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Leadershipul schimbării în noua economie românească  

 
CONFERINŢĂ INTERNAŢIONALĂ DE CERCETARE 

Curtea de Argeş, România 
 15-16  mai 2008  

 
 

Cuvânt-înainte 
 
 

Efectele globalizării, noile tendinţe demografice, schimbările climatice, presiunile 
create de nevoia de noi surse de energie sunt doar unele din provocările secolului al XXI-lea. 
Totodată, procesul de liberalizare a pieţelor, însoţit de ritmul accelerat al inovaţiilor 
tehnologice şi financiare şi al noilor platforme comerciale au condus la creşterea gradului de 
integrare şi de interdependenţă. Aceste evoluţii impun tot mai mult nevoia de leadership, altfel 
spus de conducere competentă, constantă şi coerentă.   

Studii recente demonstrează faptul că managerii din zilele noastre nu sunt suficient 
pregătiţi pentru schimbările dictate de toate aceste evoluţii, îndeosebi de fenomenul 
globalizării. Aceştia sunt nevoiţi să-şi conducă afacerile într-un mediu extrem de dinamic şi 
care nu le oferă, întotdeauna, mecanismele de control necesare. Mulţi dintre ei au înregistrat 
un eşec privind înţelegerea, abordarea şi implementarea acestui tip de management al 
schimbării. 

În acest context, Conferinţa organizată în cadrul proiectului de cercetare exploratorie 
LIDEROM, PN II – ID – PCE – 2007, finanţat de CNCSIS, şi-a propus şi a reuşit să invite 
cercetători din ţară şi străinătate, să reflecteze şi să dezbată pe marginea aspectelor subliniate 
mai sus şi ale altora pe o structură tematică dezvoltată, în principal, pe următoarelor direcţii: 
comunicare în societatea cunoaşterii; schimbare şi conducerea afacerilor pe pieţele emergente; 
leadership şi complexitate; aspecte critice în  mediul internaţional de afaceri etc. 
 Proiectul LIDEROM se înscrie în cadrul cercetării fundamentale cu potenţial din 
Romania, pe domeniul de graniţă al economiei bazate pe cunoaştere. Cercetările întreprinse 
în cadrul proiectului au identificat pentru economia românească o nevoie acutǎ de practici 
manageriale şi de leadership performante şi a constatat că nu existǎ suficiente studii şi 
cercetǎri academice care sǎ ducǎ la crearea unui model de bune practici de conducere şi de 
profil cultural managerial românesc. De altfel, acest lucru a fost subliniat constant de toţi 
consultanţii invitaţi în România în ultimii ani, precum Michael Porter, care în cadrul 
conferinţei ţinute la Bucureşti în 2007, atrăgea atenţia că România are nevoie de lideri 
performanţi care sa fie în stare să elaboreze o strategie şi puterea să o pună în practică. 
Calitatea de stat membru al Uniunii Europene solicitǎ României eforturi de a-şi reconsidera 
prioritǎţile de cercetare, de a depǎşi provincialismul local şi clişeele instituţionale şi de a se 
insera în fluxul principal al gândirii şi practicii de management performant internaţional. 
 Sperăm ca volumul de faţă, Change Leadership in Romania’s New Economy, reunind 
o selecţie a lucrărilor prezentate la Conferinţa de la Curtea de Argeş, să ofere o imagine 
cuprinzătoare asupra diversităţii şi complexităţii problematicii dezbătute.  
 

Prof. univ. dr. Nicolae Dardac 
 

 



 



LEADERSHIPUL TIP ANSAMBLU – UN CONCEPT                                       
DE MANAGEMENT PENTRU SECOLUL XXI 

 
 

Vikram MURTHY 
Institutul Hargraves, Sydney 

M. B. NEACE 
 Universitatea Mercer  

David MCKIE  
Universitatea Waikato  

 
 
 Rezumat: Acest eseu explorează şi dezvoltă concepte de leadership organizaţional 
pentru secolul XXI. Propunem noi concepte  - ansamblu – de leadership organizaţional, 
dezvoltarea strategiilor şi fluxuri de procese, care vor duce la o valoare unitară a creaţiei 
într-o lume dinamică şi nesigură. În prezent, răspunsurile strategice şi de leadership ale 
firmelor sunt corelate cu mediul lor strategic comun şi au caracteristici specifice. Teoriile de 
leadership apar ca o consecinţă a aptitudinilor vizionare şi a schimbărilor de mediu care au 
dus la trei mari abordări: leadership tranzacţional, leadership transformaţional şi cel mai 
nou tip de leadership, complex. Susţinem că îmbinarea câtorva stratageme are avantaje în 
ceea ce priveşte discuţia despre schimbările de paradigme proporţional cu mediile dinamice 
şi nesigure care vor caracteriza secolul XXI. Acestea includ dezvoltări ale grijii: psihologia 
pozitivă, angajamente bazate pe puncte forte, complexitatea ştiinţei – inclusiv teoria haosului, 
sistemele complexe care se adaptează şi emergenţa lor, viziunea durabilă, şi 
responsabilitatea socială corporatistă. Încorporând aceste dezvoltări în timp ce creşte 
puterea nucleelor individuale, această lucrare propune reportorii de leadership, pe care le 
identificăm ca “leadership tip ansamblu”, adică formarea valorii într-un mediu dinamic, 
complex. Leadershipul tip ansamblu descrie modul în care îmbinarea mai multor paradigme 
oferă o gamă completă de răspunsuri pe temă de leadership la provocările organizaţionale 
actuale, în medii care au predispoziţie accentuată către schimbare, complexitate şi 
incertitudine. În această lucrare teoretică prezentăm doar vârful gheţarului urmând să 
efectuăm cercetări laborioase ulterioare.  
 

Cuvinte-cheie: mediu, leadership tip ansamblu, grijă, virtute, cetăţenie mondială, 
complexitatea ştiinţei, aptitudini vizionare ( nu în cutie), reţelistică, emergenţă, sisteme care se 
adaptează singure. 
  

Clasificare JEL: J53, D23, M54. 
 
 

Introducere: leadershipul tip ansamblu privit ca repertoriu vast de leadership 
 Figura 1 clasifică erele istorice ale evoluţiei practicilor de strategie şi felul în care s-au 
schimbat în timp procesele de management-leadership, răspunsurile şi abordările. Într-o 
lucrare anterioară, autorul principal a demonstrat cum au apărut cu succes paradigmele 
tranzacţionale, transformaţionale şi ale leadership-ului complex, ca şi cea mai bună teorie 
aplicată într-un anumit zeitgeist (spirit al vremii). În fiecare dintre aceste cazuri, au oferit o 
creştere a repertoriului care îi preceda; un set integrat al practicilor anterioare şi curente care 
i-a ajutat pe lideri să intre cu succes în noua eră a incertitudinilor. Studiul de faţă propune o 
augmentare a repertoriilor trecute şi curente, sugerând “leadership-ul tip ansamblu”, cu patru 
practici cheie şi 12 modalităţi de acţiune asociate care vor ajuta liderii organizaţionali să 
catalizeze transformările organizaţionale şi sociale în vremuri complexe şi nesigure. Figura 1 
exprimă istoria strategică a leadershipului pe ere: 
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Figura 1. Leadershipul tip ansamblu - paradigmă integrantă în cadrul unui context istoric 
 

O vedere de ansamblu holistică asupra leadershipului:  
Paradigma de ansamblu ca o stratagemă integrantă, unitară,  
creatoare de valoare 

 
Această secţiune consideră că viitorul leadershipului organizaţional va fi caracterizat 

de schimbări discontinue şi dinamice – haos; interconectarea globală (legături 
puternice+slabe, reţelistică); emergenţa bazelor de “cunoştinţe” critice din surse neverosimile, 
cum ar fi institutele multidisciplinare şi centrele de cercetare (ex Institutul Santa Fe, Institutul 
de cercetare Georgia Tech, Internetul); şi probabila, nescunoscută prezenţă a informaţiilor 
greşite sau învechite. În asemenea medii, organizaţiile au tendinţa de a demonstra un 
comportament complex, dinamic si neliniar.  Se pune problema necesităţii unei noi viziuni  - “ 
leadershipul tip ansamblu” (figura 2) – care este un concept managerial interesant ce 
recunoaşte valori distincte ale grupării de paradigme, construieşte o moştenire istorică; atunci 
când amestecată cu alte concepte duce la o mai bună înţelegere a strategiilor holistice de 
afaceri, a proceselor, precum şi a unei valori mărite pentru consumatorul final. Dată fiind 
ferocitatea, rapiditatea şi dinamismul schimbărilor pe care lumea le înfruntă şi le va înfrunta 
în viitor (Coveny & Highfield, 1995), logica ştiinţifică dictează noi paradigme strategice 
exponenţial diferite de orice alt management al afacerilor experimentat până acum – 
Leadershipul tip ansamblul. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ERA 1940-1960 1961-1980 1981-1995 1996-2001 2002-Prezent 
Mediu strategic şi 
competitiv normal 

Neliniar-stabil Stabil şi matur Fluid si dinamic Punctuat şi 
discontinuu 

Dinamic şi 
complex 

Procesul de 
leadership  

Dominant şi cu 
prejudecăţi 

Reacţionează la 
analize 

Reacţionează la 
învăţat 

Căutarea cu un 
scop al 

înţelesului 

Schimbări 
culturale şi de 
complexitate 

Strategie Prescriptivă De învăţare Emergentă Configurare şi management 
Forme de răspuns 
al leadershipului 

Rigid Reactiv Reactiv adaptiv Adaptiv 
generativ 

Generativ 
emergent 

Abordări                             Tranzacţionale……………………………………………….->                  de leadership                      
Transformatoare ………………………………………-> 
                                                                                               “Cea mai nouă”…………...-> 
                                           …………………………………. ……………..De ansamblu-> 

Figura 2. Procesul de leadership 
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Susţinem că tendinţa vremurilor (9/11, tsunamiul asiatic din decembrie 2004, 
progresul anormal al mediului şi biosferei, colapsurile economice neaşteptate  - criza 
creditelor în instituţiile bancare globale, terorismul) şi nemiloasa devastare pe care au adus-o, 
au nevoie nu doar de răspunsuri semnificative ci şi de noi paradigme manageriale. Evaluarea 
daunelor după fiecare eveniment, a atras atenţia, în mod paradoxal, la o lume interconectată, 
în care, în primul rând,  şocurile după evenimente provocate de oameni sau dezastre natural au 
avut efecte „fluture” şi în al doilea rând, voinţa colectivă globală, resursele internaţionale şi 
răspunsurile multinaţionale concentrate au depăşit divizarea culturală, naţională, şi etnică 
pentru a alina suferinţele umane. Acestă lucrare susţine că pe lângă abordările tranzacţionale, 
transformaţionale şi ale leadership-ului complex, strategiile leadership-ului tip ansamblu sunt 
susţinute de patru principii, care, împreună, oferă cea mai bună augmentare a repertoriului în 
ceea ce priveşte leadershipul în condiţii de nesiguranţă.  
 Cele patru principii susţinătoare ale leadershipului tip ansamblu sunt grija, virtutea, 
cetăţenia globală şi relaţiile (figura 3). Următoarele secţiunii vor le lua pe rând şi le vor 
analiza.  

 
 

Figura 3. Cele patru principii care formează Leadershipul tip ansamblu 
 

Practica-cheie de leadership nr. 1: A învăţa din grijă 
 

Pe măsură ce experţii contemporani în leadership şi cercetătorii universitari 
semnalează aspecte congruente ale noii lumi şi atrag atenţia asupra potenţialelor puncte 
disruptive de inflexiune şi discontinuităţilor, leadershipul tip ansamblu reliefează faptul că 
doar oamenii şi organizaţiile avansate, anticipative, prompte, creative, curajoase şi 
colaborante sunt necesare pentru aceste medii fluide şi imprevizibile (Bennis, 2001; Neace 
2007b; Weiner & Brown, 2005).  Leadershipul “atent” merită dezvoltat pentru că ajută la 
desfăşurarea repertoriilor adecvate  -ansamblurile – de competenţe atunci când sunt 
considerate potrivite ca făcând parte din procesele coerente şi conştiente de leadership, prin 
educarea organizaţiilor implicate în probleme de mediu şi sociale. (figura 4). Epistemologia 
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specifică acestei lucrări legate de mentalitatatea leadershipului provine din noile răspunsuri de 
leadership în cadrul unei lumi, caracterizată de mai mulţi teoreticieni ca fiind necunoscută şi 
imprevizibilă (ex, Bennis, Spritzer&Cummings, 2001; Dickman&Stanford-Blain, 2001). 
 
 
 
 
 
 

Figura 4. Patru prevederi ale grijii 
 

Depăşind nucleul literaturii de leadership, strategie, antreprenoriat strategic şi inovaţii,  
“leadership-ul grijii” a fost util şi altor discipline precum: lucrarea lui Silsbee (2004) asupra 
antrenamentului adaptate de la buddhişti şi lucrările vesticilor asupra taxonomiei conştiinţei şi 
condiţionării; lucrarea lui Clarke (2004) asupra grijii discută despre cum comportamentul 
empatic orientat către sine şi către societate motivează liderii, care îşi vor conduce oamenii şi 
organizaţiile lor către succes într-o lume a nesiguranţei şi a schimbărilor; lucrarea lui Kabat-
Zinn (2005) care foloseşte experienţe din medicină şi reducerea stresului pentru videcare; 
cercetarea lui Weick şi Sutcliffe (2001) asupra sistemelor mari, complexe cum ar fi centrele 
de transmitere a energiei electrice, sisteme de control al traficului aerian, portavioanele 
nucleare, centralele de energie nucleară, departamentele de urgenţă a spitalelor, echipele de 
negociere în caz de luare de ostatici, ilustrează iluminările bazate pe grijă posibile în situaţiile 
de incertitudine şi presiune mare; Mintzberg (2004) susţinea că cea mai bună educaţie pentru 
lideri o reprezintă practicile reflexive care îi ajută să-şi înţeleagă şi să-şi modifice propriul 
comportament. 
 Diversitatea menţionată mai sus indică abordările grijii ca adaptându-se mereu prin 
cunoştinţe dobândite de la alte discipline – în special când examinăm problem noi  sau 
oportunităţi speciale, în genul celor întâlnite adeseori de lideri. Acest lucru ne îndreaptă către 
sfatul lui Wheatley(2006) în versiunea reeditată a clasicului Leadership şi noua ştiinţă: 
descoperirea ordinii într-o lume haotică , care spune că fenomenele de management pot 
beneficia de o altă perspectivă şi de metafore cheie din dinamica noilor ştiinţe, cum ar fi non-
linearitatea (Lorenz, 1993); schimbarea dinamică (Langlois&Richardson, 1995), imprevizibi-
litatea (Hawking, 1982), auto-organizarea (Johnson, 2001), bifurcarea (Gleick, 1987) şi 
marginea haosului (Holland, 1998; Waldrop 1992) contribuind la conceptualizarea contextelor 
organizaţionale şi a noilor situaţii în moduri noi, intuitive. Asemenea intuiţie are relevanţă 
clară pentru a face faţă cerinţelor de leadership contemporan, adaugând valoare structurilor 
managementului existent, pline de incertitudini continue.  
 Reiterăm recomandarea că grija ca un proces conştient în leadershipul de zi cu zi este 
vitală pentru viitorul organizaţional în contextul mediilor complexe. Aceasta îmbogăţeşte ceea ce 
Tichy şi Bennis (2007) percep ca elementul principal al procesului de judecată al liderilor: 
abilitatea “de a recunoaşte din semnalele în mediu” (p. 97) şi apoi simţind, încadrând şi aliniindu-
le corect astfel încât să ia decizii bune în circumstanţe neaşteptate. Snowden şi Boon (2007) 
consolidează acest punct de vedere concluzionând că liderii au nevoie de o încadrare corectă a 
grijii pentru a putea identifica “contextul guvernant” (p. 73) pentru fiecare domeniu de acţiune. 
Grija va “ da sens evenimentelor fără precedent” (Weick şi Sutcliffe, 2001, p 42), “va aduce o 
apreciere mai nuanţată a contextului” (p. 42) şi va oferi modalităţi specific de tratare.  
 Discuţiile legate de celealte trei practici de leadership vor fi scurte din cauza limitărilor 
de spaţiu. Din cele patru considerăm că grija este primul ideal (Hartshorne, 1997) dintre 
inelele care susţin leadershipul tip ansamblu.  
 

1. Construirea unei conştiinţe proprii şi sociale 
2. Dezvoltarea capacităţilor de modernizare 
3. Invocarea unor abordări noi şi perspicace 
4. Sinapsele leadershipului 
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Practica-cheie de leadership nr.  2: Virtutea, folosirea leadershipului etic şi a 
punctelor forte  

Această secţiune despre virtute, a face ceea ce este bine şi evitarea răului, şi cele trei 
dimensiuni ale ei (figura 5) este subliniată de noile cercetări de leadership, care recunosc 

rolul în leadership-ul tip ansamblu.  
 
 
 
 
 
 

Figura 5. Trei aplicaţii ale virtuţii 
 
 Lipman-Blumen (2005) arată cum căutările urmaşilor pentru un lider înţelegător, 
virtuos, cetăţean al lumii, transactiv radical, au fost zdruncinate în special în vremuri de 
radical nelinişti şi schimbare şi au dus la apariţia unui număr de lideri imorali precum Jim 
Jones sau societăţi ca Germania nazistă şi organizaţii ca Enron. Sintetizând conceptele de bază 
ale acestor cercetători, ajungem la concluzia că o credibilitate a leadershipului şi competenţa 
ne-negociabilă a organizaţiilor în contexte complexe se bazează pe integritate, autenticitate, 
servicii şi interes pentru acceptarea responsabilităţilor.  
 Cercetătorii din universităţi şi managerii practicanţi recunosc că, fără ţinută morală şi 
integritate, liderii nu reuşesc să-şi influenţeze adepţii şi “organizaţiile îşi pierd eficienţa pe 
termen lung devenind structuri fără suflet” (Kanungo, 2001, p 258). Dar, cum fac de obicei 
teoreticienii aceştia nu cad de acord asupra legitimităţii morale a tuturor abordărilor de 
leadership existente: tranzacţionale, transformaţionale şi leadership-ului complex 
(Bass&Steidlmeir, 1999) şi Kanungo & Mendonca, 1996).  
 Nu se poate sublinia suficient, importanţa altruismului adevărat, sau a motivării morale 
ca strategie comportamentală într-o lume interdependentă, cuprinzătoare. Domeniile 
psihologiei pozitive, fericirii autentice, fluxurilor şi perspectivelor bazate pe forţe informează 
şi formează noi trăsături şi comportamente pe care liderii trebuie să le aibă şi să demonstreze 
necesitatea virtuţii. Asemenea cadre, instrumente, cercetări şi teorii, învaţă leaderii să 
folosească “o teorie deschisă şi construită” (Fredrickson şi Branigan, 2005, p 314) a emoţiilor 
positive pentru a recunoaşte şi reînnoi pe cei puternici care înglobează virtuţile sociale şi 
culturale durabile în timp şi răspândite în lume.  

 
Practica-cheie de leadership nr. 3: Cetăţenie mondială pentru durabilitate autentică 

Practica de leadership a cetăţeniei mondiale este susţinută de trei piloni (Figura 6) 
care servesc drept stabilizatori ai sistemelor complexe, dinamice.  

 
 
 
 

 
 
 
 

Figura 6. Trei perspective ale cetăţeniei mondiale 
  

Durabilitatea se află bine inserată pe agenda leadershipului contemporan. Liderii 
mondiali recunosc că problemele de mediu care se inmulţesc nu pot fi rezolvate decât dacă 
sunt văzute ca oportunităţi semnificative. Exponenţii proeminenţi ai acestei opinii se supun 
provocării şi galvanizează colectiv activitatea economică şi socială a guvernului, sectorului 

1. Legitimitatea morală 
2. Altruismul adevărat 
3. Stimularea emoţiilor pozitive 

1.Încurajarea participărilor într-un ecosistem al guvernului, sectorului privat şi 
societăţii civile 
2. Îmbrăţişarea vederilor holistice şi inseparabile ale inter-legăturile de mediu, 
culturale şi economice 
3. Oferirea unor răspunsuri credibile şi urgente asupra dimensiunilor economice şi 
sociale 
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privat, societăţii civile, aşa ca fostul vice preşedinte SUA, Al Gore (2006) şi cea mai influentă 
organizaţie ONU prin cele 10 principii compacte globale (Annan, 1999, Neace, 2007a) ceea 
ce subliniază că eforturile angajamentului strategic al sectorului privat sunt în funcţie de 
valoarea financiară percepută a fiecărei situaţii. Cetăţenia mondială subliniază efectele 
salutare ale mişcării durabile şi a numărului crescut de companii exemplare care susţin că 
“verdele trebuie să fie verde” (Immelt&Bolsinger, 2006, p 15). 
 Mai mult, sprijinim şi punctele de vedere holistice ale durabilităţii care interconectează 
ca inseparabile problemele de mediu, culturale şi economice – Cele trei bilanţuri (Elkington , 
1998, Izatul, 2007; Senge, Dow& Neath, 2006). Cetăţenia mondială pune în prim plan 
oportunităţi şi probleme ale organizaţiilor şi societăţilor umane care se întâlnesc şi co-există 
cu mediul natural, indiferent dacă mediul este locul de muncă, comunitatea locală sau 
ecosistemul global ca miez al leadershipului tip ansamblu.  
 

Practica-cheie de leadership nr. 4:  
Conectarea şi implicarea acţionarilor interni şi externi 

 
Conectarea are trei prevederi operaţionale pentru paradigma leadershipului tip 

ansamblu în timpul schimbărilor dinamice. (Figura 7). În primul rând, noile metode prin care 
liderii îşi motivează adepţii lor organizaţionali prin intermediul unui amestec de întăriri, 
împuterniciri şi încurajări (Kouzes&Posner, 2002). Cea de-a doua şi a treia prevedere descriu 
noi strategii de leadership pentru câştigarea accesului către purtătorii de interese terţiari, 
oferind organizaţiilor posibilitatea de a servi ca agenţi de transformare socială şi de a facilita 
evenimente disruptive. (Hart, 2005).  

 
 
 
 
 

Figura 7. Trei prevederi ale legăturilor 
 

 Leadershipul transformaţional presupune conectarea membrilor din cadrul unei 
organizaţii, ca mod de a angrena “întreaga persoană a adeptului” (Burns, 1978, p 4). 
Abordările leadership-ului complex urgentează interconectarea membrilor ca mod de a 
guverna schimbarea. În argumentele pentru noii lideri, Goleman, Boyatzis şi Mckee, se 
întreabă, “Cum crează liderii climat emoţional care să ducă la inovaţii creatoare, performanţă 
maximă şi relaţii cu clienţii de durată?” (p xi). 
 Leadershipul tip ansamblu oferă o nouă paradigm pentru alinierea oamenilor în 
vederea insipirării, întăririi, împuternicirii şi interconectării. Aceşti “noi” lideri obţin acest 
lucru nu doar prin formarea unor relaţii mai strânse şi mai sensibile cu angajaţii lor, crescând 
nivelul de empatie şi coeziune, căutând permanent concepte din alte discipline, ci şi prin 
conectarea cu noi oameni din discipline non-tradiţionale – legături slabe. (Csermely, 2006). 
Cunoaşterea şi învăţarea trebuie să fie o descoperire colaborativă a ceea ce face organizaţiile 
să devină mai eficiente în termeni economici, ecologici şi umani. Suntem empatic de acord cu 
Hart şi Sharma (2004), că doar dialogul mutual dintre purtătorii de interese cei mai diverşi şi 
organizaţii pot duce la oportunităţi inovatoare şi modele de afaceri pentru viitor. Într-o lume 
complexă şi imprevizibilă, leadershipul tip ansamblu promovează stimularea imaginaţiei 
competitive a organizaţiilor. 

1. Crearea unui simţ puternic al comunităţii 
2. Îmbarcarea în călătorii de colaborare pentru creşterea eficienţei organizaţionale 
3. Fertilizarea imaginaţiei competitive a organizaţiei.  
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CONFUCIUS –DESPRE ETICĂ ŞI LEADERSHIP 
 
 

James MOULDER  
Universitatea Monash, Australia 

 
 Rezumat:  Folosesc o tuşă groasă pentru a schiţa ceea ce încerca Confucius poate să 
ne înveţe despre liderii admirabili; despre liderii care nu sunt meschini; care ştiu ce nu pot 
controla; care conduc prin puterea exemplului; care sunt prudenţi; care au maniere bune; 
care sunt corecţi; care joacă după regulile jocului; care au o înclinaţie către acţiune: care fac 
ceea ce spun; care se ţin de cuvânt; care fac tot ceea ce le stă în putinţă. Pe cât posibil, îl voi 
lăsa să vorbească pe  el; dar, acolo unde este cazul, îi voi lega ideile de cele ale lui Adam 
Smith, precum şi cu cele ale gânditorilor de afaceri vestici şi chinezi. Voi include şi câteva 
propuneri pentru a plasa ideile sale în programe de leadership est-europene. 
 
Cuvinte-cheie: Confucius, lider, leadership. 
 
Clasificare JEL: A13,  H00. 
 
 
„Oh, Orientul este Orient şi Occidentul este Occident,  
şi cele două nu se vor întâlni niciodată,  
Până când Pământul şi Cerul vor sta  
în faţa Scaunului de Judecată al marelui Dumnezeu.” 
 

Rudyard Kipling, Balada Orientului                       
şi Occidentului, 1896. 

 
 

Kipling a înţeles greşit. Orientul şi Occidentul s-au întâlnit, nu în faţa Scaunului de Judecată 
al mareului Dumnezeu, ci prin ţările interesate de a intra pe pieţele emergente din Orient şi 
Occident. Şi, sub umbrela „multiculturalismului” şi a „ înţelegerii dintre culturi”, aceşti oameni se 
chinuie să se înţeleagă. Vreau să contribui la acest efort dând ca exemplu reţeta lui Confucius care 
explică ce îi trebuie unui om să ajungă lider, care  să câştige respect, în timp ce rezolvă lucrurile. 
Şi vreau să explorez acest drum, pentru că timp de 2000 de ani, candidaţii pentru serviciul civil în 
China erau supuşi unei examinări care testa ceea ce înţelegeau ei din Analecte, o selecţie a ideilor 
lui Confucius asupra eticii şi leadership-ului. 

Aceste idei explică ce înseamnă să fi un junzi: mot-a-mot, fiul unui conducător, şi prin 
extindere, cineva care se pregăteşte pentru o poziţie de lider. Ele proclamă ceea ce era atunci o 
idee revoluţionară: liderii nu vin doar din case privilegiate; fiecare poate aspira să devină lider prin 
cultivarea atributelor morale şi comportamentale ale unui junzi. Liderii care au aceste atribute nu 
sunt meschini; ei ştiu ceea ce nu pot controla, conduc prin puterea exemplului, sunt precauţi, au 
maniere bune, sunt corecţi, joacă după regulile jocului, au o înclinaţie către acţiune; cred ceea ce 
spun; se ţin de cuvânt; fac tot ceea ce le stă în putinţă.  

 Pentru că nu există un substitut pentru citirea spuselor lui Confucius despre aceste 
dimensiuni de leadership, vreau să-l las, pe cât posibil, sa vorbească el însuşi. Dar până să îi dăm 
cuvântul ,vreau să spun câte ceva despre modul cum se citesc Analectele.  
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Înţelegerea analectelor 
 

 Dacă, la fel ca şi mine, nu citiţi chineza, trebuie să folosiţi o traducere a Analectelor; 
de exemplu cea a lui Ames şi Rosemont (1998), sau pe cea a lui Dawson (1993). Într-un fel, 
acest lucru nu este o problemă; ambele traduceri sunt simplu de citit şi ambii traducători oferă 
o introducere ajutătoare, precum şi multe note explicative. Pe de altă parte, este o problemă, 
pentru că în timp ce noi citim cuvintele englezeşti, trebuie să respectăm faptul că ei traduc 
modalităţi antice de a construi fraze şi scrie o carte.  
 Deşi cele 512 secţiuni din Analecte sunt împărţite în 20 de capitole, nu există cuprins 
sau titluri de capitole. Iar capitolele nu discută o singură idee sau o singură temă. Ba mai mult, 
pentru că scopul nu este să analizăm şi să definim precis conceptele, nici unul din termenii 
cheie nu este introdus cu o definiţie explicită. În schimb, pentru a ne implica în procesul de 
gândire despre ceea ce trebuie să înţelegem, propoziţiile sunt deschise unor multiple 
interpretări. Acesta este motivul pentru care Cua (1989, 209) spune, că atunci când citim 
Analectele, trebuie să acceptăm faptul că „ cu cât ideea este mai crucială sau centrală, cu atât 
este mai mare ambiguitatea” ataşată ei.  
 Cua (1989, 209-211) explică de ce Confucius indică spre ceea ce vrea să vedem, în loc 
să ne descrie direct. Întrucât cuvintele pe care le folosim pentru a vorbi despre etică şi 
leadership se referă la situaţii nenumărabile şi imprevizibile, ele trebuie să fie ajustate pentru a 
se încadra contextului în care sunt folosite. Şi, pentru că aceste cuvinte se referă la activităţi 
practice – de exemplu , prudenţa sau jucatul conform regulilor jocului – o înţelegerea a 
sensului lor este o necesitate mai degrabă practică decât teoretică.  
         De exemplu, Confucius (2.12) ne spune că nimeni nu admiră un lider care se crede un 
vas. Deci, spre ce ne îndreaptă în loc să ne descrie? Şi care sunt legăturile practice pe care 
vrea să le facem? 
 Un vas este util, dar doar pentru gătit şi lucruri care nu ies din comun. Deci, ne trebuie 
mai mult decât aptitudini tehnice pentru a deveni un lider admirat. Totodată, un vas este o 
unealtă, un mijloc unui scop. Deci, liderii care sunt admiraţi nu se lasă folosiţi de alţi oameni. 
Ei decid ceea ce trebuie făcut. Şi, pentru că sunt direcţi, câştigă respectul oamenilor şi îşi ating 
scopurile.  
 Pentru toate aceste motive, deşi propoziţiile din  traducerile englezeşti ale Analectelor 
sună ca niste reţete dogmatice, ele sunt de fapt indicatori; şi ele ne invită să explorăm multe 
ramificaţii şi aplicaţii a ceea ce Confucius crede despre etică şi leadership.   
 

 
Confucius vorbeşte în numele lui 

 
 Atunci când îl aducem în discuţie pe Confucius în ceea ce priveşte etica şi 
leadership-ul, trebuie să acceptăm faptul că el nu deţine cuvinte despre ceea ce vrem noi să 
vorbim. Dar există analogii foarte instructive. Când noi ne gândim ce înseamnă comportament 
lipsit de etică, el se gândeşte la ce te face să îţi pierzi calea (dao). Şi acolo unde căutam 
atributele unui lider, el caută atributele unei persoane admirabile (junzi). 
 Ames şi Rosemont (1998, 45) leagă două idei: pentru că dao este folosit pentru a 
descrie activităţi ca şi construirea unui drum, sau săparea unui canal pentru a „conduce” un 
râu spre o nouă direcţie, la fel cum o persoană admirabilă (dao al unui junzi) este o „hartă 
bună” pentru sine şi pentru alţii. 
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CE ESTE HARTA LUI CONFUCIUS? ŞI CARE SUNT INSTRUCŢIUNILE  
SALE DE FOLOSIRE? 

 
 Conform unuia dintre studenţii săi (4.15), drumul său nu este altul decât acesta: fă tot 
ceea ce îţi stă în putinţă şi pune-te în postura altei persoane.  
 Deşi acest rezumat este mai mult corect decât incorect, este o simplificare a hărţii lui 
Confucius pentru o persoană admirabilă, pentru a fi ceea ce vrem noi să numim, „un lider 
folositor şi etic”. Astfel, vreau să merg mai departe în mai multe locuri de pe harta sa pentru a 
vedea ceea ce a văzut el.  
 
 Liderii admirabili nu sunt meschini 
 Confucius pune de multe ori în antiteză oameni admirabili cu cei care sunt meschini; la 
propriu, oameni mici, sau oameni înguşti la minte (de exemplu, 4.11, 4.16, 12.16, 15.21 şi 
16.8). În această antiteză putem înţelege ce aşteptări are el de la un lider, pentru că subliniază 
diferenţa dintre cei care îşi găsesc drumul şi cei care şi l-au pierdut. 

• Admiră oamenii care-şi apreciază abilitatea de a conduce prin puterea exemplului; 
oamenii meschiniîşi preţuiesc propriile posesiuni.  

