
global, in care liderii au nevoie de o mare diversitate de abilitati de leadership. in
situatia Tn care componentele leadershipului din paradigma anterioard si-au erodat
relevanta, devine legitimd o re-examinare a problematicii leadershipului, dar si o
punere sub lupd a imaginii liderilor internationali de la momentul actual sau a

modalitétilor prin care liderii viitorului ar putea evolua.

In ultimii ani, gradul de constientizare privind aceastd chestiune a crescut in intreaga
lume. Este recunoscutd importanta studierii si intelegerii fenomenului numit
“leadership”. Descoperirea “secretului” care se afla la baza unui leadership eficient ar
contribui substantial la dezvoltarea capacitatii organizatiilor de a-si clasifica si ajuta
sa evolueze managerii si liderii. Pentru a intelege mai bine tendintele actuale privind
conceptul de leadership, am explorat mai intdi acest concept la nivelul teoriilor si
cercetdrilor din domeniu. Prezentul studiu se rapoteaza la leadership ca la un fenomen
complex, pornind de la premisa cd orice tentativd de a ajunge la o intelegere profunda
a acestuia trebuie sd includd o perspectiva ampla, care sd includd perceptiile
psihologice si sociologice asupra acestuia. Abordarea de tip interdisciplinar, utilizata
in analiza si studierea fenomenului leadershipului, o abordare care ia in calcul
evolutia perceptiilor asupra acestui fenomen, a condus la dezvoltarea unor multiple

metodologii utilizate Tn cercetare.

Prezenta investigatie, care analizeazd modul in care este definit fenomenul
leadershipului, a Incercat sa se clarifice acest concept recurgand la diferite abordari
propuse de-a lungul anilor. Intelegerea componentelor managementului si
leadershipului ne vor permite sd intelegem dezvoltarea conceptiilor 1n timp, precum si
sa dezvoltam pe mai departe instrumentele de diagnosticare si modelele existente ale
diferitelor tipuri de manageri si lideri. Proiectul prezentei cercetdri prezintd o imagine
de ansamblu a studiilor teoretice anterioare privind leadershipul, explorand
cunostintele acumulate 1n domeniul leadershipului unei organizatii de afaceri,

prezentand fenomenul studiat atat dintr-o perspectiva contemporana, cat si din punctul



de vedere al viitorului. Organizatii care fac eforturi in directia asigurarii unui succes
continuu trebuie sd se adapteze la schimbare, tot astfel cum fenomenul numit

leadership se supune unor constante revizuiri.

Prezentul proiect a examinat ansamblul cercetarilor si teoriilor privind problematica
managementului si leadershipului, trecand in revistd si diferitele abordari in directia
definirii conceptelor de management si leadership, diversele abordari ale
leadershipului si diferitele modele utilizate in definirea tipologiilor de lideri. Am
constatat cd, in timp, conceptele de management si leadership au Tmbracat diferite
forme si au fost asociate cu diferite semnificatii. Prezenta investigatie a luat In
discutie studii referitoare probleme precum: ce calititi trebuie sa aiba o persoana
pentru a deveni lider, si care sunt triasaturile necesare managerilor si liderilor in

epoca actuala, o epoci a perpetuei schimbari?
Stadiul actual al cunoasterii

Literatura de specialitate oferd ample informatii privind leadershipul intr-o varietate
de domenii, cum ar fi cel politic, cel economic si cel social. Fullan (2001) a descris
procesul la care sunt supusi liderii Intr-o culturd a schimbdérii ca fiind una dintre
provocidrile cu care se confrunta organizatiile si societatile. Aceasta realitate amplifica
necesitatea de a efectua cercetdri in domeniul leadershipului international in epoca
globalizdrii. Lumea a cunoscut transformari profunde 1n primii ani ai secolului XXI.
Nenumadrate provocdri, ca de pilda cresterile Tnregistrate la nivelul economiei globale
si impactul acestora asupra tarilor de pretutindeni, au fortat liderii din Intreaga lume sa
intre pe un teritoriu nca necunoscut si au redefinit literalmente de ce este nevoie
pentru a reusi (Perrin, 2011). Aceste provocdri ridicd intrebari cruciale privind

leadershipul 1n era contemporana.

Prezenta investigatie a identificat lacunele de cunoastere in domeniu i si-a propus sa
rezolve acest decalaj informational. Cercetarea a examinat imaginea noilor lideri Intr-
o erd a globalizarii si influenta schimbdrilor de perceptie privind leadershipul si liderii

din ziua de azi, dar si perspectivele viitorului privind leadershipul.

Prezenta cercetare s-a concentrat pe imaginea noilor lideri si a fincercat sdi

redefineascd termenul de “leadership global”. Investigatia a condus la dezvoltarea



unui model care poate servi drept fundament Tn formarea viitorilor lideri.
Obiectivele cercetairii

Obiectivele cercetarii au constat in examinarea impactulului pe care il are
globalizarea asupra managerilor si liderilor de companii internationale de
afaceri si in dezvoltarea unui model pentru programele de formare initiala si
continui a liderilor companiilor internationale, avand in vedere transformarile
de ordin social si cultural care vizeaza viitorul. Cercetarea a incercat sa ilustreze

trasaturile liderilor si aptitudinile necesare acestora intr-o era a globalizarii.

Interogatia cercetarii

Principala interogatie a cercetirii a fost urmatoarea: Care este modelul optim al
leadershipului si de ce aptitudini au nevoie liderii intr-o epoca a globalizarii? Prezenta
investigatie a formulat, de asemnea, urmatoarele intrebari: Cu ce provocdri se
confruntd liderii In secolul XXI? Care sunt noile practici care s-au dezvoltat ca reactie
la realitatea Tn perpetud schimbare din domeniul afacerilor? Cum s-a modificat
leadershipul pentru a tine pasul cu aceste schimbari? Care sunt practicile de o

importanta majora pentru liderii secolului XXI?

Ipotezele cercetarii

Potrivit ipotezelor cercetirii, modelele de imagine a liderilor din teoriile existente
pand la momentul actual, modele care se refera la caracteristicile personale si la
comportamentele acestora, nu abordeazd si aspectele de ordin social sau cultural,
devenind necesara extinderea acestor modele in raport cu schimbarea nevoilor
generatd de procesele de globalizare. O altd premisa a fost aceea cd organizatiile care
depun eforturi pentru a-si asigura succesul continuu trebuie sd se adapteze la
schimbare, fenomenul reprezentat de leadership supunandu-se unor constante

revizuiri.
Pentru a rdspunde la aceste intrebdri, prezenta investigatie a recurs la intervievarea
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unor fosti si actuali manageri de organizatii In incercarea de a examina provocarile cu
care se confruntd acestia si practicile lor de zi cu zi pe fundalul unui climat dinamic de

afaceri.

