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Abstract: Psychology and sociology researchers written about organizational psychology, trying to capture
the specificity of this field of human knowledge and social practice, underlining its evolutionary and
transformative character. Thus, since 1965, Edgar Schein has been called "an evolving sector of
psychology”, and Paul Muchinsky, more recently, in 2000, "a growing, exciting, and changing discipline”,
and it is natural to be so because organizational psychology has evolved with society and science in general.
The present study attempts to capture the importance of organizational psychology, human resources, its
validation, the management of an institution, but also the printing of leadership style and visibility of the
"locomotive-leader” in any organization, whether military or any other institution and in the Romanian
Police.

The studies of the psychologist, specialized in organizational psychology in the civilian environment, add my
experience gained in years of work in the Romanian Police, from the executing officer to the first level of
manager, showed the fact that the management based on performance and compliance with managerial
principles and legislation must be complemented by a clear and consistent managerial vision. Also, the
present study emphasize that in the Romanian Police the managerial segment and the implementation of the
leadership on a continuous basis is very important, as organizational flexibly, adapting to new, reinventing
the managerial and leadership style and activating human resources.
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Stilul de conducere reprezintda modul personal, specific de a gandi si de a actiona al
conducatorului in procesul conducerii. Momentul esential si caracteristica principald a conducerii
rezida in deciziile luate in vederea realizirii scopurilor organizationale. In consecinta, localizarea
deciziei (cine ia decizia?) devine un criteriu important n evaluarea multor fenomene, de grup si
organizationale, prin implicatiile sale. Tocmai de aceea o serie de cercetatori (Lewin, Lippitt,
White, 1967) au analizat stilul de conducere si efectele sale din perspectiva distributiei deciziei in
grup. Autorii mentionati au identificat cele trei stiluri de conducere devenite de acum clasice:
autoritar, democratic si laissez-faire.

Stilul de conducere reprezinta modalitatea in care conducatorii isi manifesta atributiile ce le
revin 1n relatiile cu subordonatii, sefii, colegii.

Acesta exprima o multitudine de metode si modalitati de a actiona, uneori con-tradictorii, pe
care conducatorii trebuie sa le aplice in functie de specificul fiecarei situatii.

Stilul optim de conducere presupune capacitatea con—ducatorilor de a se adapta situatiei si
de a sesiza elementele esentiale: angajarea personala fata de obiectivele organizatiei; cooperarea
care se stabileste Intre conducatori si membrii colectivului condus.

Ce ne motiveaza cel mai eficient in orice activitate? Ce ne determind sa ne depasim limitele
autoimpuse sau nu? Prin ce metodd reusim nu numai sa fim mai receptivi la nou, ci chiar sa ne
insusim noul cu convingere? $i, In aceeasi masurd, cum reusim sa-i convingem pe altii de justetea
solutiilor noastre, a modalitatilor de abordare si, in final, chiar a principiilor noastre? Réspunsul la
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toate aceste intrebari este puterea exemplului. In orice profesie, in orice activitate, mai griitor si mai
convingator decat conceptele teoretice este exemplul, personal sau nu. Nu e nimic mai eficient decat
a spune: ,,...aceasta este teoria si iatd cum a fost ea aplicata cu succes...”. Cunoastem toate acestea,
dar ce se intdmpla in cazul managerilor? Care este exemplul dat si cum functioneaza el?

Este evident ca in cazul managerilor competenta profesionald este, desigur, necesara, dar nu
si suficientd. Exemplul unui manager, prin autoritatea functiei si prestigiul pozitiei sociale devine
mult mai dezirabil, in special in ochii subordonatilor. Se stie cd stilul de conducere si de
comportament al ,,sefului® se reflectd in actiunile acestora, mergand pana la influentarea obtinerii
rezultatelor scontate.