• Admiră oamenii care respectă legea;oamenii meschini caută breşe în ea 
• Admiră oamenii care vor să fie drepţi; oamenii meschini vor să profite de situaţie 
• Admiră oamenii care scot ce este mai bun din alţii; oamenii meschini scot doar ce este 

mai rău 
• Admiră oamenii care au aşteptări mari de la ei înşişi; oamenii meschini au aşteptări 

mari de la alţii 
• Admiră oamenii care laudă pe cei mai talentaţi ca ei şi pe cei care apreciază cuvintele 

de înţelepciune; oamenii meschini desconsideră pe cei mai puţin talentaţi ca ei şi 
rânjesc la cuvinte înţelepte.  

 
Liderii admirabili ştiu ce nu pot controla. 
Confucius (16.8) subliniază faptul că oamenii admirabili respectă lucrurile pe care nu le 

pot controla; dar oamenii meschini nu fac acest lucru, pentru că nu cunosc care sunt aceste 
lucruri. Analectele se termină cu sublinierea lui Confucius (20.3) asupra importanţei 
cuvintelor, manierelor şi ceremoniilor, şi a lucrurilor pe care noi nu le putem controla; dacă nu 
ştii să recunoşti lucrurile pe care nu le controlezi, nu vei fi văzut ca o persoană ce ar trebui 
admirată.  

 Cuvintele care ne arată lucrurile ce nu le putem controla – tian şi ming- sunt traduse ca 
„rai” sau „împuternicitul raiului” (tian); şi „soartă” sau „ propensitatea circumstanţelor 
(ming). Traducătorii ne ajută să înţelegem ce înseamnă aceste cuvinte. De exemplu, Dawson, 
(1993 xxvi) ne spune că acestea transmit sentimentul conform căruia: „ în ciuda tuturor 
eforturilor noastre, ceea ce se întâmplă cu adevărat nu depinde de noi”. Ames şi Rosemont 
(1998, 47) ne spun că „tian este atât ceea ce este lumea cât şi cum este”, reamintindu-ne că nu 
controlăm mediul global care influenţează deciziile şi iniţiativele noastre de leadership. 

 De ce este admirabil să ştim ceea ce nu putem controla? Pe de o parte ne scuteşte de a 
crede că putem să „ascundem” sau să „nu fim prinşi” când avem un comportament dubios; o 
credinţă care este cu atât mai stupidă într-o lume a jurnaliştilor investigatori,  care nu existau 
în societatea lui Confucius. Pe de altă parte, ne trimite spre conceptul lui Sunter (1996), acela 
de „ pregătirea de scenarii”, care susţine ce putem sau nu controla, în aşa fel încât să ne 
rezumăm planificarea la ceea ce putem controla şi crea scenarii – „ poveşti plauzibile despre 
viitor” – despre ceea ce nu putem controla. 
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Liderii admirabili au maniere bune 
Cuvântul chinezesc este „li”; el exprimă ceea ce este descris prin mai multe cuvinte şi 

fraze care sunt folosite pentru a-l traduce; cuvinte precum „ritual”, „tradiţie”, „etichetă” şi 
„reguli de bună purtare”. Nici ele, nici „manierele mele bune”, nu reuşesc să cuprindă ceea ce 
vrea Confucius să înţelegem noi. Acest lucru nu este posibil, pentru că, aşa cum sugerează 
Ames şi Rosemont (1998, 51-52), cuvintele englezeşti exprimă „conformitate lipsită de 
valoare şi astfel convenţii sociale fără înţeles”, în vreme ce, pentru Confucius ele trimit către 
„gramatica socială care aduce fiecărui membru un loc şi un statut definit în cadrul unei familii 
sau comunităţi”.  
 Acest punct este expus de către unul din studenţii săi (1.12): bunele maniere creează 
armonie. Confucius le leagă de ceea ce noi numim stil de conducere (2.3): dacă conduci 
oamenii prin instrucţiuni, şi insişti asupra pedepsirii lor, ei vor sta departe de probleme; dar îşi 
vor pierde respectul de sine. Dacă vei conduce oamenii prin puterea exemplului, şi vei insista 
pe bunele maniere, ei îşi vor dezvolta încrederea în sine; astfel, ei vor sta departe de probleme. 
Dacă exprimarea lui Confucius legată de liderii şi bunele maniere nu vă pare cunoscută, 
atunci, încercaţi să schimbaţi metaforele, trei dintre celelalte înţelesuri poate vă vor face să 
rezonaţi. 
 În primul rând, manierele noastre sunt rezultate din trăitul alături de alţii, ele 
diferenţiindu-ne mult mai tare faţă de atributele noastre fizice (17.2); natura ne face foarte 
similari; obiceiurile noastre ne fac să fim diferiţi. 
 În al doilea rând, insistarea pe bunele maniere poate degenera ducând la trivialităţi. Nu 
trebuie neapărat să se întâmple aşa (6.18): când natura înfrânge educaţia, ajungi la 
comportament rău; când educaţia înfrânge natura, ajungi să cauţi nod în papură; doar atunci 
când reuşeşti să găseşti un echilibru între educaţie şi natură, reuşeti să găseşti un om care 
merită să fie admirat. 
 În cel de-al treilea rând, din cauză că bunele maniere au nevoi de control de sine, ele ne 
moderează comportamentul (12.1):  dacă vrei să fi prevăzător, ai nevoi de control de sine şi de 
maniere bune; a fi prevăzător depinde în întregime de tine: cum ar putea să depindă de 
altcineva? 
 Astfel, Confucius are legătură cu Adam Smith (1790, 159) care vede de asemenea, că 
dorinţa noastră de a primi laude ne duce la moduri acceptabile de a ne comporta: „conform 
unor reguli generale care stabilesc ce este potrivit de făcut sau de evitat”.  
 
 Liderii admirabili sunt înţelegători. 
Cuvântul chinezesc este „ren”, iar Ames şi Rosemont (1998, 48) dau un citat pentru a ne 
spune ce înseamnă. Observaţia se referă la grafica cuvântului, care, din cauză că se referă la 
un simbol pentru o persoană si cifra doi, subliniază presupunerea confuciană că un om nu 
poate deveni o persoană de unul singur: „noi suntem, de la începuturile începuturilor, 
incredibil de sociali”. Citarea provine de la Fingarette (1983), şi înlesneşte înţelesul: „ pentru 
Confucius, dacă nu sunt două fiinţe umane, nu pot exista fiinţe umane”. 
 
Confucius foloseşte ren pentru a trimite către două direcţii: 

• Privind înapoi, el asociază bunele maniere cu felul de a fi înţelegător (12.1): Dacă vrei 
să înveţi cum să fii înţelegător, nu te uita la lucrurile care încalcă bunele maniere; nu 
asculta nimic care încalcă bunele maniere; nu vorbi despre nimic care încalcă bunele 
maniere; nu face nimic care încalcă bunele maniere.  

• Privind înainte, el asociază felul de a fi înţelegător versiunii sale a regulii de aur (6.30). 
Dacă eşti înţelegător, poţi ajuta pe alţii să obţină ceea ce tu ai vrea să obţii; şi vei putea 
ajuta pe alţii să aibă ceea ce ai vrea tu să ai. Şi uite aceasta este reţeta pentru a fi 
înţelegător: consideră-te un etalon.  
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 Liderii admirabili sunt credibili 
 Atributele care au mai rămas pentru un lider admirabil nu au nevoie de nici un 
comentariu; şi astfel, este suficient să le listăm: 

• Ei sunt corecţi (13.4). Dacă oamenii care conduc o ţară preţuiesc corectitudinea, 
nimeni nu ar îndrăzni să nu se supună.  

• Ei joacă după regulile jocului (13.13). Dacă joci după regulile jocului, de ce ar fi greu 
să conduci oamenii? Dacă nu joci după regulile jocului, cum poţi pretinde acest lucru 
de la ceilalţi jucători? 

• Ei au o înclinaţie către acţiune (1.14 şi 2.13). Admiră oamenii care sunt înceţi la 
vorbire, dar rapizi în acţiune, oamenii ai căror cuvinte urmăresc faptele, mai degrabă 
decât viceversa.  

• Ei cred ceea ce spun (13.3). Când cuvintele nu sunt folosite în mod corect, oamenii nu 
ştiu unde se află. Deci, admiră pe cineva care, atunci când vorbeşte despre ceva, ştie 
despre ce vorbeşte, şi vorbeşte despre ceea ce este realizabil. Oamenii admirabili sunt 
foarte atenţi cu ceea ce spun.  

• Ei se ţin de promisiuni (9.25 şi 2.22). Caracteristicile de bază trebuie să implice: a face 
tot posibilul şi a-ţi respecta promisiunea, pentru că un om care nu şi-o respectă nu 
poate fi considerat de încredere. Dacă o căruţă nu are ax la osia sa, cum fii condusă? 

 
Luându-l în serios pe Confucius 

 
 
Ghidul lui Chen (2001, 85-102) pentru afacerile chinezeşti are trei puncte privitor la 

dimensiunea confucianistă. În primul rând, există vestea evidentă. Când oamenii vorbesc 
chineza, Confucius este luat în serios. De exemplu, în Taiwan, un concept confucian asupra 
familiei, a creat „ apartamentele pentru 5 generaţii”, acestea fiind clădiri cu mai multe etaje ce 
oferă apartamente diferite pentru fiecare generaţie a unei singure familii, permiţând tuturor să 
trăiască sub acelaşi acoperiş: „în acest fel, idea modernă din vest, ce privea intimitatea este 
reconciliată cu obligaţia morală tradiţională de a avea grijă de familie”. „Succesul după 
standarde chinezeşti” implică credinţa confucianistă că „ o afacere bine condusă, începe cu un 
individ şi o familie bine conduse”. 

 În cel de-al doilea rând, există vestea proastă. De mult prea multe ori, „ 
principiile confuncianiste ale armoniei şi holismului se aplică doar unei părţi a societăţii de 
care un individ este foarte legat, cum ar fi familia,  satul sau afacerea de familie”. Astfel, 
făcând mai degrabă „ din familie sau clan în locul individului, centrul egoismului”, ideile 
confucianiste pot oferi egocentrismului mai degrabă o întorsătură comunală de una personală.  

 În ultimul rând, există veştile provocatoare. Oricine care are un bagaj cultural 
vestic, care vrea să facă afaceri cu companii chineze, sau să negocieze contribuţia chinezilor 
la o companie, trebuie să înţeleagă faptul că „ o orientare filosofică bazată pe teoriile 
confucianiste, continuă să abiă un impact atotpătrunzător asupra afacerilor chinezeşti”. 
Înţelegerea acestui lucru, înseamnă luarea lui în serios, şi nu doar recunoaşterea sau tolerarea 
lui. De exemplu, accentul confucianist pus asupra armoniei sociale are un impact în felul în 
care chinezii evaluează performanţa: „privirea de ansamblu are prioritate în faţa părţilor 
individuale, sau, pentru a face o analogie cu teatrul, coordonarea dintre actori, regizori, echipa 
din spatele scenei trebuie să fie în armonie perfectă, şi toţi participanţii trebuie să ia parte la 
realizare”. Deci, dintr-o perspectivă confucianistă, întrebările despre abilitatea unei companii 
de a face bani, explorează doar un singur indicator al performanţei sale; un indicator care nu 
poate, şi nu trebuie, să fie detaşat de întrebările de acest fel: 

• Există armonie între angajaţi? 
• Toată lumea, inclusiv furnizorii, cresc şi se dezvoltă împreună cu afacerea? 
• Membrii companiei cred că recompensele financiare sunt distribuite corect? 
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Chen (2001, 97) alătură aceste piste pentru a sublinia faptul că „pentru vesticul 
interesat de mentalitatea chinezească, este important de schimbat mentalitatea analitică cu 
paradoxală, în care opusele sunt mai degrabă interdependente, decât reciproc exclusive”.  
Acestă schimbare trebuie făcută pentru că „ cea mai comună plângere făcută de vestici este 
referitoare la comportamentul chinezilor uimitor şi indecis, care de fapt este de cele mai multe 
ori un rezultat al neînţelegerii unei mentalităţi care îmbrăţişează paradoxul”.  

Această cale ne duce la articolul lui Sterwart, despre cele nouă dileme pe care le are de 
înfruntat un lider: 

1. Leadership bine bazat vs Leadership care iese în evidenţă 
2. Independeţă vs Interdependeţă  
3. Termen lung vs termen scurt  
4. Creativitate vs disciplină 
5. Încredere vs schimbare 
6. Eşecul birocraţiei vs economiile de scară 
7. Oamenii vs productivitatea 
8. Leadership vs pricepere 
9. Creşterea profitului vs controlarea costului 
 
După oferirea comentariilor lămuritoare asupra fiecărei dileme, Stewart abordează 

lucrurile dintr-o perspectivă confucianistă întrebându-se ce să facem cu ele: „ în mod fundamental, 
leadershipul se referă la ambiguitate, nu certitudini... în timp ce liderii sunt de cele mai multe ori 
uimiţi de virtuţile unei părţi ale dilemei, şi ignoră alternativa care merită, liderii eficienţi lucrează 
la ambele capete... şi astfel, nu trebuie să ajungi să alegi între a conduce, a urma, a nu sta în cale; 
slujba ta este de a conduce, şi de a urma şi de a nu sta în cale!”  
 

Concluzii prin folosirea unui zmeu 
 

 Pe cât posibil, i-am permis lui Confucius să vorbească în numele lui. Am făcut, de 
asemenea, unele sugestii pentru a ne îndrepta către Analecte. Ambele lucruri le-am făcut 
pentru a vă tenta să citiţi cartea lui şi pentru a descoperi ideile pe care le pune în discuţie 
despre etică şi leadership. În final, am folosit ideilor lui Adam Smith (1790) şi ale lui Thomas 
Stewart (1996) pentru a arăta că unii gânditori vestici se simt în largul lor alături de 
conceptele confucianiste. Acum, în loc să trag o concluzie, vreau sa fac un zmeu să zboare, 
unul dintre acele zmee chinezeşti splendide, care sunt decorate cu dragoni prietenoşi! 
 Sper ca măcar unul dintre centrele Est-Europene de leadership să pună Analectele, 
precum şi alţi clasici asiatici care vorbesc despre leadership, în curricula şi în programele lor 
de cercetare. Şi anume, şi mă concentrez asupra lui Confucius, un centru care decide să 
meargă pe acest drum, ar putea face oricare dintre lucrurile de mai jos: 

1. Asemnănări şi diferenţe pe hartă între conceptele de leadership vestice şi cele 
confucianiste.  

2. Cercetări bazate pe lucrarea lui Zhang (2000) a sinergiei dintre teoriile etice şi 
economice ale lui Confucisu şi Adam Smith. 

3. Crearea unei străzi cu sens dublu între discuţiile despre paradoxurile de leadership ale 
lui Chen (2001) şi discuţiile despre dilemele de leadership ale lui Stewart (1996).  

4. Efectuarea unui sondaj pentru a vedea cum de est acceptă sau resping oamenii din 
Europa reperele confucianiste despre lider şi despre adept. 

5. Îmbrăţişarea ideii de gunaxi, ideea de obligaţie reciprocă pentru a schimba obiectivul 
dinspre învăţarea leadershipului la studierea relaţiilor dintre lideri şi adepţi.  

6. Folosiţi ideea lui Senge (1990) şi teza lui Silin (1976) despre noua muncă a unui lider, 
pentru Confucius, existând o diferenţă neclară între predat şi condus.   
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7. Reînnoiţi dezbaterea referitoare la felul de conducere al liderilor, dacă aceştia ar trebui 
să conducă autocratic sau democratic înţelegând de ce Confucius nu acceptă puterea 
coercitivă, dar acceptă legitimitatea puterii de expert şi a informaţiei.  

 
Cu siguranţă lista ar putea fi mai lungă, dar este suficient de lungă pentru a ne spune 

că, deoarce Orientul şi Occidentul se întâlnesc pe pieţele emergente din Occident şi Orient, 
programele de leadership ar trebui să încerce să coreleze cele două tradiţii. Mai mult, lista este 
suficient de lungă, pentru a ne spune dacă programele de dezvoltare a leadershipului în 
Europa de est şi de oriunde altundeva, ar accepta această provocare. Construirea din locul 
lăsat de Confucius este un bun început, dar nu ne putem opri aici . 
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Rezumat: Acest studiu examinează problematica leadershipului în afaceri în  România 
pornind de la factori precum globalizarea, integrarea UE şi noile cerinţe de performanţă a 
economiei bazată pe cunoştinţe. În aceste circumstanţe, ei, identifică o dilemă specifică 
culturii de afaceri românească,–evitarea practicilor abuzive de leadership din era comunistă 
şi evitarea adoptării unor modele străine –şi de aici nevoia de a idenitifica concepţiile de 
bază ale leadershipului. 

Rezultatele preliminare prezentate în acest articol indică un nivel relativ scăzut al 
dezvoltării modelelor indigene de leadership  în afaceri atât din punctul de vedere al 
cercetării cât şi al practicii şi subliniază necesitatea eforturilor semnificative atât din partea 
cercetării, educaţiei cât şi a practicilor curente pentru a produce soluţii autentice în opt zone 
identificate în prezentul studiu. Pe scurt, aceste zone se referă la dezvoltarea sistematică a 
bazei de cunoştinţe şi abilităţi, transferului de cunoştinţe, a strategiilor de schimbare a 
culturii şi a recomandărilor pentru politici naţionale indispensabile pentru aplicarea cu 
succes a principiilor unui  bun leadership  în practica de afaceri în România. 

 
Cuvinte-cheie: leadership de afaceri, învăţământ organizaţional, economia românească, 

cultura de afaceri românească, transfer de cunoştinţe. 
 
Clasificare JEL: I 23, D 23, M 12,M 14. 

 
Introducere 

 
Această lucrare prezintă o privire de ansamblu asupra educaţiei şi practicii de leadership 

în România. Argumentarea acestei cercetări este explicată mai jos, în termeni de probleme de 
fond ce influenţează leadershipul de afaceri românesc şi problemele care necesită soluţii 
strategice în viitor.  

Sub presiunea globalizării, a integrării în  Uniunea Europeană (UE) şi a noilor cerinţe de 
performanţă a economiei bazată pe cunoştinţe, întreprinderile de afaceri pe piaţa românească 
sunt chemate să dezbată probleme majore de leadership.  

Una din cele mai folositoare descrieri sintetice ale globalizării ca fenomen social şi 
economic a fost oferită de Webber (2000), care susţine că „termenul globalizare a fost folosit 
pentru a denumi integrarea globală a finanţelor, emergenţa corporaţiilor globale, dezvoltarea 
instituţiilor globale de guvernare, implicaţiile globale ale crizei de mediu, şi co-modificarea 
zonelor anterior nepromovate ale vieţii sociale” (Webber, 2000, p 1163). Această privire de 
ansamblu asupra globalizării este relevantă pentru leadershipul de afaceri, deoarece subliniază 
dezvoltarea unei forme de interdependenţă a pieţei diferită, non-tradiţională printre afacerile 
încă dominate de modele locale ale performanţei competitive. Liderii de afaceri locali nu îşi 
mai permit să îşi imagineze că sunt ocrotiţi de comerţul, finanţele şi tendinţele de muncă 
internaţionale, sau că ei continuă să-şi controleze pieţele abordând afacerea cu presupuneri 
statice în funcţie de ce a funcţionat cu succes în trecut. Există raportări din ce în ce mai dese 
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că afacerile, oriunde, indiferent de mărime, au început să fie afectate de tendinţe aparent 
neconectate, în cele mai neaşteptate feluri. Producţia de mâncare, lanţurile de aprovizionare şi 
distribuţie sunt doar câteva exemple. (vezi Senge, 2006, pp. 352-357).  

Cum noul tip de interdependenţă pare să fie bazat pe o explozie de posibilităţi de 
distribuţie a cunoştinţelor adusă de comunicarea integrantă a tehnologiei, o schimbare 
importantă are loc în evaluarea  capitalului afacerilor: capitalurile fixe, tangibile şi fizice nu 
mai sunt cruciale; capitalul intelectual este noua monedă pentru afacerile de succes. Astfel, 
liderii în afaceri au realizat că un factor cheie pentru a obţine marja competitivă stă în felul în 
care fiecare organizaţie (prin resursele sale umane) este capabilă să înveţe şi să aplice acest 
lucru mai rapid şi mai eficient decât rivalii săi de pe piaţă (Armstrong, 2006, p. 37).  

Pe fundalul presiunilor mai sus menţionate, economia românească s-a implicat într-un 
proces de recuperare datorită exigenţelor integrării în UE, fie acestea explicite sau implicite 
(vezi Glavan şi Anghel, 2007). Această combinaţie a presiunilor mai largi (globale) şi mai 
specifice (UE) plasează liderii de afaceri româneşti într-o situaţie dureroasă întrucât trebuie 
atât să repare cât şi să transforme un vapor în timp ce acesta încă pluteşte pe mare. Mai mult, 
durerea este mărită de faptul că amânarea deciziilor strategice radicale, nu poate duce decât la 
constrângerea de a merge pe anumite căi pe care, eventual, nu le doreşti.  

Acest context poate duce la apariţia de frustrări tot mai mari între liderii de afaceri şi 
populaţia României în general, de vreme ce creşte tensiunea în jurul percepţiei unei lipse 
cronice de leadership la toate nivelurile societăţii româneşti. Într-adevăr majoritatea românilor 
acceptă faptul că există o nevoie urgentă de leadership eficient şi responsabil. În timpul 
perioadei de tranziţie post-decembristă, ce s-a dovedit profitabilă pentru un număr restrâns de 
oameni şi traumatizantă pentru marea majoritate, leadershipul (sau mai exact, lipsa lui) a 
rămas o problemă structurală a societăţii.  

Absenţa iniţiativei “la firul ierbii” şi a resurselor pentru clădirea capacităţii de 
leadership devin problematice atunci când sunt combinate cu o atitudine critică faţă de bunele 
practici străine. Conceptul de leadership în sine este considerat un set de valori, atitudini şi 
aptitudini vestice (probabil americane) ce trebuie importate în contextul românesc ca dovadă a 
dorinţei populare de a îmbrăţişa democraţia şi economia de piaţă liberă. Termenul de 
„leadership”, de exemplu, a fost adoptat în limba română fără nici un fel de ajustare şi este 
păstrat, în aşa fel, încât să interzică orice fel de asociere cu conceptul românesc tradiţional de 
„conducere” (termen de origine latină) şi afilierile lui puternic comuniste. Această asociere 
este puternică,punând în umbră  o istorie mult mai veche şi diversă a uzajului termenului. 
Cum poate cineva explica rezistenţa în a adopta şi folosi eficient modele de leadership 
internaţional în practica de afaceri? Frica de aceste modele care ar putea să nu se încadreze în 
cultura de afaceri şi valorile României s-ar putea să nu fie justificată, luând în considerare 
lipsa de alternative viabile. Din această dilemă apare nevoia de a identifica concepţiile de 
leadership de la “firul ierbii”. Proiectul LIDEROM, derulat de cercetători de la Academia de 
Studii Economice, Bucureşti, în perioada 2007-2010, a fost iniţiat tocmai pentru a umple acest 
gol şi a facilita găsirea soluţiilor pentru această dilemă. Scopul proiectului LIDEROM este de 
a crea o bază de cunoştinţe pentru educarea leadershipului în afaceri, pentru cercetarea şi 
practica din România şi, în cele din urmă, pentru dezvoltarea unui model de excelenţă în 
leadership, care să ia în considerare trăsăturile caracteristice ale culturii de afaceri româneşti 
şi, în acelaşi timp, el să se dovedească eficient în motivarea resurselor umane ale unei 
economii care trece prin schimbări radicale – o economie care încă foloseşte practici depăşite 
de management. Acest scop este în conformitate cu unul dintre cele trei obiective strategice 
ale sistemului naţional de Cercetare, Dezvoltare, Inovare (CDI), care se referă la crearea 
cunoştinţelor, prin obţinerea unor rezultate de top în cercetare şi în tehnologia adiacentă, 
pentru a creşte vizibilitatea cercetării româneşti la nivel internaţional şi transferul acestor 
rezultate către practica socială şi economică. Acest lucru reprezintă fundaţia ce informează 
integrarea României în Uniunea Europeană şi premisa de a accede la Programul Cadru 7 de 
cercetare al  UE. 
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Proiectul are cinci obiective, definite după cum urmează: (1) să stabilească stadiul de 
dezvoltare al studiilor de leadership şi cercetare în România; (2) să aleagă cele mai bune 
practici internaţionale din domeniu; (3) să producă o metodologie pentru transferul de 
cunoştinţe şi know-how de la culturile oraganizaţionale dezvoltate la contextul românesc; (4) 
să încurajeze concepţiile locale de leadership, născute din experienţe româneşti în afaceri,mai 
ales la “firul ierbii”, şi (5) să dezvolte o bază de cunoştinţe online care să ajute afacerile 
româneşti să aplice diferitele modele de excelenţă în leadership ( se consideră a fi necesare 
pentru contextul românesc) nevoilor de dezvoltare organizaţională.  

 
Metodologia cercetării 
Rezultatele preliminare prezentate în acest articol sunt urmarea trecerii în revistă a 

literaturii de specialitate şi a interviurilor luate în 2007-2008 de către un grup de cercetători de 
la ASE Bucureşti şi Universitatea Monash (Melbourne, Australia). 

Metodologia de cercetare identificată ca fiind cea mai adecvată pentru acest proiect a 
fost dezvoltată sub îndrumarea profesorului James Sarros (Departamentul de Management, 
Universitatea Monash, Australia), a cărei contribuţie la această etapă a proiectului o subliniem 
cu această ocazie. 

Cercetarea desfăşurată până acum  cuprinde 2 faze: 
Faza 1 a constat în trecerea în revistă a literaturii leadershipului, pentru a identifica 

modele internaţionale de excelenţă în leadership. Această trecere în revistă a constat din 
căutări şi analize cuprinzătoare a literaturii internaţionale a domeniului bazate pe informaţii 
colectate din peste 50 de baze de date internaţionale şi a inclus exemple referitoare la 
leadershipul transformator, leadershipul situaţional, leadershipul pozitiv şi capitalul 
psihologic. Faza 2 este dedicată adunării de date şi implică o serie de interviuri cu specialişti 
de top în conducerea organizaţiilor din Marea Britanie, Olanda şi Austria. Pentru formularea 
concluziilor, echipa a beneficat de expertiza Forumului Liderilor de Afaceri Internaţionali al 
Prinţului de Wales (reprezentat de Lord Alan Watson din Richmond), Centrul pentru 
Dezvoltarea Managementului al Şcolii de Afaceri din Londra, Şcoala Naţională de Guvernare 
(Londra), Institutul Tavistock (Londra), Grupul de Dezvoltare Inspiraţională (Londra), 
Institutul de Afaceri Internaţionale şi Management de studii al universităţii din Haga, 
Institutul de Studii Sociale (Haga), Clingendael – Institutul Olandez de Relaţii Internaţionale 
(Haga), Şcoala de Management Maastricht, Programul de Administrare a Afacerilor 
Internaţionale de la Universitatea Vrije (Amsterdam), Departamentul de Management al 
Universităţii Monash (Melbourne, Australia). 

  
Stadiul actual al proiectului 

 
Cercetarea de lidership în România 
Cele câteva treceri din revistă a literaturii efectuate din noiembrie 2007 indică faptul că, 

în ciuda unei creşteri rapide a literaturii de cercetare internaţională asupra leadershipului în 
afaceri, partea românească rămâne slab dezvoltată în acest domeniu. Un număr extrem de 
limitat de cărţi de leadership au fost traduse în limba română. Manualele academice pe acest 
subiect sunt de asemenea în număr mic, iar discuţiile asupra conceptului sunt destul de 
generale, nereuşind să aducă distincţii subtile ce ar putea fi utile în practică. Majoritatea 
acestor cărţi puţine care au fost scrise de cercetători români pentru domeniul managementului 
par adaptări şi nu lucrări originale. Acest lucru înseamnă că se face foarte puţină cercetare sau 
transfer adaptiv de concepte de leadership la circumstanţele relevante economiei româneşti.  

În concluzie,rezultatele din acest domeniu sunt inconsistente şi de o calitate nedistribuită 
egal. Din cunoştinţele noastre, nici un studiu nu a fost încă făcut public care să aducă un 
inventar suficient de cuprinzător, fie al contribuţiilor româneşti în domeniul leadershipului în 
general, sau al contribuţiilor (de orice origine) pentru leadershipul contextual relevant pentru 
cultura de afaceri românească. Marea majoritate a studiilor de leadership legate de contextul 
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românesc se limitează la leadershipul politic, neavând multe lucruri de spus despre cel de 
afaceri.  

Dintre aceste puţine încercări, cele mai avansate studii despre leadershipul românesc de 
afaceri sunt foarte recente şi în general  nu sunt scrise de români prin cercetare efectuată în  
instituţii româneşti. O excepţie notabilă este studiul lui Littrell şi Lapadus (2005), care s-a 
bucurat de expertiza personală a unui cercetător al Universităţii de Vest Timişoara. Studiul 
consta dintr-o colecţie de analize comparative a datelor calicative legate de preferinţele faţă de 
comportamentul de leadership în 3 ţări europene, şi anume România, Germania şi Marea 
Britanie. Chiar dacă, concluziile reprezintă o contribuţie valoroasă asupra studiului culturii 
româneşti, scopul proiectului iniţiat de Littrell şi Lapadus este să informeze şi să 
îmbogăţească conţinutul instruirii de management şi dezvoltării programelor pentru 
ogranizaţiile care angajează forţă de muncă internaţională. Drept consecinţă, multe aspecte 
specific culturale ale leadershipului (cum ar fi comunicarea, motivarea, crearea viziunii, 
luarea deciziilor, diversitatea la locul de muncă) rămân insuficient explorate. Aceste aspecte 
sunt, totuşi, cele mai importante care vor trebui să fie abordate adecvat pentru a crea o 
perspectivă comprehensivă a leadershipului de excelenţă în mediul de afaceri românesc. 

Eforturi similare în stabilirea nivelului de dezvoltare a leadershipului si managementului 
în România, au fost făcute în alt studiu comparativ de către Gray şi Mabey (2005). Aceştia au 
fost în principal motivaţi de interesul UE pentru explicarea numărului relativ scăzut al 
participărilor în programe de dezvoltare de management formal de la firme mici din diferite 
ţări europene (Marea Britanie, Danemarca, Norvegia, Franţa, Germania, Spania şi România). 
Din nou, identificarea criteriilor specifice culturii româneşti  în leadership nu era o prioritate. 
Totuşi, studiul aduce perspective valoroase privitoare la rolul anumitor stiluri de leadership în 
stimularea productivităţii şi performanţei în România, perspective a căror importanţă este 
mărită de abordarea multinaţională.  

Un studiu mult mai informativ (deşi tot comparativ) este oferit de Steyrer, Hartz şi 
Schiffinger (2006),şi conţine o bogăţie de date empirice recente, asupra măsurii în care 
stilurile de leadership observate la  managerii de top se conformează aşteptărilor regionale şi 
globale. Autorii acestui studiu sunt primii care observă impactul factorilor specifici unei 
economii de tranziţie asupra comportamentului de leadership din România şi apariţia unei noi 
generaţii de manageri, capabilă să producă o cultură de leadership transformat. S-a ajuns la 
aceste concluzii într-un context mai larg, comparând cultura de afaceri a României cu cea a 
Estoniei, Germaniei şi Austriei.  

Singurul studiu specific acestui subiect identificat în literatura internaţională este cel al 
Aioanei (2006), din Universitatea Pontificală Salesiană din Roma. Studiul conţine o 
investigaţie detaliată a felurilor în care românii se înţeleg cu liderii lor organizaţionali şi a 
celor mai comune comportamente de leadership care s-au dovedit a avea o legătură cu 
succesul pe termen scurt. Aioanei a descoperit că liderii de afaceri din România tind să fie 
autocratici mai mult decât democratici, nu înclină spre a fi participativi şi nu implică 
subalternii în deciziile lor, fiind fericiţi să adopte metode coercitive (pe care le consideră a fi 
cele mai bune). Cel mai proeminent prototip de lider este „Omul militar”. Totuşi, o 
investigaţie printre preferinţele angajaţilor români (în special generaţiile tinere) pune în 
evidenţă  dorinţa de a avea lideri mult mai democratici şi implicaţi, ceea ce poate constitui 
baza unei schimbări culturale importante în practicile de leadership din România. 