CAPITOLUL I: PERSPECTIVE TEORETICE

Leadership, management si conducere - Definirea conceptului de

leadership - Teorii si abordari
L.1 Perspective asupra leadershipului

Potrivit declaratiei facute de Burns, “Leadership-ul este unul din fenomenele cel mai

intens analizate si cel mai putin Tntelese din lume” (Burns, 1978).

Aceasta afirmatie pe care Burns o lanseaza in cartea intitulatd Leadership (1978)
subliniaza caracterul plurifatetat al leadershipului, care se sustrage unor definitii
precise. Majoritatea cercetatorilor se abtin de la a oferi o imagine de ansamblu asupra
fenomenului, descriind mai degrabd aspecte specifice ale leadershipului. in epoca
actuala a globalizarii, conceptul de leadership a suferit schimbari dramatice, devenind
aproape de nerecunoscut. Odata cu aceste schimbari s-a modificat si perceptia privind
profilul exact al unui lider si ce anume implicileadershipul. In pofida relevantei unor
caracteristici valoroase anterior, cum ar fi credibilitatea, viziunea, capacitatea de luare
a deciziilor si relatiile interpersonale, modul de definire, masurare si evaluare a
liderilor a suferit modificari. Si asteptdrile pe care le au oamenii de la liderii lor s-au
schimbat. Fenomenul leadershipului a fost discutat §i analizat din numeroase
perspective specifice anumitor discipline, sau prin observarea variabilelor definibile,
masurabile de ordin cognitiv sau comportamental. Unele studii au Incercat si
identifice si sd descrie comportamentul tipic al unor lideri de varf, in timp ce altii s-au
concentrat pe rolul jucat de lider ca factor decident (Alvesson & Blom, 2009). Alte
studii analizeaza leadershipul folosind modele de prelucrare a datelor. in majoritatea
cazurilor, cercetdtorii intentioneaza sa identifice tiparele pe baza carora grupurile isi
percep liderii. Din intreg volumul literaturii de specialitate privind tematica complexa

a leadershipului, s-a desprins un model integrativ - dimensiunea culturii, care 1i obligd



pe cercetdtori sd se ocupe de Intelegerea comportamentelor culturale si de evaluarea

diferitelor tipuri de comportament la nivelul liderilor si al celor care 1i urmeaza.

O privire sinteticd asupra evolutiei literaturii de specialitate din domeniul
leadershipului indicd existenta a doud componente dominante care au tinut atentia
majoritatii cercetatorilor: inceputurile unui lider si o componenta mai tarzie, denumita
“situatie”. Aceste doud extreme sunt reprezentate ilustrativ in opera filosofului
Thomas Carlyle (n. 1907). Potrivit lui Carlyle, “istoria lumii nu este decat biografia
oamenilor mari”. Carlyle atribuie fenomenul leadershipului exclusiv liderului, care
conduce oameni, creeaza istorie si societate si modeleazd masele dupa propriul sau
chip. Influenta unui astfel de lider nu se limiteaza la nivelul social sau politic. Liderul
este, mai presus de toate, un lider spiritual. Aceastd viziune romantica dar
unidimensionald despre lider a devenit ulterior o abordare stereotipd, care a servit

drept punct de plecare in prezentul studiu privind leadershipul.

In ultimii ani, a existat o mai buna constientizare, in intreaga lume, a importantei de a
studia si de a Intelege fenomenul numit *“ leadership”. Descoperirea “secretului” care
se afla la baza unui leadership eficient ar contribui substantial la dezvoltarea
capacitatii organizatiilor de a-si clasifica si ajuta sd evolueze managerii si liderii.
Timp de mai mulfi ani, Burns (1978) a studiat modele de leadership adoptate de
personalitati de prim rang de la nivel mondial. Burns examinat relatia dintre putere si
leadership, concentrdndu-se pe aspectul motivarii, pe care il considera a fi de prima
importanta in determinarea modul in care vor fi utilizate resursele energetice. Potrivit
lui Burns, conceptul de motivare este legat de leadership, mai presus de orice. Aceastd
premisd de pornire clarificd influenta exercitatd de leadership in directia motivarii
oamenilor (Robbins, 1997). Modele de conducere sunt, de fapt, modele de influentare
a motivatiei (Popper, 2005). Este esential sd se faca distinctia intre leadership
(conducere) si rulership (domnie). Atunci cand oamenii se supun, pur si simplu, si
consimt sd fie supusi controlului din partea unei persoane aflate intr-o pozitie de
autoritate publica, acest comportament nu prea poate fi explicat prin faptul ca
actioneaza pe baza liberului arbitru sau a fricii de consecintele sau pedepsele aplicate
de persoana cu autoritate. Acest lucru este valabil si in cazul puterii. Efectul asupra
motivatiei, cu alte cuvinte, leadershipul, poate fi vazut in situatiile in care autoritatea

publica si puterea devin factori neglijabili (Robbins & Allen, 2006). De pilda, munca



asidud care nu este efectuatd Tn vederea unei compensatii monetare ar fi o activitate
realizatd sub impactul influentei liderului, mai degraba decéat al fortei sau autoritatii

acestuia.

O sintezd a evolutiei literaturii de specialitate in domeniul leaderhsipului prezinta
douda componente dominante care au stat in atentia majoritatii cercetdtorilor:
inceputurile unui lider $i o componentd mai tarzie, denumitd “situatie”. Aceste doud
extreme sunt reprezentate ilustrativ in opera filosofilor Thomas Carlyle si Karl Marx.
Potrivit lui Carlyle, “istoria lumii nu este decat biografia oamenilor mari”. Carlyle
atribuie fenomenul leadershipului exclusiv liderului, care conduce oameni, creeaza
istorie si societate si modeleazd masele dupa propriul sau chip. Influenta unui astfel de
lider nu se limiteaza la nivelul social sau politic. Liderul este, mai presus de toate, un
lider spiritual. Figura de erou a liderului este prezentata ca fiind superioara celorlalti
priin puritate, vitejie, originalitate si capacitatea de a percepe adevarul. Aceasta
viziune romanticd dar unidimensionald despre lider a devenit ulterior o abordare

stereotipa, care a servit drept punct de plecare in prezentul studiu privind leadershipul.

Céautarea unei explicatii Tn Tncercarea de a intelege fenomenul leadershipului a dus la
dezvoltarea unor forme de gandire potrivit carora leadershipul cuprinde relatiile
reciproce dintre lideri si cei condusi de catre acestia. Liderii nu au mai fost neaparat
vazuti ca factori determinanti Tn procesul de leadership, dupd cum nici perceptia celor
aflati in subordinea liderului nu a mai oferit explicatia principald pentru modul in care
ia nastere leadershipul. in prezent, interactiunea si dinamica dintre cei lideri si
subordonati explicd de ce un anumit individ poate fi perceput si acceptat ca lider.
Aceasta observatie i-a determinat pe numerosi cercetatori din ultimele doud decenii sa
continue abordarea cunoscutd sub denumirea de ‘“Teoria Leadershipului
Transformational”. La momentul actual, literatura de specialitate privind leadershipul
abordeaza doua niveluri fundamentale (coexistente) de influentda in cadrul
interactiunilor dintre lideri si subordonati (Blanchard, 1985). Un nivel de influentd
constd in impunerea de catre lider, in rdndul subordonatilor sdi, a conceptului de
eficacitate a costurilor. Acest nivel este cunoscut sub numele de leadership
tranzactional. Al doilea tip de influentd exercitatda de lideri tine de nivelul afectiv-
emotional. Acest tip de lider le insufld subordonatilor sai dorinta de a actiona dincolo

de ceea ce este acceptabil In mediul acestora, baza unor asemenea actiuni fiind



asigurata de legdturile de ordin emotional create intre lider si subordonatii sdi. Acest
tip de conducere este cunoscut sub numele de leadership transformational, care
creeazd si modeleaza asteptdrile subordonatilor, determinindu-i sd ajunga la realizari

mai mari decat s-a anticipat initial.