Astfel Incat, toate teoriile moderne de management se refera din ce in ce mai mult la etica
leaderului si la puterea, respectiv conducerea, bazati pe principii. Intr-o schiti de portret al
directorului model, dintr-un studiu elaborat de University of California sunt evidentiate cele zece
calitati pe care trebuie sa le aiba acesta:
sa is1 aprecieze la justa valoare subalternii;
sa recunoasca, nu numai declarativ, faptul ca subalternii sunt oameni ca si el/ea;
sa fie echilibrat si cinstit;

sd comunice credibil;
sa elaboreze si sa sustina un plan bun de recompense pe termen scurt si lung;
sd creeze ocazii de avansare;
sa creeze §i sa sustind un sistem competitiv si onest de plata a salariatilor;
sa aiba un program de dezvoltare clar si bine definit;
sa furnizeze resursele necesare lucrului de calitate;
sa aiba asteptari rezonabile de la salariat.
Ramanand in sfera puterii bazate pe principii, dr. Blaine Lee, vicepresedinte fondator al
Centrului Covey pentru Conducere, una dintre cele mai importante autoritdti din lume in domeniul
dezvoltarii conducerii, spune in cartea sa ,,Principiul puterii®: ,,Daca vreti sa aveti acest gen de
putere fata de cei din jurul vostru, mai intai trebuie sa le castigati increderea, respectul si admiratia.
Pentru a face acest lucru, oamenii onorabili reunesc zece principii esentiale ale puterii.” Cele zece
principii esentiale ale puterii: Puterea de convingere, Bunatatea, Ribdarea, Cunoasterea,
Blandetea, Disciplina, Capacitatea de a inviata de la ceilalti, Consecventa, Acceptarea,
Integritatea.

Tragand cele mai evidente concluzii, a te constitui intr-un exemplu pentru ceilalti, de pe o
pozitie investitad cu autoritate, inseamna, in primul rand, o responsabilitate marita fatda de cei din
jurul tau dar si, implicit, o responsabilitate fatd de propria persoana: aceea de a nu inceta nici o clipa
sa te auto-dezvolti, in toate aspectele personalitatii tale, dar, mai ales, de a face aceasta impreuna si
pentru oamenii care muncesc alaturi de tine.

Abordari teoretice ale conducerii - Sunt oameni pe care i-am urma cu ochii inchisi pana la
capatul lumii cu acelasi firesc cu care ramanem impasibili la argumentele altora. Existd persoane
dornice si capabile de a-si pune in valoare calitatile si abilitatile pentru a mobiliza mase, persoane
elocvente, dinamice, inflacarate, cu un simt al directiei dublat de o capacitate naturala de a face din
aceastd directie tinta si sensul multor altora . Intre anii 1920 si 1930, studiile din domeniul
conducerii s-au focalizat asupra incercarii de a identifica trasaturile personale ce diferentiaza liderii
de nonlideri. Aceasta abordare de continut, centrata pe ceea ce este un lider eficient, si nu pe cum se
conduce - eficient - deschide calea tentativelor de demistificare a conducerii, plecand de la premisa
ca nu oricine poate conduce, iar cel facut pentru a conduce prezinta anumite particularitdti fizice, de
personalitate si sociale - predictori ai eficientei sale in functie.

Teoria trasaturilor ca predictori si garanti ai eficientei in conducere nu a putut identifica un
set consistent si constant de particularitati care disting conducatorii de condusi.

Desi contestata si abandonata de teoreticieni, teoria ,,Omului Mare" in conducere isi cere si 1si
conserva si azi caracterul de universalitate, in sensul in care convingerea cd anumite trasaturi,
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capacitati personale ale liderului conditioneaza eficienta acestuia, astfel cd in multe situatii nu a
putut fi complet eliminata din nici o abordare a conducerii.

Abordari centrate pe comportament - Orientdrile teoretice centrate pe comportamentul
liderului urmaresc delimitarea acelor actiuni care au impact asupra eficientei actului de conducere.
Spre deosebire de abordarile centrate pe trasaturi, care incearca sa raspunda la intrebarea ,,Cine este
un lider eficient ?", studiile focalizate pe comportament incearca sa ofere raspuns pentru problema
,,Ce fac liderii eficienti ? ". In baza analizei factoriale a datelor colectate in urma studiilor realizate
de Universitatea Ohio, au fost desprinse doud aspecte importante ale conducerii, numite de
cercetatori ,,initierea structurii” si ,,considerarea”.