Printre sursele accesibile cititorului român obişnuit, cartea lui Năstase, Lideri, 
Leadership şi organizaţia bazată pe cunoştinţe (2007) oferă probabil cea mai largă privire de 
ansamblu asupra subiectului. În afara unei sinteze bine structurate a literaturii de cercetare 
internaţională, susţinută de o bibliografie tematică bogată, cartea are meritul distinctiv de a 
oferi o bibliografie asupra managementului românesc,şi a tipurilor de culturi organizaţională. 
Interesant că, din 90 de titluri de carte din bibliografie doar 12 au autori români, şi toate aceste 
lucrări au fost publicate în ultimul deceniu. Faptul că nici unul dintre cele 12 titluri nu face 
referire directă la conceptul de leadership este, de asemenea, un lucru semnificativ.  
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Nu putem încheia această secţiune fără a discuta monografia riguroasă a lui Luca 
intitulată „Employeescu” (2005). Concluziile autoarei au implicaţii serioase pentru o 
înţelegere corectă a culturii locului de muncă românesc şi a provocărilor inerente pentru 
leadershipul de succes în afaceri. Astfel, Luca subliniază anumite surse majore de tensiune în 
cultura de afaceri a României, în special slaba preocupare a românilor pentru planificarea 
strategică; tendinţa afacerilor româneşti către instabilitate; dificultăţi ce au la bază probleme 
de atitudine faţă de inovaţie; dezvoltarea structurilor organizaţionale heterogene; proliferarea 
unui model de afaceri de familie dominate de nepotism, centralizare şi corupţie; complexul de 
autoritate şi dilema stilului autoritar. În ceea ce-l priveşte pe ultimul, Luca explică că există o 
contradicţie aparentă în atitudinea angajaţilor români, însemnând că ei aşteaptă ca distanţa 
faţă de puterea tradiţională între ei şi liderii lor să se reducă dar, în acelaşi timp, vor ca liderul 
să se impună ferm când este vorba de asumarea deciziilor şi a responsabilităţii. Angajaţii 
doresc încredere şi libertate în a-şi exprima fricile, şi vor, de asemenea, să fie lăsaţi să nu ia 
decizii pe care ei le consideră prea riscante. Această caracteristică de ambivalenţă între 
liberalism şi conservatorism, între stilul paternal şi cel consultativ, poate fi considerată a fi o 
problemă gravă pe termen scurt şi mediu, dar autorul sugerează în mod optimist că, având în 
vedere moştenirea comunistă a României, există multe motive de speranţă ca aceste stiluri 
participative vor fi pe termen lung mai de succes ca stilurile tradiţionale autocratice, şi că un 
nou simţ al responsabilităţii şi al profilului de risc al angajatului român se va ivi de-a lungul 
procesului.  

 
Educaţia de leadership în România 
Cursurile de leadership formal sunt mult mai bine reprezentate pe piaţa românească, şi 

cresc atât în număr cât şi diversitatea conţinutului. Cercetările noastre au descoperit cel puţin 
13 universităţi publice şi private, 14 ONG-uri şi 5 întreprinderi private care oferă cursuri de 
leadership sau „conducere” în limba română pentru managerii români de afaceri. Nu sunt 
incluse aici cursurile organizate în companii mari de către instructori interni sau de experţi 
străini invitaţi, despre care informaţia nu este făcută publică şi e mult mai dificilă de obţinut.  

Mai multe cursuri academice de tipul MBA executive (cum ar fi ASEBUSS, MBA-ul 
canadian, şi INDE) sunt oferite de Academia de Studii Economice din Bucureşti împreună cu  
parteneri vestici. Ca o consecinţă a contribuţiei aduse de cei din urmă, curricula acestor 
programe are un puternic conţinut vestic şi foarte puţine referinţe la practicile de leadership 
românesc.  

O perspectivă unică de dezvoltare a leadershipului a fost promovată şi oferită de 
Fundaţia CODECS pentru Leadership, creată în 2001 de către S.C. CODECS S.A cu scopul 
de a facilita dezvoltarea şi consolidarea unei culturi organizaţionale bazate pe leadership în 
România. Unele din principiile cheie ale fundaţiei sunt: ridicarea interesului publicului pe 
acest subiect, promovarea excelenţei academice şi profesionale în domeniu, protejarea 
cooperării internaţionale şi interne în dezvoltarea leadershipului. Pentru a-şi îndeplini 
scopurile, fundaţia CODECS se bucură de contribuţia Open University (Marea Britanie) şi 
Harvard University (SUA). Programele fundaţiei de dezvoltare a leadershipului includ: soluţii 
de leadership personal (planificare strategică şi instruire oferită în colaborare cu experţi de la 
Institutul de Instruire din SUA); modele de leadership incluse în programul de MBA executiv 
CODECS; şi un program educaţional intitulat „Liderii Mileniului Trei”, care este susţinut de 
studenţi pentru elevi din şcoli generale şi licee din întreaga ţară.  

Pentru a conclude, se pare că, deşi cererea de piaţă pentru trainingurile de leadership 
este în continuă creştere, comunitatea academică este încă reticentă la această idee şi 
insuficient pregătită să ofere cursuri făcute pentru studenţii români conform cu realitatea 
românească de afaceri atât la nivel universitar cât şi postuniversitar. Cercetările noastre printre 
experţii din domeniu şi practicanţi, au descoperit cursurile de leadership academic ca fiind în 
continuare percepute drept produse de elită pentru managerii de top sau managementul de 
mijloc care pot negocia ca taxele de studii să le fie plătite de compania angajatoare.  
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Practica de leadership în România  
Dintre toate direcţiile de cercetare a leadershipului sugerate în această lucrare, practica de 

leadership românesc este probabil cea mai puţin explorată şi analizată. După cum am sugerat 
înainte, nu există încă studii culturale complete de leadership în organizaţiile româneşti şi în 
mediile specifice de afaceri. Nu există explicaţii pentru această lipsă de efort de cercetare, având 
în vedere că subiectele din media şi rapoartele experţilor subliniază criza de manageri români 
cauzată de mobilitatea forţei de muncă calificate româneşti în cadrul UE şi prin presiunea 
crescândă competiţională din partea companiilor străine.  

O perspectivă interesantă asupra practicilor de leadership românesc este oferită de 
managerii vestici care conduc multinaţionale sau companii străine în România. Confruntaţi cu 
o imagine negativă a României ca fiind coruptă şi imprevizibilă, mulţi manageri au parte de o 
surpriză plăcută şi dezvoltă acea „boală românească”, respectiv atracţia faţă de abordările 
tradiţionale, informale şi nesofisticate către comunicare şi relaţii interpersonale ce caracteri-
zează cultura românească. Pentru unii, această diferenţă este percepută ca o alternativă nouă 
(câteodată mai semnificativă) faţă de practicile vestice.  

Una din diferenţele culturale care reprezintă o sursă recurentă de probleme pentru liderii 
de afaceri expatriaţi, este faptul că angajaţii români tind să pună relaţiile interpersonale la 
locul de muncă deasupra ( şi câteodată în defavoarea) obiectivelor lor profesionale şi 
organizaţionale. Acest lucru este cu atât mai deconcertant cu cât distincţia dintre persoana 
privată şi publică (care este mult mai puternică şi bine definită în cultura vestică) este de cele 
mai multe ori fragilă şi neclară în cultura locului de muncă românesc.  

Piaţa de consultanţă pentru dezvoltarea calităţilor interpersonale oferă o situaţie 
interesantă. În timp ce numărul de companii de consultanţă de management care oferă servicii 
de dezvoltare a leadershipului este în continuă creştere, companiile client nu sunt suficient de 
educate pentru a-şi identifica clar propiile nevoi de instruire şi standardele de calitate pe care 
ar trebui să le ceară de la instructorii externi şi consultanţi.  

 
Perspective internaţionale asupra leadershipului de afaceri românesc 
Asemenea perspective sunt rare şi ocazional făcute publice, deoarece au loc în principal 

în timpul unor evenimente (cum ar fi  conferinţele şi atelierele) care atrag interesul şi 
întrebările presei. Un astfel de eveniment a fost organizat în Bucureşti, în noiembrie 2006 de 
către Human Capital Solutions (o companie privată) împreună cu cotidianul „Ziarul 
Financiar”. Evenimentul a numărat aproximativ 450 de participanţi din toate sectoarele 
sociale şi organizaţii (afaceri, guvern, ONG-uri şi universităţi) şi l-a avut pe Stephen Covey ca 
oaspete principal care a vorbit despre leadershipul insipraţional. Conferinţa a oferit o 
oportunitate unică pentru presa românească de a afla perspectiva lui Covey despre 
leadershipul românesc. Răspunsul lui a fost prompt şi concis: Leadershipul efectiv are un rol 
crucial în uşurarea dificultăţilor tranziţiei post comuniste, în special în schimbarea decisivă de 
la o perspectivă deprimată la una optimistă şi energizantă. Punctul de start al acestei schimbări 
este dezarmant de simplu. Înseamnă să faci o promisiune şi să te ţii de ea; şi apoi să fi 
constant şi să repeţi modelul fără excepţii. Subliniind onestitatea, realizările şi progresul duce 
la credibilitate şi rezultate concrete. În final, implicarea altora în procesul de căutare a 
soluţiilor  este un act de răbdare şi încredere (Pahoncia, 2006). 

Dintre informaţiile preluate de echipa de cercetare LIDEROM prin interviuri cu 
cercetători internaţionali şi practicieni de leadership privitor la percepţia lor asupra 
leadershipului românesc de afaceri, notăm remarcile făcute de Lordul Watson de Richmond 
(membru al Forumului Liderilor de Afaceri al Prinţului de Wales) şi Dr Eugenia Patriniche 
(director asociat al Centrului pentru dezvoltarea managementului la Scoala de Business din 
Londra).  

Interviul din Londra cu Lordul Watson a avut loc la câteva săptămâni după participarea 
sa la Conferinţa Internaţională pentru Energie şi Securitate în Europa, Bucureşti, în noiembrie 
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2007. Lordul Watson a subliniat nevoia urgentă pentru liderii de afaceri români de a-şi 
schimba stilul într-unul participativ, în special în noul context competitiv creat de intrarea 
României în UE. În timp ce se declara un adept clar al cooperării internaţionale şi al 
frontierelor deschise, Lordul Watson, a atras atenţia că statutul de membru UE nu va aduce o 
rezolvare automată problemelor economice româneşti şi că multe dintre aceste probleme pot fi 
ulterior rezolvate mai eficient prin abordări locale ale leadershipului de afaceri. 

Pe de altă parte, Dr Patriniche a avut oportunitatea de o observa direct liderii de afaceri 
români pe perioada mai multor ani, în principal ca participanţi în programele de dezvoltare de 
leadership organizate de Centrul ei. Concluziile ei subliniază profilul empiric al actualilor 
lideri de afaceri români în termeni de: (1) păreri exagerat de favorabile cu privire la calităţile 
şi realizările propriei persoane; (2) rezistenţa la schimbare şi la orice formă de autoritate 
externă; şi (3) o înţelegere destul de slabă a competiţiei şi a aplicării ei, facilitată de un 
individualism dus la extrem. Aceşti trei factori, susţine Patriniche, ridică probleme serioase 
privitoare la capacitatea liderilor de afaceri români de a obţine performanţă adevărată şi de a 
conduce eficient prin viziune, motivare şi inspiraţie.  

 
Transferul de cunoştinţe 
Cercetarea a pus în evidenţă două domenii principale pentru a produce o metodologie de 

transfer al cunoştinţelor: 1) modele de leadership şi bune practici din literatura internaţională 
aplicate situaţiei din România, insistând pe cercetarea asupra organizaţiilor româneşti şi 2) 
transferul rezultatelor cercetării asupra industriilor şi afacerilor româneşti. Primul domeniu 
este creat de nevoia existenţei  de literatură românească de specialitate şi cercetare pentru a fi 
la curent cu rezultatele cercetării internaţionale de leadership. Cel de-al doilea este o reflecţie 
a presiunilor care au apărut dinspre economiile dezvoltate, bazate pe cunoaştere, de a transfera 
ideile bune, rezultatele cercetării  între universităţi, alte organizaţii de cercetare, afaceri şi 
comunitate în general, şi de a permite dezvoltarea noilor produse şi servicii inovatoare.  

Este acceptat de multă vreme că această creare şi transferul de cunoştinţe formează baza 
pentru avantajul competitiv al firmelor. Cu toate acestea, transferul de cunoştinţe poate fi 
dificil, în special în situaţia în care este greu de acceptat o definiţie relativ generală a ceea ce 
constituie cunoştinţele. Cunoştinţele tacite sunt cel mai dificil de transferat.Cum majoritatea 
organizaţiilor româneşti sunt într-un proces de formalizare a cunoştinţelor lor de bază, 
bazându-se prin urmare pe  cunoştinţe tacite, LIDEROM sugerează că acesta este un obstacol 
în transferul cunoştinţelor şi încearcă să exploreze mijloace de a depăşi acest obstacol.  

Domeniul transferului de cunoştinţe este relativ nou, dar foarte în vogă pe plan 
internaţional, din cauza nevoii în creştere de a comercializa rezultatele cercetării tehnologiei şi 
know-how-ului finanţate din fonduri publice. În timp ce economiile sofisticate au perfecţionat 
domeniul transferului de cunoştinţe, crescând astfel numărul indivizilor şi organizaţiilor 
implicate activ în comercializarea cu succes a cercetării, România a rămas în urmă, cu 
universităţile ei deconectate de la nevoile industriei şi afacerilor, şi cu foarte puţine investiţii 
în activităţile de cercetare şi dezvoltare. O problemă sensibilă este cea a drepturilor de 
proprietate intelectuală şi managementul aspectelor conexe. Acest domeniu a început să fie 
analizat doar recent, şi sunt necesare eforturi în continuare.  

 
Concluzie 
Cercetarea noastră preliminară a identificat următoarele aspecte care pot fi exprimate în 

termen de nevoi, după cum urmează: 
  

(1) Nevoia de a adresa şi rezolva în mod creativ dilema aşteptărilor populare faţă de 
leadershipul responsabil combinat cu o neîncredere profundă atât faţă de practicile 
locale cât şi modelele internaţionale de leadership. 

(2) Nevoia de colectare sistematică şi dezvoltare a studiilor asupra stării actuale şi 
cerinţelor leadershipului românesc în afaceri.  
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(3) Nevoia de selecţie sistematică a acelor modele internaţionale de excelenţă în 
leadership şi cele mai bune practici în special pentru a oferi soluţii mediului de afaceri 
românesc.  

(4) Nevoia de o metodologie de transfer a cunoştinţelor de la practici avansate 
internaţionale către contextul de afaceri contemporan românesc. 

(5) Nevoi de o bază de cunoştinţe care să informeze procesul de instruire pentru 
leadershipul de succes şi a programelor şi practicilor de dezvoltare din România. 

(6) Nevoia de a dezvolta capacitatea de leadership şi aptitudinile de leadership 
transformator pentru a gestiona cu succes complexitatea şi schimbările dinamice într-
un mediu de afaceri globalizat. 

(7) Nevoia unei schimbări de atitudine la nivelul leadershipului în afaceri românesc pentru 
o deschidere reală către învăţare şi înţelegere a leadershipului responsabil. 

(8) Nevoia de strategii şi politici naţionale pentru a susţine leadershipul în afaceri în 
România.  

În concluzie, în timp ce sunt bine informaţi, deschişi şi receptivi faţă de modelele 
internaţionale, românii trebuie să găsească resurse şi iniţiative în cadrul României pentru a-şi 
rezolva propriile probleme de leadership. Aspectele de responsabilitate socială legate de acest 
scop ar trebui dezbătute public şi urmate de acţiuni ale antreprenorilor români, pentru a pune 
presiune asupra factorilor politici pentru a reforma ţara şi a oferi un mediu reglementat, cu 
adevărat proprie afacerilor şi  liberei concurenţe.  
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românească în vederea demonstrării existenţei unui gol între înţelesul termenilor folosiţi în 
România şi mediul internaţional. România a fost una dintre cele mai importante pieţe în curs 
de dezvoltare din Europa, dar promisiunile unui nivel de viaţă crescut şi dezvoltare 
economică stabilă par departe în ciuda unor ocazionale, mai ales electorale, poveşti de 
succes.   

Această lucrare se va axa pe folosirea termenilor valori, mentalităţi şi leadership 
pentru a oferi o posibilă explicaţie pentru procesul încet al integrării a ceea ce se consideră 
bune practici europene în afaceri. 
 

Cuvinte-cheie: valori, mentalităţi, leadership. 
 

Clasificare JEL: A14, D23, M14, M12.  
 
 

1. Introducere 
Pentru a discuta despre valori, mentalităţi şi leadership în procesul de armonizare pentru 

integrarea reală a României în Uniunea Europeana este important să definim în primul rând 
valorile specifice societaţii româneşti şi, în al doilea, pe cele cu care această societate va 
trebui să se armonizeze pentru a fi realmente un stat membru recunoscut ca util şi respectat în 
Uniunea Europeană. În acest scop este importantă o discuţie sumară asupra conceptului de 
valori în general şi apoi asupra valorilor pe care societatea românească a deceniului unu din 
secolul XXI le are sau presupune că le are.  

Ce înseamnă conceptul de valoare? Dicţionarul explicativ al limbii române ne oferă 
următoarea definiţie:  

 
Valoare – însuşirea unor lucruri, fapte, idei, fenomene de a corespunde 

necesităţilor sociale şi idealurilor generate de acestea; suma calităţilor care dau 
preţul unui obiect, unei fiinţe, unui fenomen etc.; importanţă, însemnătate, preţ, merit. 
(http://dexonline.ro/search.php?cuv=valoare)  
 
 Această definiţie este reluată aproape identic şi de marele dicţionar de neologisme 

apărut în anul 2000, ceea ce ne permite să tragem concluzia că definirea teoretică a 
conceptului de valoare este relativ constantă în timp la români, dar şi relativ simplistă cel 
puţin în domeniul public, cel accesibil fără mari probleme şi eforturi. Prin comparaţie cu 
definirea valorilor în enciclopedia publică Wikipedia, acest mod de definire este foarte sumar. 
Wikipedia propune pentru discuţia despre valori un capitol cu mai multe secţiuni în care se 
face distincţia între valori personale şi valori culturale (sociale sau de grup), cu trimiteri către 
teoria valorilor, virtuţi, norme sociologice şi paideologice în discuţiile despre valori, etc. cu 
legături către aspecte diverse, dar care dau celor interesaţi o imagine de ansamblu asupra 
complexităţii abordării valorilor în lumea anglo-saxonă. Acest capitol din Wikipedia are 
echivalent în limba română doar din septembrie 20071, acesta fiind foarte sumar şi needitat – 
ceea ce este interesant pentru sublinierea interesului public faţă de valori în România. În 
                                                           
1 http://ro.wikipedia.org/wiki/Valoare_%28personal_%C5%9Fi_cultural%29  
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privinţa conceptului de clasă socială, în absenţa căruia discuţia despre valori nu îşi are sensul, 
aceeaşi sursă are un articol2 de 20 de cuvinte, tot din 2007. Wikipedia este o platformă 
deschisă, la care contribuţia este editată şi aprobată prin peer-review, dar existenţa sau 
inexistenţa unui articol este relevantă pentru interesul unei comunităţi, fie şi virtuale, pentru 
discuţa respectivă. Acest lucru demonstrează, în concepţia autoarei acestui studiu, fragilitatea 
demersului academic în România spre popularizarea conceptelor teoretice, o aroganţă chiar 
faţă de activitatea de popularizare – datorită, în bună măsură, faptului că ea nu se regăseşte, 
încă, pe grila de promovare în universităţi – şi, prin urmare, a unui dezinteres public faţă de 
domenii esenţiale ale vieţii sociale cum este discuţia despre valori.  
 

2. Valori, morală şi leadership în Europa 
Majoritatea cercetătorilor sunt de acord că discuţiile despre etică şi morală sunt mai 

puţin evidente, mai puţin “zgomotoase” în Europa comparativ cu Statele Unite. Acest lucru se 
schimbă în decursul ultimelor două decenii, pe măsură ce fenomenele integraţioniste devin 
mai des prezente în dezbaterea publică europeană, pe de o parte, iar, pe de alta, sub presiunile 
fenomenelor internaţionale din ce în ce mai integrate, situaţiile care impun evaluări valorice şi 
morale ajung din ce în ce mai des în presă. 

Se vorbeşte tot mai mult despre leadeshipul moral şi despre modul cum se manifestă el 
sau nu, în mod implicit şi explicit în diversele organizaţii de afaceri. Leaderhipul este 
considerat ca o inter-relaţionare între persoanele de la toate nivelurile unei organizaţii şi, în 
acelaşi timp, din cadrul sistemului economic în ansamblu, prin care oamenii sunt legaţi 
împreună prin forme particulare de interacţiune. Accentul pus pe leadershipul moral 
subliniază nevoia existentă la toate nivelurile societăţii ca liderii să înţeleagă importanţa 
dezvoltării şi susţinerii unei competenţe morale în organizaţii.  

Gândirea europeană este fundamentală pentru înţelegerea aspectelor morale şi 
axiologice ale actului de conducere nu doar în societatea europeană ci, prin osmoză, în diverse 
alte societăţi. Modelele şi valorile europene în domeniul conducerii se definesc, în ultima 
vreme, în primul rând prin comparaţie cu modelul american, dar nu numai. 

În Europa identitatea eticii în afaceri ca disciplină nu este foarte clar formulată spre 
deosebire de Statele Unite unde există o literatură foarte bogată care se referă la etica în 
afaceri. Acest lucru se datorează, după unii cercetători, cadrului specific instituţional, legal, 
social şi cultural al Statelor Unite, înţelegându-se prin acestea accentul asupra regularizării 
eticii şi dându-se ca exemplu în primul rând The Foreign Corrupt Practices Act. Vogel (1992, 
p. 30) subliniază că în Statele Unite este obligatoriu ca o companie să recunoască importanţa 
eticii în afaceri şi să o promoveze în mod direct. Această situaţie este reflectată cu precădere 
în şcolile de afaceri unde majoritatea colegiilor şi universităţilor oferă cel puţin un curs de 
etică în afaceri. Pe de altă parte, dar ca urmare directă a predării disciplinei în Statele Unite, 
există o mare varietate de manuale universitare şi un număr destul de mare de centre de 
cercetare cu privire la etica în afaceri. Vogel (1992, p. 30) subliniază că abordarea de către 
americani a eticii în afaceri este unică, domeniul având o vizibilitate neobişnuit de mare în 
SUA şi fiind abordat, spre deosebire de alte societăţi capitaliste, din punct de vedere 
individualist, legalist şi universalist, mai degrabă decât din punct de vedere epistemologic. 
 

3. Abordarea valorilor în Europa 
Gânditorii europeni îşi clădesc sistemul de argumentare pe şi pornesc de la faptul că 

Europa este patria principalelor curente de gândire, filozofii şi bune practici din lumea 
Occidentală. Europenii sunt cei care au pus primii fundamentele unei etici occidentale: 
principiile şi abordările pentru a evalua şi a discrimina între bine şi rău, care au fost adoptate 
de către companiile americane, îşi au, în principal, originea în Europa. Majoritatea autorilor 
fac incursiuni în istorie ajungând până la Grecia Antică, trecând prin teologia occidentală, prin 

                                                           
2 http://ro.wikipedia.org/wiki/Clas%C4%83_social%C4%83  
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dreptul natural şi legal, prin contractul social, utilitarianism şi existenţialism pentru a sublinia 
că fundamentele abordărilor etice americane se bazează pe gândirea europeană. O 
componentă esenţială a abordărilor etice se revendică şi din moştenirea religioasă a Europei. 
Rădăcinile europene sunt definite prin influenţele religiilor creştine, islamice şi este interesant 
de subliniat că printre universităţile care predau etica în afaceri multe au afilieri religioase. 
Apariţia în Europa a ceea ce se numeşte etica în afaceri ca disciplină este evidentă începând 
din anii '80. De atunci au avut loc dezvoltări rapide, disciplina etica în afaceri transformându-
se într-un teren fertil şi dinamic în care apar frecvent studii cu privire la starea de lucruri atât 
din punctul de vedere personal cât şi din punctul de vedere al organizaţiei.  
 Discuţiile despre moralitate şi afaceri sunt foarte dependente de cultură şi de limbă. 
Barierele lingvistice puse în calea înţelegerii diferenţelor subtile în utilizarea conceptelor de 
etică în afaceri nu sunt depăşite doar prin adoptarea unui limbaj comun reprezentat, de obicei, 
de engleza americană. Enderle (1996) subliniază că, în ciuda faptului că afacerile devin din ce 
în ce mai internaţionale şi că engleza este dominantă în limba afacerilor internaţionale, 
principiile etice şi comportamentul etic sunt în continuare adânc ancorate în cultura fiecărei 
persoane sau comunităţi de afaceri. Există, pe lângă fluxul principal de texte în limba engleză 
despre etica în afaceri, preocupări naţionale faţă de  filozofia afacerilor şi faţă de 
fundamentele morale pe care se raţionalizează capitalismul, noile relaţii de muncă, loialitatea 
angajaţilor, dar şi a angajatorului, etc., preocupări care se materializează în studii în limbi 
internaţionale altele decât limba engleză. Literatura de limbă germană în creştere, de exemplu, 
nu intră în acest flux de traduceri din engleză, ceea ce îngustează tematica discuţiilor aparent 
universală a literaturii de specialitate internaţionale în limba engleză. Pe de altă parte există un 
curent tot mai important de sentimente anti-americane care se manifestă şi în faptul că unele 
ţări doresc să de distanţeze faţă de textele americane, faţă de manualele americane ceea ce 
însemnă că studenţii primesc versiuni importate de etică în afaceri, manuale traduse sau 
transplantate în limba respectivă, mai degrabă decât să îşi dezvolte propiul mecanism de 
înţelegere care să se bazeze pe propia lor limbă şi identitate culturală. De asemenea, 
necunoaşterea bine a limbii manualelor de etică în afaceri ca şi a tradiţiilor filozofice a 
diferitelor culturi duc la situaţii în care conţinutul cultural al unor texte specializate rămâne de 
nedescifrat pentru un cititor străin în ciuda unei bune cunoaşteri a limbii respective.  
 Exemplele oferite din lumea de afaceri europeană duc la întărirea perspectivei eticii în 
afaceri ca ştiinţă a lumii sociale, în mod fundamental a interacţiunii umane şi a structurilor 
sociale. În Europa schimbarea structurilor economice este o parte integrantă a istoriei 
europene şi a influenţat modul de dezvoltare a ideilor asupra modului de a face afaceri. 
Rezultatul practic este că, din acest punct de vedere, există o contribuţie europeană din punct 
de vedere economic, politic, istoric important în abordarea eticii în afaceri ca ştiinţă socială. 
Sigur că există şi diferenţe majore de abordare a eticii în afaceri în întregul Uniunii Europene, 
dar pe măsură ce cresc mobilităţile profesorilor şi studenţilor există o convergenţă a modului 
de abordare a acestor problematici. 
   

4. Abordarea valorilor în SUA 
Aşa cum am subliniat mai sus abordarea americană a studiului valorilor în afaceri se 

face în mod consecvent şi public, cu o infrastructură solidă atât din punct de vedere academic 
cât şi legal. Dezbaterile din societatea americană cu privire la moralitatea activităţilor în 
afaceri sunt foarte numeroase, ca şi diversitatea poziţiilor academice sau pragmatice, venind 
dinspre diversele industrii, asupra anumitor concepte. Existenţa unui număr mare de cursuri 
despre etica în afaceri, despre leadership, despre strategii de leadership şi manageriale, atât la 
nivel de învăţământ secundar cât, mai ales, la nivel terţiar, cu o piaţă matură de cursuri de 
formare şi aprofundare oferite de firme de training şi de consultanţă, dar şi de comunitatea 
academică prin centre specializate, dau o imagine de ansamblu asupra modului pragmatic de 
abordare a acestor concepte de societatea americană. 
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 Una din lucrările de mare succes la public în SUA a fost cartea lui David Callahan, 
apărută în 2004, şi intitulată The Cheating Culture – Why More Americans Are Doing Wrong 
to Get Ahead3. Cartea este o radiografie pertinentă, documentată şi prezentată într-o manieră 
digerabilă, a societăţii americane contemporane cu zonele cele mai delicate şi mai deschise 
dilemelor etice: sistemul de învăţământ, administraţia financiară şi modul de impozitare atât la 
nivel individual cât şi la nivel corporatist, mass media, lumea sportului, şi, mai ales, lumea 
marilor afaceri. De altfel, Callahan atrage atenţia asupra faptului că într-o economie în care 
contează doar cifrele, mai ales linia profitului, este greu de presupus că actorii, indiferent de 
nivel, vor alege calea mai grea şi nu întotdeauna de succes, a rezolvării sarcinilor conform cu 
regulamentele şi legislaţia din ce în ce mai complexă şi anevoioasă – care, de altfel, a dat 
naştere uneia din cele mai profitabile pieţe de servicii – consultanţa şi asistenţa juridică.  
 

5. Abordarea valorilor în România 
Pornind de la definiţia discutată în introducerea la acest studiu este interesant de văzut 

ce valori consideră societatea românească importante în acest moment al existenţei ei. Unul 
dintre puţinele studii recente la care am avut acces este cel efectuat în septembrie 2005 de 
IRSOP la solicitarea Uniunii Europene şi intitulat “Valori româneşti, valori europene”. 
Sondajul efectuat de IRSOP este considerat de autori un sondaj naţional reprezentativ pentru 
populaţia adultă, vărsta peste 18 ani, pe un eşantion de 1001  subiecţi, având o marjă de eroare 
de ± 3 %. Studiul respectiv a fost efectuat prin interviuri individuale realizate la domiciliul 
respondenţilor. 

Studiul porneşte în mod interesant de la lucrarea de referinţă a lui Constantin 
Rădulescu Motru, “Psihologia poporului român” apărută in 1910. 

Omul din Apus face opere durabile, pe când românul improvizează.  
Românul nu munceşte metodic, ci în salturi; are lungi perioade de odihnă, iar 

la nevoie dă pe brânci şi face muncă de sclav… De asemenea, este cheltuitor cu timpul 
într-o măsură cum nu sunt popoarele din Apus.  

Românul consideră nerespectarea legii ca un titlu de mărire şi de putere. 
Sufletul industriaşului de aiurea este stăpânit de frigurile muncii şi de riscul 

luptei; în sufletul industriaşului român găsim desfăşurându-se abilitatea 
politicianului. Profitul capitalistului român provine, de cele mai multe ori, din 
măiestria cu care acesta îşi aserveşte bugetul statului.  

Noi voim să ne apropriem bunurile culturale, pe care le vedem la popoarele 
din apus, cu aceleaşi însuşiri sufleteşti cu care reuşeam odată aşa de bine să ne 
strecurăm prin împrejurările vitrege din trecut. 
 
Nu este foarte clar dacă autorii studiului au vrut să pornească de la aceste citate şi să 

demonstreze că societatea românească este diferită astăzi, după aproape 100 de ani, sau au 
urmărit ca prin studiu lor să aducă o justificare cantitativă la concluziile la care Rădulescu 
Motru ajunsese în 1910. Cert este că analizând datele din profilul de personalitate al 
europeanului şi al românului în 2005 rezultă că, faţă de profilul europeanului ideal, românul 
nu este mult diferit decât era predecesorul lui acum o sută de ani faţă de “popoarele din apus”.  

Romania are un management al imaginii încă deficitar, dar ea constituie o surpriză 
plăcută pentru mulţi dintre occidentali. Românii pun un mai mare accent pe relaţiile 
interumane de la serviciu, decât pe obiectivele lor profesionale, fapt care îi descumpăneşte pe 
occidentali. Graniţa între viaţa privată şi cea profesională este mult prea fragilă, în puternic 
contrast cu compartimentalizarea strictă a vieţii unui occidental, unde linia de demarcaţie între 
privat şi personal este puternică. De asemenea, românii vorbesc mult despre ei înşişi şi despre 
ceilalţi. Se observă, cu toate acestea, o anumită evoluţie a valorilor culturale autohtone către 
cele vest-europene, proces accentuat după momentul aderării. Studiul realizat la solicitarea 

                                                           
3 Cultura înşelăciunii – De ce tot mai mulţi americani trişează pentru a avea succes, Harcourt, Inc., NY, 2004. 
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Delegaţiei Comisiei Europene, arată că valorile politice europene (pluralismul, drepturile 
minorităţilor, egalitatea între femei şi bărbaţi, libertatea, democraţia) sunt oarecum 
încetăţenite în Romania, dar că exista şi „valori“ ne-europene destul de răspândite: corupţia şi 
lipsa de respect pentru norme, autoritarismul, modelul familial conservator, stereotipurile 
etnice şi sexuale, intoleranţa. 