In ultimii ani, un alt factor care a tinut frontul literaturii de specialitate pe tema
leadershipului este cultura. Asa cum a fost definita de catre Hoftstede (1997), cultura
reprezintd un sistem de idei, valori, convingeri, ipoteze, asteptari si norme comune
participantilor la o anumita culturd. Potrivit lui Hoftstede, cultura — in special la
nivelul cel mai profund de valori — pune la dispozitia individului criteriile cu ajutorul
carora poate crea modele de leadership si isi poate ajusta imaginea de lider in ochii
subordinatilor. Cu alte cuvinte, chiar daca o persoand poate fi lider Intr-o anumitd
cultura, aceasta nu implica in mod necesar cd poate deveni lider de succes si 1ntr-o
altd culturd. Chir dacd un stil specific de leadership este considerat eficient intr-o
anumitd cultura, acest lucru nu este neaparat valabil si intr-un alt context cultural.
Tipologia propusd de Hofstede privind dimensiunile culturale include patru valori
care dicteaza comportamentele (distanta fatd de putere, individualism versus
colectivism, nesigurantd versus evitare, masculinitate versus feminitate). Tipologia
respectivd a fost utilizatd intr-un studiu comparativ 1n cincizeci de tari. Studiul a
examinat stiluri manageriale si semnificatia acestora la nivelul corporatiilor din
intreaga lume. Se pare cd existd o mare diferenta Intre stilurile manageriale din

organizatiile de pe glob.

S-a constatat ca existd diferente intre diferite organizatii privind managementul de
rutind, exprimate In atitudinea angajatilor n raport cu autoritatea si grupurile de
colegi de la munca: unii au nevoie de instructiuni si directive clare, pe cand altii
necesita o sfera mai libera de actiune. intr—adevﬁr, managerii/liderii considerati a avea
succes intr-o anumita culturd au fost considerati a fi esecuri 1n alte culturi, pe fondul

intelegerii limitate din partea acestora a culturii locale.

In lumina a numeroase studii si a numeroase progrese in domeniul de cercetare care se
ocupa cu fenomenul leadershipului, este posibil sd discernem faptul ca s-a ajuns la o
imbogatire conceptuald a termenului de “leadership”. Acesta 1si gdseste expresia in
diverse modele complexe si poate fi examinat cu ajutorul unor diverse instrumente §i

metode de analizi. In plus, se poate constata dezvoltarea unor paradigme de
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conceptualizare a managementului.
I.2 Tipologii si modele teoretice ale leadershipului

Prezentul studiu, care se axeaza pe managerii i liderii organizatiilor internationale de
afaceri, a examinat, printre altele, si modelul managerial pe baza céruia opereaza
managerii. Prezenta investigatie discutd modelele propuse in literatura de specialitate

si In domeniul conducerii corporative.



Tabelul 1: Principalele teorii privind leadershipul

Modele “Corporatia multinationald” (MNC), Friedman, (2011).

inovatoare de e
. “Interdependentele leadershipului in perioade de criza”,
la inceputul :

secolului XX Puscas, (2010).
“ Managementul tehnologiilor’’, Idan (2009).
‘ Managementul global”, Friedman (2007).
“ Managementul public”’, Gal-Nur, (2007).
“Modelul leadershipului relational”, Uhi-Bien (2006).

‘ Managementul cultural multinational”, Yehezkel & Shenkar
(2005).

“Leadership auto-constient”, Drucker (2004).

“Modelul cultural dinamic pe multiple niveluri”’, Erez & Gati
(2004).

La finele S-au dezvoltat noi modele, asa numite anti-carismatice, care nu mai
secolului XX  plaseazd liderul la centrul organizatiei.

“Modelul leadershipului complet’, pe baza teoriilor propuse de
Bass, Popper, (2006).

“ Modelul celor 5 niveluri de leadership”, Collins, (2001).
“Leadershipul ticut”, Mintzberg, (1999).
In anii '90 “Modelul celor 4 roluri manageriale”, Adizes (1992).

“Modelul leadershipului transformational”, Bass & Avolio,
(1993).

In anii '80 Efervescenta dezvoltdrii lumii organizationale a condus la crearea
de numeroase noi modele.

“Modelul leadershipului plural”, Bass, (1985).

In anii '70 “Modelele situationale”, Hershey & Blanchard, (1974), au fost
dominante. Aceste modele au pus accentul pe adecvarea liderului la
situatie, inclusiv in privinta obiectivelor si a subordonatilor.

La mijlocului = “Modelul orientat pe sarcina si modelul orientat pe oameni”,
anilor '60 Kahn & Katz, (1960). Aceasta abordare face o distinctie intre lideri
orientati catre oameni si lideri orientati pe sarcini.



L.3 Cadrul conceptual

Asadar, cadrul conceptual al prezentei investigatii se refera la doua subiecte

interdependente din doua domenii:
1. Leadership si management — Imaginea de sine a liderilor, tipologii si modele.

2. Globalizare si localizare - Managementul organizatiilor de afaceri locale si

globale.

Organizatiile global si cele locale, Managementul si Leadershipul se bazeaza pe
interactiunile dintre lideri si mediile organizationale In context local si global, o
situatie care necesita abilitati speciale de lider (Yeheskel & Shenkar, 2005, Friedman,
2007, Popper, 2006). Prin urmare, imaginea unui lider si abilitatile sale manageriale

sunt cruciale pentru asigurarea eficientei activitatilor manageriale in era globalizarii.

CAPITOLUL 1II: DESIGNUL SI METODOLOGIA
CERCETARII

I1.1 Paradigma si abordarea cercetarii

Prezenta cercetare s-a axat pe “ leadership si rolul liderilor intr-o lume globala”.
Fireste, acest subiect necesitd observarea atentd si profundd a managerilor
organizatiilor internationale de afaceri. Prezenta investigatie s-a concentrat pe un
esantion specific de populatie, care a reclamat utilizarea unui instrument de cercetare
bazat pe intalnirea nemijlocitd cu participantii $i naratiunile acestora, in scopul de a

raspunde la intergatiile prestabilite ale cercetarii.