Astfel cd liderii evaluati bine pe dimensiunea considerare se confruntd cu fluctuatii reduse de
personal, iar satisfactia membrilor echipei este ridicata. Sefii evaluati bine pe dimensiunea inifierii
de structura au echipe productive si par a fi mai bine evaluati de superiori.

Studiile efectuate la Universitatea Michigan au clasificat liderii in doua categorii in functie
de accentul pe care acestia il plaseaza pe productie sau pe angajati. Aceasta conceptie implica faptul
ca un lider nu poate combina ambele orientari in stilul de conducere, ci poate fi orientat
predominant intr-o directie sau alta de actiune.

Liderii centrati pe productie (production/task centered) stabilesc standarde inalte de
performantd si au grija ca ele sa fie atinse. Liderii centrafi pe oameni (employee centered)
incurajeaza participarea angajatilor la stabilirea obiectivelor si la alte decizii de grup, consolidand
increderea si respectul reciproc.

Concluzia studiilor realizate la Universitatea Michigan a fost aceea ca liderii centrati pe oameni au
rezultate mai bune.

Teoriile contingentei-Una dintre criticile aduse teoriilor comportamentale se refera la faptul
ca acestea isi promoveaza conceptele ca universal aplicabile, in timp ce organizatiile existd in
variate forme si marimi, fiecare desfasurand activitati diferite si operand in felurite moduri.

Teoriile contingentei (situationale) adaugd un nou element analizei modului de conducere a
oamenilor Intr-o organizatie si anume, contextul, situatia in care este exercitata conducerea.

Liderii de succes trebuie sa fie capabili sa identifice particularitatile contextului (mediului) si sa-si
adapteze comportamentul de conducere astfel incat acesta sa vina in intampinarea indivizilor si ale
situatiei respective.

Teoriile tranzactionale-Modelul schimbului lider - membru al echipei (leader-member
exchange/LMX model) elaborat de Dansereau, Graen si Haga (1975), arata de ce un subgrup al unei
unitati functioneaza ca parte a unei echipe coezive, in timp ce un altul este exclus. Principala
asertiune a acestui model este aceea ca liderul  nu-si trateaza toti subordonatii in acelasi fel. Chiar
dacd sunt integrate unui context de cultivare a consensului si colabordrii, relatiile interpersonale
raman marcate de fenomene mai putin controlabile, dar firesti - atractia interpersonala, prima
impresie si efectul de halo.

Teoria conducerii charismatice-Unii autori apreciaza ca abordarea trasaturilor liderului in
domeniul conducerii ar fi fost prefiguratd si declansatd chiar de catre analiza lui Weber asupra
autoritatii charismatice, in cadrul lucrdrii ce plasa birocratia ca tip ideal de organizare (apud
Vlasceanu, 1993). Ca stil de conducere, charisma exista si isi face simtite efectele numai in
contextul unei relatii, al interactiunii conducator - condusi. Modelul interactional (modelul
interdependentei) al charismei sustine ca tipul de conducere charismaticad se exercita atunci cand o
persoand posedand calitdfi remarcabile este recunoscuta astfel de catre membrii grupului
(interactiune charismaticd), iar acestia raspund prin respect, veneratie, dependenta emotionala .

Teoria liderului tranzactional versus cel transformational - Bass (1999) descrie liderul
transformational ca personalitatea capabila sa alinieze interesele organizatiei la cele ale membrilor
ei. Teoriilor precedente privind conducerea (de exemplu, teoria contingentei) abordeaza liderul
tranzactional, ca fiind cel care orienteaza sau motiveaza angajatii in directia atingerii scopurilor
stabilite, prin clarificarea rolului acestora si In baza solicitarilor impuse de sarcini .
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Orientarea conducerii tranzactionale spre sustinerea motivatiei si a moralului membrilor
echipei, liderul transformational ii aduce in plus efectul de catalizarea intereselor imediate ale
acestora, inspirandu-i, stimulandu-i intelectual, captandu-le respectul si consideratia. Ca rezultat,
membrilor echipelor transformationale le pasa unii de ceilalti ei se stimuleaza reciproc din punct de
vedere intelectual, se inspird unul pe celdlalt si se identifica cu scopurile echipei.

