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Nu demult, în vederea realizãrii unor ana-
lize calitative privind climatul ºi procesele
decizionale organizaþionale, reciteam car-
tea psihosociologilor americani James
L. Gibson, John M. Ivancevich ºi James
H. Donnelly Jr. (1997), Organizations.
Behavior. Structure. Processes, aflatã la
a IX-a ediþie. Trecând în revistã capi-
tolele despre culturã organizaþionalã, glo-
balizare, motivaþie, crearea echipelor de
lucru, leadership ºi comportamente inter-
grupale, mã gândeam cum ar arãta un
manual de psihosociologie organizaþionalã
completat cu exerciþii ºi studii de caz
adaptate, de ce nu, la societatea româ-
neascã. Rãspunsul nu a întârziat sã aparã.
Cartea Comportament organizaþional.
Teorii, exerciþii ºi studii de caz, avându-l
ca autor pe Marian Preda, constituie un
argument demn de luat în seamã. Demersul
teoretic ºi practic întâlnit aici m-a fãcut
sã constat cã aplicabilitatea ºi înþelegerea
teoriilor ºi proceselor de grup capãtã un
alt nivel de prezentare. Sunt subliniate
cele mai importante teorii care explicã
leadershipul, relaþia lider-subordonat, deci-
zia de grup ori fenomenele care precedã
procesul decizional.

În prima parte a lucrãrii, autorul pre-
zintã disciplinele de studiu din zona orga-
nizaþiilor: marketingul, managementul
resurselor umane sau aspecte ale compor-
tamentului organizaþional. Dacã manage-
mentul reprezintã �procesul de exercitare
ºi facilitare a controlului ºi coordonãrii în
ºi între departamentele unei organizaþii�

(p. 24), managementul resurselor umane
este, potrivit autorului, o adevãratã �filo-
sofie� a modului în care este înþeleasã ºi
perceputã importanþa capitalului uman în
raport cu performanþa ºi îndeplinirea obiec-
tivelor organizaþionale. Distincþia fãcutã
între marketing ºi vânzãri este oportunã,
deoarece, apar multe confuzii. Pe de-o
parte, �marketingul presupune centrarea
pe nevoile clientului (determinarea acestor
nevoi, conceperea produsului adaptat la
ele, fixarea preþului acceptabil pentru
client ºi promovarea produsului)�, iar,
pe de altã parte, �vânzãrile sunt centrate
pe nevoile vânzãtorului, urmãrind exclu-
siv vânzarea produsului, care este deja
conceput ºi promovat� (p. 25). În orice
tip de organizaþie, relaþia dintre manager,
lider ºi subordonat este foarte importantã.
În vederea înþelegerii climatului de lucru,
dar ºi a relaþiilor interpersonale din echipe,
sunt menþionate teorii precum cea a con-
tingenþei (Vroom ºi Yetton, 1973), a �lide-
rului potrivit� (Fiedler, 1964), teoria
leadershipului situaþional (Hersey ºi
Blanchard, 1976) sau teoria �stilurilor de
conducere autoritar, democratic ºi liberal�
(Lewin, Lippit ºi White, 1939). Fiecare
dintre aceste teorii aduce în discuþie dife-
rite componente esenþiale mediului organi-
zaþional. Spre exemplu, teoria contingen-
þei pune în valoare existenþa mai multor
tipuri de stiluri manageriale. Aici, pe lângã
abilitãþile liderului de a conduce, la fel de
important este ºi modul în care subordo-
naþii acþioneazã spre a duce la îndeplinire
sarcinile ce le-au revenit. Teoria liderului
potrivit este structuratã în jurul a trei
elemente: lider � subordonaþi � sarcini.
Pentru un manager este esenþialã, deºi de
multe ori este foarte greu de realizat,
menþinerea unui echilibru între capacitatea,
abilitãþile subordonaþilor ºi sarcinile ce
le-au fost distribuite. În ceea ce priveºte
teoria stilurilor de conducere, Kurt Lewin
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ºi colaboratorii sãi remarcau în 1939, în
urma unor experimente privind stilurile
de leadership în grupurile mici, cã existã
diferenþe semnificative de funcþionare a
acestor grupuri, recomandând stilul de
conducere democratic drept cel mai optim
în conducerea grupurilor. Personal, con-
sider cã stilul de leadership trebuie adap-
tat în mod continuu situaþiilor cu care
echipa de lucru se confruntã, þinând cont
în egalã mãsurã de maturitatea persoanelor
(angajaþilor) ºi de gradul de satisfacþie al
acestora.