Prezentul studiu a examinat abilitati necesare liderilor si managerilor din lumea
globale, verificind abilitatile personale ale acestor manageri, cu accent atit pe
abilitatile innascute, cat si pe competentele dobandite. Studiul a identificat care au fost
abilitatile si comportamentele de lider care se reflectd 1n stilul managerial al acestora
lor si modul in care ei fac fatd provocdrilor legate de schimbarile globale care le

afecteaza organizatiile de afaceri.
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I1.2 Designul cercetirii

Tabelul 2: Abordarea cercetirii calitative

IRUACRNERY

dPeds uIp [n

ILIB}32I) ©

J0[9)ep ® pZI[RUR

ILIE}9213) J[AANIIIQQO

[IRTAEARERIE) | i1 TIREINI |

ISO[OPORIA

3

FLGL (L |

3P IPPOIA

1. Identificarea atitudinilor personale ale liderilor 1n raport cu
aptitudinile de conducere si tipurile existente de lideri

2. Examinarea influentei schimbadrilor de ordin social, cultural si
tehnologic intr-o epoca a globalizdrii asupra perceptiei privind
leadershipul si imaginea liderului

3. Dezvoltarea uni model pentru programele de formare initiala si
continud a liderilor internationali in lumina schimbarilor sociale si
culturale Indreptate spre viitor

1. Care este modelul optim al leadershipului si de ce aptitudini au
nevoie liderii intr-o epoca a globalizarii?
2. Cu ce provocari se confrunta liderii in secolul XXI?

3. Care sunt noile practici care s-au dezvoltat ca reactie la realitatea in
perpetud schimbare din domeniul afacerilor?
4. Cum s-a modificat leadershipul pentru a tine pasul cu aceste
schimbari?
5. Care sunt practicile de o importanta majora pentru liderii secolului
XXI?
Interviuri personale 1n profunzime, semi-structurate.

Interviul a fost conceput special pentru acest studiu.

Fiecare interviu a durat 90 de minute.

Pentru a identifica atitudini si perceptii personale privind definirea
leadershipului si pentru a identifica ce inseamna un lider Tn lumea noastra
globala; interviurile vor permite o investigare profunda a individului, la
nivelul perceptiilor si atitudinilor sale personale.

Analiza calitativa a interviurilor

Analiza de continut

Intrebarile din interviuri vor fi sortate pe categorii.
Niveluri combinate de triangulare.

Datele vor fi culese de la 2 esantioane diferite de participanti.
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T 2 Managementul organizatiilor de afaceri internationale
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Grupul 2: 13 Actuali manageri executivi ai unor organizatii de afaceri.

In prezentul studiu, metodologia cercetrii a cuprins un instrument calitativ, menit si
identifice atitudinile si perceptiile personale privind definitia leadershipului si cea a
liderului; interviurile au permis o investigatie profunda a individului, sub aspectul
perceptiilor si atitudinilor sale personale. Cercetare calitativ-constructivista necesita
un efort intelectual ridicat pentru culegerea si analizarea datelor, mai ales cd in
prezenta investigatie cercetdtorul incearca sd Inteleagd lumea subiectilor in contextul
cultural-profesional al acestora, per ansamblu, in scopul de a intelege fenomenul
studiat. Nu exista nici un fenomen care poate fi Inteles in afara contextului sdu spatial
si temporal (Guba & Lincoln, 1998). Din aceastd perspectivd, devine evident ca
semnificatiile generate sunt dependente de contextul cultural, si, prin urmare, datele

trebuie sa fie culese din propriul context cultural al acestora.

I1.3 Metodologia cercetarii

Cercetarea a utilizat metoda calitativd, care permite atingerea obiectivelor sale.
Investigatia a inclus un instrument calitativ — interviul personal in adincime — in
cadrul cercetarii calitative post-pozitiviste (Guba & Lincoln, 1998). Metodologia
cercetdrii a cuprins un instrument calitativ, menit sa identifice atitudinile si perceptiile
personale privind definitia leadershipului si cea a liderului; interviurile au permis o
investigatie profunda a individului, sub aspectul perceptiilor si atitudinilor sale

personale.

I1.4 Strategia de culegere a datelor

Cercetare calitativ-constructivistd include doud strategii de culegere a datelor. in
prezenta cercetare, a fost selectatd strategia fenomenologicd, axatd pe cautarea
semnificatiei esentiale a experientei umane. Utilizarea termenului de fenomen se
referd la procesul prin care o persoana trece prin experienta unui eveniment genuin,

exprimatd la nivelul perceptiilor, comportamentelor, amintiri, s.a.m.d (Cresswell,
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1998).

Metoda de culegere a datelor este una formald, bazatd pe interviuri in profunzime,

care recurge la Tntrebari pentru a ghida participantii in relatarea propriilor naratiuni.

IL.5 Instrumentele cercetarii: interviul in profunzime

Prezenta cercetare a recurs la interviuri semi-structurate in profunzime. Interviul a fost
construit special pentru prezenta investigatie si are scopul de a dezvalui istoriile unor
directori executivi ai organizatiilor de afaceri din Israel si din ntreaga lume. Interviul
a avut loc Tn mediul natural al acestor directori executivi, in organizatiile proprii, si le-
a adresat Intrebari pe baza carora acestia si-au dezvaluit perceptiile personale privind
rolul lor de manageri in organizatii, valorile si convingerile lor fundamentale,
abilitatile lor si relatiile cu subordonatii sau cu alte organizatii. Interviul a permis
accesul la trecutul si prezentul acestor directori executivi in scopul de a incerca sa
intelegem procesele si consecintele acestora si pentru a incerca sa cream un model
optim de lider, adaptat la nevoile unei lumi aflate In schimbare, lumea globala in care

traim si actionam. (A se vedea anexa 1).

I1.6 Esantionul de participanti

Esantionul selectat pentru prezenta cercetare a constat in membri ai organizatiilor de
afaceri. Acesti manageri lucreazd intr-un mediu global si se confruntd cu efectele
globalizdrii atat la nivel individual, ca manageri, cit si ca parte a organizatiei acestora.
Prezentul esantion poate servi obiectivului cercetarii; informatiile pe care le poseda
acesti respondenti pot constitui baza constructiei imaginii unui lider ideal la nivel

global, potrivit obiectivului prezentat mai sus.
Descrierea esantionului de participanti:

Esantionul de participanti cuprinde membri ai managementului organizatiilor de
afaceri internationale din Israel, Anglia si China; de exemplu, companiile “Intel”,

“Soglowek”, “Tnuva” si “Tefron”. (A se vedea anexa 2).

Group 1: 8 fosti manageri executivi ai unor organizatii de afaceri.
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Group 2: 13 actuali manageri executivi ai unor organizatii de afaceri.

I1.7 Metodele de analiza a datelor - Analiza tematica a categoriilor

Prezentul studiu utilizeazd metoda de analizd calitativa a interviurilor semi-

structurate, cu o analiza de continut. Intrebarile interviului vor fi sortate pe categorii $i

niveluri de triangulare combinate. Datele au fost culese de la doud esantioane diferite.

