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CUVÂNT ÎNAINTE 

 
 
 

Trebuie să recunosc că după peste 15 ani de activitate, a 
citi încă o carte despre leadership ar putea părea inutil sau o 
utilizare ineficientă a timpului şi aşa nerăbdător cu noi. Însă, 
cei care au multiple experienţe profesionale, realizează cât de 
îmbucurător este ca după atâtea cărţi, cursuri, discuţii şi 
gânduri, să dai peste un scris atât de uşor, pe înţeles, şi totuşi 
atât de cuprinzător şi de înalt academic.   

În cartea sa, Jan Ketil Arnulf pare că stă cu noi la o 
şuetă, făcând o incursiune amplă în multiplele faţete ale 
conceptului de leadership şi punând pe tapet întrebările la 
care toţi ne gândim în interacţiunea cu cei din jurul nostru, din 
postura de traineri, manageri sau antreprenori: Ce înseamnă 
până la urmă leadership? Şi ce înseamnă rezultatele unui 
lider? Chiar avem nevoie să împrumutăm, să înţelegem şi să 
aplicam acest termen, sau este doar o găselniţă? Această carte 
vă poate fi de folos în a vă schița niște răspunsuri fundamentate. 

După ani întregi în care piaţa emergentă ne-a dat viteză şi 
ne-a obligat să luăm decizii instinctive, bazate pe câteva 
principii şi să învăţăm mai mult din „trial and error” (metoda 
învăţării prin „încercare şi eşec”), mediul de afaceri românesc 
şi noile generaţii de profesionişti care vin au posibilitatea de a 
se întoarce la teorii, la cărţi de impact, în aşa fel încât 
comportamentul de business al liderilor şi al angajaţilor să fie 
cât mai fundamentat.  
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Piaţa anilor 2000 nu ne permitea această abordare, şi, 
precum un pendul, a trebuit să ajungem într-o extremă de 
pragmatism şi acţiune ca să recunoaştem că avem nevoie şi de 
teorii bine fundamentate.  

Este şi un îndemn de-al meu personal pentru profe-
sioniştii în devenire, să nu se lase amăgiţi de învelişul 
pragmatic al poveştilor de succes. În istoria oricărui om de 
business sunt ore de căutări de răspunsuri la întrebări, cărţi pe 
noptieră sau în geantă, discuţii şi desene pe şerveţele de 
cafenea, în căutarea înţelegerii roţilor deja existente. 

„Să nu reinventăm roata” poate să însemne o carte, ca cea 
de faţă, în care din multitudinea de informaţii existente ni se 
prezintă un punct de vedere, o structurare a conceptelor care ne 
poate deschide o uşă şi ne poate scuti de la a parcurge mii de 
pagini scrise până acum. Un punct de vedere care bineînţeles 
trebuie privit critic, trecut prin filtrul gândirii personale şi 
comparat, discutat, însă în cele din urmă aplicat, sau nu. Pentru 
că menirea oricărei cărţi şi a oricărei discuţii este să producă o 
schimbare în gândire, însă în cele din urmă în comportament.  

Şi cum „despre leadership este mai uşor de vorbit decât 
de făcut” (pg 18) de multe ori aici se vede diferenţa între cei 
care îşi trec un titlu la „reading list” sau şi schimbă ceva!  

Ca antreprenor de peste 10 ani, imaginea autorului asupra 
antreprenorilor mi s-a părut cel puţin amuzantă. Cu imaginea 
de lider eroic, antreprenorul este mai întâi definit drept un 
privitor în viitor (capacitatea de a avea o viziune total diferită şi 
de a o crea, ex. Steve Jobs), apoi drept un ciudat, un neadaptat, 
ce capătă ulterior un sens de elita elitelor (ex. Richard Branson, 
Oprah) cu doua valenţe: fie cea de lideri-erou, fie cea de 
modele de inspiraţie. Însă, tocmai această abordare poate 
explica de ce cursanţii şi angajaţii atribuie cuvântul „carismă” 
ca fiind definitoriu pentru lideri şi de ce antreprenorul este de 



9 
 

cele mai multe ori şi liderul în afacerea sa (termen explicat pe 
larg de la pag. 43). Incursiunea în mitologie, în poveştile 
Marelui Om, ale regelui sumerian Ghilgameş, creează o 
legătură interesantă între originile acestui cuvânt şi aplicarea 
conceptului de leadership din ziua de azi. Prin expunerea 
concluziilor lui Carlyle, şi anume că „societatea este bazată pe 
cultul eroilor”, înţelegem de ce sunt mediatizate atât de mult 
anumite exemple de succes, de ce este prezentat liderul cu 
această aură. Şi în ce măsură, existenţa acestor aşteptări iluzorii 
pot duce la comportamente periculoase atât din partea liderilor 
cât şi din partea angajaţilor.  