Este important de trecut în revistă fie şi sumar şi, prin urmare superficial, modul în 
care românii şi-au privit liderii de-a lungul istoriei, acest lucru aruncând o lumină importantă 
asupra modului de percepere a liderilor din prezent. Dimensiunea prezentei lucrări exclude o 
analiză chiar şi parţială a acestei teme, dar am considerat util să facem câteva trimiteri la 
figurile istorice cele mai admirate şi/sau controversate ale românilor. 

Unul din instrumentele foarte populare de a decide, dincolo de opţiunile personale, 
care au fost figurile de lideri cele mai populare de-a lungul istoriei României a fost o emisiune 
de mare succes mediatic „Mari români”4 care s-a finalizat în 2006 cu următorul clasament: 
 

1. ŞTEFAN CEL MARE (77493 voturi) 
2. CAROL I (52474 voturi)  
3. MIHAI EMINESCU (50640 voturi) 
4. MIHAI VITEAZU (48725 voturi)  
5. RICHARD WURMBRAND (46973 voturi)  
6. ION ANTONESCU (27483 voturi)  
7. MIRCEA ELIADE (17019 voturi) 
8. ALEXANDRU I. CUZA (16383voturi) 
9. CONSTANTIN BRÂNCUŞI (14831 voturi)  
10. NADIA COMĂNECI (11825 voturi)  

 
Se pot face variate interpretări ale acestui clasament, şi s-au şi făcut, dar pentru 

discuţia prezentă credem că este relevant că societatea românească (numărul mare de 
participanţi la sondaj justifică o astfel de generalizare, deşi ea este atacabilă din multe puncte 
de vedere) priveşte foarte mult spre trecut. De asemenea, s-ar putea argumenta că şase din cei 
zece sunt figuri emblematice pentru idealul de unire naţională şi continuitate românească pe 
teritoriul geografic descris grosso modo sub formula carpato-dunăreano-pontic. Ceea ce a dat 
naştere Europei noi, cea de după Imperiul Roman, a fost istoria în mişcare5, au fost valurile 
succesive de popoare migratoare, aşa cum astăzi asistăm la valurile de migraţie economică, 
îndreptată  spre Uniunea Europeană, migraţie care dă frisoane unei populaţii occidentale care 
se vede ameninţată în confortul ei social de „barbarii” dornici să acceadă la bunăstare şi stiluri 
de viaţă întrevăzute din imaginile proiectate de o industrie de film şi mediatică, prin 
tulburarea echilibrului social destul de fragil, de altfel.  

Este greu de prevăzut cum se vor rezolva crizele declanşate permanent de presiunile 
celor care sunt dispuşi să accepte salarii minime, fără asigurări sociale, sau munca la negru, 
doar pentru a putea câştiga substanţial mai bine decât în ţara de origină, faţă de cetăţenii UE 
care sunt selectivi faţă de tipul de activitate pe care-l fac şi aşteptările pe care le au de la 
angajator. Dar pare o ironie subtilă a destinului că, aşa cum Stefan cel Mare era considerat 
atletul creştinătăţii, şi veghea la graniţele unei Europe aflate sub ameninţarea invaziilor, tot 
aşa azi România devenită stat membru al UE, se vede în postura de a avea frontieră cu lumea 
„ne-europeană”, frontieră pe care are datoria s-o securizeze după cele mai noi standarde 
pentru a apăra locurile de muncă ale cetăţenilor UE în faţa năvălitorilor moldoveni, ucrainieni, 
sau asiatici. Această stare de fapt este remarcată şi de cercetători străini care subliniază că 
fosta „perlă a Europei de Est” şi-a folosit rădăcinile romane pentru a-şi sublinia orientarea 
occidentală şi poziţia geostrategică sub forma unui obstacol natural în calea expansiunii 
                                                           
4 http://www.mariromani.ro/primapagina.php . Numărul total de voturi exprimate şi validate pe parcursul intregii 
campanii Mari români a fost de 363.846 voturi repartizate astfel: site - 265.850, telefon - 16.336, sms - 81.660.  
5 Cf. Neagu Djuvara, Thocomerius – Negru Vodǎ, Un voivod de origine cumanǎ la începuturile Tǎrii Româneşti, p. 9.  
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ruseşti, devenind, în viziunea discursului politic oficial, ultimul avanpost al Europei 
„civilizate” (Rohozinska, 1999). Acest lucru însă nu rezolvă şi nu explică ancorarea societăţii 
româneşti în stereotipurile paseiste prin care Occidentul sub forma lui actuală de Uniune 
Europeană, dar nu numai, trebuie să ne fie recunoscător pentru că existăm şi trebuie să 
deschidă conductele finanţărilor, mai ales prin fondurile structurale, fără a avea pretenţii prea 
mari în schimb. Este datoria conducătorilor acestei ţări să găsească resursele de voinţă politică 
pentru a oferi structuri manageriale  de tip nou, performanţe, care să permită cetăţenilor să-şi 
dezvolte abilităţile de leadership pentru a deveni profesionişti în domeniul propriu de 
activitate, fără necesitatea de a invoca scuze istorice pentru lipsa de progres real şi decalajele 
sociale româneşti care sunt exclusiv cauzate de „alţii”, nu de noi. Raportul Institutului de 
Proiecte pentru Inovaţie şi Dezvoltare (2008) subliniază că singura şansă de viitor pentru 
România este o schimbare profundă şi radicală de mentalitate în ceea ce priveşte rolul şi 
funcţiile elitelor intelectuale în societatea modernă. În acest sens, consideră autorii 
raportului, este nevoie de realizarea unor reţele de proiecte naţionale şi de participarea la 
programe internaţionale, utilizând prioritar politicile şi instrumentele la care România are 
acces în calitate de membru cu drepturi depline al Uniunii Europene. 

O discuţie interesantă, dar încă nu foarte des abordată, este discutarea perioadei 1945-
1989 din punctul de vedere al conducerii şi valorilor epocii. Incercăm, totuşi, o trecere în 
revistă sumară a acelei perioade pentru că acest demers este un lucru firesc şi necesar 
explicând unele carenţe ale practicilor actuale. Stereotipul de abordare al perioadei este cel al 
confiscării actului de conducere de Ceauşescu. In această situaţie are sens vreo discuţie despre 
practica de „conducere ştiinţifică” în acei ani? Credem că da. Si ni se pare util să căutăm 
aceste practici la nivelurile medii ale societăţii şi chiar la „firul ierbii” pentru simplul motiv că 
societatea românească a acelor ani a funcţionat în cadrul şi constrângerile date de conducerea 
de vârf – ceea ce a şi dus la dezastrul bine cunocut. Lipsa de comunicare şi refuzul total al 
„vârfului” de a asculta opinia specialiştilor şi a acţiona în consecinţă au fost elementele 
esenţiale care au declanşat criza. Este unul din atributele liderului de a asculta şi a-şi corecta 
actul decizional după feedbackul oferit de cei cu care lucrează într-un parteneriat sincer.  

Este relativ dificil de studiat obiectiv perioada 1945 – 1989 din cel puţin două motive: 
a) există o lipsă neaşteptat de mare de informaţii datorată distrugerii sau pur şi simplu 
împrăştierii unui număr destul de mare de arhive, documente etc., şi b) puternica încărcătură 
emoţională dublată de o politizare acută care încă străbate majoritatea discuţiilor de evaluare 
profesională a perioadei respective. 

„Urmărind legitimitatea în ţară şi adoptând un tip specific de naţionalism economic, 
liderii comunişti – şi în special Ceauşescu – au căutat să transforme România într-o fortăreaţă 
industrială; industrializarea forţată, hipercentralizarea deciziilor şi evitarea "diviziunii 
socialiste internaţionale a muncii" sunt concepte-cheie pentru descrierea strategiei politicii 
economice în toată perioada conducerii comuniste. Rezultatul este cunoscut: pe lângă ceea ce 
defineşte o economie de comandă, ţara s-a ales cu o industrie excesiv diversificată, 
supradimensionată şi cu tehnologii învechite, dezechilibre mari între sectoarele economice, o 
agricultură spoliată şi unul dintre cele mai scăzute niveluri de trai din Europa. (...) La sfârşitul 
anilor '80, economia românească, ţara, oamenii ofereau un tablou dezolant. După mai mult de 
patru decenii de industrializare forţată, competitivitatea economiei se afla la nivelul cel mai 
scăzut în cadrul "ligii comuniste", dezechilibrele dintre sectoare şi penuria erau în creştere, 
suferinţa oamenilor era inimaginabilă; România era cu mult în urma ţărilor vecine în ceea ce 
priveşte premisele instituţionale necesare pentru tranziţia post-comunistă, pregătirea 
psihologică a populaţiei pentru schimbări brutale şi baza socială a reformelor către economia 
de piaţă. Pe lângă acestea, "terapia şoc" a anilor '90 a sădit în oameni speranţa unei 
îmbunătăţiri imediate şi substanţiale a condiţiilor materiale după schimbarea conducătorilor 
(sau a regimului), ceea ce a determinat un înalt grad de intoleranţă la noi măsuri de 
austeritate.” (Dăianu, 1999, p. 111) 
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Impactul asupra ştiinţelor sociale a  fost teribil şi, cu excepţia unei scurte perioade de 
relaxare între 1966-1971, regresul a fost continuu şi umilitor pentru profesioniştii de bună 
credinţă. Izolarea de lumea ştiinţifică internaţională şi reducerea,  sau distrugerea 
infrastructurii ştiinţifice au fost mijloace de eliminare a încercărilor de a pune la îndoială 
politica oficială. Revista lunară Probleme economice, singura revistă de teorie economică din 
România, şi-a încetat apariţia la începutul anilor '70, după ce a publicat o lungă şi insolită 
dezbatere a strategiei economice a ţării.  

Şi totuşi au existat preocupări pentru conectarea gândirii româneşti la coordonatele 
gândirii internaţionale. Este interesant de urmărit în publicaţiile academice ale vremii prezenţa 
ideilor străine, a bibliografiei americane, ceea ce a făcut ca publicaţiile respective să fie sub 
formă de sandviş: introducere cu portret si omagii „conducătorului”, expunerea realistă a 
datelor, împănate  de jargonul politruc, dar bazate pe studii serioase, concluzii parţiale, dar 
foarte importante, citibile printre rânduri, şi, în final, concluziile oficiale exprimate ambiguu 
pentru a asigura apariţia cărţii. 

În lucrarea Perfecţionarea organizării conducerii întreprinderii, Nicolescu (1986) 
face o analiză de tip structuralist, conform modelului dominant al anilor ’70, a activităţii de 
conducere a întreprinderilor româneşti din epoca respectivă. Analiza se bazează pe un studiu 
efectuat asupra a 30 de organizaţii, de tipologii foarte diverse, denumite în epoca respectivă 
întreprinderi şi centrale industriale, iar concluziile sunt apropiate cu ceea ce numim astăzi 
bune practici de leadership, desigur exprimate în jargonul epocii.  

Problema conducerii a fost şi rămâne critică pentru dezvoltarea socială şi economică.  
În prezent puterea oamenilor creşte continuu - aceasta fiind însăşi esenţa construcţiei unei 
societăţi democratice funcţionale - conducerea constituind, cu toate acestea, o problemă în 
societăţile în curs de transformare, care au  fost lipsite, timp de decenii de o viaţă politică 
reală şi în care liderii-politici sunt ca o "industrie în faşă". Identificarea unor lideri buni este 
mai dificilă atunci când societatea este mai puţin transparentă din cauza durităţii fostului 
regim comunist, ceea ce a afectat educaţia politică clandestină a viitorilor lideri (cazul 
României este remarcabil din acest punct de vedere). Pe lângă clarviziune şi profesionalism, o 
conducere bună are nevoie de sprijin popular când trebuie aplicate, măsuri nepopulare; ea 
trebuie să îmbine virtutea cunoaşterii cu un nivel moral ridicat şi cu politica consensului, 
aceasta din urmă fiind mai uşor de atins atunci când în elaborarea politicilor (prin dezbatere 
publică) sunt implicate, în mod activ, cât mai multe segmente ale societăţii civile. Calitatea şi 
moralitatea conducerii sunt esenţiale în vederea menţinerii sprijinului popular pentru politici 
care nu conduc în mod necesar la rezultatul scontat. (Dăianu, 1999, p.150).  

Unul din puţinele studii culturale asupra profilului angajatului român şi, prin urmare, 
asupra valorilor pe care societatea românească le are în domeniul economic în general şi, în 
cel al afacerilor, în special este lucrarea Employescu de Adina Luca. Luca produce o replicare 
a studiului clasic al lui Geert Hofstede asupra dimensiunilor culturale folosind ca bază de date 
sondajele efectuate la cerere de către Gallup Romania. Studiul a demonstrat ca Romania are 
valori similare cu alte ţări balcanice, şi anume: distanţa mare faţă de autoritate, colectivism 
ridicat, feminitate, grad ridicat de evitare a incertitudinilor şi orientare pe termen scurt, ceea 
ce o situează la polul opus ţărilor anglo-saxone, din care împrumută, însă, toate practicile 
manageriale şi de gestionare a resurselor umane.  
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Figura 1. Percepţii despre sine şi valori declarate de către români în 2005 (Sursa: IRSOP 2005) 
 
Una din zonele relevante pentru prezenta discuţie abordate în studiul efectuat de Luca 

este complexul autorităţii şi stilul de conducere în afaceri. Angajaţii români au complexul 
autorităţii ceea ce duce la dificultăţi în folosirea oricărui stil de conducere datorita diferenţei 
dintre comportamentul demonstrat, de percepţie a inegalităţii şi de distanţare faţă de 
autoritate, şi aşteptările ascunse de a lucra într-un mediu consultativ şi participativ. Această 
pendulare între real si ideal este constantă si neaşteptată, din punctul de vedere al celor venind 
dintr-o altă cultură, la angajaţii români. Ea apare mai ales în momentul în care liderul, 
exasperat de aparenţa de pasivitate a angajaţilor, recurge la metode mai autoritare, în scopul 
de a obţine rezultate mai rapide. Dacă liderul nu este conştient de această diferenţă, va începe 
să folosească stilul autoritar în cele mai multe cazuri şi va descoperi ulterior că a ramas 
„singur“ cu problemele organizaţiei, deoarece subordonaţii s-au înstrăinat progresiv faţă de un 
astfel de comportament. 

Românii au o nevoie ridicată de apropiere de putere, vor să fie trataţi cu încredere, să-
şi poată exprima liber temerile şi să li se permită chiar să evite deciziile care par prea riscante. 
Doresc, de asemenea, să aibă un lider care îşi asumă uneori decizii riscante în numele lor şi să 
obţină srijinul lui dacă încearcă ceva diferit. Acest comportament aşteptat din partea şefilor 
este contradictoriu (paternalism şi consultare în acelaşi timp) şi poate părea imposibil de 
realizat, dar indică totuşi că, în societatea românească, sistemul participativ va avea succes 
mai mare decât cel autoritar. Aceeaşi presupunere se aplică şi în organizaţii: un lider democrat 
va obţine mai multe succese prin angajaţii săi. 
 

6. Concluzii   
- Calitatea de stat membru al UE solicită României eforturi de a-şi regândi priorităţile 

de cercetare, de a depăşi provincialismul local şi clişeele instituţionale, de a-şi clarifica 
conceptele şi de a se insera în fluxul principal al gândirii şi practicii de management 
performant internaţional. 
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- Este nevoie de mai multe studii şi cercetări academice care să ducă la crearea unui 
model de bune practici de conducere şi de profil cultural managerial românesc. Acest lucru 
presupune colaborare, dar societatea românească este încă fragmentată şi sectorială. 

- Există nevoia de conectare a societăţii româneşti la semnificaţiile autentice ale 
valorilor şi mentalităţilor operaţionale în plan internaţional, nu doar la vârf, prin schimbarea 
rolului şi funcţiilor elitelor intelectuale româneşti, dar, şi prin aceste schimbări, la “firul 
ierbii”, respectiv generalizat la nivelul societăţii pe ansamblu.  
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REPROIECTAREA PARTENERIATULUI  
ŞI A LEADERSHIPULUI ÎN UNIVERSITĂŢI 
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Rezumat: Partnership and leadership are critical approaches in the current ever 
changing economic, social, political and natural environment of every organization, be it a 
simple one or a more sophisticated entity.   

Universities are complex organizations, traditionally perceived as highly conservative 
bodies fighting their academic freedom to teach and research. While nobody is questioning 
that defining freedom of universities, the latter only fulfill their public mission by integrating 
into their respective environment and playing an active role in the progress towards the 
knowledge-driven economy and society. That means universities have to modernize if they 
want to demonstrate their real potential under the pressure of new innovative providers 
entering the higher education sector.  

In reengineering the organization of universities, leadership and partnership should be seen 
as vectors of their increased competitive advantages. It is generally recognized that universities 
are expected to be more responsive to the needs of a changing society, which means: 

- On one hand, strengthening their dialogue with employers and other external 
stakeholders, to improve the communication to the rest of society. 

- On the other hand, changing the institutional culture of universities and reviewing 
the role of their leaders and governing bodies. 

The paper researches recent changes in the institutional behavior of some universities 
which aim to make them more effective and responsive to the needs and expectations of 
businesses and of other social partners. 
 

Cuvinte-cheie: autonomie, competenţe profesionale şi manageriale, funcţiile universi-
tăţii, misiunea universităţii, leadership universitar, lider, organizaţie, parteneriat, reproiectarea 
sistemului de conducere, responsabilitate publică, universitate, universitate antreprenorială. 

 
Clasificare JEL: I 21, H 41, J 48. 

 
 

Universităţile sunt percepute în mod tradiţional ca fiind instituţii conservatoare, care îşi 
apără cu îndârjire libertatea de a educa şi cerceta. Reafirmată la sfârşitul anilor 1980 prin 
Magna Charta Universitatum, această libertate academică nu este, în general, contestată de 
societatea contemporană, numai că, din ce în ce mai frecvent, universităţile sunt apreciate în 
mod diferenţiat, în funcţie de felul în care îşi îndeplinesc misiunea publică, în funcţie de 
interacţiunea lor cu grupurile din societate interesate de rezultatele cantitative şi calitative ale 
funcţionării lor (stakeholders), de rolul lor de motor al progresului către economia şi 
societatea cunoaşterii.    

Este uşor de intuit faptul că rezultatele universităţilor sunt diferite pentru că 
managementul lor abordează diversele aspecte ale funcţiei de conducere prin prisma unor 
teorii şi practici diferite, cu eficacitate distinctă. Pe de altă parte, strategiile instituţionale şi 
politicile subiacente sunt diferite, pentru că leadershipul universitar are atitudini şi 
comportamente diferite atât în relaţia cu membrii comunităţii academice, cât şi în 
parteneriatul cu instituţiile şi organizaţiile din mediul universitar şi extrauniversitar naţional 
şi internaţional. Multiplicarea organizaţiilor, prezenţa lor în toate domeniile de activitate duce 
la aprecierea că astăzi trăim într-o „societate a organizaţiilor”.  
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Universitatea este ea însăşi o organizaţie deschisă deosebit de complexă, cu misiune, 
viziune, funcţii publice şi obiective proprii în cadrul societăţii. Complexitatea universităţii îşi 
are originea în faptul că ea încorporează resurse umane, materiale, financiare şi informaţionale 
din a căror combinare iau naştere diferitele activităţi desfăşurate în facultăţi, catedre, 
departamente şi compatimente operaţionale şi funcţionale ale instituţiei. Universitatea a fost 
întotdeauna o organizaţie (mai mult sau mai puţin) deschisă către mediul ei de acţiune, în 
sensul că ea crează valori de întrebuinţare noi (calificări academice, precum şi creaţii 
ştiinţifice şi/sau artistice), pe care le oferă şi le valorifică în cadrul societăţii.  

Dominaţia principiilor specifice economiei de piaţă, internaţionalizarea şi noile tehnologii 
de informare şi comunicare au accentuat caracterul de sistem deschis al universităţii. Ele au creat 
în unele universităţi preocuparea de a deveni pro-active, de a fi antreprenoriale în sesizarea şi 
valorificarea oportunităţilor oferite de societate. Acestea s-au dovedit a fi universităţi de succes, 
care atrag nu numai studenţi, ci şi resurse şi comenzi. Alte universităţi au rămas imobile şi au 
prferat să se manifeste doar ca entităţi pasiv-responsive, care se mulţumesc să răspundă la cererile 
mediului extra-universitar. Cum piaţa universitară este relativ aglomerată pe partea ofertei, astfel 
de universităţi introvertite (frecvent desemnate a fi „turnuri de fildeş”) sunt uşor eclipsate de cele 
care se manifestă activ şi dovedesc flexibilitate faţă de cererile şi aşteptările, pe de o parte, ale 
studenţilor şi ale altor persoanelor fizice, iar pe de altă parte, faţă de comenzile şi aşteptările 
celorlalte instituţii şi organizaţii din societate. 

Pentru a concretiza obiectivele sale, universitatea dispune, în temeiul legii, de o structură 
internă administrativ-operaţională, asistată de o structură tehnico-economico-financiară şi de o 
formulă managerială. Împreună, ele ar trebui să permită organizarea şi desfăşurarea într-o 
manieră optimală a proceselor de formare-cercetare.  

Complexitatea organizaţiei numite „universitate” este dată şi de faptul că în cadrul ei se 
derulează activităţi şi procese specifice de muncă pentru realizarea obiectivelor comune 
înscrise de comunitatea universitară în strategia de dezvoltare instituţională, iar aceste 
obiective vizează deopotrivă: 

- funcţia formativă (educaţia iniţială de nivel terţiar), care constă în răspunsul dat de 
universitate la nevoia  socialmente constatată de a cultiva în rândul noilor generaţii aptitudinea 
de a munci şi de a favoriza prin calificarea academică inserţia rapidă în viaţa profesională; 

- funcţia inovativă, care presupune stimularea cercetării şi valorificarea creaţiei 
ştiinţifice originale şi a inovaţiei, fără de care societatea nu ar progresa; 

- funcţia de mobilitate profesională, care înseamnă asistarea profesionistă a părţii 
instruite din populaţia activă în preocuparea sa continuă de adaptare rapidă la cerinţele 
schimbătoare ale pieţei muncii superior calificate şi de valorificare a oportunităţilor oferite de 
noile tehnologii de informare şi comunicare, de procesul de internaţionalizare a vieţii 
economice, culturale şi politice;  

- funcţia de perpetuare a capacităţii de formare-cercetare a unei universităţi constă în 
crearea premiselor interne pentru selectarea, atragerea, motivarea, dezvoltarea şi fidelizarea a 
noi membrii ai comunităţii academice;  

- funcţia culturală numită şi funcţia de transmitere a culturii constă în producerea şi 
diseminarea de către membrii comunităţii academice a creaţiei culturale şi ştiinţifice în mediul 
extrauniversitar, recurgând la cele mai variate mijloace de comunicare, de la dialogul personal 
la prezenţa activă în mass media;  

- funcţia politică presupune promovarea consecventă şi apărarea premiselor democratice 
ale construcţiei sociale şi ale guvernării, în promovarea cetăţeniei active, a moralităţii şi eticii 
profesionale în toate împrejurările activităţii şi vieţii membrilor comunităţii universitare. 

În realizarea tuturor acestor funcţii într-un mediu dinamic, puternic concurenţial, 
calitatea binomului formare-cercetare este singura garanţie a atractivităţii şi competitivităţii 
unei universităţi. Cu cât programele educaţionale oferite de o universitate vor fi mai 
performante din punct de vedere calitativ, iar absolvenţii studiilor universitare se vor bucura 
de o mai bună şi mai rapidă inserţie pe piaţa muncii, cu cât vor fi mai apreciate pe plan 
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naţional şi internaţional rezultatele cercetării ştiinţifice ale membrilor comunităţii academice, 
cu atât mai bine îşi va îndeplini universitatea şi celelalte funcţii, devenind sursă a progresului 
şi factor de referinţă pentru societate.  

În secolul al XIX-lea, universitatea s-a afirmat ca instituţie reprezentativă a statului 
naţional prin aceea că a contribuit decisiv la formarea elitei politice, profesionale şi artistice, 
la crearea acelei mase critice de specialişti aflaţi în serviciul public, fără de care administraţia 
publică nu poate funcţiona, iar statul modern nu-şi poate îndeplini menirea.  Pe de altă parte, 
fără aportul centrelor de cercetare din învăţământul superior sunt de neconceput progresele 
realizate în domeniul ocrotirii sănătăţii, al tehnicii şi tehnologiei civile şi militare, al 
informaticii şi al (tele)comunicaţiilor, pentru a enumera doar câteva zone ale cunoaşterii 
umane în care au fost înregistrate progrese uimitoare în ultimul secol. 

Pe parcursul secolului XX, universitatea şi-a diversificat interfaţa şi a adresat tot mai 
frecvent nu numai comenzile venite din partea statului naţional, ci şi interesele şi aşteptările 
altor beneficiari. Multe universităţi europene şi americane s-au dezvoltat pe seama satisfacerii 
unor cereri specifice izvorâte din mediul economic, social şi natural al regiunii în care îşi au 
sediul. Fără a neglija complet funcţia formativă, unele dintre universităţi au dat prioritate 
cererilor de cercetare-dezvoltare-inovare venite din partea actorilor din mediul de afaceri. Alte 
universităţi au preferat să se deschidă către accesul larg la formarea iniţială de nivel licenţă şi 
nu au mai avut resurse pentru a face faţă competiţiei de pe piaţa formării la nivel de masterat 
şi doctorat şi nici pentru formarea continuă, neglijând, totdată, cercetarea ştiinţifică.  

Dar universitatea nu aparţine doar istoriei.  Universitatea are un rol de jucat în prezent şi 
în viitor, într-un context în care însuşi conceptul de învăţământ superior trece printr-o perioadă 
de profundă reconsiderare a modalităţilor de a răspunde la aşteptările lumii extra-universitare, 
precum şi a mijloacelor de a faţă face în mod eficient la provocările viitorului, dar şi la 
oportunităţile ce se prefigurează.  Atât în orizont apropiat, cât şi pe termen lung, omenirea va 
depinde esenţialmente de competenţa profesională înalt calificată şi de ştiinţa dobândită prin 
cercetare. În societatea cunoaşterii, devine evident faptul că de progresul depinde de creaţia 
ştiinţifică originală, de ştiinţa însuşită prin educaţie, de ştiinţa aplicată cu scopul de a ameliora 
condiţiile naturale, economice, tehnice şi sociale ale oamenilor. Universitatea se află în 
postura favorizată de depozitar şi creator de ştiinţă, de formator prin ştiinţă, pentru ştiinţă. 

Nu se poate spune că acum, la începutul secolului XXI, sectorul de învăţământ superior 
traversează o criză existenţială. şi totuşi, universitatea contemporană se confruntă cu o serie de 
provocări care îşi au originea în relaţia sa cu statul, în relaţia sa cu actori din mediul 
extrauniversitar naţional şi internaţional. Acestor provocări, universitatea trebuie să le găsească 
răspunsuri adecvate pe plan managerial academic, financiar şi logistic. Înainte de a discuta 
necesara reproiectare a managementului universitar, iar în cadrul ei, redefinirea leaderhipului şi a 
parteneriatului, merită subliniată o observaţie cu privire la relaţia universităţii cu administraţia 
publică centrală ca exponent al statului naţional şi al structurilor integrative. 

Universitatea generează beneficii economice şi sociale remarcabile doar în măsura în 
care politicile publice referitoare la sectorul de învăţământ superior sunt adecvate 
mecanismelor de funcţionare ale societăţii şi economiei moderne. Mai întâi în SUA, iar mai 
apoi şi în ţările europene, învăţământul superior a fost cuprins de febra masificării accesului la 
studii, dar prea puţine state s-au îngrijit concomitent de crearea acelor niveluri de input care să 
fi asigurat  conservarea unei calitatăţi acceptabile a predării-învăţării, precum şi a unui 
echilibru favorabil între resursele folosite în cele două funcţii primordiale ale universităţii – 
formarea şi cercetarea.   Într-un studiu publicat de The Economist la mijlocul lunii mai în 2005 
se constată: „Problema decidenţilor politici (din ţările europene – N.A.) este acea de a 
identifica o cale de a crea un sistem de învăţământ superior care menţine un echilibru între 
cerinţe gemene, precum asigurarea excelenţei dar şi accesul masificat, astfel încât să coexiste 
universităţi de elită, recunoascute la nivel planetar, paralel cu instituţii care oferă formare 
pentru numărul mare de studenţi de nivel mediu sau combinaţia dintre promovarea opor-
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tunităţilor oferite de noile tehnologii (educaţia on-line), paralel cu recunoaşterea faptului că 
educaţia presupune contact uman direct (între educator şi educat – N.A.)”. 6  

Ce fel de leadership trebuie să aibă o universitate a secolului XXI? 
Universitatea modernă este o structură adhocratică, adică o organizaţie a specialiştilor, 

care se bazează pe combinarea unor profesionişti cât mai diverşi în echipe temporare, centrate 
pe rezolvarea unor probleme complexe şi cu puternic caracter creativ-inovaţional cum sunt 
derularea de programe de studii (licenţă, masterat, doctorat), dezvoltarea de proiecte de 
cercetare independente sau conexate cu activitatea de formare (în programele de masterat, 
doctorat şi post-doctorat). Ea este o structură este profund organică, cu formalizare redusă a 
conduitei între membrii organizaţiei, dar cu o înaltă specializare profesională pe orizontală, 
ceea ce îi conferă flexibilitate organizatorică, premise de cooperare interdisciplinară, centrate 
pe creativitate şi inovare. O astfel de instituţie de învăţământ superior este descentralizată 
managerial pe proiecte şi programe, iar organizarea ei este de tip matriceal, ceea ce face ca ea 
să fie cea mai eficace formulă organizatorică din perspectiva societăţii cunoaşterii. 

Evident, liderul unei universităţi moderne nu poate fi doar o autoritate oficială 
înzestrată cu competenţa de conducere acordată de o structură ierarhic superioară (numire 
făcută de ministru). Liderul trebuie să posede acea autoritate personală care se bazează pe 
competenţe profesionale şi manageriale liber recunoscute de membrii comunităţii universitare 
ca fiind benefice pentru interesele universităţii. El trebuie să fie nu numai sănătos, viguros, 
temperamental stabil, sociabil, onest, modest, ci şi o personalitate puternică şi credibilă, să fie 
un spirit vizionar, să fie curajos, dispus să înţeleagă şi să aplice noul, capabil să coaguleze 
necesara masă critică pentru o schimbare de succes, să promoveze structuri organizatorice 
flexibile şi să împartă responsabilitatea cu membrii echipei cu care conduce universitatea. 

Liderul trebuie să înţeleagă faptul că universitatea nu trebuie să aspire către o structură 
organizatorică nici rigidă şi nici omogenă, căci numeroasele obiective necesită instrumente 
diferite de implementare a politicilor de realizare a acestora. Bunăoară, conducerea învăţă-
mântului de licenţă (pentru însuşirea, înţelegerea şi aplicarea în contexte definite a unor 
concepte, metode şi tehnici de specialitate) nu este şi nu trebuie să semene cu conducerea 
învăţământului de masterat şi a celui de doctorat (bazat preponderent pe cercetarea individuală 
şi în echipă a unor teme noi, puţin sau incomplet definite). Pe de altă parte, managementul 
activităţii de educaţie terţiară nu este comparabil din punct de vedere al mecanismelor şi 
instrumentelor cu managementul activităţii echipelor de cercetare sau cu managementul 
transferului de tehnologie.  

În multe dintre ţările europene, universităţile luptă cu prevederile strâmte şi rigide ale 
unor legi care sunt depăşite faţă de cerinţa de reacţie promptă şi adecvată faţă de iniţiativele 
concurenţei venite din partea altor furnizori de educaţie. Autonomie de decizie şi reacţie 
promptă trebuie să aibă universităţile şi în relaţia cu mediul de afaceri. Tradiţionalele 
mecanisme de decizie colectivă din universităţile europene (şedinţe săptămânale ale biroului 
de senat) nu au cum să se potrivească cu aşteptările partenerilor din mediul extrauniversitar, 
care aştreaptă reacţii şi decizii în timp real.  