Cercetarea prezintd o scurtd analiza tematica, analizind documentatia din interviurile
in profunzime administrate celor doud populatii de fosti si actuali directori executivi.
Din interviuri, cercetdtorul a extras concepte-cheie, concepte reiterate, care descriu in
general aptitudinile caracteristice ale imaginii liderului ce se desprind din

experientele, modalitatile de coping si perceptiile directorilor executivi intervievati.

CAPITOLUL III: CULEGEREA DATELOR SI
REZULTATELE

Acest studiu utilizeazd analiza calitativd a interviuri personale semi-structurate,
precum si analiza de continut. Datele au fost culese de la doud esantioane diferite,
actuali si fosti manageri ai organizatiilor de afaceri. Decizia de a intervieva doua
esantioane de participanti s-a bazat pe premisa ca schimbarile globale au determinat
managerii sd se adapteze la transformarile si permutarile de la nivel mondial, si ca
atare, am decis sa examindm acest lucru din perspectiva personala a managerilor care
au operat in momente diferite si epoci, pentru a Incerca sa identificim tendintele si
modificarile comportamentale ale managerilor de organizatii de afaceri internationale
din Israel, care intretin relatii de afaceri cu companii din diferite alte tari. Raspunsurile
au fost cartografiate, tematicile §i categoriile fiind distribuite in conformitate cu

recomandarile si principiile enuntate de Shkedi (2003).

Din analiza de continut s-au desprins trei teme care reflectd impactul globalizarii
asupra managerilor si liderilor de companii internationale. Cele trei elemente
caracterizeazd leadershipul si indicd aptitudinile necesare liderilor intr-o era a
globalizdrii. Rezultatele indica provocdrile cu care se confrunta liderii in secolul XXI

si modul in care leadershipul s-a schimbat pentru a tine pasul cu schimbarile mai sus
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pomenite. Ele descriu, de asemenea, Care sunt practicile de o importantd majora
pentru liderii secolului XXI si Care sunt noile practici care s-au dezvoltat ca reactie la

realitatea in perpetud schimbare din domeniul afacerilor.
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II1.1 Metodele de analiza a datelor - Analiza tematica a categoriilor

Temele si categoriile desprinse din interviuri:

Tabelul 3: Intrebarea nr. 1

Interoga;ia 1. Care este modelul optim al leadershipului si de ce aptitudini au
cercetirii | mevoie liderii intr-o epoca a globalizarii?
Tema I Perceptia profesionald din perspectiva managerilor
organizatiilor internationale de afaceri
1. Imaginea de sine si Fost: “Sunt un om carismatic,
imaginea despre managerii mei mi-a recomandat acest
manager lucru, la inceput, nu credeam cd sunt
potrivit  pentru o  pozitie de
C management”
A Actual : “ Intotdeauna m-am vazut ca
T un manager cu viziune, m-am pliat pe
rol, peste tot si In orice grup am fost
E perceput ca lider de grup”
G 2. Aptitudini Fost: “ Sunt un om carismatic, cu
[0) manageriale capacitatea decizionald si de coping,
- vad lucrurile in ansamblu si la nivel
sistemic”
I . —
Actual: “ Sunt priceput la stabilirea
I unor relatii cu oamenii, mad pricep sa

creez retele de lucru si md integrez
bine”

3. Tipologii si modele de

leadership

Fost: “ Abordarea mea manageriala
este 'Dumnezeu se afld in micile
detalii”

Actual: “Sunt un manager cooperant,
ma bazez pe oameni”
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Tabelul 4: Intrebirile nr. 2 & 3

Interogatiile
cercetarii

2. Cu ce provocari se confrunti liderii in secolul XXI?

3. Care sunt noile practici care s-au dezvoltat ca reactie la
realitatea in perpetui schimbare din domeniul afacerilor?

Tema II

Aspecte executive ale managementului organizational in
operatiuni de afaceri multinationale

1. Structura Fost: “ Compania mea nu a avut un reprezentant

organizationald | permanent in striindtate, numai interfete, cum ar
fi: legaturile cu furnizorii si pietele, piata locald a
fost cea mai importanta”

Actual: “Biroul central este in Israel si SUA, toate
sucursalele au manageri de nivel median, structura
organizatorica si procesele de lucru sunt adaptate
pentru munca la nivel mondial. In compania mea,
valorile si cultura americand au fost adoptate in
fiecare sucursala de pe glob”

2. Comunicarea Fost: “Existd o cooperare tacticd, dar nu
organizationald | strategici, cu competitorii din intreaga lume: in
si interactiunea | marketing, in privinta imbunatatirilor tehnologice,
intra si inter numai la nivel operational”

Actual: “Increderea este mare intre compania mea
si furnizorii sdi de peste oceane, este clar pentru
toate partile ca sistemele de bund Incredere
servesc interesul comun, creand interdependenta si
dorinta de a realiza situatii de castig-castig,
informatiile sunt Tmpartasite si chiar ajutd in
cazurile de crestere a preturilor pietei de valori, de
exemplu, ne informdm unii pe altii cu privire la
aceste modificari, astfel incat nimeni sa nu piarda”

3. Negocierea, Fost:  “Atunci cind un client are o criza, ii
luarea resimtim absenta in activitatea la nivel mondial,
deciziilor si distanta este decisiva pentru cd noi nu avem
rezolvarea sucursale, dificultatea constind in reducerea
problemelor decalajului de timp si 1n solutionarea problemelor

in timp real. Distanta creeazd uneori presiuni
pentru clienti, intrucét este dificil sd le oferim
solutii in timp real”

Actual: “Exista lacune culturale in procesele de
negociere, de exemplu, Tn Coreea, se simte ca sunt
dispretuitori fatd de furnizori, ego-urile lor joaca
un rol important in acest proces, ei nu vin sa
asculte, ci sa fie ascultati, iar daca unul nu este de
acord cu ceea ce doresc, se supara si Incep sa urle.
Managerul principal paraseste camera si angajatii
alerga dupa el sad-1 aduca Tnapoi la masa de
negociere. Pentru a nu sabota afacerea, cineva
trebuie sd se abtind gi sa nu se ajungd la un razboi
de orgolii”
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Tabelul 5: Intrebirile nr. 4 & 5

Interogatii 4. Cum s-a modificat leadershipul pentru a tine pasul cu aceste

le schimbri?

cercetirii |S- Care sunt practicile de o importantd majora pentru liderii

secolului XXI?

Tema II1 Mediul organizatiilor de afaceri internationale: competente sociale

si culturale

1. Comunicarea si
competentele
lingvistice

Fost: “Imi este imposibil sa inteleg cultul telefonului,
comunicarii prin Skype sau e-mail”.

Actual: “In ciuda faptului ci barierele lingvistice s-
au schimbat in ultimii 10 de ani, unii clienti Incd nu
inteleg limba engleza, iar acest lucru creeaza
confuzie, uneori neintelegere, 1n special in culturile
Orientului Indepartat”.