Problema eticii este adusã în discuþie,
insistându-se pe ceea ce este neetic ºi etic
într-o companie. Codurile etice, pe care
ar trebui sã se bazeze un climat organiza-
þional sunt reprezentate de �percepþiile
împãrtãºite cu privire la ceea ce este un
comportament etic corect ºi cum trebuie
gestionate problemele de ordin etic�
(Victor ºi Cullen, 1987, apud Wyld ºi
Jones, 1997, 466). Discutând de climatul
etic al unei organizaþii trebuie sã avem în
vedere urmãtoarele probleme: cultivarea
factorului inovator în diferitele activitãþi
organizaþionale, gestionarea conflictelor
de ordin intern la orice nivel, conºtien-
tizarea protecþiei oferite de companie sau
firmã ºi, nu în ultimul rând, satisfacþia
locului de muncã raportat la performanþã
ºi remuneraþie. Nivelul de analizã al cli-
matului etic poate fi vãzut ºi dintr-o altã
perspectivã: individual, local ºi cosmo-
politan (tabelul 1). Încrederea interper-
sonalã, potrivit altor cercetãtori (Ruppel ºi
Harrington, 2000, 315) stimuleazã dez-
voltarea relaþiilor sociale la nivel organi-
zaþional, comunicarea ºi conduce, de multe
ori, la consolidarea ºi creºterea reputaþiei,
siguranþei ºi convingerii pãrþilor implicate.

Distincþia dintre grup ºi echipã, din
perspectivã organizaþionalã, este realizatã
plecându-se de la ideea conform cãreia,
�o echipã este întotdeauna un grup de

indivizi, dar nu orice grup de indivizi
constituie o echipã� (p. 64). Tabelul pro-
pus în realizarea acestei diferenþieri scoate
ºi mai mult în evidenþã importanþa pe care
o are echipa într-o companie, deoarece
�dezideratul oricãrei organizaþii ºi al ori-
cãrui lider� (de menþionat cã autorul face
distincþie între lider ºi manager, insistând
pe situaþia idealã în care managerul unei
firme sau corporaþii este vãzut ºi drept
lider; în acest context, nu se mai discutã
diferenþa), �este, în mod evident, forma-
rea unei echipe, transformarea grupului
de membri al unei organizaþii într-o echipã.
Problemele mari ce apar aici þin însã de
dimensiunile organizaþiei, de coerenþa sco-
purilor, de capacitatea liderului de a realiza
ºi menþine coeziunea� (p. 65). Într-un alt
context, autoritatea ºi procesul decizional
sunt analizate în interdependenþã. Mode-
lele de luare a deciziei propuse de autor
sintetizeazã literatura de specialitate româ-
neascã ºi strãinã accentuând problematica
componentelor esenþiale procesului deci-
zional: incidentul declanºator, problema
în cauzã, soluþia ºi evaluatorul decizional.

Capitolul despre schimbarea organi-
zaþionalã ºi rezistenþa la schimbare explicã
comportamentul actorilor în ceea ce pri-
veºte acceptarea sau respingerea proce-
selor inovatoare ori de flexibilizare a
managementului intern în termeni de cos-
turi ºi beneficii, conservatorism, lipsã de
informare, �lipsa de înþelegere a avantaje-
lor schimbãrii� (p. 125). Potrivit lui Marian
Preda, �succesul organizaþiilor depinde de
rapiditatea ºi inteligenþa cu care descoperã
noile oportunitãþi (resurse) ºi se poziþio-
neazã bine în utilizarea lor. Unele organi-
zaþii au succes pentru cã intrã primele
într-un mediu nou, fãrã riscuri, altele pentru
cã evitã riscurile învãþând din greºelile
scump plãtite de «pionerii» noului mediu.
De asemenea, unele organizaþii se specia-
lizeazã pe o niºã clarã, altele folosesc
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niºe multiple ºi au totuºi succes� (p. 127).
Utilizând o manierã descriptivã, socio-
logul prezintã problematicile manage-
mentului de proiect ºi a performanþei
organizaþionale, accentuând analiza pe
ciclurile de formare ale proiectului, imple-
mentarea, pe actorii care determinã per-
formanþa în organizaþii ori pe factorii de
performanþã. Trecerea în revistã a mai

multor studii de caz, între care regãsim ºi
pe cel al Universitãþii din Bucureºti, mi
se pare binevenitã, cu atât mai mult cu
cât, suportul teoretic oferit în prealabil ne
oferã posibilitatea de a analiza ºi inter-
preta obiectiv, modul de funcþionare, pro-
cesul decizional, dar ºi evaluarea, respectiv
rezistenþa la schimbare, aspecte deosebit
de importante în orice tip organizaþie.

Tabelul 1. Tipologia climatelor etice propusã de B. Victor ºi J.B. Cullen (1987, apud Wyld
ºi Jones, 1997, 467)

Nivelul de analiz\

 
 

Individual 
(I) 

Local 
(L) 

Cosmopolitan 
(C) 

 Egoist 
(E) 

Ex. Interesul personal Ex. Interesul companiei Ex. Eficienþa 

C
ri

te
ri

u Utilitarian 
(U) Ex. Prietenia Ex. Rolul jucat de echipã 

Ex. Responsabilitatea 
socialã 

 Principiu 
(P) 

Ex. Moralitatea personalã Ex. Reguli ºi proceduri 
Ex. Legea ori Codul 
Profesional 

În încheiere, nu pot decât sã mã alãtur
dorinþei autorului, ºi anume ca aceastã
carte sã ajungã la cât mai multe ediþii,
având speranþa, vecinã cu certitudinea, cã
va fi de un real suport tuturor acelora care
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