„Omul are nevoie de un sens în viaţă”, spunea Jung. Iar 
dacă acest sens este dat de o poveste, povestea poate fi creată 
de oameni pentru oameni. Şi atunci vieţile noastre devin mai 
frumoase, mai pline. Şi uite aşa ajungem la liderul care creează 
povestea şi ceilalţi care aşteaptă de la el acest lucru! 

Liderul drept persoană eroică, este o paradigmă atât de 
răspândită şi atât de îmbrăţişată (mai ales de angajaţi) încât 
parcă nu vrem să vedem ce ne arată studiile şi cercetările 
academice: leadership-ul pare mai mult un fenomen  de grup. 
Este teoria de leadership post-eroic, în care liderul nu mai este 
văzut drept un erou, unicul responsabil de buna desfăşurare a 
lucrurilor, ci mai degrabă ca făcând parte dintr-o echipă.  

În realitatea de business de astăzi, în care se vorbeşte de 
echipe de lucru încă din sistemul şcolar formal, ar trebui 
aprofundat şi înţeles mai mult acest concept de leadership post-
eroic, şi făcută diferenţa între dezvoltarea de leadership şi 
dezvoltarea de lideri, între responsabilitatea fiecărui om din 
organizaţie şi crearea unor cercuri de acţiune, în locul unor 
ierarhii şi organigrame.  

Putem căpăta un nou sens, în aşa fel încât poveştile să fie 
scrise în cerc, neaşteptând să apară un Făt-Frumos pe cal alb 
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care să ne salveze şi să ne zică direcţia, ci să ne asumăm faptul 
că, fiind parte a poveştii, avem fiecare are un rol în scrierea ei, 
putând fi, fiecare din noi, liderul unei file din poveste. 
 

 
Oana Călin  

Doctorand la Şcoala Doctorală de Știinţe 
ale Comunicării din cadrul Universităţii 
Bucureşti, având experienţă de peste 15 
ani de antreprenor în educaţie non-
formală pentru adulţi şi tineri.  
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Capitolul 1 

LEADERSHIP – ÎNTRE MISTICISM ŞI ŞTIINŢĂ 

Despre leadership este mai uşor de dezbătut, decât de 
practicat. Puţine concepte pot fi atât de uşor de exprimat în 
cuvinte mari, însă dificil de transpus în practică, precum 
conceptul de „leadership”. Această carte este o invitaţie – şi 
poate şi o provocare – de a reflecta asupra acestui fapt. 
Interesul meu pentru leadership a fost stârnit de câteva eşecuri 
spectaculoase şi costisitoare la care am fost martor. În calitate 
de psiholog, am fost prezent în câteva rânduri alături de oameni 
care au fost nevoiţi să îndrepte lucrurile în urma unor lideri 
care au făcut viaţa grea angajaţilor şi le-au pus locurile de 
muncă în pericol. Ce mi-a atras în mod special atenţia a fost nu 
atât lipsa de profesionalism, cât mai degrabă faptul că aceşti 
lideri erau persoane publice proeminente, alese cu grijă de 
agenţii specializate şi cu implicarea activă a comitetelor de 
conducere. Comportamentul lor excesiv de energic a ajuns, 
cumva, o povară pentru organizaţie. 

După mulţi ani de consultanţă în leadership şi profesorat 
în domeniu, am ajuns la concluzia că mulţi oameni privesc 
acest fenomen într-un mod aproape mistic. Mulţi par să creadă 
că fenomenul de leadership poate fi doar experimentat, 
nicidecum înţeles, şi că nu ar fi o ştiinţă, ci mai degrabă o artă 
ce nu poate fi învăţată. Se pune, de asemenea, prea mult preţ pe 
talentul şi personalitatea liderilor, şi am observat cu stupoare că 
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de multe ori nu suntem capabili să recunoaştem lideri buni, dar 
în acelaşi timp suntem foarte siguri că ştim ce înseamnă 
fenomenul de leadership. Speranţele noastre puternice pentru 
leadership de succes par amestecate cu multe idei 
preconcepute, o combinaţie periculoasă pentru viaţa din 
organizaţii. Fascinaţia pentru leadership poate, în mod 
paradoxal, să blocheze dezvoltarea unei înţelegeri profunde. 
Obiectivul meu cu această carte este de a oferi perspective 
fundamentate, şi totodată practice, asupra domeniului. Pentru 
început, să clarificam terminologia folosită. 