2. Valori si
atitudini

- =" o Q &E = O

Fost: “Nu cred 1n generalizarea valorilor dependente
de cultura, cred ca valorile sunt o chestiune
personala. Consider ca educatia si imaginea
managerilor influenteazd comportamentul
angajatilor. La urma urmei, 1n nu trebuie sa uitam ca
oamenii sunt oameni”.

Actual: “Problema in afaceri internationale este de a
intelege culturi diferite. Cultura chineza, de exemplu,
este dificil de Inteles, inclusiv sarbatorile, structura
familiei, relatiile de la locul de munca. A fost nevoie
de timp pentru a intelege diferentele dintre culturi”.

3. Obiceiuri si
maniere

Fost: ““Lipsa de cunostinte in ceea ce priveste
obiceiurile si manierele poate provoca pierderi si
pune in pericol legaturile de afaceri. La nivel de
management Tn domeniile marketing si vanzari,
aceste cunostinte sunt esentiale”.

Actual: “Problema in cadrul afacerilor internationale
tine de Tntelegerea dintre diferite culturi, pentru noi
normal este sd dim ména, in timp ce in China,
contactul fizic este inacceptabil”.

II1.2 Integrarea rezultatelor

Rezultatele desprinse din prima interogatie a cercetarii

Aceste constatari sugereazd cd imaginea de sine si perceptia privind rolul de
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conducere influenteazd stilul managerial Tn companiile internationale. Imaginea
managerilor a fost, de asemenea, caracterizatd prin cos de competente si abilitati.
“Cosul de abilitati” ale managerilor de organizatii de afaceri internationale include
trasaturi de personalitate §i abilitdti de management-organizare care isi gadsesc
expresia in activitatea acestora. In plus, managerii organizatiilor de afaceri sunt
caracterizati de o serie de aptitudini de management si de leadership. Opereaza
diferite modele de management si de leadership.

Rezultatele desprinse din a doua si a treia interogatie a cercetarii
Aceste rezultate sugereaza ca 1n structura organizatorica a companiilor multinationale
se reflecta evolutia si schimbadrile care au avut loc peste ani Tn arena activitatilor de
afaceri la nivel global, aceste schimbari influentdnd restructurarea structurilor
organizatorice pentru a le face adecvate la noile conditii si cerinte. Aceastd constatare
a aratat ca existd diferite nivele si tipuri de comunicare, sisteme de interactiune si
comunicare tehnologicd, Tn cadrul conduitei de afaceri si al colaborarii dintre
companii la nivel tactic si strategic. In plus, procesele de negociere si de rezolvare a
conflictelor sunt o parte inevitabila a muncii managerilor in companiile locale si
internationale. Stilurile de negociere, de luare a deciziilor si de rezolutie a conflictelor
sunt influentate mult de tipurile de manageri si de stilurile manageriale, asa cum sunt
si cultura organizationald, valorile si atitudinile din arena afacerilor in care opereaza
organizatiile respective.

Rezultatele desprinse din a patra si a cincea interogatie a cercetarii

Aceste constatari sugereazd ca limbajul reprezintd una dintre componentele cheie ale
culturilor si cd el devine instrumentul cheie utilizat pentru a transmite mesaje, idei si
cunostinte intre diferite companii de afaceri. Aceasta constatare a aratat ca, Tn mediul
de lucru al organizatiilor de afaceri internationale, sistemele de valori si pozifii ale

companiilor sau grupurilor de persoane constituie o suma fundamental de perceptii cu
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privire la ce insemana autoritatea, increderea, timpul, codul vestimentar si munca. In
plus, nivelul de cunostinte si de control asupra culturii locale, competenta culturala, si
mai ales obiceiurile si cutumele constituie un factor important pentru reusita

operatiunilor organizatiilor de afaceri.

CAPITOLUL IV: CONCLUZII

Prezenta cercetare s-a concentrat pe imaginea noilor lideri si a fincercat sdi

redefineascd termenul de “leadership global”.

Concluziile cercetarii se referd la trei teme care se desprind din rezultatele cercetdrii.

Acestea sunt urmatoarele:
1. Imaginea managerului - imagine de sine, competente si abilitati.
2. Structura si cultura organizationala.
3. Mediul socio-cultural Tn care opereaza organizatiile de afaceri internationale.

Aceste trei teme pun 1n lumina schimbarile de la nivel mondial care au avut loc in
cadrul organizatiilor de afaceri internationale, precum si modul in care aceste
modificari la nivel mondial au afectat imaginea managerilor, perceptiile lor privind
rolurile pe care le joacd si modelul managerial, toate acestea fiind vazute prin prisma
experientei lor de gestionare a organizatiilor de afaceri internationale, dintr-o

perspectiva diacronica (fosti si actuali manageri).

IV.1 Concluzii teoretice

Concluziile prezentei cercetdri permit conturarea unei noi teorii privind leadershipul
organizatiilor de afaceri Intr-o era globala, bazat pe teorii privind leadershipul
organziational multicultural, care adopta punctul de vedere ca nu e posibila evitarea

schimbarii perceptiilor si atitudinilor. Organizatiile si liderii care doresc sa
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supravietuiasca si sd aiba succes vor trebui sa se schimbe si sd se adapteze la o
realitate Tn schimbare, In lumea noastra globala. Un proces secund de schimbare
semnalat Tn prezenta cercetare constad 1n ajustarile si modificérile de percepti privind
rolul managerilor de afaceri in secolul XXI si stilurile manageriale ale acestora. in
acest proces, managerii trebuie sd 1si schimbe perceptiile §i opiniile personale,
schimbarea afectind managerii la nivel holistic, ca oameni, cu aptitudini personale si
interpersonale, si nu doar din punct de vedere managerial i administrativ, privind
gestionarea unei organizatii locale. Sunt afectate si abilitatile emotionale, morale §i
sociale ale liderilor, care le permit sd se ocupe in mod eficient de situatiile
conflictuale care apar 1n cadrul intalnirilor dintre mediile locale, precum si de

provocidrile privind managementul organizatiilor de afaceri la nivel mondial.

Acest al doilea palier al schimbarii include modificdri ale caracteristicilor culturale si
structurale ale organizatiilor de afaceri, ca urmare a transformarilor pe care le sufera
managerii. Rezultatele aratd o corelatie intre perceptiile managerilor privind imaginea
lor si rolul acestora Tn managementul organizatiilor, precum si intre mediul socio-
cultural in care opereazd si stilul lor de management al organizatiilor pe care le
conduc. Modificdrile din lumea globala, un mediu de lucru care cuprinde diferite
societdti si culturi si noile nevoi care decurg din aceste schimbari creeaza un climat
care afecteazd imaginea managerilor si modele de leadership 1n organizatiile de

afaceri internationale.

