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Nu demult, in vederea realizirii unor ana-
lize calitative privind climatul si procesele
decizionale organizationale, reciteam car-
tea psihosociologilor americani James
L. Gibson, John M. Ivancevich si James
H. Donnelly Jr. (1997), Organizations.
Behavior. Structure. Processes, aflatd la
a IX-a editie. Trecand in revistd capi-
tolele despre cultura organizationald, glo-
balizare, motivatie, crearea echipelor de
lucru, leadership si comportamente inter-
grupale, ma giandeam cum ar arita un
manual de psihosociologie organizationala
completat cu exercitii si studii de caz
adaptate, de ce nu, la societatea roma-
neascd. Raspunsul nu a intarziat sd apara.
Cartea Comportament organizational.
Teorii, exercitii §i studii de caz, avandu-1
ca autor pe Marian Preda, constituie un
argument demn de luat in seama. Demersul
teoretic si practic intalnit aici m-a facut
sd constat ca aplicabilitatea si intelegerea
teoriilor si proceselor de grup capata un
alt nivel de prezentare. Sunt subliniate
cele mai importante teorii care explicd
leadershipul, relatia lider-subordonat, deci-
zia de grup ori fenomenele care preceda
procesul decizional.

in prima parte a lucririi, autorul pre-
zintd disciplinele de studiu din zona orga-
nizatiilor : marketingul, managementul
resurselor umane sau aspecte ale compor-
tamentului organizational. Dacd manage-
mentul reprezintd ,,procesul de exercitare
si facilitare a controlului si coordonirii in
si intre departamentele unei organizatii”

(p. 24), managementul resurselor umane
este, potrivit autorului, o adevarata , filo-
sofie” a modului in care este inteleasa si
perceputda importanta capitalului uman in
raport cu performanta si indeplinirea obiec-
tivelor organizationale. Distinctia facuta
intre marketing si vanzari este oportuna,
deoarece, apar multe confuzii. Pe de-o
parte, ,marketingul presupune centrarea
pe nevoile clientului (determinarea acestor
nevoi, conceperea produsului adaptat la
ele, fixarea pretului acceptabil pentru
client si promovarea produsului)”, iar,
pe de altd parte, ,vanzarile sunt centrate
pe nevoile vanzatorului, urmarind exclu-
siv vanzarea produsului, care este deja
conceput si promovat” (p. 25). in orice
tip de organizatie, relatia dintre manager,
lider si subordonat este foarte importanta.
In vederea intelegerii climatului de lucru,
dar si a relatiilor interpersonale din echipe,
sunt mentionate teorii precum cea a con-
tingentei (Vroom si Yetton, 1973), a ,,lide-
rului potrivit” (Fiedler, 1964), teoria
leadershipului situagional (Hersey si
Blanchard, 1976) sau teoria ,,stilurilor de
conducere autoritar, democratic si liberal”
(Lewin, Lippit si White, 1939). Fiecare
dintre aceste teorii aduce in discutie dife-
rite componente esentiale mediului organi-
zational. Spre exemplu, teoria contingen-
tei pune in valoare existenta mai multor
tipuri de stiluri manageriale. Aici, pe langa
abilitatile liderului de a conduce, la fel de
important este si modul in care subordo-
natii actioneaza spre a duce la indeplinire
sarcinile ce le-au revenit. Teoria liderului
potrivit este structuratd in jurul a trei
elemente : lider — subordonati — sarcini.
Pentru un manager este esentiald, desi de
multe ori este foarte greu de realizat,
mentinerea unui echilibru intre capacitatea,
abilitatile subordonatilor si sarcinile ce
le-au fost distribuite. In ceea ce priveste
teoria stilurilor de conducere, Kurt Lewin



si colaboratorii sdi remarcau in 1939, in
urma unor experimente privind stilurile
de leadership in grupurile mici, ca exista
diferente semnificative de functionare a
acestor grupuri, recomandand stilul de
conducere democratic drept cel mai optim
in conducerea grupurilor. Personal, con-
sider ca stilul de leadership trebuie adap-
tat in mod continuu situatiilor cu care
echipa de lucru se confruntd, tinand cont
in egald masurd de maturitatea persoanelor
(angajatilor) si de gradul de satisfactie al
acestora.