Trebuie subliniat şi faptul că mai multă autonomie instituţională şi flexibilitate în 
mecanismele de decizie nu înseamnă nici pierderea caracterului de bun public (public good) al 
învăţământului universitar şi nici absolvirea de responsabilitate publică (accountability) faţă 
de felul în care au fost folosite dotările materiale sau financiare ale universităţii, fie ele din 
surse publice sau private, pentru îndeplinirea obiectivelor asumate public. Principala 
provocare a universităţilor din Spaţiul European de Învăţământ Superior (SEIS) constă în 
identificarea şi implementarea după 2010 a unei noi ordini instituţionale care să asigure un 
echilibru între autonomia fiecărei universităţi şi coerenţa sistemului de învăţământ superior la 
nivel de ţară şi de SEIS. 
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Liderul unei universităţi nu trebuie să fie neapărat un membru al comunităţii academice 
pe care urmează să o păstorească. Experienţa a numeroase universităţi americane, australiene, 
engleze sau sud-africane arată că alegerea de către un comitet director mixt – cu membrii din 
universitate, dar şi din mediul extrauniversitar interesat în buna funcţionare a instituţiei – a 
unei puternice personalităţi dornice să asume leadershipul universităţii şi să-i promoveze 
cauza este în majoritatea covârşitoare a cazurilor mai benefică pentru progresul universităţii 
decât alegerea în funcţia de preşedinte sau rector a unui profesor universitar, fie el sau ea o 
personalitate ştiinţifică recunoscută şi respectată pentru rezultatele didactice şi/sau ştiinţifice. 
Potrivit actualelor reglementări, alegerea se face pe baza regulilor reprezentării proporţionale 
în cadrul unei comunităţi în care conducerea este votată „democratic”, dar această democraţie 
este, aproape fără excepţie, deturnată de linearitatea sistemului de votare prin înţelegeri şi 
promisiuni, a căror respectare înseamnă, de regulă, tot atâtea puncte slabe sau vulnerabile ale 
proaspăt alesei echipe manageriale.  

Numeroasele disfuncţionalităţi constatate cotidian în managementul tradiţional al unei 
universităţi impun reproiectarea (reengineering-ul) sistemului de conducere. Acest proces începe 
cu elaborarea, adoptarea şi implementarea noii strategii instituţionale (bazată pe redefinirea 
misiunii, viziunii şi obiectivelor universităţii), continuă cu alegerea instrumentelor adecvate de 
management şi cu reproiectarea sistemelor organizaţional, informaţional şi a celui decizional.  

Necesitatea reproiectării sistemului de conducere şi a politicii de parteneriat este întărită şi 
de multiplicarea şi diversificarea problemelor cu care se confruntă un leadership performant, 
capabil să genereze avantaje competitive pentru instituţie. Trecerea întregului management pe 
principiul asigurării interne permanente a calităţii, pe responsabilizarea fiecărui membru al 
comunităţii academice pentru calitatea procesului educaţional, de cercetare, de administraţie etc. în 
care este implicat, dublat de un sistem de recopense morale şi financiare a celor mai bune reuşite 
sunt de natură să asigure eficacitatea noului management universitar. 

Parteneriatul cu alte universităţi în realizarea unui sau altui program de studii, în 
promovarea şi derularea unui sau altui proiect de cercetare, precum şi parteneriatul 
contractual cu actori ai mediului extrauniversitar aduc în universitate o influenţă sporită a 
altor culturi organizaţionale. Universitatea trebuie să dispună de libertatea/flexibilitatea de 
adecvare la specificitatea acestor parteneriate pentru a-şi putea atinge ţinta urmărită prin astfel de 
angajamente. Nu se pune problema de a renunţa la misiunea şi funcţiile instituţiei, ci se cere 
autonomie decizională pentru alegerea celor mai eficiente căi şi mijloace de colaborare cu ceilalţi 
actori ai societăţii şi economiei contemporane. O autonomie instituţională sporită, profesionist 
gestionată de echipa managerială, aduce universităţii un plus de imagine, de atractivitate, de 
performanţă în educaţie şi cercetare, un plus de succes în mobilizarea de resurse. 

Liderul echipei manageriale are o influenţă copleşitoare asupra alegerilor pe care le face 
conducerea universităţii. Tocmai de aceea, apreciem că însăşi filosofia leadership-ului 
universitar trebuie regândită şi adecvată epocii moderne în care competiţia între universităţi 
merge mână în mână cu asocierea şi parteneriatul între instituţii, cu alianţele şi înţelegerile 
cu actorii mediului de afaceri. Doar un leadership dinamic şi flexibil, adaptat fiecărei 
circumstanţe, adecvat fiecărui obiectiv asumat poate conduce universitatea pe o pantă 
ascendentă a atractivităţii şi a performanţei.  

Este de la sine înţeles că o premisă a succesului este calitatea şi loialitatea întregii 
echipe de conducere, ba chiar a întregului personal angajat al universităţii, iar aceasta se 
obţine de către lider printr-o politică bine dozată de motivare, fidelizare şi creştere a 
competenţelor profesionale şi manageriale ale colaboratorilor săi, prin delegarea de 
responsabilităţi şi dezvoltarea spiritului de echipă de conducere.  
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Rezumat: În contextul provocărilor secolului XXI privitoare la calitatea, transparenţa, 

autonomia decizională, dezvoltarea susţinută şi pro-activitatea, în încercarea de a identifica 
şi gestiona resursele, majoritatea ţărilor sunt implicate, în măsuri diferite şi cu rezultate 
variabile, în promovarea unei evoluţii sociale bazată pe cunoaştere. Noua educaţie şi modelul 
de pregătire specific societăţii bazată pe cunoaştere trebuie să ia în considerare noi metode 
de a oferi celor care învaţă, noi competenţe, abilităţi şi deprinderi, un nou model comporta-
mental şi o noua cultură organizaţională. În contextul acestei societăţi noi, toţi actorii sociali 
trebuie să devină acţionari ai procesului de învăţare. Acest lucru nu este o opţiune, ci o 
condiţie obligatorie pentru a supravieţui şi a deveni competitiv pe pieţele internaţionale. 
Există un consens general în zona academică şi non-academică asupra nevoii unei reforme 
structurale ale educaţiei şi sistemului de instruire românesc, dar există în continuare 
neclarităţi cu privire la tipul şi profunzimea reformei. Lucrarea de faţă explorează punctele 
slabe ale educaţiei româneşti economice şi de afaceri şi subliniază punctele forte ale 
sistemului pentru a sugera îmbunătăţiri.  

 
Cuvinte-cheie: educaţie economică şi de afaceri; asigurarea calităţii în învăţământul 

superior; economie bazată pe cunoaştere; puncte forte; puncte slabe; 
 
Clasificarea JEL: A22, A23, I21, H41. 
 
 
Globalizarea înseamnă să trăieşti într-o lume a oportunităţilor şi a provocărilor. Recent, 

una dintre cele mai importante tendinţe în economia internaţională a fost globalizarea 
activităţii economice şi de afaceri. Activitatea internaţională şi internă de orice tip a cunoscut 
o creştere. Comerţul internaţional cu bunuri, servicii şi drepturi de proprietate intelectuală a 
crescut mult mai rapid decât producţia mondială, iar fluxurile de capital au crescut mai rapid 
decât comerţul internaţional. Câteva dintre trăsăturile principale ale fenomenului de globali-
zare, au fost: dezvoltarea finanţelor globale şi a pieţelor financiare, expansiunea cunoştinţelor 
facilitată de îmbunătăţirea comunicării, marea disponibilitate în folosirea tehnologiei, 
expansiunea activă a companiilor multinaţionale, decuplarea şi descentralizarea activităţilor 
economice în cadrul şi între companii, estomparea naţionalităţii multinaţionalelor, dezvoltarea 
oligopolurilor globale, reducerea barierelor asupra comerţului şi investiţiilor, creşterea 
importanţei şi puterii organizaţiilor supranaţionale şi emergenţa regiunilor şi identitatea 
regională care transcende graniţele. 

Totul a rezultat într-o globalizare a competiţiei, fără precedent, şi a competiţiei pentru 
atragerea activităţii economice. În acest mediu extrem de provocator, rolul capitalului uman 
este într-o continuă creştere. “Dacă globalizarea, aşa cum spun mulţi, este un tren care nu 
opreşte, acesta pare a fi unul destul de selectiv în primirea pasagerilor la bordul sau.” 
(Sakbani, M 2005). Economiile înzestrate cu capacităţi de producţie foarte bine dezvoltate şi 
reţele de marketing internaţional, având acces la tehnologii noi şi avansate şi la resurse 
financiare de încredere, şi având cadre competente şi educate, se pot sui la bord şi culege 
roade importante. Este un sistem unde beneficiile cresc pentru cel capabil şi pregătit. “Cei 
care nu deţin si nu pot vinde produse sau servicii sau moduri de a le vinde, vor fi cu siguranţă 
lăsaţi în staţie. Acelaşi lucru este valabil şi pentru indivizii ce nu deţin capital uman şi 
aptitudinile necesare pentru locurile de muncă globale.” (Sakbani, M. 2005). 
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Economiile emergente, aşa cum este cazul României, deschid o varietate de oportunităţi 
companiilor şi universităţilor pe pieţele internaţionale. Competiţia pentru fluxurile de capital, 
schimbul în creştere de bunuri vizible şi invizibile şi creşterile fără precedent înregistrate de 
mobilitatea capitalului uman sunt lucruri, pe care o ţară ca România trebuie să se înfrunte. 
Câştigurile din globalizare şi integrarea europeană ar trebui să permită ţării noastre să devină mai 
bună şi, prin investirea în noi competenţe, să intre în rândul celor mai noi tendinţe ale globalizării. 
Astăzi, globalizarea este un rezultat al unui mare panel provenit din schimbări politice, economice 
şi tehnologice care au adus beneficii impresionante pentru fiecare dintre noi. Educaţia superioară 
reprezintă un sistem sensibil care are intrări şi ieşiri, iar eficienţa sa este exprimată în costuri, 
infrastructură şi resurse umane. După cum au observat doi bine-cunoscuţi oameni de ştiinţă: “râul 
se varsă în mare, iar şcoala este un capitol închis pentru cei care au părăsit-o” (Giarini, O. Malitza, 
M 2003). S-ar putea menţiona faptul că instituţiile de învăţământ superior ar trebui să treacă de la 
educaţia convenţională la un nou mod de predare, şi să aibă o contribuţie mai mare asupra 
economiei şi societăţii prin diferite tipuri de parteneriate cu mediul de afaceri şi autorităţile 
publice naţionale sau locale. Conducerea universităţii moderne trebuie să treacă de la sistemul de 
elită la educarea maselor, să fie la zi cu provocările aduse de modelele în permanentă schimbare 
ale cerinţelor de pe piaţa muncii, să introducă noi moduri intensive în informaţie şi tehnologii de 
comunicare pentru a transmite programele educative şi de instruire, să schimbe modelele de 
producere a cunoaşterii şi diseminării.  

Cheia succesului unui context european internaţional nou, în care, ideea centrală este 
beneficierea şi asumarea valorilor economiei bazate pe cunoaştere, este reprezentată de 
optimizarea modului de utilizare al bunurilor intangibile. Noile elemente cheie ale 
reproiectării arhitecturii societăţii bazate pe cunoaştere ar putea fi considerate: “Codificarea în 
creştere a cunoştinţelor şi a dezvoltării noilor tehnologii; apropierea de ştiinţă, o rată 
crescândă a inovaţiilor, cicluri de producţie mai scurte; o creştere a importanţei educaţiei, 
calificarea forţei de muncă, învăţământ durabil; investiţii în bunuri intangibile (cercetare-
dezvoltare, educaţie, software) mai mari ca cele in bunuri de capital fix; o valoare adăugată 
mai mare poate proveni acum din investirea în bunuri intangibile precum branding, 
marketing, distribuire, controlul informaţiei; creşterea inovării şi productivităţii devine mai 
importantă în creşterea competitivităţii şi a produsul intern brut; globalizare şi competiţie 
crescânda”. (Dahlman, C., 2002). 

În contextul provocărilor secolului XXI privitoare la calitatea, transparenţa, autonomia 
decizională, dezvoltarea susţinută şi pro-activitatea în încercarea de a identifica şi gestiona 
resursele, majoritatea ţărilor sunt implicate, în măsuri diferite şi cu rezultate variabile, în 
promovarea unei evoluţii sociale bazată pe cunoaştere. Riscurile derivate din nefolosirea sau 
folosirea în mod corect al bunurilor intangibile apar din cauza dificultăţilor de percepţie şi 
conducere determinate de natura lor, după cum urmează: (Dragomirescu, 2005): 

• Bunurile intangibile au o existenţă subtilă şi volatilă din cauza caracterului lor 
imaterial 

• Ca regulă, aceste bunuri nu prezintă moduri de folosire dedicate, previzibile şi 
controlabile, ci oferă posibilitatea multiplelor acţiuni, câteodată imprevizibile. Din 
cauza selectivităţii punerii lor în practică, este nevoie de opţiuni formulate de 
experţi.  

• Utilizarea bunurilor intangibile reprezintă o sursă de autonomie pentru individul 
implicat şi actorii colectivi şi, în acelaşi timp, favorizează comportamentele proprii 
organizaţionale; 

• Acest mod de folosire presupune competenţe specializate pe informaţie şi controlul 
cunoaşterii, precum şi proceduri şi tehnologii sofisticate; 

• Deşi bunurile intangibile, în anumite condiţii, pot fi capitalizate, şi multe dintre ele 
pot fi obiectul unor tranzacţii, valoarea lor economică nu este una intrinsecă, ci este 
bazată pe recunoaşterea actorilor sociali interesaţi; 
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• Unele bunuri intangibile se formează în afara organizaţiei la care se referă şi 
funcţionează într-o mai mică măsură sub controlul său direct.  

• Pentru entităţile care le deţin, aceste bunuri intangibile, generează simultan atât 
puncte slabe cât şi forte. 

Un sondaj făcut în 2001, care a folosit metoda Dephi, în cadrul proiectului “Societatea 
informaţiei-societatea cunoaşterii” (administrat de Academia Română), a concluzionat că o 
continuare a întârzierilor acţionării şi poziţionării la nivel strategic al intensităţii cunoaşterii 
măsurilor pentru dezvoltare economică “ar duce la riscul major de a situa ţara noastră, în afara 
tendinţelor fundamentale la nivel internaţional” (Filip, F. Gh, and Dragomirescu, H. 2001). 

În contextul în care inovarea şi învaţarea devin factori endogeni ai creşterii economice, 
bine înrădăcinaţi în coordonatele durabile (Carlson şi Eliason, 2003), produsele şi procesele 
intelectual-intensive continuă să crească în importanţă, în ceea ce priveşte economiile 
industrializate (McKeon şi Weir, 2001), iar performanţele organizaţionale şi sociale depind, în 
mare măsura, de felul în care bunurile intangibile sunt folosite corect. (Lang, 2001). 

Suntem martorii schimbării paradigmelor de la economia tradiţională către o nouă 
economie. Aşa cum este subliniat în versiunea iniţiala a Agendei Lisabona, scopul fundamental al 
Uniunii Europene era “de a deveni cea mai competitivă şi dinamică economie bazată pe 
cunoaştere, din lume, capabilă de a susţine o creştere economică cu locuri de muncă mai multe şi 
mai bune şi o coeziune socială mai mare” (Consiliul European, 2000). După cinci ani, obiectivul 
revizuit este “Europa trebuie să îşi reînnoiască baza competitivităţii sale, să-şi mărească 
potenţialul de creştere şi productivitatea şi să fundamenteze coeziunea socială, punând accentul 
pe cunoştinţe, inovare şi optimizarea capitalului uman” (European Council, 2005).  

Cu mult timp în urmă, economistul austriac Friedrich von Hayek, consideră că problema 
fundamentală a ştiinţei economice nu este aceea de a studia modul în care este posibilă 
optimizarea resurselor limitate pentru a satisface nevoile în creştere şi în contradictoriu, ci 
analizarea folosirii eficiente a informaţiei şi cunoştinţelor care există în cantităţi considerabile 
în cadrul societăţii. În ciuda faptului că ,este impotant de ştiut ce şi cum să fie produs, şi cui ar 
trebui să îi oferim aceste rezultate, este de asemenea important să înţelegem procesul prin care 
este folosită corect informaţia pentru a produce şi distribui bunuri şi servicii, pentru că nimeni, 
nici producătorul sau consumatorul, într-o societate modernă, nu va avea cunoştinţe 
prefabricate asupra tuturor tipurilor de producţie, metode de producţie, fundamente ale 
consumului, evoluţia obiceiurilor de consum etc. Într-o lume care se află într-o permanentă 
schimbare dinamică, fiecare actor economic deţine o parte din cunoştinţele disponibile şi 
informaţii şi doar punându-le într-o arhitectură sinergetică pot duce la găsirea soluţiilor 
provocărilor aduse de turbulenţele mediilor specifice economiei globale de astăzi. 

În noul context naţional şi internaţional, România trebuie să acorde mare atenţie şi să 
înfrunte într-un mod potrivit diferitele provocări dintre care cele mai importante sunt: 
determinarea legată de angajamentul fată de valorile sistemului de învăţământ european şi 
zona de cercetare europeană, modesta performanţă a universităţilor româneşti în topuri 
internaţionale, bazată pe realizări profesionale şi ştiinţifice, cerinţe ale unei economii 
bazată pe cunoaştere, paradigme tehnice şi industriale noi şi coerenţa lor împreună cu noul 
management al resurselor umane; poziţionarea educaţiei şi instruirii ca un sector prioritar 
al economiei moderne şi al societăţii. 

Comparativ cu potenţialul său real, economia românească înfruntă goluri apreciabile şi 
dezechilibre, care sunt demonstrate clar de incompatibilitatea dintre oferta educaţională şi nevoia 
existentă de potenţial al capitalului uman, de imobilitatea curiculei privitor la mesajele primite de 
la mediul social, de diversitatea entropică a specilizărilor universitare în legătură cu bunele 
practici europene şi internaţionale, de insuficienţa potenţialului uman şi al inovaţiilor, de 
decupajele de cunoaştere dintre zonele urbane şi rurale şi dintre diferitele regiuni din ţară, de sub-
dimensionarea cronică a investiţiilor făcute in sectoarele intensiv-intelectuale, de dezechilibrele 
macroeconomice care sunt dificil de controlat şi riscante pentru sănătatea arhitecturii economiei 
moderne. Continuarea acestui mers al lucrurilor afectează dinamica şi calitatea dezvoltării 
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economice viitoare, armonia dintre structurile ştiinţifice, efectele implicării care pot fi aduse de 
corelaţii între economie şi intensitatea ştiinţifico-tehnologică, şi adevărata integrare a ţării noastre 
pe  piaţă unică europeană şi a uniunii economice şi monetare.    

Reperele acţiunii stau la baza Procesului Bologna şi se referă la: adoptarea unui sistem 
de programe de studii clar, riguros, logic şi fezabil bazat pe cerinţele actuale şi viitoare ale 
pieţei de capital uman şi aliniate celor mai bune practici europene; implementarea completă a 
sistemului de transfer de credit naţional bazat efectiv pe rezultatul învătării; promovarea unei 
dimensiuni internaţionale pentru educaţia din România şi asigurarea condiţiilor pentru 
studenţii naţionali şi internaţionali, mobilitate a profesorilor şi a absolvenţilor; promovarea 
cooperării la nivel  european în ceea ce priveşte asigurarea calităţii învătământului superior; 
promovarea dimensiunii europene în cadrul învăţământului superior; creşterea atractivităţii 
educaţiei româneşti faţă de cetăţenii din zona economică europeană; redefinirea programelor 
de doctorat legat de substratul lor şi asigurarea unor sinergii între educaţie şi cercetare. 

În prezent, sistemul nostru naţional de educaţie superioară este caracterizat de diverse 
slăbiciuni, cum ar fi: 

• Misiunea sistemului şi misunea strategică a universităţilor specializate în 
economie şi afaceri nu sunt clar definite sau pe deplin înţelese. Principiile pe 
care ar trebui să se bazeze misiunea instituţiilor de învăţământ superior nu sunt clar 
structurate şi definite într-un mod integrat şi modern. De cele mai multe ori este 
ignorat faptul că educaţia lor este şi va continua să fie acea parte din societate unde 
cunoştinţele sunt produse, diseminate şi experimentate. Cea mai mare provocare 
căreia trebuie să îi facă faţă instituţiile este modul de a studia cum cunoştinţele sunt 
folosite în procese în cadrul unei pieţe funcţionale. Nu există o forţă centrală 
atotputernică care să ştie totul şi care să fie capabilă de a centraliza toate interesele 
individului către o optimizare binefăcătoare; fiecare actor al societăţii trebuie să 
înveţe într-un mediu competitiv cum trebuie să folosească cunoştinţele oferite de 
alţii pentru a-şi îndeplini propriile obiective. Nu există multe dubii în privinţa 
faptului că pe viitor , educaţia, în general, şi învătământul superior, în particular, 
trebuie să găsească cea mai bună corelaţie între cele trei mecanisme standard: 
cumunicarea informaţiei, simularea proceselor pe care se bazează pachetele 
educaţionale, şi testarea informaţiei referitor la partea practică şi utilitatea ei în 
aplicare. În acest moment, sistemul de învăţământ românesc a atins un punct în care 
este obligatoriu să se comunice  produsele cu cunoştinţe avansate, să se facă paşii  
necesari pentru a se adopta metode moderne de simulare, dar este trasă înapoi în 
ceea ce priveşte baza materială necesară experimentării.  

• Deficienţe în ceea ce priveşte cadrul legal şi instituţional pentru învăţământul 
superior. Multe dintre aspectele educaţiei şi instruirii sunt cuprinse doar de câteva 
acte legale, ce contravin hotărârilor, sunt foarte des schimbate şi nu sunt 
congruente, ele aparţin diverselor generaţii şi există o gaură între ţintele noastre 
educaţionale şi cele care aparţin zonei europene de învătământ superior. 
Dezavantajele reglementărilor şi a ignorării cerinţelor unei educaţii de o calitate 
autentică, au dus la apariţia unui număr mare de entităţi ce oferă programe 
academice de o calitate îndoielnică. Aspecte legate de bunurile universităţilor, de 
tipurile de parteneriate naţionale şi internaţionale şi de condiţiile necesare pentru 
dispunerea de pachete educaţionale, nu sunt clar reglementate. 

• Existenţa barierelor faţă de antreprenoriat susţinută de conducerile 
universităţilor. Legislaţia privind parteneriatele private-publice este incompletă şi 
restrictivă, conducerea financiară a universităţilor înfruntă în continuare multe 
obstacole, atragerea fondurilor din alte surse decât cele publice nu este încurajată, 
finanţarea multi-anuală nu este folosită deşi acest lucru ar oferi o abordare 
strategică managementului universităţilor, iar mecanismele financiare din 
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universităţi nu încurajează îmbunătăţirea calităţii programelor academice şi 
cerinţelor de adaptare la piaţa muncii.  

• Repartizarea neclară a responsabilităţilor dintre organele guvernamentale şi 
autonomia conducerii instituţiilor învăţământului superior. Libertatea academică 
este mai mult postulată decât practicată, ea nu este corect înţeleasă de conducerea unor 
universităţi şi nu este însoţită de responsabilitate pentru acţiunile presupuse de virtutea 
libertăţii academice. Există în continuare confuzii legate de responsabilităţile la diferite 
niveluri de guvernanţă academică, neputându-se observa o transformare a tuturor 
structurilor organizaţionale în cadrul sistemului naţional de învăţământ în centre 
autentice de înaltă performanţă, şi unii membri ai comunităţii academice nu sunt 
interesaţi de minimizarea costurilor şi maximizarea performanţei. Unele universităţi 
duc lipsă de programe academice de calitate, programe de cercetare, evaluarea 
performanţelor şi nu au dorinţa continuă de modernizare.  

• Un nivel insuficient al deschiderii către competiţie naţională şi internaţională. 
Finanţarea de bază şi complementară nu este oferită pe bază de competiţie sau pe 
criterii legate de calitatea educaţiei şi instruirii şi a performanţelor ştiinţifice, neavând o 
clasificare sănătoasă a universităţilor bazată pe criterii complexe ce se concentrează pe 
performanţa educaţiei şi studiilor ştiinţifice, participarea profesorilor la competiţii 
internaţionale pentru programe educaţionale şi proiecte de cercetare este modestă, şi 
există o lipsă a mecanismelor de a stimula studenţii şi profesorii în competiţiile 
naţionale pentru calitate şi excelenţă profesională şi ştiinţifică.  

• Interes insuficient pentru asigurarea calităţii şi evaluarea externă a progra-
melor. Noi am avut parte de un început târziu în asigurarea calităţii şi progresul 
făcut în evaluarea internă şi externă al programelor de învăţământ este încă redus. 
Nu există o bună practică folosită pentru a stabili în fiecare univesitate criteriile şi 
standardele profesionale şi ştiinţifice. Numărul de universităţi care şi-au dezvoltat o 
adevărată cultură a calităţii este încă redus. Programele existente nu se bazează pe 
studii de marketing educaţional, nu se bazează pe tendinţe durabile legate de 
sectorul de dezvoltare al economiei şi societăţii din România, iar formularea 
curriculei continuă să conţină o serie de componente subiective în detrimentul 
rigorii şi previzibilităţii. Evaluarea periodică a rezultatelor şi a performanţelor 
predatului şi a cercetărilor nu este încă o practică comună, lucru care afectează 
spiritul competiţional, descurajează performanţa indivizilor şi nu stimulează 
dezvoltarea şi aplicarea unei strategii de resurse umane autentice, la nivelul 
universităţilor, facultăţilor şi departamentelor facultăţilor.  

• Disfuncţionalităţi legate de pachetele motivaţionale ale membrilor comunităţii 
academice. Atât cadrul legal cât şi propriul regulament al universităţilor nu 
stimulează eficient salarizarea diferenţiată bazată pe performanţa profesională şi 
ştiinţifică a individului. Există mai multe disfuncţionalităţi legate de volumul de 
muncă al predării şi cercetării care afectează resursele şi distribuirea lor cauzând o 
nemulţumire continuă pentru comunitatea academică. Mecanismele curente de 
motivare nu atrag nici noi profesori în sistemul de învăţământ superior, nici nu 
reuşesc să îi păstreze pe cei deja existenţi. Această situaţie are efecte negative pe 
termen mediu şi lung şi descurajează previzibilitatea şi dimensiunea strategică a 
programelor de instruire. Dezavantajele legate de salariu şi disfuncţionalităţile 
privitoare la calitatea conducerii academice sunt un obstacol în implementarea 
programelor de instruire.  

• Absenţa unei definiţii riguroase pentru drepturile, obligaţiile şi responsabili-
tăţile membrilor din comunitatea academică. Se poate observa că responsabili-
tăţile sunt relativ difuze, si nu toţi membri din comunitatea academică sunt implicaţi 
în creşterea calităţii activităţilor academice, iar existenţa unui climat de nesiguranţă 
şi o lipsă de încredere în acţiunile propuse de cei care iau decizii la nivel naţional şi 
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universitar. Principalele lucruri cu care se confruntă universităţile sunt, foarte rar 
discutate sau rezolvare de structuri de conducere a departamentelor, facultăţilor şi 
universităţilor în parteneriat cu membri ai comunităţii academice, de cele mai multe 
ori conflictele sunt menţinute, medierea şi reconcilierea nu sunt metode folosite des, 
iar principiile eticii şi deontologiei academice nu sunt, câteodată, luate în 
considerare. Măsurile luate în diferite domenii academice şi controlarea resurselor 
fizice, financiare şi umane sunt lipsite de transparenţă, lucru care măreşte 
nemulţumirea unor membri ai comunităţii academice.  

• Planificarea curriculei nu se bazează pe organizarea de programe academice 
aliniate standardelor naţionale şi europene.  Există un număr nejustificat de mare 
de specializări academice, numele şi conţinutul lor nu se bazează pe o analiză 
fundamentată a tendinţelor economiei şi societăţii europene şi române, şi nu există p 
premisă autentică pentru transferul de credite şi pentru mobilitatea intra si inter-
univesitară. Am rămas în urmă în ceea ce priveşte adoptarea standardelor naţionale 
şi, chiar dacă am mai făcut progrese, nu ne aflăm încă la un nivel satisfăcător în 
ceea ce priveşte o definiţie a termenilor de competenţe, aptitudini şi cunoştinţe. 
Conţinutul curriculei nu ia mereu în considerare calificările pentru care ar trebui să 
îşi pregătească studenţii, metodele de instruire sunt vechi şi nu se poate vedea un 
potofoliu naţional pentru bune practici. Creditele de studii nu sunt clar definite în 
termeni de cerinţe şi eforturi de învăţare, şi nu există un sistem unitar de transfer de 
credite. Există în continuare diferenţe între documentele academice (programe 
analitice şi curriculă) şi categoriile de materii.  

• Câteva capcane în guvernanţa academică. Pentru a oferi un pachet modern de 
programe educaţionale legate de economie şi afaceri, este nevoie de structuri de 
guvernare modernă, capabile să cultive valorile libertăţilor academice şi să conducă 
o libertate academică bazată pe responsabilitate şi antreprenoriat. Din păcate, unele 
universităţi, nu au statut pentru structurile lor de guvernare, neexistând o delimitare 
clară între luarea deciziilor şi conducere şi este o suprapunere între responsabilităţile 
ministerului şi ale universităţilor în procesul de luare a deciziilor. Există în 
continuare necertitudinea legată de definirea statutului bunurilor universitare, 
reglementările asupra fondurilor universitare şi managementul financiar nu sunt 
clare, iar universităţile nu sunt încurajate să-şi maximizeze propriile resurse.  

Putem observa faptul că în universităţile noastre predomină educaţia convenţională definită 
de: cursuri lineare/secvenţiale (o singură mărime care se potriveşte la tot); interacţiune minimă 
(predare puţină, oportunităţi ratate); distanţă faţă de practică; orare inflexibile;transmiterea 
informaţiilor;cursuri structurate, profesori motivaţi.” (http://www.gu.edu.au/text/ins/training 
/computing/web/blueprint/content_blueprint.html#curriculumhttp://www.ukoln.ac.uk/services 
/papers/bl/blri078/content/repor~22.htm). Acest lucru înseamnă că: „învăţarea este un produs, o 
destinaţie; învăţarea se bazează în primul rând pe cunoştinţe teoretice şi abstracte luate din cărţi; 
de cele mai multe ori, nevoia de învăţare depinde de determinarea birocratică; informaţia este 
văzută ca fiind obiectivă; cărămizi de informaţii cu un înţeles constant; deciziile sunt pe ultimile 
locuri, utilizatorii informaţiei sunt receptori pasivi; acelaşi nivel de servicii este oferit tuturor; 
bibliotecile sunt construite ca depozite de carte” (Peters, M.A. / Humes, W. 2003). 

În acest context, există o legătură destul de evidentă între educaţie, instruire, inovare şi 
stimulare a dezvoltării economice, pe de-o parte, şi valoarea şi nivelul creşterii economice pe 
de altă parte. S-a demonstrat că acele societăţi care au făcut investiţii corecte şi durabile în 
educaţie, au avut parte de reforme economice moderne, niveluri mari de creştere economică şi 
şi-au redefinit o bază pentru competitivitate.  

Dintr-un punct de vedere metodologic, ştim faptul că noua economie are nevoie de mai 
multe informaţii decât resursele umane şi de capital tradiţionale. Acest sector produce de 
asemenea, informaţii şi serveşte ca bază pentru alte sectoare ale economiei şi societăţii, şi ca 
un mod de organizare şi învăţare. Pe scurt, o asemenea situaţie poate fi percepută cum a fost 
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prezentată de Joseph Schumpeter, „de-structuralizare creativă” sau „ cicluri indistriale pe 
termen lung”.  

Sistemul de învăţământ din România ar trebui să înţeleagă pe deplin noile cerinţe fără de 
care nu ar exista nici un fel de compatibilitate cu sistemele moderne; ar trebui să se ferească de 
urmareae tendinţelor moderniste doar pentru din motive de pantomimă, şi ar trebui să îşi 
cultive dimensiunea strategică, în special marile orizonturi şi sistemul de aprecieri.  