Modele de management si calitatea organizationald a acestora depind de abilitatile si
competentele manageriale ale liderilor, de personalitatile acestora si de capacitatea lor
de a face fata si de a se adapta la aceste schimbari si influente la nivel social, cultural
si tehnologic. Prin urmare, prezenta investigatie sustine ca abilitatile interpersonale
constituie o componentd esentiald a managerilor 1n aceasta erd. Ceea ce se desprinde
din concluziile prezentei cercetari este faptul cad aptitudinile legate de comunicarea
interpersonald, cunoasterea limbilor strdine si Intelegerea contextelor si valorilor
sociale, gradul de congtientizare si de tolerantd fatd de diferite credinte si idei,
cunoasterea cutumelor §i obiceiurilor, precum si capacitatea de a opera intr-o
atmosferd conflictuald, prin compatibilizarea cu culturile si valorile mediilor in care
opereazd organizatiile respective, influenteaza foarte mult functionarea managerilor si

sunt esentiale pentru dezvoltarea capacitatii acestora de a gestiona si de a conduce
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organizatiile de afaceri care opereaza la nivel global.

Concluziile cercetarii prezintd provocdrile cu care se confruntd organizatiile de afaceri
internationale, avidnd 1n vedere evolutiile globale si modificarile din zona de

dezvoltare si de formare a unor noi manageri.

Concluziile formuleaza contributia cercetarii de fata la progresul cunoasterii de ordin
teoretic si practic In sensul dezvoltdrii unor modele pentru modelarea imaginii

managerului secolulului XXI ca lider al unei organizatii de afaceri la nivel global.

IV.2 Implicatii practice - Actiuni corective

Concluziile cercetarii cuprind raspunsurile la interogatiile prezentei cercetdri, in
special la adresa Intrebarii cheie: ce calitdti trebuie sa aiba o persoana pentru a deveni
lider, si care sunt trasdturile necesare managerilor si liderilor Tn epoca actuald, o epoca
a perpetuei schimbari? Ele au condus la crearea a doud modele de diagnoza

organizationala si de dezvoltare a perceptiei privind liderul ideal al secolului XXI.
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IV.3 Modelul ““O noua epoci - O noui imagine” ©

"New Age - New Imge”
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Figura 1: Modelul formérii in domeniul managementului

Explicarea modelului

Acest model propune o infrastructurd pentru elaborarea unui program de management
pentru organizatiile de afaceri care opereazd la nivel global 1n secolul XXI. Modelul
prezinta trei domenii care se stau la baza managementului organizational, in general,
si a organizatiilor de afaceri la nivel mondial, in special. Modelul poate servi
organizatiilor in procesul de dezvoltare profesionald a managerilor, oferindu-le

aptitudinile potrivite in functie de nevoile si de modurile de operare ale organizatiilor.
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Mai jos sunt prezentate domeniile constituente ale programului de pregitire

propus:

1. Managerii ca persoane complexe, fiind incluse aici imaginea managerului,

imaginea de sine, perceptiile privind rolul, abilitatile si competentele acestuia

2. Organizatiile de afaceri, inclusiv: structura organizatorica, cultura si

comunicarea organizationala
3. Mediul global, care include: cultura, valorile, cutumele si limbile respective

Afinitatile si contextele acestor trei domenii prezintd detaliat care sunt caracteristicile

optime ale managerilor de afaceri in secolul XXI.

Din aceste trei domenii si contextele lor, pot fi identificate domeniile de formare
necesare managerilor potrivit acestui model, precum si componentele programei unui

astfel de program de formare, in functie de caracteristicile acestuia.

IV.4 Modelul leadershipului “glocal” ©
”Glocal” Leadership Model

Leadership A .. dependenceyCronan Global Leadership
Sustainable
Leadership
<
ional Collaboration
Management
Local > Global

Local Global
Management Management

Global leadership measure to evaluate organizational business activity

Figura 2: Model pentru masurarea leadershipului “glocal”
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Explicarea modelului

Acest model propune o mésura a leadershipului global pentru organizatii, cu ajutorul
careia devine posibild identificarea pozitiei in care sunt plasate acestea si a modului in
care sunt gestionate, pe o axa care merge de la managementul local la managementul
global, in scopul de a caracteriza stilul managerial al managerilor din organizatiile de

afaceri care opereaza in arenele globale ale secolului XXI.

Modelul prezinta trei niveluri de dezvoltare de la management la leadership si de la

nivel local la nivel global, in organizatiile de afaceri internationale:
1. Operatiunile de afaceri pe o piata locala

2. Colaborari tactice de afaceri cu diferite companii si cu furnizori din intreaga

lume, cum ar fi: domeniul exportului si al importului

3. Colaborari strategice intr-o arend globald — organizatie multiculturald,

gestionarea sucursalelor, relatii de interdependenta.

Diagnosticarea potrivit masurarii leadershipului propuse in aceastd cercetare permite
definirea pozitiei unei anumite organizatii pe aceastd axd, dar si identificarea nevoilor

si a confinutului pe baza carora se va dezvolta programul de formare a managerilor.

IV.S Contributia la progresul cunoasterii

Asa cum am aratat anterior, prezenta cercetare propune un model de imagine pentru
un manager ideal care activeaza in arena afacerilor internationale in secolul XXI.
Acest model propune ca managerii organizatiilor de afaceri sd dezvolte un cos de
resurse, care sa includa abilitatile personale si cele psihice, aptitudinile intelectuale si

cel sociale, ce le va servi pentru a-si gestiona mai eficient organizatiile.

Mai jos este cosul de resurse:
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1. “Capitalul psihologic global” - deschidere fatd de diferente si capacitatea

de schimbare.

2. “Capitalul intelectual global” - cunostinte generale, capacitatea de a Tnvata

si perspicacitatea cognitiva si culturala.

3. “Capitalul social global” - abilitatea de a construi increderea 1n relatiile cu

oameni care sunt diferiti.

Programele de formare pentru managerii din intreaga lume s-au referit in mod
tradifional la doua tipuri de resurse primare, care se concentreaza pe dezvoltarea
personald a managerilor organizationali. Modelul propus de prezenta cercetare adauga
o altd dimensiune: resursele sociale, dezvoltand astfel capacitatea managerilor de a
construi retele de relatii bazate pe incredere cu alti manageri, care sunt diferiti, si de a
face fata unei diversitati de sisteme etice si culturale. In timp, lumea afacerilor a
suferit o schimbare conceptual. De exemplu, termenul de capital uman s-a dezvoltat
pe baza unor termini mai vechi, personal si resurse umane. O altd schimbare adusa
acestui concept, de o si mai mare importantd, s-a desprins din aceastd cercetare:

capitalul social global.

Cosul de resurse necesare liderilor globali la momentul actual va permite

repozitionarea managerului in rolul de lider, care poseda intuitie sociala.

In plus, cercetarea propune ca liderii de organizatii sd imprime schimbarea
organizatiilor pe care le conduc, al cadrui obiectiv principal este profitul maxim,
interesul central al acestor organizatii trebuind sd devina bunastarea societatii globale

si valorile universale.