Cuvântul „leadership” a început să capete proeminenţă în 
secolul 20, drept un cuvânt asemănător şi totuşi un pic diferit 
de altele care vorbesc despre putere, control şi influenţă asupra 
altor oameni. Cele mai uzuale cuvinte din această familie sunt 
folosite alături de cuvântul „leadership” pentru a descrie 
diferite aspecte ale vieţii în organizaţii. 

 
Puterea este capacitatea unei persoane de a determina 

alte persoane să facă ceea ce ea voieşte, fără a ţine neapărat 
cont de dorinţele acestora. Puterea se exprimă într-o formă 
extremă în societăţile sclavagiste, în închisori şi regimuri 
autoritare. Într-o formă moderată şi democrată, puterea are la 
bază sistemul de proprietate şi control asupra resurselor, ceea 
ce oferă putere unor persoane de a influenţa comportamentul 
altora. 

 
Managementul, sau administrarea, este o reţetă pentru 

modul de operare al unei organizaţii şi de organizare a muncii 
în cadrul acesteia. În management, este vorba despre reguli, 
proceduri, bune practici şi sisteme. Răspunde la o multitudine 
de întrebări: cum vor fi banii şi resursele alocate, cine va fi 
angajat şi cine concediat, cum vor fi create bugete şi planuri, 
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cine va colabora cu cine, în ce mod vor fi obţinute resursele 
organizaţiei – de unde vor veni banii? 

 
Autoritatea este un cuvânt care descrie dreptul unor 

persoane de a lua decizii cu privire la managementul 
organizaţiei. Cine are dreptul să angajeze şi să concedieze alte 
persoane, cine are dreptul să ia decizii cu privire la buget, cine 
are dreptul să stabilească obiective şi directive pentru munca 
altora? Autoritatea poate să fie formală sau informală, şi face 
referire la o persoană, spre deosebire de conceptele de „putere” 
şi „management”, care pot face referire şi la proprietăţile unor 
sisteme. 

 
Aceste trei concepte pot fi ilustrate foarte uşor în cadrul 

unei companii tipice. O companie are un proprietar care are 
dreptul de a o opera. Proprietarul are puterea de a lua deciziile 
în cadrul companiei (în limitele legii), dar puterea în sine nu 
duce către succes, este nevoie şi de o reţetă pentru organizarea 
cu succes a muncii, adică de management, pentru a folosi în 
mod corespunzător resursele companiei. Controlul resurselor 
este deţinut de persoane care au responsabilitatea şi obligaţia 
de a acţiona în numele companiei - adică manageri cu 
autoritate formală. Până în acest moment nu am avut nevoie de 
conceptul de „leadership”. 

Conceptul de leadership se referă la a câştiga sprijinul 
unor persoane care, cel puţin în principiu, ar fi putut să vrea să 
acţioneze diferit. „Leadership” este despre crearea dedicaţiei şi 
cooperării pentru un obiectiv comun. Conceptul poate fi folosit 
într-o varietate de situaţii, de la lideri politici care sunt aleşi de 
către alegători, până la manageri care coordonează angajaţi 
plătiţi, care, de multe ori, au puţine opţiuni alternative reale. În 
ultimul caz, „şeful” poate să ordone angajaţilor să facă aproape 
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orice este necesar de făcut în cadrul companiei, totuşi, dedicaţia 
voluntară şi entuziasmul acestora nu apare neapărat de la sine, 
şi poate determina o performanţă îmbunătăţită. Astfel, apare 
conceptul de leadership. Generalul şi preşedintele Eisenhower 
spunea despre leadership că este abilitatea de a decide ceea ce 
este necesar de făcut şi apoi de a determina pe alţii să vrea să 
facă acele lucruri. 