Programele noastre educaţionale în economie şi afaceri trebuie să devină intensive în 
cunoaştere. Educaţia este o precondiţie pentru o dezvoltare economică viitoare. Răspunsul 
acestor probleme trebuie să fie compatibil cu cele mai bune practici din europa şi de nivel 
internaţional. Toţi actorii din economie implicaţi direct sau indirect în acest peisaj educaţional, 
trebuie să ia in considerare amprenta specificî pe care o are un mediu educaţional într-o ţară de 
tranziţie. Este obligatoriu pentru noi să ne internalizăm valorile specifice procesului Bologna. 
Dacă acest proces este văzut dintr-un punct de vedere descriptiv, pare să ia forma unui proces 
de recuperare, în timp ce transferul automat al acestui model în politicile educaţionale şi 
guvernanţa universitară ar putea genera disproporţii şi dezechilibre sub forma unor cercuri 
vicioase. Dintr-o altă perspectivă, avem nevoie de modele care să permită formarea cercurilor 
vicioase menite să susţină îmbunătăţirea calităţii programelor de învăţământ economic şi de 
afaceri. Oferta noastră de învăţământ superior destinată să fie durabilă într-o economie bazată 
pe cunoaştere, trebuie să aibă un mare nivel de eficienţă. Unul dintre cei mai cunoscuţi analişti 
ai arhitecturii organizaţionale, Peter Drucker, a spus despre noua problemă a productivităţii: 
„productivitatea activităţilor intensive în cunoaştere vor reprezenta noua provocare 
economică a societăţii bazate pe cunoaştere. Acest lucru va determina fiecare poziţie 
competitivă a fiecărei ţări, a fiecărui sector şi a fiecărei instituţii din societate. Productivi-
tatea serviciilor mai puţin intensive în cunoaştere va reprezenta provocarea socială a unei 
societăţi bazate pe cunoaştere.” 

Principala problemă pe care sistemului de învăţământ românesc trebuie să o gestioneze 
în mod corespunzător este legată de compatibilitatea sa cu valorile fundamentale ale 
sistemelor europene de educaţie şi instruire. În acest scop, eforturi trebuie făcute la toate 
nivelurile, implicând toţi acţionarii şi asumând cele mai bune practici din domeniul educaţiei 
şi instruirii. Profilul absolvenţilor trebuie să fie definit în termeni de competenţe, cunoştinţe şi 
capabilitate. Acestea ar trebui să reprezinte baza pentru dezvoltarea curriculei şi metodelor de 
training, oferind importanţă calităţii rezultatelor.  

Este bine-cunoscut faptul că educaţia este un important factor al creşterii economice. 
Teoria capitalului uman şi testarea sa empirică au dovedit că investirea în educaţie, cercetare-
dezvoltare şi sănătate duc la rate de profit mult mai mari ca productivitatea oricărui alt factor. 
Problema se pune dacă şcoala tradiţională, apreciată de teoriile de capital uman ce rezultă în 
cunoştinţe standard şi aptitudini valabile pe termen lung, nu va fi afectată serios de 
transformările rapide specifice unei noi economii. Nu există nici un dubiu că „educaţia va di 
centrul societăţii bazate pe cunoaştere, iar şcoala o instituţie de referinţă”, dar ne putem 
întreba ce fel de educaţie putem oferi pentru a o face esenţială modernizării societăţii române. 
Deşi nu este uşor să prevezi ce fel de educaţie şi instruire va fi necesară pe diverse perioade 
de timp, trebuie să concepem şi să punem la lucru acele mecanisme instituţionale necesare, 
care ţintesc funcţionarea continuă, pentru a identifica problemele şi oferi soluţiile necesare 
diverselor situaţii definite prin durabilitate.  

Într-un mediu de afaceri european nou, internaţional, dinamic şi chiar turbulent, este 
necesar să uneşti eforturile la nivel de societate, pentru a cultiva dimensiunea strategică, 
pentru a elabora şi implementa politicile educaţionale coerente şi moderne, pentru a aloca 
resursele adecvate şi pentru a face cât mai transparente posibile toate deciziile luate.  

Ţinând cont de faptul că învăţământul superior românesc în economie şi afaceri are 
paleta sa de avantaje competitive, este necesar să luăm măsuri urgente şi să răspundem 
următoarelor întrebări: „Cum putem fi siguri că în economia de servicii modernă, cu un grad 
mare de complexitate şi care necesită eforturi, angajaţii vor putea avea exact cunoştinţele şi 



Economie teoretică şi aplicată. Supliment  
 

 

53

53

capacitatea de a înţelege necesară la îndemână? Cum putem garanta că ei vor fi capabili să 
ducă la bun sfârşit sarcinile ce le-au fost date, îndeplinind cele mai înalte standarde? Cum 
putem menţine organizaţiile în formă, prin acumularea potrivită de capital uman eficient şi 
nevoia sa de continuă adaptare la circumstanţele schimbătoare? Cum putem rezolva dilema 
cauzată de nevoia de a obţine cunoştinţe şi capacitatea de a performa (învăţa) pe de-o parte, 
şi obligaţia de a aplica ceea ce s-a învăţat (muncă) pe de altă parte?” (Giarini, O and 
Malitza M. 2003, p. 16). 

Pentru a răspunde acestor întrebări este nevoie urgentă de măsuri precum: 
• Stabilirea unui set de principii care definesc misiunea instituţiilor de învăţământ 

superior din România, definite clar, implementate consecvent şi echipate cu toate 
mecanismele instituţionale necesare pentru a le face operaţionale. Printre aceste 
principii putem observa: instruirea studenţilor pentru calificările compatibile cu 
cerinţele pieţii muncii; participare activă a tuturor membrilor comunităţii 
universitare în guvernarea universitară; promovarea valorilor morale şi etice într-o 
societate democrată; asigurarea condiţiilor organizaţionale necesare, financiare şi 
logistice pentru a asigura mobilitatea naţională şi internaţională a studenţilor şi a 
profesorilor şi cadrelor didactice; asigurarea şi respectarea condiţiilor şi criteriilor 
pentru oportunităţi egale de studii; gestionarea universităţilor în concordanţă cu 
principiile de eficienţă; crearea premizelor pentru producţia cunoaşterii; 
asigurarea condiţiilor necesare pentru studii pe viaţă; respectarea drepturilor de 
proprietate inteletuală şi industrială; transparenţa deciziilor. Aceste principii 
trebuie să fie definite în mod riguros, aplicate modern şi circumscrise unei culturi de 
leadership autentic. Aceste metode educaţionale trebuie să fie compatibile cu 
cerinţele pieţei de resurse umane, şi cu cele mai bune practici europene. Efectele lor 
trebuie să fie măsurabile şi traduse în efecte concrete la nivelul societăţii. Procesul 
de învăţare trebuie să fie un bun public autentic, care să asigure un echilibru între 
contextul său specific şi categoriile diverse de externalităţi. 

• Stabilirea unor structuri flexibile şi moderne pentru un sistem de învăţământ 
superior naţional. Universităţile trebuie să devină centre de excelenţă profesionale şi 
ştiinţifice, ele trebuie să aibă acele dimensiuni care să le permită să îşi îndeplinească 
misiunile, să fie echipate cu acele structuri organizaţionale flexibile şi moderne, în care 
să predomine calitatea şi funcţionalitatea, pentru a fi capabile să îndeplinească mereu 
schimbătoarele probleme regionale şi sectoriale. Conducerea academică trebuie să 
accepte şi să aplice metodele moderne de management, să acorde atenţie noilor 
determinanţi ai competitivităţii, specific misiunii universităţii, pentru a implica în mod 
pro-activ toţi membrii unei comunităţi universitare în procesul decizional şi să probeze 
spiritul antreprenorial. Acest proces implică: instructorii să fie creatori de cunoştinţe, la 
fel ca şi diseminatori de informaţie; procesul de învăţare trebuie realizat prin ducerea la 
bun sfârşit, transpunerea în condiţii reale a proceselor şi metodelor despre care se 
vorbeşte în cursuri şi seminarii; didactica modernă trebuie să se concentreze pe 
evaluarea progresului studenţilor în urma dobândirii cunoştinţelor şi a abilităţilor 
cognitive; toţi instructorii trebuie să ţintească spre aceleaşi scopuri educaţionale şi să 
treansmită un nivel standard de competenţe, cunoştinţe şi abilităţi; instructorii trebuie să 
ia parte la programe de cercetare şi program de instruire periodică, pentru a fi asiguraţo 
de asimilarea noilor tendinţe în domeniul de referinţă; cele mai bune practici 
educaţionale trebuie adunate şi aplicate în mare măsură. Un expert în economia bazată 
pe cunoaştere a notat că: „ schimbarea este atât de rapidă că firmele nu se mai pot 
baza exclusiv pe tineri absolvenţi sau pe debutanţi în câmpul de muncă ca sursă 
primară de noi cunoştinţe. Şcolile şi alţii care oferă servicii educaţionale trebuie să-şi 
instruiască absolvenţii pregătindu-I pentru învăţământ pe viaţă. Sistemele educaţionale 
nu se mai pot concentra pe anumite competenţe care permit absolvenţilor să rezolve 
probleme specifice, ci trebuie să se concentreze pe învăţatul lor, îmbunătăţirii 
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cunoştinelor lor şi învăţării de la alţii”. (Ohmae K, 2001). Este necesar ca cei care fac 
politicile să creeze noi strategii educaţionale pentru a asiguar un nivel bun de finanţare 
pentru educaţie şi cercetare ştiinţifică, pentru modernizarea cadrului instituţional şi 
ştiinţific care are ca obiectiv stimularea parteneriatului dintre universităţi şi mediul 
economic şi social, pentur a încuraja spiritul antreprenorial la nivelul conducerii 
universităţilor, pentru a ţinti la asiguarrea calităţii autentice ale programelor 
educaţionale şi la încurajarea implementării normelor deontologice şi etice la nivelul 
educaţiei naţionale şi a sistemului de instruire.  

• Concentrarea pe eforturile pe elementele cheie ale culturii calităţii, la toate nivelurile. 
Un sistem modern de învăţământ înseamnă cunoştinţe şi competenţe adecvate, 
mobilitate profesională mărită, îmbunătăţirea capacităţii de adaptare a noilor tehnologii 
şi la schimbările sociale, cu alte cuvinte, un nou model de educaţie. Reflectarea asupra 
problemelor pe care le înfruntă sistemul educaţional duce la concluzii; acelaşi nivel de 
performanţe, cerut de competitivitatea internaţională, nu ne putem permite să ne 
concentrăm pe un singur factor de succes; un sistem educaţional calitativ generează 
beneficii pentru toţi actorii societăţii (instituţiile de învăţământ, beneficiarii 
programelor de studiu, companiile, instituţiile publice, societatea civilă); orice nivel de 
educaţie nu poate fi modernizat separat de celelalte niveluri, dar doar într-o arhitectură 
agregată şi funcţională; este necesară iniţierea unei strategii naţionale în domeniul 
educaţiei, susţinută de politicile guvernamentale, specifice fiecărui ciclu educaţional şi 
fiecărui proces de instruire. Pe măsură ce continuă procesul de globalizare, o atitudine 
reactivă, asupra comportamentului organizaţiilor şi instituţiilor care iau decizii, în 
domeniul educaţiei, nu mai este suficientă. Pentru a oferi un răspuns strategic noilor 
tehnologii şi schimbărilor din societate, trebuie concepută şi implementată o nouă 
strategie integrantă, la care să ia parte toţi acţionarii. Această nouă metodă de învăţare 
trebuie să fie concentrată pe noi cunoştinţe şi abilităţi, noi caracteristici ale procesului 
de învăţare, un nou sistem de guvernanţă şi noi scheme moderne de finanţare. Ideea 
centrală a noii arhitecturi educaţionale se referă la un nou tip de parteneriat public-
privat în care autorităţile publice au rolul de a reglementa şi coordona, şi actorii 
economici şi sociali de a implementa majoritatea activităţilor. O nouă strategie 
educaţională este una aprobată de toate grupurile de interese şi considerată ca strategia 
lor. Accentul trebuie să cadă pe o definire clară a priorităţilor, a funcţiilor fiecărui 
participant, a obiectivelor şi a metodelor de evaluare. Schimbările la nivelul sistemului 
educaţional au loc pe termen lung şi sunt corelate schimbărilor economice. Procesul 
depinde de strategiile adoptate, de nivelul de descentralizare, de nivelul de implicare al 
fiecărui actor, de dialogul permanent dintre părţi, de finanţarea complementară din 
surse diferite şi de rolul jucat de piaţa funcţională. Trebuie să reamintim valorile 
propuse din 1994 în “Creşterea hartiei albe” şi în raportul Jacques Delors din 1996 
“Învăţând despre comoara din interior” unde erau sugerate cei patru mari piloni ai 
învăţatului: a învăţa să ştii, a învăţa să faci, a învăţa să fi capabil să trăieşti 
împreună cu altcineva. Documentele europene au o viziune comprehensivă asupra 
politicii de educaţie continuă, care implică reforme substanţiale ale educaţiei şi 
instruirii, cu scopul de a înfrunta problemele date de globalizare şi evoluţiile care au loc 
la nivelul societăţii bazate pe cunoaştere, pentru a obţine incluziunea socială şi cetăţenia 
activă. Cele 6 arhitecturi strategice integrante sunt: parteneriatul pentru învăţare, 
abordarea introspectivă a ofertei educaţionale; oferirea resurselor adecvate; 
facilitarea accesului la educaţie pentru toţi; creearea unei culturi a învăţatului; 
insitarea asupra excelenţei în educaţie. Printre priorităţile strategice care stau la baza 
noi arhitecturi educaţionale găsim: accentul plasat pe valoarea adăugată generată de 
educaţie; investirea timpului şi banilor în educaţie; informaţii, orientare, sfătuire; 
includerea instructorilor şi oportunităţilor de învăţare în structuri integrante; 
asigurarea unor cunoştinţe de bază şi abilităţi; didactică inovativă. 
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• Cultivarea principiilor moderne pentru orientarea proiectării curriculei şi 
studiilor învăţământului superior. Proiectarea curriculei trebuie să se realizeze 
prin organizarea şi structurarea de programe de studiu luând în considereare 
standardele de calificare naţională. Este deosebit de necesar faptul ca programele de 
studiu de învăţământ superior să reprezinte anumite arhitecturi constând în predare, 
învăţare, cercetare, aplicarea practică şi unităţi de evaluare, organizate astfel încât 
să ducă la o calificare înaltă a educaţiei. Printre principiile care ar trebui să stea la 
baza acestui proces, putem aminti: principiul relevanţei respectivei calificări pe 
piaţa muncii; principiul funcţionalităţii şi adecvării profesionale; principiul 
transferabilităţii; principiul coerenţei; principiul acesibilităţii şi continuării; 
principiul egalităţii oportunităţilor  educaţionale şi profesionale; principiul 
flexibilităţii şi dezvoltării personale. În regulamentele lor, universităţile trebuie să 
menţioneze: proiectare a curriculei bazată pe sistemul de credite, reguli pentru 
alocarea creditelor de studiu;  propriile lor reguli legate de procesul de studiu 
bazat pe credite; curricula programelor de studiu. Aceşti paşi necesari vor oferi 
claritate şi prevedere universităţilor şi întregului sistem de învăţământ românesc. 

• Redefinirea bazelor de finanţare a sistemului de învăţământ superior. De cele 
mai multe ori se vorbeşte despre subfinanţarea sistemului de învăţământ superior, 
maximizând utilizarea alocărilor bugetare, acordarea lor pe baze competitive, 
fondurile pentru cercetare şi cele europene care au ca obiectiv resursele umane.  
Trebuie să se facă scheme de finanţare integrată, compatibile cu cele mai moderne 
practici europene, pentru a aloca fondurile folosind criteriile legate de domeniul 
profesional şi ştiinţific al universităţilor, pentur a creşte fondurile pentru diferite 
tipuri de programe de studiu. La nivel universitar se pot institui următoarele 
categorii de fonduri: pentru burse de studiu, pentru a garanta împrumuturile 
studenţilor ce vor să-şi finanţeze studiile, pentru promovarea cercetării, dezvoltării 
şi inovării, pentru promovarea egalităţii şanselor; pentru asistenţa socială 
acordată studenţilor, pentru finanţarea capitalului cheltuit, pentru susţinerea 
mobilităţii naţionale şi internaţionale de studenţi şi personal. Printr-o dimensionare 
adecvată a acestor fonduri şi folosirea unei modalităţi de finanţare în acord cu 
criteriile de competitivitate, se creează condiţiile pentru stimularea performanţelor 
instituţionale şi individuale.  

• Promovarea valorilor sistemului românesc de învăţământ la un nilve european 
internaţional. Universităţile româneşti trebuie să aibă în vederea poziţionarea 
corectă a rangurilor internaţionale, având parteneriate universitare la nivel european 
şi internaţional, cu programe integrate universitare, de master şi de doctorat cu 
participare internaţională la programe de cercetare atragând studenţi străini prin 
îmbunătăţirea ofertei educaţionale. Pentru a obţine aceste scopuri, trebuie să se 
implementeze strategii pentru: dezvoltarea calificărilor naţionale, dezvoltarea unui 
sistem naţional de asigurare pentru educaţie şi instruire; dezvoltarea noilor 
profesii la nivel naţional; dezvoltarea şi modernizarea sistemului de instruire 
vocaţională; facilitarea accesului la instruire profesională de înaltă calitate; 
dezvoltarea ofertei de educare continuă; promovarea parteneriatelor în domeniul 
educaţiei şi instruirii.  

O varietate de factori culturali şi tehnologici au generat, în ultimii ani, schimbări mari în 
economie şi societate, ce trebuie înţelese corect şi conduse într-o manieră pro-activă. Putem 
spune că noua etapă de dezvoltare este bazată pe cunoaştere. În consecinţă, toate tările trebuie 
să aducă o reformă sistemelor de educaţie şi instruire pentru a nu vedea creşterea economică 
afectată. Noul model de educaţie şi instruire, specific societăţii bazate pe cunoaştere trebuie să 
cuprindă învăţarea pe viaţă ca mijloc de a oferi competenţe, abilităţi, aptitudini celor ce vor să 
înveţe, un nou comportament şi o nouă cultură organizaţională. Toate părţile din societate 
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trebuie să adere la acest nou proces de învăţare în contextul noii societăţi. Acest lucru nu este 
o opţiune ci o condiţie obligatorie pentru a supravieţui şi a fi competitiv.  

Există un conses în domeniul academic şi politic privitor la reforma structurală a sistemului 
de educaţie şi instruire, dar există o neclaritate asupra tipului şi profunzimii acestei reforme. Ideile 
asupra cărora se ajunge la un consens sunt:”rata de schimb a societăţii, crescută; abilitatea de a se 
adapta a devenit un rezultat insuficient în cazul educaţiei de astăzi; curricule continue ca posibile 
drumuri pe o hartă a cunoaşterii; introducerea problemelor globale ce necesită abordări 
interdisciplinare în proporţii mari; scăderea în importanţă a disciplinelor în favoarea rezolvărilor 
de probleme; distincţii între identitate şi rol; mobilitatea indivizilor obligă învăţământul să 
pregătească oamenii pentru un nou stil de viaţă, cu mai multe roluri de jucat, iniţiativă liberă şi 
reţelistică” (Giarini, O. Malitza, M 2003). 

În sistemul de învăţământ superior legat de economie şi afaceri trebuie să trecem de la 
educaţie convenţională la un punct de vedere emergent al învăţării definit de: accentuarea 
metodelor de lucru asupra modului cum se învaţă corect, cum să pui întrebări, să fi deschis şi 
sa evaluezi noi concepte; cei care învaţă trebiue să ia decizii privitoare la studiile lor şi 
trebuie să fie încurajaţi să înveţe autonom şi independent; cunoştinţele teoretice şi abstracte 
trebuie să fie complementate de experienţă şi experimentare; stabilirea unui mediu care să 
încurajeze încrederea, bazarea pe forţele proprii şi responsabilitatea; profesorii trebuie să 
devină o persoană ce încurajează învăţatul; învăţatul este un mediu împărtăşit cu alţii unde 
candoarea este permisă, studenţii şi profesorii se tratează ca oameni şi nu sunt doar roluri; 
utilizatorul de informaţie este implicat activ în transferul de informaţie şi face ceva cu 
informaţia pentru a satisface nevoi; oamenii au nevoie de acces la informaţii corespunzătoare 
capacităţilor, intereselor şi nevoilor lor; bibliotecile sunt o parte a infrastructurii informaţiei 
pentru a satisface utliziatorii; feedbackul este esenţial” (Peters, M.A. & Humes, W., 2003) 

La nivel internaţional şi european există o serie de bune practici care pot fi analizate şi 
folosite ca bază pentru o abordare a reformei. Trebuie să renunţăm la ideea de a fi originiali cu 
orice preţ. Nu face obiectul acestei lucrări discutarea problemei valorilor recunoscute 
internaţional al educaţiei româneşti, ci este momentul potrivit pentru a reflecta obiectiv  la 
bunele practici internaţionale şi pentur a subscrie reforma noastră coordonatelor schimbării 
cerute de societatea bazată pe cunoaştere. Ca şi concluzie: 

• Pentru a avea un nivel de performanţe dorit, cerut de competitivitatea internaţională, 
nu ne putem permite să ne concentrăm pe un singur factor al acestui succes.  

• Un sistem educaţional calitativ generează beneficii pentru toţi actorii societăţii 
(instituţii de învăţământ, beneficiarii programelor de studiu, companiilor, 
instituţiilor publice, societatea civilă); 

• Orice nivel de educaţie nu poate fi modernizat separat de celelalte niveluri, ci doar 
într-o arhitectură agregată şi funcţională; 

• Este necesară iniţierea unei strategii adecvate în domeniul educaţiei economiei şi 
afacerilor, susţinută de politicile macroeconomice şi sectoriale, specifice fiecărui 
ciclu educaţional (studii universitare, master şi programe de doctorat) şi pentru 
fiecare tip de instruire.  
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noastre o crescândă necesitate de a-şi dezvolta aptitudinile de comunicare şi leadership în 
paralel cu activităţile de cercetare desfăşurate. Conceptul de leadership ca trăsătură cheie la 
nivel global specifică politicianului în genere pe plan naţional şi internaţional devine  din ce 
în ce mai mult o trăsătură esenţială, atribuibilă fiecăruia dintre noi: cercetători, 
academicieni, consilieri, profesori şi membri ai ONG.  Această lucrare explorează domeniile 
de expertiză de care au nevoie liderii, care lucrează în diferite organizaţii, în actuala lor 
carieră: de la ceea ce le este la dispoziţia astăzi, până la ce se consideră că ar fi o prioritate 
pentru mediul supus schimbărilor rapide în care aceştia evoluează.  
 

Cuvinte-cheie: lider, cercetare, ştiinţă 
 
Clasificare JEL: A13, N01. 
 
 
Unii oameni spun că liderii se nasc, nu se fac. 
Alţii spun că liderii se fac, nu se nasc. 
Unde ne plasăm cu adevărat valorile şi percepţiile curente? Care este legătura între 

această lume rapid schimbătoare a ştiinţei şi chiar mai rapid schimbătoarea lume a 
managementului? Acest articol încearcă să exploreze legăturile şi să găsească o cale către 
răspunsuri: nu există răspunsuri corecte sau greşite.  

Dorinţa de a înţelege, defini, şi explica esenţa leadershipului a interesat cercetătorii şi 
învăţaţii majoritatea secolului XX. În eforturile lor de a da o definiţie cât mai “corectă şi 
precisă”, au fost publicate sute de studii doar în ultimele decenii. Multe din aceste explicaţii 
s-au concentrat asupra unei singure persoane şi a calităţilor şi aptitudinilor ei/lui. Oamenii de 
ştiinţe sociale au încercat să identifice ce abilităţi, trăsături, comportamente, surse de putere şi 
aspecte ale situaţiei determină cât de eficient va putea un lider să îi influenţeze pe alţii.  

Contrar credinţei populare, termenul “leadership” este o nouă adăugare limbii engleze. 
De fapt, cuvântul nu a intrat în folosinţă înainte de finalul secolului XIX. Deşi cuvintele 
“lead-a conduce” şi “leader-conducător” au o istorie mult mai mare, ele se refereau de obicei 
doar la figurile autoritare. Naşterea şi evoluţia ideii de “leadership” sunt un concept mult mai 
complex care depăşeşte ideea de unic lider. De fapt, definiţiile contemporane resping de cele 
mai multe ori ideea că leadershipul depinde de capacităţile, comportamentul, stilul şi carisma 
liderului. Astăzi, învăţaţii discută natura de bază a leadershipului în termeni de “interacţiune” 
între oamenii implicaţi în proces: atât liderii cât şi subalternii. Astfel, leadershipul nu este 
munca unei singure persoane, ci poate fi definit ca  o “strădanie de colaborare” între membrii 
grupului. Aşa că, esenţa leadershipului nu este liderul, ci relaţia. (Rost, 1993). 

Un rezultat al acestei transformări în conceptul leadershipului a fost regândirea definiţiei 
sale. Joseph Rost de la Universitatea din San Diego este unul dintre cei mai populari scriitori care 
recunosc trecerea de la conceptul industrial de leadership (privire centrată pe lider) la o 
paradigmă, pe care el o numeşte concept post-industrial de leadership. În cartea sa, Leadershipul 
pentru secoulul XXI (1991), el defineşte leadershipul bazându-se pe perspectiva post-industrială.  
El consideră că acestă definiţie este mai consistentă cu viaţa organizaţională contemporană. 
Definiţia lui Rost spune că leadershipul este o relaţie de influenţă între lideri şi subalterni care 
intenţionează schimbări reale care reflectă scopurile lor reciproce.  
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Această definiţie contemporană este compusă din patru părţi de bază, fiecare dintre ele 
fiind esenţiale şi trebuie să existe pentru a putea numi o relaţie de leadership. (1) Această 
relaţie sete bazată pe influenţă. Influenţa este multidirecţională, însemnând că influneţa poate 
avea orice direcţie (nu neapărat de sus în jos), iar încercările de influenţă nu trebuie să fie 
coercitive. Astfel, relaţia nu se bazează pe autoritate, ci mai degrabă pe persuasiune. (2) 
Liderii şi subalternii sunt omenii din această relaţie. Dacă leadershipul este definit ca o relaţie, 
atunci liderii şi subalternii fac leadershipul. El nu spune că toţi jucătorii din această relaţie 
sunt egali, dar spune că toţi jucătorii activi practică influenţa. În mod obisnuit, există mai 
mulţi subalterni şi mai mulţi liderii în acest aranjament. (3) Liderii şi subalternii au în intenţie 
schimbări reale. Intenţia înseamnă că liderii şi subalternii promovează şi caută cu un scop 
schimbări. Reale înseamnă că aceste schimbări intenţionate de lideri şi subalterni trebuie să fie 
substanţiale. (4) Schimbările pe care liderii şi subalternii le urmează reflectă scopurile lor 
reciproce. Cheia este că aceste schimbări dorite trebuie nu doar să reflecte dorinţele liderului, 
ci şi dorinţele subalternilor (Rost, 1991).  

Pentru a inspira muncitorii la un nivel mai înalt de muncă în echipă, există anumite 
moduri în care trebuie să fii, pe care să le cunoşti şi pe care să le faci. Acestea nu vin de la 
sine, ci sunt dobândite prin muncă şi studiu permanent. Liderii buni muncesc şi învaţă în mod 
continuu pentru a îmbunătăţii aptitudinile lor de conducere; ei NU se culcă pe lauri.  

Înainte de a începe, hai sa definim leadershipul. Leadershipul este un proces în care o 
persoană îi influenţează pe alţii pentru a-şi atinge un obiectiv şi conduce organizaţia într-un mod 
care o face să devină mai coerentă şi cu un grad mai mare de coeziune. Liderii duc la îndeplinire 
acest proces prin aplicarea atributelor de leadership cum ar fi, credinţe,valori, morală, caracter, 
cunoştinţe şi aptitudini. Deşi funcţia de manager, supervizor etc oferă autoritatea să îndeplineşti 
anumite cerinţe şi obiective în organizaţie, această p u t e r e nu te face să devii lider, ci te face pur 
şi simplu ş e f u l. Leadershipul diferă întrucât îi face pe subalterni  s ă  v r e a  să obţină obiective 
mai înalte, şi nu doar a f a ce  p e  ş e f u l  c u  l u m e a  d i n  j u r.  

Teoria de leadership a lui Bass susţine că există trei moduri de bază care explică cum 
devin oamenii lideri. Primele două explică dezvoltarea leadershipului pentru un număr mic de 
oameni. Aceste teorii sunt: 

Unele trăsături de personalitate pot duce oamenii direct în roluri de lideri. Aceasta este 
Teoria Trăsăturilor.  

O criză sau un eveniment important pot scoate cele mai bune calităţi de leadership 
dintr-o persoană obişnuită. Aceasta este Toeria Evenimentelor Deosebite.  

Oamenii pot decide să devină lideri. Oamenii pot învăţa aptitudini de leadership. 
Aceasta este Teoria Leadershipului Transformator. Este cea mai acceptată teorie de astăzi 
precum şi  premisa pe care aceasta se bazează. 

Când o persoană se decide dacă te respectă ca lider sau nu, nu se gândeşte la atributele 
tale, ci, mai degrabă, observă ceea ce faci pentru a vedea cine e ş t i cu adevărat. Ea se 
foloseşte de această observare pentru a decide dacă eşti un lider onorabil şi de încredere sau o 
persoană care se deserveşte pe sine şi care foloseşte autoritatea în mod greşit pentru a da bine 
şi a fi promovat. Liderii care se deservesc pe sine nu sunt atât de eficienţi pentru că angajaţii 
lor doar îi ascultă, nu îi şi urmează. Ei au succes în mai multe domenii pentru că prezintă o 
imagine bună seniorilor lor, pe socoteala subalternilor.  

Baza unui leadership bun este caracterul onorabil şi serviciile altruiste aduse 
organizaţiei. În ochii angajaţilor tăi, leadershipul este tot ceea ce faci ce afectează obiectivele 
organizaţiei şi bunul ei mers. Liderii respectaţi se concentrează pe ceea ce sunt  (a fi) (cum ar 
fi credinţe şi caracter), pe ceea ce ş t i u (cum ar fi cariera, cerinţele şi natura umană), şi ceea 
ce f a c ( cum ar fi implementarea, motivarea şi direcţionarea). 

Ce îl face pe un individ să urmeze un lider? Oamenii vor să fie ghidaţi de cei pe care îi 
respectă şi care au un sens clar al direcţiei. Pentru a câştiga respect, trebuie să fie etici. Un 
sens al direcţiei este dobândit prin transmiterea unei viziuni puternice asupra viitorului. 
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De când ştiinţa ocupă un loc integral în cultura noastră, cunoştinţele ştiinţifice pot să 
afecteze profund felul în care ne înţelegem pe noi înşine, şi lumea în care trăim. Ştiinţa 
pătrunde în vieţile noastre dar totuşi este văzută ca fiind departe de experienţele noastre 
zilnice. Cercetările ştiinţifice au loc pe o scară mondială şi schimbările de idei şi cercetători 
talentaţi dintr-un domeniu în altul au o importanţă crucială. Globalizarea a mărit pasul 
colaborării internaţionale şi a accentuat diferenţele dintre ţările bogate şi sărace. Astfel, 
oamenii de ştiinţă au încetat să funcţioneze doar ca cercetători, directori de şcoală şi profesori 
în universităţi sau în industrie. Sunt din ce in ce mai implicaţi în domeniile interdisciplinare, 
care implică tinere talente din diferite ţări. Reţelele profesionale joacă un rol principal în 
această arenă schimbătoare, facilitând ideile, construind iniţiative şi unind oamenii cu interese 
comune.  

Conform unui studiu făcut de Hay Group, o firmă globală de consultanţă de 
manangement, există 75 de componente pentru satisfacerea angajatului (Lamb, McKee, 
2004). Ei au descoperit că: încrederea şi siguranţa în conducerea de top sunt singurele 
instrumente ce pot prezice satisfacţia angajaţilor într-o organizaţie.  

Comunicarea efectivă a leadershipului în trei domenii critice au fost cheia câştigării 
încrederii şi siguranţei organizaţionale: 

Ajutarea angajaţilor spre a înţelege strategia generală de business a companiei 
Ajutarea angajaţilor spre a înţelege cum contribuie ei la dobândirea obiectivelor de 

afaceri 
Împărtăşirea informaţiei cu alţi angajaţi asupra performanţei companiei şi a 

departamentului fiecărui angajat în parte, tot legat de partea obiectivelor de afaceri. 
Pe scurt, un lider trebuie să fie de încredere şi trebuie să aibă capacitatea de a comunica 

viziunea sa asupra locului spre care se îndreaptă compania.  
 

Principiile de leadership 
 
Elementele a fi, a ştii, a face sunte deseori citate de învăţaţi ca fiind de bază; ele 

înseamnă: 
Să te cunoşti pe tine şi să cauţi îmbunătăţiri – Pentru a te cunoaşte pe tine, trebuie să 

înţelegi cum eşti, ce faci, ce ştii, atributele. Căutarea îmbunătăţirilor înseamnă o întărire 
continuă a atributelor tale. Acest lucru se poate dobândi prin studiu individual, clase formale, 
reflecţie, interacţiunea cu alţii. 