IV.6 Importanta prezentei cercetiri

Subiectul cercetarii este esential pentru existenta unor state, organizatii i societati.
Liderii trebuie sd isiconduca organizatiile n mod credibil, sincer si cu viziune. Aceste
caracteristici raman foarte semnificative, dar in realitate, la momentul actual,

imaginea unui lider are o semnificatie diferita, este mai versatila.
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Lideri si organizatiile trebuie sa se adapteze la o noud era globala, si, prin urmare, a
fost nevoie de aceastd cercetare care poate contribui la dezvoltarea si formarea de
viitori lideri. Avand 1n vedere ipoteza cd nu existd nici o posibilitate de evitare a
schimbarii perceptiilor si atitudinilor, organizatiile si liderii care doresc sa
supravietuiasca si sa aiba succes vor trebui sa se schimbe si sa se adapteze la realitatea

in schimbare a lumii noastre globale.

Prezenta investigatie adaugd dimensiuni suplimentare si inovatoare la programele

existente de formare a managerilor din sfera organizatiilor de afaceri:

1. Dezvoltarea si cultivarea constiintei de sine la nivel global-social la managerii
de organizatii, prin schimbarea perceptiilor personale si punctelor de vedere

ale acestora.

2. Recunoasterea si largirea cunoasterii si intelegerii diferitelor culturi, credinte,

valori i cutume, limbi $i maniere comportamentale.

Cercetare propune ca organizatiile sa includa in procesul de formare a managerilor si
de dezvoltare profesionald a acestora procesele existente in prezent In cultura lor
organizationala, si nu numai probleme de genul aptitudinilor si competentelor
managementului organizational, ci si probleme legate de valorile personale §i socio-

culturale.

Model de formare propuse in prezenta cercetare include schimbarea perceptiilor
privind rolurile managerilor de afaceri in secolul XXI. Se impune o schimbare a
perceptiilor si punctelor de vedere asupra managerilor, care trebuie vazuti ca persoane
complexe, cu abilitati de a face fatd in mod eficient provocarilor lumii globale a
afacerilor. In plus, modelul se ocupd cu schimbarea perceptiilor privind cultura
organizationald in organizatiile de afaceri, ca urmare a Tmpartasirii unor valori

universale.

Concluziile cercetarii propun o translare a pozitiei organizatiilor de afaceri
internationale de la exploatarea fortei de muncad ieftine si a resurselor naturale, unde
profitul financiar este prioritatea majora, la o pozitie in care bunastarea uman-sociala
devine interesul lor cheie, noua abordare ducidnd la un leadership sustenabil.

Organizatiile care opereazd pe baza infelegerii interdependenselor si asistentei
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reciproce, care utilizeaza resursele sociale, umane si naturale intr-o maniera echitabila
si echilibrata, si in care diferitele valori si culturi sunt respectate Tn mediul de lucru
sunt organizatii durabile, cu capacitatea de a adapta social si cultural, sunt flexibile si
vor putea face fatd provocdrilor globale — acestea sunt organizatiile care au

capacitatea de a supravietui, de a exista si de a reusi.

IV.7 Directii viitoare de cercetare

Urmitorul subiect de cercetare ar putea fi “Intelepciunea multimilor ca generator de

realitate”.

In prezentul studiu am fost expus la diferite teorii pe baza cirora am desprins noi

teorii si modele privind leadershipul de afaceri intr-o lume globala.

Aspectul social uman reprezinta un factor important ITn modelul propus 1n acest studiu
pentru dezvoltarea si formarea de noi manageri activi. Un alt aspect care s-a desprins
din prezenta cercetare ca factor influent a fost problema socio-culturala. In cercetirile
mele viitoare, voi fi interesat de examinarea intersectiilor dintre managerii sectorului
public si ai celui de afaceri. Se pare ca astdzi mai mult ca niciodatd, mai ales atunci
cand granitele geografice si restrictiile cronologice sunt anulate ca urmare a
permutarilor dintr-o lume global, marcata de progresele tehnologice, puterea si
influenta publicului, intr-o perspectiva globald, au devenit factori critici in procesele

de luare a deciziilor ale managerilor organizatiilor de afaceri din intreaga lume.
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Anexa Nr. 1: Interviu in profunzime semistructurat

A: Background-ul profesional si experienta:

I: Vorbeste-mi despre tine si despre experienta ta profesionala.

I: Din ce motiv si cum ai devenit manager?

I: Descrie o zi la locul de munca.

B: Perceptia profesionala: Viziune, valori, imagine si imagine de sine

I: Cum ai descrie stilul tiu managerial?

>

: “Deseneaza imaginea - “Eu si organizatia mea”.

I: Cand faci o recomandare managementului, ce abordare folosesti de obicei?

I: Ce faci de obicei atunci cind auzi despre o problema in domeniul tdu? Poti explica
mai pe larg?

C: Leadership si management: Stilul managerial si modelul urmat,

aptitudinile de lider, tipurile si modelele de leadership
I: Care sunt punctele tale slabe si punctele tari in materie de management?
I: Cum reusesti s i faci pe angajati (sau pe altii) si te urmeze?

I: Cum faci uz de putere sau de autoritate pentru a-i detemina pe ceilalti sa faca ce e

de facut?

D: Relationarea: In interiorul & in afara organizatiei
I: Cum reusesti s3 mentii motivatia angajatilor?

I: Cum i ajuti pe cei din subordinea ta sa evolueze?

I: Cum reusesti si obtii cooperarea cuiva din alt departament/stat?

E: Tranzitia dintre management seamianid cu managementul unei

companii multinationale/ internationale:

I: Motivele pentru lansarea de operatiuni internationale. Este activitatea internationald

avantajoasa, competitiva?

I: Nationalism, regionalizare - blocuri de tranzactionare.
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F: Globalizarea si impactul acesteia asupra afacerilor internationale

din perspectiva managerului :
I: Etica managementului international: Etica manageriala in diferite tari
I: Sistem cultural: Limba, comunicare si religie

I: Valori si atitudini: Atitudinea fati de munci si autoritate, Realizarea, Motivatia,

Conceptia despre timp, Increderea.
I: Obiceiuri si maniere
G: Aspectele administrative ale managementului organizational

privind operatiunile internationale :

I: Structurile organizatorice: Coordonarea, supravegherea si controlul 1in

operatiunile internationale

I: Procesul decizional: Un echilibru iIntre presiunile pentru integrarea globala si
reactia la presiunile pentru mentinerea unui echilibru local intre capacitatile
conducerii de la cel mai Tnalt nivel a organizatiei si serviciile administrative,

rapiditatea si calitatea procesului decizional
I: Comunicare
I: Negociere

I: Managementul tehnologiilor: Utilizarea tehnologiei, retelelor sociale, generatia
agila, referinta la locul de munci, mobilitate.

I: Valorile organizationale

I: Calatoria 1n scopuri de afaceri, mobilitatea si relocarea
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Anexa Nr. 2: Managerii care au participat la interviu
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