Tipologia stilurilor de conducere - Cercetérile intreprinse in diverse organizatii (economice,
politice, militare, scolare, culturale) au condus la identificarea mai multor tipologii de stiluri de
conducere, clsificate dupd diverse criterii. Din multitudinea clasificarilor si tipologiilor propuse ne
vom referii la cele mai consacrate si mai frecvent folosite in evaluarea stilurilor manageriale,
prezentand si criteriile pe baza carora s-au efectuat respectivele clasificari, cum ar fizmodul de
luare a deciziilor; sistemul de valori care orienteaza activitatea managerilor; eficienta stilurilor de
conducere.

Vom prezenta una dintre cele trei clasificari generale, si anume dupa modul de luare a
deciziilor: a) Stilul autoritar (autocrat, despotic) se caracterizeaza prin: exercitarea autoritatii, prin
fortd si constrangere;seful nu informeaza colectivul asupra scopurilor activitatii, nu-i da o
perspectiva a muncii, ci se margineste sa-i traseze sarcini pe perioade scurte, perspectiva revenindu-
i numai lui;  seful este distant fatd de subalterni, se preocupa doar de perfectionarea pregatirii lor
tehnico-profesionale si mai putin de formarea unor calitati umane;conducatorul autocrat nu acorda
incredere si libertate de actiune si gandire necesare si, ca urmare, o mare parte din timp o destina
activitatilor de indrumare maruntd (tutelare), supraveghere excesiva si control;un conducator
autoritar considera ca nimic nu poate fi bun daca nu este vazut, facut sau avizat de el.

Acest stil de conducere - atunci cand nu este cerut in mod obiectiv de anumiti fac—tori - are
la baza mai multe caracteristici personale ale conducatorului, de aici si conceptia pesimista (teoria
X), despre motivatia si comportarea omului in munca, teorie care, printre altele, susfine ca omul
mediu este predispus la deldsare, la evitarea muncii, ca doreste sa evite raspunderile si sarcinile; din
cauza acestor (presupuse) tendinte, este necesar ca oamenii sa fie constransi, supravegheafi si
impulsionati permanent pentru indeplinirea sarcinii.

b) Stilul permisiv (laissez-faire, liber) este caracterizat prin toleranta excesiva, prin
acordarea unei libertati de actiune subalternilor peste limite. De asemenea, conducatorul
transmite subalternilor sarcinile primite fard sa contribuie cu nimic la precizarea, orientarea si
indrumarea oamenilor pentru indeplinirea lor; atat actul conducerii cat si rezultatele muncii 1i sunt
indiferente conducatorului permisiv, ceea ce creeaza apatie si delasare in randul colectivului;
practic, asistdim la o abdicare de la conducere. Acest stil poate fi generat de o conceptie gresita
asupra libertatii individuale a subalternilor, de incompetenta, de comoditatea conducatorului sau de
dorinta - mai ales la tinerii conducatori - de a-si crea o popularitate rapida si ieftind in randul
subalternilor (posibil, dar cu urmari negative greu de corectat apoi).

c) Stilul democratic este stilul in care subordonatii (conducatorii inferiori, alfi specialisti)
sunt considerati In primul rand colaboratori ai managerului/liderului in atingerea unor scopuri care
au fost stabilite si prin consultarea lor; subalternii sunt orientati permanent asupra perspectivei
activitatilor,asigurandu-se astfel angrenarea lor mai eficienta in activitate;managerul/liderul acorda
incredere subalternilor, in care scop se preocupa de educarea si perfectionarea pregatirii lor; liderul
recurge la delegarea (descentralizarea) sarcinilor in limitele rationale, ceea ce 1i permite sa se ocupe
de sarcinile importante, de fond.