Fiţi profesionişti tehnic – ca şi lider, trebuie să îţi cunoşti slujba şi să fi familiarizat cu 
sarcinile angajaţilor tăi. 

Căutaţj şi vă asumaţi responsabilitatea-  caută metode de a-ţi ghida organizaţia către noi 
culmi. Atunci când lucrurile merg prost, cum se va întâmpla cu siguranţă mai devreme sau 
mai târziu – nu da vina pe alţii. Analizează situaţia, ia măsuri coercitive şi treci la următoarea 
provocare. 

Luaţi decizii corecte la timp – foloseşte unelte adecvate pentru rezolvarea problemelor, 
luarea deciziilor şi pentru planificare.  

Daţi exemplu – fi un bun model pentru angajaţii tăi. Aceştia nu trebuie doar să audă ceea 
ce trebuie să facă, ci să şi vadă. Trebuie să devenim schimbarea pentru care vrem să o vedem 
– Mahatma Gandhi.  

Cunoaşteţi-vă angajaţii şi ai grijă de ei – Trebuie să cunoşti natura umană şi e foarte 
important să îţi pese cu adevărat de muncitorii tăi. 

Ţineţi-vă angajaţii bine informaţi –învaţă cum să comunici nu doar cu ei, ci şi cu seniorii 
şi alţi oameni cheie.  

Dezvoltaţi-vă un sens al responsabilităţii printre muncitorii tăi – Dezvoltă trăsăturile de 
caracter bune ale angajaţilor pentru a-I ajuta să ducă la bun sfârşit responsabilităţile lor 
profesionale. Ai grijă ca sarcinile sunt înţelese, supervizate şi îndeplinite – comunicarea este 
cheia responsabilităţii. 
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Instruiţi-vă echipa – Deşi mulţi aşa zişi lideri îşi numesc organizaţia, departamentul, sectorul 
etc o echipă, ele nu sunt chiar echipe…sunt doar un grup de oameni care îşi fac treaba.  

Folosiţi capacitatea organizaţiei tale – Prin dezvoltarea spiritului de echipă, vei fi capabil 
să angajezi capacitatea maximă a organizaţiei, departamentului, sectorului tău.  

 
Comunicarea 
Liderii sunt buni comunicatori. Conduci prin comunicare mutuală. Multă din această 

comunicare este nonverbală. De exemplu, când “dai exemplu”, asta comunică oamenilor tăi 
că nu le-ai cere să facă ceva ce tu însuţi nu ai fi dispus să faci. Ce şi cum comunici 
construieşte sau distruge relaţia dintre tine şi angajaţii tăi. 

Oamenii de ştiinţă sunt cunoscuţi ca buni comunicatori; ei sunt implicaţi în forumuri, 
contacte faţă în faţă sau activităţi online. Ei văd de cele mai multe ori partea de comunicare a 
muncii lor legată de aptitudinile lor de predare; pamenii de ştiinţă se poartă ca profesori şi mentori 
atât pentru oamenii care lucrează în domeniul lor dar şi pentru specialiştii din afara lui. 

A face şi a învăţa din a face 
Toate lucrurile sunt diferite. Ceea ce faci într-o situaţie nu va funcţiona întotdeauna 

într-o alta. Trebuie să îţi foloseşti judecata pentru a decide care este cel mai bun drum pe care 
trebuie să mergi şi stilul de leadership cuvenit fiecărei situaţii. De exemplu, s-ar putea să vă 
confruntaţi cu un angajat din cauza comportamentului necorespunzător al acestuia, dar dacă 
această confruntare are loc prea târziu sau prea devreme, prea dur sau prea moale, rezultatele 
se pot dovedi ineficiente.  

Aceşti factori vor fi influenţaţi de diverse forţe. Exemple de aceste forţe sunt relaţia 
dumneavoastră cu seniorii, aptitudinile subalternilor, liderii informali din cadrul organizaţiei 
dumneavoastră şi felul în care compania este organizată 

.  
 

Aptitudini şi Competenţe 
Dacă sunteţi un lider în care lumea poate avea încredere, atunci cei din jurul 

dumneavoastră vor ajunge să vă respecte. Pentru a fi un asemenea lider, aptitudinile şi 
competenţele pot fi grupate după cum urmează: 
 

A FI A STII A FACE 
Fiţi profesionist. Exemple: Fiţi loiali organizaţiei, faceţi servicii altruiste, asumaţi-vă 

responsabilitatea.  
Fiţi un profesionist care are trăsături de caracter bune. Exemple: onestitate, competenţe, 

candoare, angajament, integritate, curaj, francheţe, imaginaţie. 
Cunoaşteţi cei patru factori ai leadershipului  - adeptul, liderul, comunicarea, situaţia. 
Cunoasteţi-vă pe dumneavoastră. Exemple: punctele forte şi slabe ale caracterului, 

cunoştinţelor şi aptitudinilor. 

Fapte şi cifre de la Societatea Regală a Marii Britanii 

 Aproximativ 1000 de oameni au participat la exerciţii de dialog public şi al 
acţionarilor pe parcursul a şase studii începute în 2002. 

 Încă din 2000, Societatea Regală a publicat mai mult de 180 de documente 
politice – 44 dintre acestea cu parteneri – pe o diversitate de subiecare incluzând 

nanotehnologii, schimbările de mediu şi pandemia de gripă. 

 200 de prim-miniştrii şi oameni de ştiinţă au luat parte de la Schema de 
împerechere prim ministru-om de ştiinţă, de la întemeierea ei în 2001. 

http://royalsociety.org 
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Cunoaşteţi natura umană. Exemple: Nevoile umane, emoţii, şi felul pe care oamenii 
răspund la stres.  

Cunoaşteţi-vă munca. Exemple: fiţi profesionist şi fiţi apt să antrenaţi pe alţii în meseria lor.  
Cunoaşteţi-vă organizaţia. Exemple: unde să cauţi ajutor, climatul şi cultura, care sunt 

liderii neoficiali. 
Faceţi direcţionări. Exemple: setaţi obiective, rezolvaţi probleme, luaţi decizii, planificaţi 
Faceţi implementări. Exemple: comunicare, coordonare, supervizare, evaluare 
Faceţi încurajări, motivaţi. Exemple: dezvoltaţi moralitatea şi spiritul de echipă în 

organizaţie, antrenaţi, instruiţi, sfătuiţi.  
 

Aptitudinile ni le dezvoltăm pe măsură ce ne maturizăm, iar anii de şcoală sunt o 
perioadă în care îţi dai seama dacă acestea sunt cele de care ai nevoie. Studenţii care ajung 
tineri oameni de ştiinţă şi au deficit al aptitudinilor sociale şi de comunicare pot avea un 
handicap în dezvoltarea unei cariere satisfăcătoare. Pe măsură ce rata de angajare pentru 
oameni de ştiinţă şi ingineri creşte, în special în lumea non-academică, este vital să câştigi cât 
mai multe aptitudini înainte de a pleca din cadrul universitar.  

Atributele sunt aspecte ale naturii dumneavoastră (deşi ele se pot dezvolta). Spre 
deosebire de aptitudini, care te ajută să faci ceva, atributele te ajută să fi cineva. De obicei sunt 
interente; alteori, aceste atribute sunt învăţate de exemplu de la părinţi, prieteni, profesori şi 
alţi mentori, precum şi prin experienţa personală.  

De exemplu, cât de bine interacţionaţi cu ceilalţi? Acceptaţi responsabilitatea eşecurilor 
dumneavoastră sau daţi vina pe altcineva? Sunteţi entuziast, alert, atent la detalii, plin de 
imaginaţie, vă bazaţi pe propria persoana? 

Îndrumarea este de bază în dezvoltarea aptitudinilor de leadership. Dacă învăţatul 
înseamnă de fapt împărţirea lucrurilor, îndrumarea înseamnă împărţirea procedurilor: 
modalităţi de gândire, a face cercetare şi abordarea noilor probleme. Liderii nu predau doar 
prin instrucţie şi participare, ci şi prin exemplu întrucât ei au doresc nu doar performanţă ci şi 
progresul ca persoană. O relaţie de îndrumare bună este personală: un mentor trebuie să aibă 
oportunitatea de a discuta probleme etice, ideologice, filosofice precum şi cele practice.  

 
Mediul 
Orice organizaţie are un anumit mediu de lucru, care dictează într-o măsură 

considerabilă cum răspund liderii la probleme şi oportunităţi. Acesta este instaurat de la foştii 
la actualii lideri.  

Liderii impun influenţa lor asupra mediului prin trei tipuri de acţiuni: 
Ţelurile şi standardele de performanţă pe care le stabilesc. 
Valorile pe care le stabilesc pentru organizaţie. 
Conceptele de afaceri pe care le stabilesc. 
Organizaţiile de succes au lideri care setează standarde şi obiective înalte pe întregul 

spectru cum ar fi strategii, leadership de marketing, planuri, întâlniri şi prezentări, 
productivitate, calitate şi încredere.  

Valorile reflectă interesul organizaţiei pentru angajaţi, clienţi, investitori, vânzători şi 
comunitatea înconjurătoare. Aceste valori definesc felul în care afacerile vor fi conduse.  

Roluri şi relaţii 
Rolurile sunt funcţiile care sunt definite de un set de aşteptări asupra comportamentului 

oricărui angajat. Fiecare rol are un set de cerinţe şi responsabilităţi care pot sau nu să fie 
menţionate. Roluirle au un efect puternic asupra comportamentului din mai multe motive, 
pentru a include banii plătiţi pentru îndeplinirea acelui rol, există un prestigiu ataşat rolului, şi 
un simţ al îndeplinirii sau al provocării. 

Relaţiile sunt determinate de sarcinile rolului. În vreme ce unele sarcini sunt îndeplinite 
de o singură persoană, majoritatea sunt duse la capăt prin relaţia cu alţii. Sarcinile vor 
determina cu cine trebuie să interacţioneze deţinătorul rolului, cât de des, şi cu ce scop. De 



Economie teoretică şi aplicată. Supliment  
 

 

63

63

asemenea, cu cât mai mare este interacţiunea, cu atât mai mare este plăcerea. Acest lucru duce 
la o interacţiune mai deasă. În comportamentul uman ,este greu  să îţi placă de cineva cu care 
nu ai contact, şi tindem să îi alegem pe cei de care ne place. Oamenii care tind să facă lucruri 
pentru care sunt recompensaţi, iar prietenia este o recompensă puternică. Multe sarcini şi 
comportamente care sunt asociate cu un rol sunt aduse de aceste relaţii. Astfel, noile sarcini şi 
comportamente sunt aşteptate de la actualul deţinător al rolului deoarece o relaţie puternică a 
fost dezvoltată în trecut, fie de către deţinătorul rolului, fie de cel care a deţinut înainte rolul.    

 
Cultura şi climatul 
Există două forţe distincte care dictează cum să te porţi într-o organizaţie: cultura şi 

climatul. 
Fiecare organizaţie are propria sa cultură. Este o combinaţie de fondatori, fosta 

conducere, actuala conducere, crize, evenimente, istorie şi mărime. Acest lucru rezultă în 
rituri: rutine, ritualuri şi “felul în care noi facem lucrurile”. Aceste rituri au un impact asupra 
comportamentului individual în ceea ce priveşte buna atitudine (norma) şi direcţionează 
comportamentul corespunzător fiecărei situaţii. 

Climatul este sentimentul organizaţiei, percepţiile individuale şi comune şi atitudinile 
membrilor organizaţiei. În vreme ce cultura este adânc înrădăcinată în natura organizaţiei, 
acest lucru este un rezultat al sistemelor prea mult păstrate formal, regulilor, tradiţiilor şi 
obieciurilor; climatul este un fenomen pe termen scurt creat de conducerea actuală. Climatul 
reprezintă credinţele membrilor despre “sentimentul organizaţiei”. Percepţiile individuale ale 
“sentimentului organizaţiei” provin din ceea ce cred oamenii despre activităţile care au loc în 
organizaţie. Aceste activităţi influenţează atât motivarea individuală şi de echipă şi 
satisfacţiile precum: 

Cât de bine clarifică un lider priorităţile şi ţelurile organizaţiei? Ce se aşteaptă de la noi? 
Care este sistemul de bonificaţii, recompense şi pedepse în organizaţie? 
Cât de competenţi sunt liderii? 
Sunt liderii liberi să ia decizii? 
Ce se va întâmpla dacă fac o greşeală? 
Climatul organizaţional este direct legat de stilul de leadership şi management al 

liderului, bazat pe valori, atribute, aptitudini şi acţiuni precum şi pe priorităţile liderului. 
Comparăm pe acesta “climatului etic”  -“sentimentul organizaţiei” asupra activităţilor care au 
conţinut etic sau acele aspecte ale mediului de muncă ce constutuie un comportament etic. 
Climatul etic se referă la sentimentul ce ne spune dacă facem lucrurile cum trebuie; sau 
sentimentul dacă ne comportăm aşa cum trebuie. Comportamentul (caracterul) unui lider este 
cel mai important factor care afectează climatul .  

Pe de altă parte, cultura este un fenomen complex pe termen lung. Cultura reprezintă 
aşteptările aşteptate ale propriei imagini ale organizaţiei. Valorile mature crează “tradiţie”  sau 
“ felul în care facem noi lucrurile”. Lucrurile se fac diferit în fiecare organizaţie. Viziunea 
colectivă şi folclorul comun ce definesc instituţia sunt o reflecţie a culturii. Liderii individuali 
nu pot crea sau schimba uşor cultura pentru că aceasta este o parte a organizaţiei. Cultura 
influenţează caracteristicile climatului prin efectele sale asupra acţiunilor şi proceselor de 
gândire ale liderului. Dar, tot ceea ce veţi face ca lider va afecta climatul organizaţiei.  

Rost ne reaminteşte că leadershipul nu înseamnă ceea ce fac liderii. Ci mai degrabă, 
leadershipul înseamnă ceea ce liderii şi subalternii fac împreună pentru binele colectivităţii. În 
societatea de astăzi, liderii operează într-un mediu în care împart puterea cu subalternii lor. Nu 
mai există un singur lider care să deţintă toate răspunsurile şi forţa de a face schimbări 
substanţiale. În schimb, astăzi trăim într-o lume în care mulţi participă la conducere, unii ca 
lideri şi alţii ca subalterni. Doar când lucrăm cu toţii împreună reuşim să aducem schimbări de 
succes scopurilor noastre reciproce.  

Mulţi teoreticieni organizaţionali ar fi de acord că definiţia lui Rost este potrivită mai 
mult pentru tipul de leadership necesar în societatea contemporană. Încet, învăţaţii şi 
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practicienii renunţă la vechile metode de leadership, paradigma industrială. Abordarea 
tradiţională a leadershipului este caracterizată de o filosofie de sus-jos, unde liderul este 
decisiv, eficient, fără emoţii, stăpân pe situaţie. Schimbările în felul în care privim 
leadershipul pot fi observate şi în alte discipline unde descrierile lumii noastre sunt obiective, 
exclusive, mecanice, ierarhice şi controlabile. Paradigma de leadership post industrial, pe de 
altă parte, este caracterizată de colaborare, facilitarea împărţirii puterii şi împuternicire. 
Această nouă imagine a lumii este mult mai complexă, diversă, se formează reciproc şi este 
într-o continuă mişcare (Rogers, 1992).  

Rost ne aduce aminte că programele de dezvoltare ale leadershipului care sunt sinonime 
cu dezvoltarea liderilor, nu mai sunt cuvenite. Ştim astăzi că liderii nu mai sunt doar oamenii 
implicaţi în procesul de leadership. Astfel, modelele noastre de dezvoltare (inclusiv de 
conţinut şi pedagogice) trebuie să se acomodeze paradgimei schimbării post industriale de 
leadership. Acest lucru înseamnă că dezvoltarea liderului nu mai este suficientă pentru secolul  
XXI. Dacă leadershipul înseamnă ceea ce liderii şi subalternii fac împreună, atunci este logic 
că mediile noastre educaţionale reflectă perspectiva colaborantă.  

Rost (1993) furnizează câteva recomandari pentru cei care sunt responsabili de 
operaţiile programelor de leadership academic. (1) Opriţi concentrarea asupra liderului. 
Programele de leadership care încearca doar să producă calităţi de lider printre studenţi sunt 
mai puţin productive. Programele trebuie să urce mult peste a reliefa trăsăturile, 
comportamenul şi caracteristicile personale ale unui lider. (2) Pregătiţi studenţii pentru a 
utiliza influenţa în relaţii non-coercitive. Activităţile programului ar trebui să antreneze 
studentul în utilizarea strategiilor persuasive şi raţionale asupra influenţei. Studenţii ar trebui 
să fie încurajaţi să lucreze în stabilirea relaţiilor de leadership care se bazează pe o influenţă 
mutuală şi care să caute rezultate benefice bilateral. (3) Ajutaţi studentii să înţeleagă natura 
schimbărilor. Programele de dezvoltare a leadershipului ar trebui să prezinte rolul principal pe 
care schimbările organizatorice le joaca în viziunea post-industrială a leadershipului. Ca şi 
agenţii de schimb, absolvenţii ar trebui să înveţe cum să-şi schimbe statutul de sine şi să 
susţină o mişcare. (4) Reconstruiţi imaginea simplă a studenţilor referitoare la orientarea 
colaborării. Încurajaţi studenţii să înfrunte presupunerile banale asupra vieţii care sunt bazate 
pe interes propriu şi competiţie. Leadershipul în noul mileniu va implica mai multă colaborare 
şi aşadar programul nostru de leadership ar trebui să încurajeze consensul, cooperarea şi 
colaborarea în locul competiţiei şi conflictului. 

Dacă scopul nostru este să pregătim tinerii pentru leadership în următorul secol, este 
absolut necesar ca programele de dezvoltare a leadershipului să reflecte această paradigmă. 
Studenţilor noştri le vor trebui cunoştinţele şi abilităţile necesare pentru a fi de succes în 
viziunea post-universitară cea a secolului 21, şi nu pentru cea a secolului 20. Astfel, curricula 
noastră ar trebui să pună accentul pe activităţi de învăţare şi dezvoltare a leadershipului care 
întradevăr să dezvolte spiritul colaborativ. 
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AUDITUL PUBLIC INTERN ŞI CREŞTEREA CREDIBILITĂŢII 
INFORMAŢIILOR FINANCIAR-CONTABILE 
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Academia de Studii Economice, Bucureşti 

 
Rezumat. Articolul îşi propune sa realizeze o incursiune in istoria auditului intern si a 

Guvernantei Corpoative, cu scopul de a evalua trecutul, prezentul si viitorul unei entităţi in 
realizarea obiectivelor propuse astăzi, atât de necesare entităţilor publice si economice din 
Romania. Auditul intern prin obiectivele sale ajută la creşterea credibilităţii situaţiilor financiare.  

 
Cuvinte-cheie: audit intern, corporatii guvernamentale. 
 
Clasificare JEL: M 41, M 42, M 48, G 38, G39. 
 
Conceptul de audit intern a apărut relativ recent în profesia contabilă din România şi îşi 

croieşte drum, pas cu pas, pe măsură ce practicile moderne de mangement se implementează 
în firmele care îşi propun să devină tot mai performante şi mai competitive pe piaţă. Efectiv, 
nu mai există mult timp pentru a aştepta ca principiile managementului modern să devină 
preponderente în firmele româneşti. Odată cu intrarea în Uniunea Europeană, firmele noastre  
se vor afla într-o competiţie directă cu firmele europene de clasă, iar calitatea managementului 
va fi elementul determinant pe  piaţa integrată. 

De altfel, firmele româneşti care acţionează deja pe o piaţă europeană sau internaţională, 
şi-au organizat, volens – nolens, un management adecvat şi o funcţie de audit, în virtutea 
faptului că aceasta era un adjuvant important soluţie pentru a supravieţui într-o lume în care, 
mai presus de orice perfomanţă, esenţială este competitivitatea. 

Instituţiile publice sunt în permanenţă confruntate cu îmbunătăţirea performanţelor lor. 
Funcţia de audit intern oferă, din acest punct de vedere, siguranţa rezonabilă că operaţiunile 
desfăşurate, deciziile luate sunt „sub control” si că, în acest fel, contribuie la realizarea 
obiectivelor entităţii.  

Este important sa cunoastem istoria auditului intern si a guvernantei corporative pentru a 
evalua trecutul, prezentul si importanta acestora  pentru viitorul intreprinderilor romanesti.  

Accepţiunea de audit intern folosită în prezent este relativ recentă şi s-a folosit pentru 
prima dată în Statele Unite ale Americii, când întreprinderile erau afectate de recesiunea 
economică şi trebuia să plătească sume importante pentru auditorii externi care efectuau 
certificarea conturilor întreprinderilor cotate la Bursă. 

Întreprinderile au început să-şi organizeze compartimente de audit intern proprii, în 
special pentru reducerea cheltuielilor, prin preluarea efectuării lucrărilor pregătitoare din 
interiorul entităţii, iar pentru realizarea activităţii de certificare au apelat în continuare la 
cabinete de audit extern, care aveau dreptul la o supervizare a activităţii întreprinderilor. 
Pentru a se distinge cele două categorii de auditori, angajaţii cabinetelor au fost numiţi 
auditori externi iar aungajaţii întreprinderilor au fost numiţi auditori interni. 

În evoluţia auditului intern putem marca următoarele etape importante: 
Auditul conturilor a fost atestat pentru prima dată ca practică curentă pe continentul 

european în Grecia Antică şi apoi în Imperiul Roman. Sistemul atenian de finanţe publice 
prevedea şi auditori guvernamentali care examinau evidenţele tuturor celor care erau 
responsabili cu administrarea banilor publici, în special la expirarea mandatului lor.  

După căderea imperiului roman, perioada de invazii barbare a determinat un regres al 
vieţii economice şi sociale în Europa. Oraşele italiene au fost primele care şi-au revenit din 
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punct de vedere economic, preluând auditul ca o practică curentă. Obiectivul auditului rămâne 
însă neschimbat, urmărindu-se prevenirea fraudelor.  

Până în secolul XVI, practicile de audit aveau ca scop principal verificarea integrităţii 
administratorilor, nu calitatea înregistrărilor. Auditul nu se baza pe controlul intern şi nici nu 
avea ca scop, fie şi secundar, verificarea contabilităţii în sine (ca mod de înregistrare a 
tranzacţiilor). Tehnica de audit consta în principal în verificarea tuturor tranzacţiilor care au 
avut loc. 

După declanşarea Revoluţiei Industriale, datorită dezvoltării afacerilor, inclusiv a celor 
cu caracter industrial, precum şi a cerinţelor de capital suplimentar, s-a schimbat radical 
atitudinea vizavi de sistemul contabil. Contabilitatea începe să fie standardizată într-o 
oarecare măsură, iar rezultatele controlului intern încep să fie utilizate în cadrul procedurilor 
de audit, însă auditul continua să se bazeze pe o verificare exhaustivă a tranzacţiilor în 
scopul detectării fraudelor.  

După mijlocul secolului XIX, proprietarii încearcă să verifice ei însişi corectitudinea 
managerilor, dar îşi dau seama că verificarea conturilor necesită un personal calificat, care, în 
acelaşi timp, să fie independent faţă de conducerea companiei verificate. Din acest moment 
profesia de auditor începe să capete un avânt considerabil, datorită cererii tot mai mari de 
profesionişti cu statut independent. 

Obiectivele auditului încep să capete noi valenţe. Dacă până atunci se punea accent pe 
verificarea situaţiilor financiare, urmărindu-se dacă s-au înregistrat toate tranzacţiile 
întreprinderii, reflectarea corectă a acestora în registre şi în bilanţ, din 1904 s-a decis ca 
auditorul să verifice şi existenţa fizică a activelor întreprinderii. 

Dezvoltarea auditului din Marea Britanie de-a lungul secolului XIX, ca rezultat al 
revoluţiei industriale şi al creşterii capitalului, a influenţat profund evoluţia profesiei de 
auditor în Statele Unite. Chiar dacă, până în anul 1932, practica americană de audit a 
cunoscut o puternică influenţă britanică, în prima decadă a secolului XX, profesia de auditor a 
luat un avânt considerabil în America, dezvoltându-se ca profesie de sine stătătoare.  

Auditul american a evoluat foarte rapid către utilizarea “testelor de audit” ca proceduri 
adaptate ritmului de expansiune a afacerilor de pe piata americană. În paralel cu verificarea 
prin sondaj, se utilizează şi tehnica verificării tranzacţiilor prin confirmări de la terţi. 
Americanii au fost primii care au început uniformizarea şi standardizarea practicilor de audit 
încă din anul 1917. 

În prezent, auditul intern este o profesie bine organizată, regăsită în peste 80 de institute 
naţionale, care fac parte din Institute of Internal Auditors (I.I.A.) al cărui sediu se află la 
Orlando, în S.U.A. De asemenea, I.F.A.C.I. (Institutul Francez al Auditului si Controlului 
Intern) este unul dintre organismele naţionale cele mai importante şi mai dinamice.  

După anul 1950 auditul a cunoscut o perioadă de progrese importante, primul şi cel mai 
important obiectiv al auditului rămânând determinarea gradului de fidelitate al situaţiilor 
financiare. 

Funcţia de audit intern s-a instituit în Anglia şi Franţa, la începutul anilor '60, fiind puternic 
marcată de originile sale de control financiar-contabil. Abia după anii '80 - '90 funcţia de audit 
intern începe să se contureze în activitatea entităţilor, iar evolutia ei, continuă şi în prezent. 

În luna iunie 1999, Consiliul de Administraţie al I.I.A. a dat definiţia auditului intern, 
"auditul intern este o activitate independentă, obiectivă de asigurare şi consultanţă menită să 
crească valoarea şi să îmbunătăţească operaţiunile unei organizaţii. Auditul intern ajută o 
organizaţie să îşi atingă obiectivele, evaluând, printr-o abordare sistemică şi metodică, 
procesele acesteia de management al riscurilor, de control şi de conducere/guvernanţă a 
organizaţiei şi făcând propuneri pentru a le consolida eficacitatea. 

Obiectivele auditului intern variază într-o gamă largă şi depind de mărimea şi 
structura entităţii, precum şi de cerinţele conducerii şi ale administratorilor acesteia.  
Activitatea de audit intern prezinta urmatoarele obiective:   
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• Revizuirea sistemului de evidenţă contabilă şi a sistemului de control intern : 
responsabilitatea conducerii în stabilirea unor sisteme contabile şi de control intern 
adecvate, acordarea atenţiei necesare principiului continuării activităţii. 

• Examinarea informaţiei financiare şi operaţionale: revizuirea metodelor folosite 
pentru a identifica, cuantifica, clasifica şi raporta informaţii şi examinări specifice 
ale unor aspecte distincte din activitatea entităţii, inclusiv  verificarea în amănunt a 
tranzacţiilor, soldurilor conturilor din balanţele de verificare, sau a procedurilor de 
stabilire a acestora; 

• Revizuirea funcţionalităţii sistemului economic, a eficienţei şi efectivităţii tuturor 
categoriilor de activităţi şi operaţii; 

• Revizuirea conformităţii cu prevederile legale în vigoare, precum şi cu cele ale 
hotărârilor şi / sau deciziilor interne emise de conducerea entităţii; 

• Investigaţii speciale în domenii particulare, de exemplu, suspectarea de fraudă si 
eliminarea pierderilor de orice fel; 

Pornind de la aceste constatări şi realităţi, definiţia auditului intern s-a realizat în mai 
multe accepţiuni legate de evoluţia profesiei. Chiar definiţia oficială, cuprinsă în toate 
normele şi literatura de specialitate este criticată de unii, considerată prea restrictivă de alţii, 
ori insuficient explicată de profesionişti interesaţi de cercetare şi de o poziţionare cât mai 
exactă a conceptului de audit intern. 

Simplificând şi sintetizând accepţiunile, se poate spune că definiţia auditului  intern cea 
mai apropiată de sensul acestei activităţi ar putea fi: „Auditul intern este o activitate 
independentă şi obiectivă care dă unei entităţi o asigurare în ceea ce priveşte gradul de 
control asupra operaţiunilor, o îndrumă pentru a-i îmbunătăţi operaţiunile şi contribuie la 
obţinerea unui plus de valoare”. 

Entitatile din  Romania asteapta de la auditorul intern avantaje dictate de raportul cost-
beneficiu. Cum se pot realiza aceste avantaje? Sau de ce managementul unei entitati nu 
reuseste sa realizeze intotdeauna criteriile obectiv la care aspira, atunci cand auditorul intern 
poseda toate cunostintele profesionale in domeniu ?   

Unde sunt punctele slabe? Citim cu atentie prima parte a definitiei auditului intern:” 
este o activitate independenta si obiectiva...”  

Cum poate intelege un manager independenţa auditorului când este remunerat de 
întreprindere pe o perioada nedeterminată, iar recomandarile sale la deficienţele descoperite 
devin incomode?  Exista o cale simpla de urmat:  

Auditorul intern  nu trebuie sa fie  subordonat teoretic si faptic nici  unei structuri 
funcţionale a entităţii; el trebuie să  acţioneze în mod direct, în condiţii de independenţă şi 
obiectivitate; să sprijine buna funcţionalitate a întreprinderii / entităţii. 

În context, este de înţeles faptul că atribuţiile de independenţă ale auditorului intern nu 
reprezintă un impediment pentru manager. El este chemat să înţeleagă adevărul că auditorul 
intern reprezintă un profesionist care, în interesul managementului, desfăşoară o activitate ce 
nu trebuie direcţionată spre zone „convenabile”, ci spre un ajutor, uneori incomod, dar cât se 
poate de necesar. 

Practic, managementul nu se poate implica, amesteca în auditul intern, dar el este deplin 
interesat să ia în considerare, să aprecieze şi să valorifice, în mod eficient, concluziile desprinse 
din  această activitate. Cu atât mai mult, este total greşită orice tendinţă de a îndrepta auditorul 
intern spre un control mărunt,  care nu ar crea decât o confuzie majoră între responsabilitatea 
managerială pentru controlul intern şi aceea a funcţionalităţii sistemului în totalitatea sa. 

În acest sens, se cere subliniat caracterul dublu al independenţei, reliefat de indepen-
denţa serviciului în cadrul entităţii, dar şi a auditorului intern prin practica obiectivităţii. 
Aceasta nu înseamnă că auditorul financiar este un al doilea manager. Din contră, funcţia sa 
se cuvine abordată subiectiv, în contextul şi în sprijinul afacerii. 

Managerul, la rândul său, are datoria să se asigure, încă din faza de angajare a 
auditorului intern, de capacitatea profesională, de autoritatea, dar şi de constituţia psihologică  



68                                                              Conferinţa internaţională  de cercetare. Leadershipul schimbării în noua economie românească 
 

 
68

a acestuia, în strânsă legătură cu cerinţele activităţii ce urmează a-i fi încredinţată potrivit 
specificului şi obiectului entităţii respective. 

Cu alte cuvinte, există o anumită „piaţă”, o ofertă a auditorilor interni, iar cei care 
doresc să se califice în câştigarea unor contracte de audit intern  au tot interesul ca, mai mult 
decât oricare alţi profesionişti, să atingă anumite standarde, care să îi situeze în vârful 
piramidei calificării profesionale. 

Este, de altfel, şi ceea ce îşi propune şi Camera Auditorilor Financiari din România, în 
sprijinul membrilor ce derulează astfel de activităţi. Astfel, Camera a pus la dispoziţia 
profesioniştilor: standardele internaţionale de audit intern; normele profesionale; codul etic, şi 
intenţionează să dezvolte un set de norme minimale specifice. 

Concret, auditul intern ajută entitatea să îşi atingă obiectivele, evaluând, printr-o 
abordare sistemică şi metodică, procesele sale de management al riscurilor, de control, şi de 
guvernare a întreprinderii şi făcând propuneri pentru a le consolida eficacitatea in totala 
independenta si nu dependenta fata de management.   

Considerăm oportun să fie clarificaţi următorii termeni: 
- Grad de control: eficacitatea funcţionării sistemului de control intern. 
- Plus de valoare în auditul intern: asigurarea unor avantaje privind gestionarea 

raţională a resurselor entităţii. 
- Evaluare: ansamblu de metode pentru aprecierea funcţionalităţii unui proces. 
- Abordare sistemică şi metodică: utilizarea unor tehnici şi proceduri, bazate pe 

principii ale Normelor Practice de Aplicare a Standardelor de Audit Intern. 
 În acest context este evident că trebuie acceptată o distincţie clară între controlul intern 

şi auditul intern: controlul intern este un sistem conceput pentru a oferi o asigurare rezonabilă 
privind atingerea obiectivelor managementului, iar auditul intern, aşa cum atestă şi definirea 
acestuia, evaluează funcţionalitatea acestuia. 