Conceptul de leadership a apărut din necesitatea de a 
mobiliza oameni. Filozoful Nietzsche considera că oamenii 
sunt liberi să facă ceea ce vor, dar nu şi să vrea ceea ce vor. 
Putem alege un loc de muncă, dar nu ne este la fel de la 
îndemână să alegem să fim entuziaşti. Un aspect esenţial în 
conceptul de „leadership” este voluntariatul şi dedicarea 
sinceră. Sunt persoane care vorbesc despre „acceptarea a mai 
mult leadership”. Acest lucru este, prin definiţie, redundant. 
Managementul poate fi „acceptat”, dar leadership-ul nu poate 
decât să fie „urmat”. Nu putem să „acceptăm” mai mult 
leadership, la fel cum nu putem „alege să ne îndrăgostim”.  

În practică, liderii şi managerii exercită putere, 
management şi leadership fără să fie neapărat o distincţie clară 
între acestea. Folosirea în societate a termenului de 
„leadership” este încă destul de vagă, semn că definirea 
conceptului este în lucru. De altfel, cuvântul „leadership” nu 
prea a fost folosit înainte de secolul 20, dar acum a căpătat o 
proeminenţă globală. Chiar şi în literatura de specialitate, 
distincţia dintre leadership şi management nu este întotdeauna 
consecventă. Termenul de „leadership” a apărut mai întâi în 
Statele Unite şi doar recent în ţări mai conservatoare lingvistic, 
precum Marea Britanie. În multe cazuri, când vorbim despre 
putere şi conducere, întâlnim un amestec de termeni precum 
„căpetenie”, „şef” sau „conducător”, toate desemnând o 



15 
 

persoană care gândeşte şi vorbeşte în numele comunităţii. În 
cadrul organizaţiilor, întâlnim un amestec de putere, dreptul şi 
datoria de a conduce, şi autoritate formală sau informală. De 
multe ori spunem că sarcina managerilor este de a exercita 
leadership. În acelaşi timp, titlul de „lider” a devenit comun 
pentru persoane în poziţii de putere precum: politicieni, ofiţeri, 
clerici, antreprenori, milionari şi chiar capii unor mafii – toţi 
sunt numiţi în presă drept „lideri”. 

Interesul pentru leadership a crescut simţitor şi este 
prezent în multe domenii ale societăţii moderne. Teoriile şi 
definiţiile despre „leadership” variază de la noţiuni poetice 
până la argumente solide, care se îndoiesc de însăşi existenţa 
fenomenului. Exercitarea unui leadership de succes este 
considerată calea către performanţă în multe domenii, dar nu 
avem încă o definiţie clară a ceea ce este acesta. Mai mulţi 
oameni de ştiinţă au lansat iniţiative pentru a decide o definiţie 
pentru leadership, doar pentru a primi comentarii ironice cu 
privire la cine ar avea dreptul să determine răspunsul. Personal, 
consider că răspunsul depinde de întrebare; astfel, cartea de 
faţă îşi doreşte să abordeze 5 întrebări: Care sunt beneficiile 
folosirii acestui concept? Care sunt mecanismele naturale care 
pot explica fenomenul? Poate o lipsă de înţelegere a 
conceptului de leadership să fie periculoasă? Este posibil să 
folosim cunoştinţe despre leadership pentru a crea şi a 
dezvolta lideri buni? Cum se manifestă fenomenul de 
leadership în spaţiu şi timp? Speranţa mea este ca această carte 
să ajute cititorii să îşi găsească propriile răspunsuri şi, în 
acelaşi timp, să le permită să genereze discuţii despre 
leadership în sfera vieţii publice. 

Capitolul 2 explică cum a apărut conceptul de 
„leadership” la începutul secolului 19 şi cum a evoluat până 
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astăzi. Cooperarea există sub mai multe forme, astfel, cum de a 
apărut un concept general precum „leadership”? În forma lui 
modernă, leadership face parte dintr-o familie de cuvinte care 
descriu responsabilitatea de a obţine rezultate într-o 
organizaţie. Toţi cei implicaţi sub diferite forme în organizaţii 
sunt strânşi laolaltă de conceptul de leadership – proprietari, 
manageri, angajaţi, competitori şi societăţi. Apariţia societăţilor 
cu răspundere limitată, şi în acelaşi timp creşterea numărului şi 
a diversităţii organizaţiilor, a schimbat viziunea noastră asupra 
autorităţii. Astfel, fenomenul de leadership a devenit o unealtă 
de management al riscului şi a responsabilităţii în faţa 
incertitudinii. 