Folosirea termenilor "autoritar" si "democratic" nu trebuie sa duca la confuzii, in sensul ca
primul conducitor ar avea autoritate, iar cel de-al doilea nu. Plecand de la faptul ca nu exista si nu
pot exista stiluri de conducere pure, o serie de autori au propus variante ale stilurilor de conducere
"nuantate" (Brown, 1961) in aceastd variantd existd trei tipuri de conducatori autoritari si doua
tipuri de democratici: autoritarul strict - sever dar corect, nu-si deleaga niciodata autoritatea; pentru
el "afacerile sunt afaceri", "timpul costa bani"; are tendinte conservatoare, tine la distinctia dintre
conducator si subaltern; autoritarul binevoitor - considera ca in aceeasi masura raspunde si de
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subalterni, nu doar de sarcind, drept pentru care se intereseaza si de problemele lor personale,
incearca sa-i ajute;  autoritarul incompetent - este un conducator "infantil", lipsit de scrupule:
minte, brutalizeaza, corupe, recurge la orice procedurd care crede ca il va ajuta in realizarea
scopurilor sale;democratul autentic - cel descris anterior;  pseudo-democratul - nu difera prea mult
de autoritarul incompetent; adopta formule verbale aparent democratice, dar in esentd nu se
intereseaza de problemele oamenilor ci 1si urmareste propriile sale interese.

Factori determinativi ai stilului de conducere - Factorii determinativi ai stilului de
conducere au functii diferite, cei personali il determind pe conducator sa adopte - intr-o maniera mai
mult sau mai pufin constientizata - un anumit stil de conducere, sd actioneze asa cum considera el ca
trebuie actionat, iar cei exteriori impun cu necesitate un anumit stil, tocmai pentru a realiza cu
succes functiile grupului/organizatiei. Factorii enuntati se prezintd astfel: a) factori personali:
structura temperamentala si caracteriala a liderului, competenta sa tehnica si manageriald, conceptia
despre om (teoria X sau teoria Y) perceptia corecta sau nu a situatiei, subalternilor, naturii si
structurii sarcinii; b)factorii exteriori (obiectivi): natura si structura sarcinii, calitdfile subalternilor,
situatia in care se actioneaza .

Pentru prezenta lucrare s-a realizat o cercetare in cadrul IPJ Constanta, avand ca scop
analiza climatului organizational si a perceptiei fata de management in general. Mentiondm ca
studiul realizat are scop investigativ, urmarind concomitent validarea unei metodologii si a unui
instrument de lucru elaborat in acest sens.

Obiectivele analizei:- identificarea oportunitatilor si insuficientelor in cadrul organizatiei
(puncte tari si puncte slabe); stabilirea unui plan de consolidare a aspectelor pozitive constatate
- propunerea unei strategii adecvate de interventie orientata spre zonele deficitare.

Lotul de cercetare - Esantionul supus cercetarii este constituit din 80 de lucratori din cadrul
IPJ Constanta. Procedura de lucru - aplicarea unui chestionar, care s-a realizat prin respectarea
metodologiei de lucru; analiza datelor culese prin intermediul anchetei pe baza de chestionar.
Materialul folosit in investigarea situatiei existente la momentul respectiv in cadrul 1.P.J. a cuprins 2
chestionare de investigare a Climatului Organizational - CO (unul standardizat, cu raspunsuri
precodate — varianta A si altul cu raspunsuri deschise — varianta B), ambele vizand 12 dimensiuni
ale climatului organizational, astfel:

1. management suportiv, vizeaza stilul de conducere, ca sprijin al performantei individuale si
colective, asigurarea conditiilor pentru eficienta

2. claritatea rolului: se refera la aspectele legate de cunoasterea de catre angajat a atribugiilor si
responsabilitatilor sale (angajatul stie ce se asteapta de la el, ce trebuie sa faca la locul de munca)

3. contributie, constd In perceptia angajatului cd prin munca sa participd la indeplinirea
obiectivelor organizatiei

4. recunoagtere: se referd la convingerea angajatului ca organizatia apreciazd si recunoaste
efortul si participarea sa la indeplinirea obiectivelor organizationale

5. autoexprimare: vizeaza aspectele de autodezviluire, angajatul poate sa dezvaluie anumite

aspecte legate de sine la locul de munca, poate fi el insusi fard teama de repercusiuni negative
asupra profesiei sale

6. provocarea muncii: se referd la masura in care angajatul percepe munca pe care o desfagoara
ca fiind interesanta, stimulativa

7. satisfactia in munca: se referd la gradul in care o persoana este mulfumitad cu (aspecte ale)
propriului serviciu sau Situatia acestuia.