Problema eticii este adusa in discutie,
insistandu-se pe ceea ce este neetic §i etic
intr-o companie. Codurile etice, pe care
ar trebui si se bazeze un climat organiza-
tional sunt reprezentate de ,perceptiile
impartasite cu privire la ceea ce este un
comportament etic corect si cum trebuie
gestionate problemele de ordin etic”
(Victor si Cullen, 1987, apud Wyld si
Jones, 1997, 466). Discutand de climatul
etic al unei organizatii trebuie sda avem in
vedere urmatoarele probleme : cultivarea
factorului inovator in diferitele activitati
organizationale, gestionarea conflictelor
de ordin intern la orice nivel, constien-
tizarea protectiei oferite de companie sau
firma si, nu in ultimul rind, satisfactia
locului de munca raportat la performanta
si remuneratie. Nivelul de analizi al cli-
matului etic poate fi vazut si dintr-o altd
perspectiva : individual, local si cosmo-
politan (tabelul 1). increderea interper-
sonald, potrivit altor cercetdtori (Ruppel si
Harrington, 2000, 315) stimuleazd dez-
voltarea relatiilor sociale la nivel organi-
zational, comunicarea si conduce, de multe
ori, la consolidarea si cresterea reputatiei,
sigurantei si convingerii partilor implicate.

Distinctia dintre grup si echipa, din
perspectiva organizationald, este realizata
plecandu-se de la ideea conform careia,
»,0 echipd este intotdeauna un grup de
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indivizi, dar nu orice grup de indivizi
constituie o echipa” (p. 64). Tabelul pro-
pus in realizarea acestei diferentieri scoate
si mai mult in evidenta importanta pe care
o are echipa intr-o companie, deoarece
»dezideratul oricarei organizatii si al ori-
carui lider” (de mentionat ca autorul face
distinctie intre lider si manager, insistand
pe situatia ideala in care managerul unei
firme sau corporatii este vazut si drept
lider ; in acest context, nu se mai discuta
diferenta), ,,este, in mod evident, forma-
rea unei echipe, transformarea grupului
de membri al unei organizatii intr-o echipa.
Problemele mari ce apar aici tin insd de
dimensiunile organizatiei, de coerenta sco-
purilor, de capacitatea liderului de a realiza
si mentine coeziunea” (p. 65). Intr-un alt
context, autoritatea si procesul decizional
sunt analizate in interdependentd. Mode-
lele de luare a deciziei propuse de autor
sintetizeaza literatura de specialitate roma-
neascd si strdind accentudnd problematica
componentelor esentiale procesului deci-
zional : incidentul declansator, problema
in cauza, solutia si evaluatorul decizional.

Capitolul despre schimbarea organi-
zationald si rezistenta la schimbare explica
comportamentul actorilor in ceea ce pri-
veste acceptarea sau respingerea proce-
selor inovatoare ori de flexibilizare a
managementului intern in termeni de cos-
turi si beneficii, conservatorism, lipsa de
informare, , lipsa de intelegere a avantaje-
lor schimbarii” (p. 125). Potrivit lui Marian
Preda, ,,succesul organizatiilor depinde de
rapiditatea si inteligenta cu care descopera
noile oportunitdti (resurse) si se pozitio-
neaza bine in utilizarea lor. Unele organi-
zatii au succes pentru cd intrd primele
intr-un mediu nou, fara riscuri, altele pentru
cd evitd riscurile invatind din greselile
scump pldtite de «pionerii» noului mediu.
De asemenea, unele organizatii se specia-
lizeazd pe o nisda clard, altele folosesc
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nise multiple si au totusi succes” (p. 127).
Utilizand o maniera descriptiva, socio-
logul prezinta problematicile manage-
mentului de proiect si a performantei
organizationale, accentudnd analiza pe
ciclurile de formare ale proiectului, imple-
mentarea, pe actorii care determind per-
formanta in organizatii ori pe factorii de
performanta. Trecerea in revistd a mai

multor studii de caz, intre care regasim si
pe cel al Universitdtii din Bucuresti, mi
se pare binevenitd, cu atat mai mult cu
cat, suportul teoretic oferit in prealabil ne
oferda posibilitatea de a analiza si inter-
preta obiectiv, modul de functionare, pro-
cesul decizional, dar si evaluarea, respectiv
rezistenta la schimbare, aspecte deosebit
de importante in orice tip organizatie.

Tabelul 1. Tipologia climatelor etice propusda de B. Victor si J.B. Cullen (1987, apud Wyld

si Jones, 1997, 467)

Nivelul de analiza

Individual Local Cosmopolitan
D L) ©

E(gg)lSt Ex. Interesul personal Ex. Interesul companiei | Ex. Eficienta
3 Utlitarian Ex. Prietenia Ex. Rolul jucat de echipa EX'. R? sponsabilitatea
= V) sociala
O

Principiu . o .. . | Ex. Legea ori Codul
P) Ex. Moralitatea personald | Ex. Reguli si proceduri Profesional

In incheiere, nu pot decit si mi alitur
dorintei autorului, si anume ca aceasta
carte sd ajungd la cat mai multe editii,
avand speranta, vecind cu certitudinea, ca
va fi de un real suport tuturor acelora care
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