Conceptul de leadership a ajuns să fie folosit pentru a 
explica momente decisive în domenii diferite, precum politica, 
afacerile, religia, sportul şi războiul. Capitolul 3 abordează o 
serie de explicaţii teoretice ale conceptului, precum şi de ce 
este atât de dificil de agreat asupra unei definiţii precise. Unii 
oameni sunt interesaţi de personalitatea individuală a marilor 
lideri, pe când alţii privesc leadership-ul ca un fenomen social 
sau chiar biologic. Multe teorii moderne pretind că au o valoare 
practică şi oferă cititorului o reţetă de cum poate fi exersat 
leadership-ul în practică. Spre deosebire de teoriile axate pe 
marile personalităţi sau evenimente politice, care descriu 
situaţii spectaculoase, teoriile practice tind să fie mai degrabă 
prozaice decât fascinante. Acest capitol prezintă teoriile 
clasice, precum şi cele mai populare teorii actuale. 

Când vorbim despre leadership vorbim despre un 
echilibru între succes şi eşec, dar şi între bine şi rău; astfel 
capitolul 4 abordează cazurile în care leadership-ul se 
dovedeşte periculos. Un leadership slab poate distruge vieţi şi 
valoare, dar un leadership periculos poate distruge culturi 



17 
 

întregi. Numărul liderilor din întreaga lume este enorm, dar 
numărul celor conduşi de lideri este şi mai mare. In calitate de 
cetăţeni, angajaţi sau chiar pacienţi într-un spital, leadership-ul 
ne influenţează în mod direct sau indirect viaţa noastră zilnică. 
Pentru ca o societate să funcţioneze bine, este necesară o 
cultură generală solidă despre leadership. Fără o înţelegere 
solidă putem cădea pradă unor idei periculoase despre 
leadership. Inspirat de un vechi proverb, aş îndrăzni să spun că 
fenomenul de leadership este prea important ca să fie lăsat doar 
pe mâna liderilor. Astfel, capitolul 4 descrie cum iluziile 
comune despre leadership ne pot face vulnerabili în faţa unor 
lideri care se folosesc de poziţia lor pentru a-şi servi propriile 
interese în detrimentul celor din jurul lor. 

Cunoştinţele despre leadership ar trebui folosite pentru a 
crea organizaţii şi comunităţi mai bune în jurul nostru. Aceasta 
este topica capitolului 5 – recrutarea şi dezvoltarea liderilor. 
Este oare posibil să identificăm şi să diferenţiem între indivizii 
care sunt potriviţi pentru poziţii de leadership şi cei care nu? 
Există diferenţe semnificative între bărbaţi şi femei în poziţii 
de leadership? Pot oamenii să înveţe să fie lideri mai buni, şi 
dacă da, cum? Recrutarea şi dezvoltarea liderilor reprezintă o 
piaţă imensă în care mulţi bani pot fi irosiţi pe abordări 
ineficiente. Acest capitol revizuieşte principii şi modele ce 
rezultă din cazuri de bună-practică pentru a promova programe 
de dezvoltare bine fundamentate. Acest aspect este critic pentru 
orice organizaţie, pentru a fi pregătită în faţa provocărilor 
viitoare. 

Viitorul este subiectul de discuţie al ultimului capitol, 
care abordează conceptul de leadership în spaţiu şi timp. În 
prezent organizaţiile sunt supuse unor forţe mai dinamice decât 
oricând, astfel, felul în care ne comportam în trecut este din ce 
în ce mai puţin probabil să ne asigure succesul în viitor. Se 
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manifestă leadership-ul în mod similar peste generaţii şi 
culturi? Sunt unele culturi mai propice pentru leadership decât 
altele? Este puţin probabil să răspundem complet la astfel de 
întrebări, dar explorarea lor ne poate da perspective noi. 
Provocările globale şi scenarii viitoare posibile aduc mai multă 
claritate conceptului. Ultimul capitol subliniază cu precădere 
două provocări majore vizavi de spaţiu şi timp – creşterea în 
importanţă a culturii de leadership din Asia de Est şi 
consecinţele perioadei economice agitate din Europa. 
Posteritatea va privi în urmă la vremurile noastre şi ne va 
explica greşelile pornind de la felul în care gândim. Consider 
drept un exerciţiu interesant a reflecta asupra evoluţiei 
conceptului de leadership în spaţiu şi timp, şi invit cititorul să 
încerce acest lucru. 