8. motivatie: vizeaza elementele care determind o persoand sd efectueze o anumitd actiune sau
sa realizeze un scop

9. calitatea relatiilor: se refera la relatiile de munca, comunicare, colaborare, atmosfera
destinsa, neconflictuala

10. gradul de pregatire a organizatiei: vizeaza masura in care personalul Inspectoratului se simte

pregatit pentru a-si realiza atributiunile la locul de munca
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11. loialitatea fatd de organizatie: masura 1n care angajatul are o atitudine corectd, cinstita, in
spiritul legilor si regulamentelor politiei si al normelor morale, care nu dauneaza direct sau indirect
organizatiei
12. angajamentul fatd de organizatie: se referd la acceptarea scopurilor si valorilor organizatiei
si increderea 1n acestea, dorinta de a depune efort pentru organizatie, dorinta de a ramane fi parte a
institutiei

Prelucrarea si interpretarea datelor - Pe baza informatiilor obtinute s-a decis realizarea unei
analize S.W.O.T. (Strenghts, Weeknesses, Opportunities and Threats), dupa cum urmeaza:

Atuuri (Strenghts)

. Colectivul de lucru (unitatea colectivului si colaborarea intercolegiald)

. Loialitatea lucratorilor fata de organizatie

. Devotamentul si angajamentul fata de institutie

. Convingerea importantei pe care o are contributia personald la atingerea obiectivelor

organizationale

. Daruire si implicare in munca de politie

. Satisfactia profesionald oferita de activitatea in sine

. Operativitatea
Puncte slabe (Weeknesses)

i Dotare

. Pregétire

. Colaborarea si cooperare intre formatiuni

. Numar insuficient de lucratori

. Implicarea deficitara, insuficientd a unora dintre lucratori in efectuarea sarcinilor de serviciu
Oportunititi (Opportunities)

. Cresterea transparentei In privinta activitatilor politiei

. Efectuarea in continuare a testelor de integritate si loialitate

. Incadrarea de personal in vederea acoperirii deficitului existent

. Organizarea unor cursuri de dezvoltare personald si profesionala

. Stabilirea unui sistem de recompensare / promovare diferentiat, care ar motiva si stimula in

mai mare masura lucratorii
Amenintari (Threats)

. Cadrul legislativ

. Dezvoltarea tehnica si tehnologica extrem de alerta

. Pierderea de personal

. Neadecvarea sistemului de recompensare si sanctionare

. Neactualizarea si necorelarea bazelor de date

. Volumul prea mare de munca raportat la personalul existent

. Exercitarea unui stil de conducere apreciat de lucratori ca uneori nefiind fundamentat pe

sprijinirea obtinerii performantei.

Managementul este apreciat uneori ca fiind nesuportiv, iar ca rezolvare, lucratorii
recomandd axarea In mai mare masurd pe Tmbunatatirea calitdtii relatiilor interumane, in sens
bidirectional (atat pe orizontald — intre lucratorii situati la acelasi nivel, cat si pe verticala —
ascendent sau descendent: intre lucratorii situati pe nivele ierarhice diferite).

Concluzia prezentei cercetari este faptul ca la nivelul Politiei si Politiei Romaéne se
pastreaza acelasi stil de mamagement si leadership ca si in celelalte organizatii, cu accente de tipul
organizatiei militare, aspect firesc avand in vedere rolurile fundamentale ale Politiei Romane de a
apara drepturilor si libertatilor fundamentale ale persoanei, a proprietdtii private si publice,
prevenirea si descoperirea infractiunilor, respectarea ordinii si linistii publice, care se realizeaza in
interesul persoanei, al comunitatii, precum si in sprijinul institutiilor statului, exclusiv pe baza si in
executarea legii.
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