Guvernanta Corporativa constituie un set de principii, standarde si bune practici de 
guvernanta, emis de catre o anumita institutie, a caror aplicare nu are un caracter obligatoriu, 
ci unul optional. Adoptarea principiilor guvernarii  corporative s-a concretizat in elaborarea 
Principiilor Organizatiei pentru Cooperare si Dezvoltare Economica (OECD) de Guvernare 
Corporativa.  

In Uniunea Europeana conceptul de guvernare corporativa a inceput sa se contureze dupa 
1977, cand majoritatea tarilor au adoptat coduri de guvernare corporativa. Impulsul adoptarii 
acestor coduri au fost scandalurile financiare legate de falimentul unor companii britanice cotate 
pe piata de capital. Pe de alta parte, criza economica asiatica precum si retragerile investitorilor 
din Asia si Rusia au pus comunitatii de afaceri internationale probleme legate de consecintele pe 
care le are neincrederea investitorilor in managementul companiilor.Astfel Codul Cadbury din 
1992 a fost elaborat in scopul prevenirii unor scandaluri financiare similare si al recastigarii 
increderii publicului si investitorilor in practicile de guvernare ale companiilor. Marea Britanie 
detine cel mai mare numar de coduri de guvernare corporativa, aproape o treime din totalul 
codurilor emise de tarile membre ale Uniunii Europene. Guvernanta Corporativa include relatia 
dintre consiliul de administratie si partile interesate, respectiv:actionarii, angajatii, clientii, 
furnizorii, guvernul, dar si piblicul larg.  

Scopul principal? Gestiunea eficienta a resurselor materiale, umane si financiare, 
prevenirea fraudei si minimizarea riscurilor privind evenimentele si tranzactiile care au 
loc într-o entitate. 

În afara misiunii clasice de asigurare, auditorii interni işi asumă un rol de consiliere în 
vederea imbunătăţirii proceselor fundamentale ale instituţiei. Misiunile de audit scot în 
evidenţă anomaliile şi punctele slabe semnificative din cadrul proceselor ce se desfăşoară la 
nivelul instituţiei, astfel încât să poată fi remediate sau atenuate consecinţele acestora. 

Auditul intern trebuie să propună planuri de audit bazate pe analiza riscurilor, 
pentru a stabili priorităţile activităţii de audit. Auditul bazat pe analiza riscului, modifică 
modul în care auditorii percep controlul şi riscul. Auditul intern trebuie să ajute 
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conducerea entităţilor publice să menţină un control intern adecvat, evaluând eficienţa si 
eficacitatea acestuia si încurajând îmbunătăţirea sa continuă. 

Evaluarea riscurilor trebuie să aibă în vedere gestionarea schimbării: oamenii se 
schimbă, metodele se schimbă, riscurile se schimbă. Evaluarea riscurilor înseamnă identifica-
rea şi analiza riscurilor relevante în îndeplinirea obiectivelor, pentru a cunoaşte modul în care 
acestea trebuie administrate. 

Consideram că perspectiva auditului public intern constă în asistenţa managerială 
pentru a ajuta conducerea să organizeze şi să perfecţioneze controlul intern. Prin 
împărtăşirea cunoştinţelor, auditul public intern permite schiţarea perspectivelor şi 
contribuie la progres. 

Este foarte important ca auditul intern să participe la dezbaterea la cel mai înalt nivel de 
decizie din instituţie, a problemelor importante şi care au implicaţii de sistem asupra activităţii 
entităţii în ansamblul său, creându-se astfel posibilitatea orientării activităţii de audit intern 
către problematica cu care se confruntă managementul.  
Auditorii interni trebuie să dea dovadă de claritate, consecvenţă, profesionalism, amabilitate, 
competenţă, comunicare şi să conştientizeze auditaţii că sunt lângă ei, pentru interesele lor şi 
ceea ce este cel mai important, pentru a adăuga valoare entităţii auditate. Plusul de valoare 
adus de auditul intern este rezultatul aportului de competenţă pentru practicarea unui 
control intern raţional. Auditul intern trebuie abordat într-o manieră constructivă, care să 
aibă la bază un parteneriat manager/auditor, orientat spre viitor, bazat pe profesionalismul şi 
obiectivitatea auditorilor şi pe responsabilizarea auditaţilor privind rolul auditului intern. 
Instituirea auditului public intern in Romania prin  Legiea nr. 672/2002 privind a determinat 
declanşarea procesului de reorganizare a structurilor şi activităţilor de audit intern din cadrul 
instituţiilor publice.În baza reglementarilor interne au fost elaborate Normele generale privind 
exercitarea auditului public intern, în baza cărora, entităţile publice şi-au elaborat norme 
specifice, proprii, de exercitare a auditului intern. 

 
Concluzii  
Auditul a evoluat în timp de la o verificare exhaustivă a tranzacţiilor în vederea 

detectării fraudelor, către o verificare prin sondaj, în scopul depistării principalelor riscuri ale 
entităţilor şi evaluarea controlului intern care s-a organizat şi se exercită la nivelul acestora 

Guvernanţa Corporativă este practic o încercare de a defini o buna practică 
managerială si introducerea de mecanisme de verificare a implementarii şi funcţionării 
acestora conform cerinţelor existente. Faptul ca România a intrat şi economic în spaţiul 
european, este timpul ca profesioniştii să elaboreze un Cod de Guvernanţă Corporativă aşa 
cum ţările europene şi l-au emis, l-au acceptat şi îl aplică.  

Auditul intern ajută instituţia să îşi atingă obiectivele evaluând procesele sale de 
management al riscurilor, de control si de conducere. Auditorii interni pot prin consiliere 
permanentă, să ajute instituţia să identifice, să evalueze şi să implementeze un dispozitiv de 
management al riscurilor şi de control care să permită stăpânirea acestor riscuri. 
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Rezumat. Această lucrare va examina, dintr-o perspectiva multidisiplinară, locul 
Americii în lumea contemporană. Apelând la o viziune rezultată din combinarea unor 
perspective economice, sociale, istorice, culturale si antropologice aceasta lucrare va explora 
noile semnificaţii ale "mitului american" si a poziţiei Statelor Unite in contextul actual al 
globalizării si al transnaţionalismului. Concentrându-si atenţia asupra naturii şi formei a 
noilor relaţii stabilite in era globalizării, autorii speră să ofere o mai buna înţelegere a 
complexităţii realităţii americane. 

 
Cuvinte-cheie: globalizare, relaţii internaţionale, excepţionalism american, 

transnaţionalism, interdisciplinar,leadership. 
 
Clasificare JEL: F01, F51, F54, F59. 
 
Ultimele zile ale Uniunii Sovietice şi dezintegrarea blocului comunist, sfârşitul 

Războiului Rece şi unificarea Europei, economiile în creştere galopantă a unor ţări precum 
India, China sau Brazilia au modificat în mod semnificativ parametrii pe scena internaţională 
şi, de asemenea, au reconfigurat imaginea Statelor Unite ca o comunitate sau, folosind 
termenul lui Benedict Andersen, "comunitate imaginată". 

Ţinând cont de transformările sistemului economic internaţional, Francis Fukuyama a 
prevăzut un "sfârşit al istoriei"(1). Mai mult decât atât, chiar şi aruncând o privire la tricourile 
expuse în vitrinele marilor magazine de pe 5th Avenue care afişează, cu o ostentaţie specifică 
modei, mesajul: "Acestea sunt ultimele  zile ale societăţii", nu ne putem abţine în a nu observa 
schimbările majore în ceea ce priveşte percepţiile asupra SUA şi a lumii în general. Toate 
aceste schimbări sunt rezultatul unei reconstrucţii sociale, economice şi politice a Europei, 
dezintegrării perimatei noţiuni de stat naţiune ca şi concept tradiţional de putere constrânsă şi 
limitată la un anumit spaţiu şi timp, şi a transformării treptate şi încă neîncheiată a Statelor 
Unite dintr-un "jandarm al lumii" într-o ţară mai mult sau mai puţin ca oricare alta(2). 

Într-adevăr, cât de mult ar trebui să luăm în serios argumentul "declinist" conform 
căruia Statele Unite - ca urmare a dorinţei sale imperiale de a se extinde - a pierdut avantajul 
său competitiv în faţa altor puteri emergente. S-au aliat oare restul ţărilor într-un "parteneriat 
pentru „leadership"(3) sau este America în continuare "naţiunea aleasă"? şi dacă răspunsul la 
prima întrebare este "da", şi devenim conştienţi de schimbările de putere, cum am ajuns să 
reteritorializăm imaginarul nostru cultural cu noţiunea de lume post-americană? 

Această lucrare nu îşi arogă meritul de a oferi răspunsul complet la toate întrebările 
enunţate anterior, ci doar atrage atenţia asupra acestor fenomene care se petrec atât de rapid, 
prin sintetizarea şi comentarea unor opinii enunţate în cadrul unor polemici şi dezbateri 
academice. Lucrarea îşi propune să arunce o privire asupra reţelei complexe de relaţii ce 
trebuiesc luate în consideraţie atunci când evaluăm statutul şi poziţia Statelor Unite. 

1. Excepţionalismul American : motivaţii, parametri, explicaţii. 
Oamenii de ştiinţă(4) oferă mai multe tipuri de explicaţii pentru ascensiunea la putere a 

Americii: una realistă, bazată pe puterea excepţională a SUA, una instituţională, bazată pe 
organizarea instituţională a Americii, una politică, fundamentată de conservatorismul şi 
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individualismul promovat de cultura politică americană  şi, o alta culturală, bazată pe credinţa 
într-un destin american providenţial. 
 

 
1.1. Viziunea realistă  
Explicaţia realistă a excepţionalismului american începe cu momentul în care America a 

dobândit putere începând cu 1945. La sfârşitul celui de-al doilea război mondial, PIB-ul 
american a fost de 10 ori mai mare decât cel al Marii Britanii, un alt stat îndrăzneţ şi agresiv 
de pe harta economică şi politică a acelor timpuri. SUA au plătit cea mai mare parte a 
costurilor de război ale aliaţilor  iar Rusia a suportat cea mai mare parte a pierderilor datorate 
războiului. Când Stalin, Churchill, Roosevelt s-au întâlnit la Conferinţa de la Yalta, în 
februarie 1945, nu au fost "Cei trei mari" acolo, ci, mai degrabă "doi mari" şi un antreprenor 
politic care a fost capabil să menţină ţara sa în joc şi să-i salveze puterea în secolul al XX-lea. 
Pe de altă parte, în schimbul unor împrumuturi pentru Londra, SUA a preluat peste zeci de 
baze britanice din Caraibe, Canada, Oceanul Indian şi Pacific. "Imperiul britanic este predat 
americanilor care au ridicat miza" - a declarat un membru al Parlamentului britanic. Keynes a 
fost chiar mai supărat, descriind această situaţie, ca o încercare de a "scoate ochii imperiului 
britanic". Cu toate acestea, distinşi istorici ca Arnold Toynbee au consolat Anglia spunând că 
"partida americană va fi o mână mai bună decât Rusia, Germania sau Japonia şi presupun 
acestea sunt alternativele".  

Economia americană a durat mai mult de 130 de ani. Ea a fost cea mai mare din lume 
începând cu anii 1880. Aşa cum observă Fareed Zakaria(5), "America a avut o parte 
surprinzător de constantă din ponderea PIB-ul global încă din 1880. Cu excepţia scurtei 
perioade la sfârşitul anilor 1940 şi 1950 - atunci când restul lumii industrializate a fost 
distruse şi ponderea economiei Americii a crescut la 50%- Statele Unite au reprezentat 
aproximativ un sfert din producţia mondială de mai bine de un secol (32% în 1932, 26% în 
1960, 22% în 1980, 27% în 2000, 26% în 2007)"(6). De asemenea, conform estimărilor, în 
2025, economia SUA va fi de două ori mai mare decât a Chinei în termeni de PIB nominal - 
deşi din punct de vedere al parităţii puterii de cumpărare diferenţa va fi mai mică(7). Din 
punct de vedere al puterii militare, America domină şi cheltuieşte mai mult decât următoarele 
14 ţări luate împreună, reprezentând aproape 50% din cheltuielile globale de apărare şi aceasta 
fără a se ţine cont de cercetările tehnologice şi ştiinţifice, pentru care SUA cheltuiesc mai mult 
decât întreg restul lumii. Războiul din Irak a fost costisitoare, dar preţul pentru ambele 
războaie din Irak şi Afganistan- 125 de miliarde de dolari/an - reprezintă mai puţin de 1% din 
PIB. În ciuda prezenţei unor semne de recesiune, America rămâne o economie vibrantă. 

 
1.2 Viziunea instituţională  
În introducerea studiului, intitulat "Exceptionalismul american  şi drepturile omului", 

Michael Ignatieff(8) trece în revistă unele dintre cele mai pertinente observaţii legate de 
sistemul de instituţii şi de guvernământ al SUA, un sistem care a permis a păstra această ţară 
imună la orice influenţă străină. În acelaşi studiu, Andrew Moravcsik se axează pe factorii 
instituţionali, subliniind importanţa pe care o are în SUA federalismul şi procedura de 
ratificare a tratatelor în Senatul Statelor Unite(9). Ca atare, sistemul instituţional-politic al 
SUA de a dă puteri semnificative statelor, ceea ce înseamnă că, de exemplu, problemele cheie, 
cum ar fi pedepsele si respectarea drepturilor omului, rămân dincolo de controlul centralizat 
de stat, spre deosebire de cazul multor ţări europene. Apoi, Senatul Statelor Unite are nevoie 
de două treimi majoritate pentru ratificarea tratatelor internaţionale - un standard semnificativ 
mai ridicat de integrare a legilor internaţionale - spre deosebire de alte democraţii din lume. 
Aceste caracteristici instituţionale, create în primul rând de tradiţiile americane ce privesc o 
aprigă protecţie a drepturilor şi libertăţilor individuale, impune acum mai multe bariere 
excepţionale în calea conformării instituţionale la nivel naţional cu dreptul internaţional.  
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Mai mult, SUA a avut o istorie de stabilitate politică, care a crescut un sentiment de 
auto-suficienţa politică şi a redus dorinţa de a bloca propriile instituţii cu tratatele străine. 
Moravicsik punctează corect faptul că SUA nu s-a confruntat niciodată cu fascismului sau 
ocupaţia  acasă, sau cu o ameninţare serioasă a unei invazii străine. Cineva ar putea adăuga că 
există întotdeauna astăzi problema subversiunii teroriste, dar problema unei invazii totale nu a 
fost niciodată actuală în cazul SUA. Aşa cum se arată în studiu lui Ignatieff, ceea ce i-a 
determinat pe vest-europeni de a crea Convenţia Europeană a Drepturilor Omului a fost 
catastrofa celor două războaie mondiale, urmate de vulnerabilitatea democraţiilor lor, post 
război; "astfel statele europene au acceptat cu îndărătnicie un titlu executoriu transnaţional al 
drepturilor omului care limitează  suveranitatea lor, pentru că a apărut pentru a proteja 
experimentul lor democratic"(Ignatieff, 2005: pp. 17). SUA nu a fost nevoită să cedeze la 
astfel de stimulente şi să renunţe la prerogativele sale de stat, privind normele transnaţionale 
de drept internaţional ca un potenţial pericol pentru  suveranitatea sa democratică bine 
stabilită. 

 
1.3 Viziunea politică  
Cultura politică americană este mai conservatoare în comparaţie cu Europa post-1945, 

aşa cum Moravicsik argumentează. Această  forţă istorică a conservatorismului american este 
un factor semnificativ, explicând  excepţionalismul american, dar o importantă observaţie care 
trebuie făcută este aceea că acest conservatorism american nu trebuie echivalat cu 
izolaţionismul. Totuşi, America nu este numai unul dintre cele mai puternice state, care cred 
în special misiunea de a exporta viziunea sa de guvernare şi democraţie în lume. Aşa cum 
atestă istoria, începând cu Napoleon, Franţa şi-a arogat competenţa juridică de a exporta 
cultura statele şi coloniile vecin, ca parte a unei misiuni civilizatoare(10). De asemenea, 
Imperiul britanic a considerat că englezii au un talent special în reglementare şi guvernare şi 
că au capacitatea de a difuza statul de drept, pornind de la legea lui Kipling a "mai puţinor 
rase"(11). 

Pentru a oferi un alt exemplu, în secolul al XX-lea, o altă putere - Uniunea Sovietică-a 
avansat pretenţii cu privire la superioritatea sistemului ideologic marxist care reglementa 
statele sovietice şi a propus planificarea centrală ca un sistem universal valabil de organizare a 
statului. Numai o dată cu prăbuşirea blocului sovietic majoritatea lumii a început să observe 
fisuri în regimul sovietic. 

Vizualizată din perspectiva acestor fapte istorice, politica americană a ajuns să fie 
considerată ca o ideologie imperială, ultima care se încăpăţânează să reziste în lume. Acesta 
este motivul pentru care ideologia mesianică americană – pe care mulţi dintre americani o 
tratează ca pe o sinceră dorinţă de a împărtăşi cu lumea beneficiile şi avantajele unui sistem 
care funcţionează - a fost acuzată ca o dorinţă de hegemonie şi interferenţă şi "afacerile 
interne” ale altor state. 

 
1.4 Viziunea culturală 
După cum am menţionat mai înainte, peste ani, expresia " excepţionalism american" şi 

realităţile pe care se întemeiază, la fel ca şi, pretenţiile de leadership ale SUA, au aprins aprigi 
dezbateri în domeniul academic cât şi politic. Expresia de mai sus, de cele mai multe ori 
atribuită lui Alexis de Tocqueville, se referă la ideea că SUA diferă calitativ de alte naţiuni 
dezvoltate, din cauza originilor sale unice, crezului său naţional, şi a evoluţiei istorice 
distincte ale instituţiilor religioase şi politice(12). Această expresia de asemenea, sugerează 
ideea că angajamentul Americii faţă de libertate, egalitate, individualismul, federalism, 
laissez-faire, au protejat SUA faţă de evenimentele negative care au dus la corupţie în alte 
ţări. În viaţa politică americană, această frază sau altele similare au fost prezente în aproape 
toate discursurile preşedinţilor americani, începând cu discursul de adio al lui George 
Washington, trecând prin discursul lui Lincoln de la Gettysburg, a imaginii sugestive create 
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de Reagan a "oraşului strălucitor pe deal "si la aproape fiecare discurs al lui George W. Bush, 
după 11 septembrie(13). 

În timp, au existat voci (Ignatieff, Koh, Radford Ruether) care au criticat pretenţiile 
americane de excepţionalism. În studiul, intitulat sugestiv „America’s Jekyll-and-Hyde 
Exceptionalism, or The Two Faces of America: The Ideal America as Deception and as 
Protest”, diverşi cercetători au analizat identitatea dublă a Americii, sau America ideală şi 
„fratele său geamăn cel rău”(14). În spiritul acestor critici, cercetătorii discută dubla identitate 
a Americii: ideologia lui Dumnezeu şi a dragostei, legii şi ordinii, a democraţiei şi a libertăţii, 
şi fratele geamăn cel rău care stă ascuns în spatele acestei retorici încărcate de valori naţionale 
pozitive. Tradiţia culturală mesianică are o istorie îndelungată, de la viziunea de la 
Massachusetts Bay ca "Oraşul de pe deal" la cuvântările puritanului John Winthrop şi 
discursurile lui Reagan, la retorica de manifest a destinului ce a însoţit expansiunea către vest, 
în secolul al XIX-lea, la viziunea wilsoniană de a face din lume un loc mai sigur pentru 
democraţie în urma primului război mondial, la  bătălia pentru "patru libertăţi" a lui Roosevelt 
în cel de-al doilea război mondial(15). Din acest punct de vedere, mai ales Ignatieff observă că 
acest sentiment mesianic a reconceptualizat ideea de multilateralitate a dreptului internaţional 
"nu ca un sistem de constrângeri impuse SUA, ci ca un forum în care SUA pot exercita 
abilităţi de conducere şi instituţiile americane cu privire la libertatea guvernamentală pot fi 
răspândite în întreaga lume "(Ignatieff, 2005: pp. 13). Mai mult decât atât, mulţi dintre liderii 
americani care au intervenit în Nicaragua, Chile, Vietnam, Iran, Irak, au urmărit ceea ce se 
numeşte politica naţională de interes propriu pe care mulţi americani de rând o consideră 
îngrozitor de injustă. Mark Twain, unul dintre duri critici ai ţării al cărei cetăţean a fost, a 
reuşit întotdeauna să demonstreze că acţiunile Americii sunt injuste. Într-un eseu satiric, 
intitulat " To the person sitting in the darkness ", el îşi asuma vocea Filipinelor colonizate în 
timpul războaielor spaniole americane, spunând: "Este ceva curios aici - curios şi de 
neacceptat. Trebuie să fie două Americi; cea care îi eliberează pe cei captivi şi alta care îi ia 
captivului libertatea abia câştigată, pentru ca mai apoi să se ia la harţă cu el din nimic, să-l 
ucidă şi să obţină terenul acestuia”(16).  

Dorinţa de leadership în concordanţă cu normele etice şi morale este mai mare decât 
principiul naţionalist pe care majoritatea celor mai puternice state îl afişează. Ea este profund 
înrădăcinată în realizările şi poveştile de succes din istoria Statelor Unite de până în prezent. 
Pe de altă parte, atunci când o naţiune este atât de corectă în toate proiectele sale atunci nu ne 
mai rămâne nimic de învăţat de la restul lumii. Sau, aşa cum  Frederick Schauer şi Richard H. 
Pildes(17) afirmă "în proiectul moral mesianic american, America învaţă pe alţii sensul 
libertăţii şi nu învaţă nimic de la alţii" (Schauer şi Pildes, 1999). 

 
2. Evaluarea excepţionalismului american 
Începând cu septembrie 11, 2001, imaginea unei Americi răzbunătoare a dominat mass-

media. Dorinţa unui război neîncetat împotriva terorismului a modificat echilibrul de forţe 
politice şi a generat spectrul unei ordini hegemonice fondată pe un etos de tip capitalist, - 
chiar mai puternic, decât cel de după colapsul Uniunii Sovietice -, conducând lumea către o 
piaţă liberă rapace, supravegheată de către Banca Mondială, Fondul Monetar Internaţional şi 
Organizaţia Mondiale a Comerţului. 

Echilibrul de putere s-a schimbat de câteva ori, a reorganizat lumea în mai puţine zone 
de influenţă - SUA, Europa, Asia - şi conceptul de super-putere a fost extins asupra 
fenomenului numit globalizare bazat pe logica acumulării de capital şi de industrializare 
centrată pe profit.  

Finanţarea cu capital traversează frontierele naţionale, rapide salturi tehnologice sunt 
făcute iar comunicaţii electronice conectează o lume a cărei frontierele de stat au devenit 
poroase şi permeabile sub îndemnul creării unei comunităţi transnaţionale în care spectrul 
unui "Altceva" este suprimat de intelectuali care pretind că sunt cosmopoliţi postnaţionalişti. 
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Pentru a evalua structura sistemului internaţional în prezent, vom folosi termenul de 
"structură" pentru a ne referi la "ordonarea principiilor şi distribuţia capacităţilor între unităţi 
care conduce la diferite forme de polaritate."18 

Într-o colecţie de eseuri vizionară, intitulată " America and Europe in an Era of Change", 
diverşi cercetători susţin diverse puncte de vedere cu privire la tipurile de structuri prezente în 
sistemul internaţional. În Capitolul 2 al studiului Stephen D. Krasner adoptă o poziţie realistă, 
susţinând ca "gama de opţiuni disponibile oricărui stat care este limitată de către distribuţia 
internaţională a puterii" (Krasner, 1993: pp. 21). În viziunea acestuia, distribuţia puterii între 
SUA şi Uniunea Sovietică s-a schimbat de la un sistem bipolar la unul unipolar. Puterii 
sovietică s-a prăbuşit, dar, în acelaşi timp, însăşi strucutura ierarhică care menţinea SUA în 
vârf, s-a alterat de asemenea, făcând loc unei distribuţii mai egale a puterii care a permis unor 
alte economii emergente să câştige teren (Japonia, China, India, etc.)  

Joseph S. Nye şi Robert O. Keohane susţine că nici Uniunea Sovietică, nici Rusia nu va 
fi capabilă să menţină statutul de superputere, cu toate că va rămâne o variabilă importantă în 
ecuaţie, datorită faptului că produce cea mai mare cantitate de petrol din lume si deţine încă 
vaste resurse naturale.  

Peter J. Katzenstein(19) susţine că se vor contura trei zone de influenţă: America, Asia şi 
Europa. Acest tip de regionalismului conduce la către o structură de trei puteri, structură 
similară cu sistemul tripolar al lui Keohanes format din Japonia, Europa şi SUA. Cu toate 
acestea, globalizarea şi ideologia pe care aceasta o propagă – globalismul -  au demonstrat că 
noţiunea de teritorii regionale este subminată de către forţele transnaţionale puternice şi de 
naţionalismul încă existent care împiedică o coeziune regională pe scară largă. J. Nye propune 
o imagine a sistemului internaţional formată din straturi în care "americanii predomină în 
stratul militar, stratul economic de mijloc este format din mai multe straturi (şi aşa a fost timp 
de două decenii) şi, în partea de jos un strat de interdependenţă transnaţională care este 
caracterizată printr-o difuzie a puterii "(Nye, 1993: pp. 99).  

La fel de rapid cum se modifică structurile în arena relaţiilor internaţionale, cu aceeaşi 
viteză se apelează la noi concepte şi teorii cu privire la percepţiile culturale despre naţiuni. Nu 
mult în urmă, cercetătorii au vorbit despre naţiuni şi state, forme de centralizare a puterii, 
comunităţi imaginate şi modalităţi de a crea astfel de comunităţi prin coeziune de gândire, 
mentalităţi şi valorile naţionale. Odată cu globalizarea, cosmopolitismul şi o dezavuare a 
noţiunii de naţiune ca popor cuprins între graniţele unei ţări deteritorializarea a devenit un 
concept comun pentru a descrie o lume fără margini. Ca noţiune academică, deteritorializarea 
descrie diverse critici post-fundaţionale ale unor meta-subiecte ca stat, putere, naţiune, 
identitate, afiliaţie. Prin critica post-fundaţională ne referim la teorii recente care postulează 
instabilitatea, de-centrarea, deschiderea, si anti-esenţialismul (denumit de multe ori post-
structuralism sau postmodernism într-o terminologie deja învechită). Diferenţa dintre opiniile 
esenţialiste cu privire la stat, putere, influenţă şi argumentele ontologice despre dispariţia 
distanţelor sau a barierelor, au supus, în mediul academic, leadershipul SUA şi America la o 
nouă evaluare. Proiectul multicultural promovat de către America şi ideologia corectitudinii 
politice s-au întors pentru a submina o naţiune care se oferă pe sine, ca exemplu pentru lume. 
Mai mult, America este acuzată de aşa-numita " mentalitate de fortăreaţă zburătoare", un 
termen promovat de Louis Henkin, şi de aplicarea de standarde duble, atunci când este vorba 
de angajamentul ei cu lumea. Prin standarde duble, America se judecă pe sine, prin standarde 
diferite de cele pe care le utilizează pentru a judeca alte state şi, de asemenea, îşi judecă 
prietenii cu standarde diferite faţă de cele aplicate duşmanilor. "Mentalitatea de fortăreaţă 
zburătoare" a fost legată de o altă faţetă a excepţionalismului american: "De ce oare, se 
întreabă Louis Henkin, în catedrala internaţională a drepturilor omului SUA este atât de des 
percepută ca o fortăreaţă zburătoare, mai degrabă decât un pilon, dispusă să stea în afara 
structurii pe care o sprijină, dar refuzând să se supună la examinarea critică şi la regulile 
structurii pe care o sprijină? "Răspunsul dat de cercetători afirmă că "prin sprijinirea normele 
internaţionale dintr-un sentiment de prudenţă politice mai degrabă decât dintr-o obligaţie 
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legală, SUA aparent se conformează regulilor, menţinând în acelaşi timp iluzia de suveranitate 
"şi Koh găseşte un exemplu ilustrativ pentru a explica această poziţie:" Este într-un fel ca 
şoferul care în mod regulat încarcă limitele de viteză, dar rareori primeşte o amendă, deoarece 
foloseşte detector de radar [...]. El respectă, dar nu se supune legii "(Koh, 2005: p. 117).  

Într-adevăr, atunci când este vorba de America, opiniile sunt împărţite, dar există două 
mari tabere care cineva s-ar putea abona: încă credincioşii în mitul American ca naţiune 
exemplară şi valul în creştere al anti-americanismului, mult mai puternic decât oricând, 
datorită războiul din Irak . Noile atitudini faţă de SUA, sunt, de asemenea, un indicator al 
schimbărilor influenţelor şi puterii la nivel global şi al recentelor tendinţe de recesiune ale 
economiei SUA. Titluri alarmante atât în lumea academică (Alternative Visions of World 
Order, The Decline of America, America Against the World, American Disorentation) cât şi 
în mass-media Dollar Dillemas, Showers turning to Storms, Crude Measures, Stepping 
Backwards, Map of Misery, Crude Threat) sunt semne ale unei lumi pe care Fareed Zakaria, 
editor al Newsweek Inernational, a numit-o post-americană. Dar teza lui Zakaria nu se referă 
la "declinul Americii, ci, mai degrabă, creşterea celorlalţi" (Zakaria, 2008: pp. 3). El consideră 
că această perioadă de tranziţie de la o lume post-americană durează de ceva timp, iar 
America îşi va menţine o poziţie proeminentă în special în domeniul militar-, dar există deja 
un număr de alte ţări şi regiuni care au devenit actori puternici pe scena mondială. Zakaria 
citează statistici familiare despre ratele de creştere economică înregistrate de către ţări precum 
Brazilia, China, India şi susţine că această schimbare este mai mult decât doar de ordin 
economic sau materiale. Pentru moment, "Modernizarea nu mai implică occidentalizare" 
(Zakaria, 2008: pp.. 65), deşi pentru mulţi ani până acum, conceptele de "viata modernă" si de 
occident au fost dominante, dar acare vor fi înlocuite cu "o lume de o enormă diversitate 
culturale şi exotism "(Zakaria, 2008: pp.. 35). Chiar înainte de 2008, unele dintre ideile lui 
Zakaria au fost de susţinute de istoricul britanic de la Universitatea Yale-Paul Kennedy care a 
postulat conceptul de relativ declin al Americii avansat în deja clasicul său eseu din 1987 că 
“The Rise and Fall of the Great Powers”. În consecinţă, deşi America joacă în propria sa ligă, 
se confruntă cu provocările statutului dobândit de "relativă eroziune în faţa unor modele 
mereu în schimbare ale producţiei globale" (Zakaria, 2008: pp.. 123).  

În ajunul unei lumi post-americane, pentru a-şi păstra semnificaţia pe harta lumii, America 
trebuie să-şi aleagă priorităţile sale, colaborarea cu "restul" şi acordul comun privind normele 
internaţionale de interacţiune. Sau, cum Zakaria concluzionează "Washingtonul are nevoie de a 
începe o serioasă transformare a strategiei sale la nivel global, o schimbare de la hegemonie la un 
rol care este asemănător celui unui broker cinstit. Ea trebuie să încerce să împartă puterea, să 
creeze coaliţii, si să-şi construiască legitimitatea [...]" (Zakaria, 2008: pp. 235). 
 
Note 
 
1. 1 Francis Fukuyama, “The End of History?”, The National Interest, no.16 (Summer 1989), p.3-18 
2. 1 Richard Rosecrance ed., America as an Ordinary Country: US Foreign Policy and the Future Ithaca, NY: 

Cornell University Press, 1976 
3. 1 Expresia este folosită de Paul Kennedy în lucrarea sa de anvergură The Rise and Fall of the Great Powers: 
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4. 1 Michael Ignatieff, Samuel P. Huntington, Frederick Schauer etc 
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7. 1 Dominic Wilson şi Roopa Purushothaman, Dreaming with BRICs: The Path to 2050, Goldman Sachs, 
Global Economics Paper no.99, Oct.1, 2003. Acesta este un studiu foarte des citate în prognozele de acest 
gen dar de la publicarea sa, observă Zakaria, ratele de creştere au fost mai mari decât cele prevăzute în acest 
studiu. 
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