 
LECTURI RECOMANDATE 
Cei interesaţi de evoluţia conceptelor pereche de 

leadership şi management pot investiga un articol scurt şi la 
obiect: Bedeian, A.G. şi J.G. Hunt, Academic amnesia and 
vestigial assumptions of our forefathers. The Leadership 
Quarterly, 2006. 17: p. 190–205. 

 
Puterea este precum o bestie cu multe capete. Această 

carte le abordează pe rând pe toate: Clegg, S.R., D. Courpasson 
şi N. Phillips, Power and organizations. 2006, London: Sage. 

 
Următoarea carte oferă o perspectivă teoretică mai largă 

asupra conceptului de leadership: Stacey, R.D., D. Griffin and 
P. Shaw, Complexity theory and management: Fad or radical 
challenge to systems thinking? 2000, London: Routledge. 
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Capitolul 2 

LEADERSHIP ŞI MANAGEMENT 

Termenul de „leadership” este uneori definit drept 
„abilitatea de a crea rezultate prin intermediul altor persoane”. 
În practică, aceasta nu este o definiţie, ci mai degrabă o cerinţă 
a postului. Ca şi definiţie, ar însemna că leadership ar putea fi 
orice dacă generează rezultate, şi astfel, până nu apar rezultate, 
ar fi imposibil de decis dacă liderul îşi exercită abilitatea de 
leadership sau nu! Prin urmare, această definiţie nu clarifică 
ceea ce este abilitatea de leadership, ci mai degrabă ceea ce 
produce: rezultate, adică valoare adăugată prin intermediul 
factorului de producţie „muncă”. Aceasta este esenţa 
responsabilităţilor managerilor de astăzi, iar definiţia de mai 
sus nu clarifică modul în care aceştia ar putea acţiona în mod 
concret. 

 La începutul anilor 1800, termenul de „leadership” era 
vag şi folosit rar (Shakespeare nu l-a folosit deloc; Abraham 
Lincoln l-a folosit de câteva ori în 8 volume). A „conduce” (în 
engleza - „to lead”) era folosit cu privire la oameni în mişcare 
(de exemplu, a „conduce” o armată în luptă, a „conduce” pe un 
drum). Odată cu practicile moderne de afaceri, conceptul de 
„leadership” a devenit o topică în sine de educaţie şi cercetare. 
În zilele noastre, cea mai prevalentă formă de organizaţie la 
nivel global este societatea pe acţiuni cu răspundere limitată. 
Chiar şi principalele companii de stat din China şi Rusia au 
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fost, în mare parte, convertite în organizaţii de acest tip. Dar 
societatea pe acţiuni este o invenţie relativ recentă. 

RESPONSABIL DE REZULTATE: SOCIETATEA CU 
RĂSPUNDERE LIMITATĂ DREPT MODEL SOCIAL 

Până în 1844, aproape toată munca depusă în lume se 
făcea pe cheltuiala şi sub supravegherea proprietarului. În 
societatea feudală, soldaţii luptau pentru lordul local, care la 
rândul lui lupta pentru regele sau împăratul lui. Pe câmp, 
ţăranii munceau pentru proprietarul pământului, meşteşugarii 
pentru maistru, iar preoţii se supuneau episcopului. Toate 
formele de autoritate erau strâns legate de natura muncii 
efectuate – un amestec de putere, tradiţie şi experienţă în 
domeniu. Astfel, poziţiile de conducere nu erau transferabile – 
nu puteai să fii colonelul unei biserici, sau episcopul unei 
bresle de tâmplari. Poziţiile de autoritate erau purtătoare de 
însemne vizibile, care impuneau respect. Spre finalul anilor 
1700, economistul Adam Smith1 spunea că cel mai în măsura 
să ia decizii în cadrul unei organizaţii este proprietarul. Pe 
scurt, nimeni nu vorbea despre „leadership”, nu existau 
caracteristici general valabile pentru persoanele în poziţii cheie 
- în afară de putere şi autoritate. Mai mult, aceste persoane 
ajungeau în acele poziţii importante nu prin „abilitaţi de 
leadership” ci prin statut social, educaţie, putere şi apartenenţă 
la o comunitate specifică. În plus, nu se urmăreau şi nu se 
aşteptau „rezultate” de la persoanele în poziţii cheie în sensul 
în care sunt aşteptate astăzi. Titulatura mai generală de „lider” 
şi aşteptările cu privire la rezultatele generate au apărut pe 
măsură ce societatea pe acţiuni a devenit sursa principală de 
trai pentru mulţi, evenimentul marcant fiind legea cu privire la 


