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4. MODELUL ORGANIZATIONAL.
CULTURA ORGANIZATIONALA

Societatea moderna se prezinta ca o retea de organizatii care apare, se
transforma si apoi dispare. “Trdim intr-o lume de organizatii” afirma
Mintzberg [1989].

“Organizatiile reprezintd strategii umane complexe proiectate pentru a
realiza anumite obiective” [Argyris, 1960].

“Deoarece organizatiile sunt sisteme de comportament proiectate
pentru a permite oamenilor si masinilor sé realizeze anumite obiective,
forma organizationald trebuie sd fie o functie unificatoare a
caracteristicilor umane si a naturii mediului sarcinii.” [Simon, 1960].

Modelul organizational utilizat pentru a descrie procesele de
design organizational este constituit pe cateva
componente majore ale unei organizatii:

Scopul/Telurile

Cultura/Valorile comune
/

\
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|

Mediul extern
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Detalierea modelului organizational:

Scopul/Telurile:

* misiune, viziune, obiective

* strategii ale organizatiei

* tactici, politici ale organizatiei
Oamenii:

* cunostinte, capacitati si competente
* deosebiri de perceptii si semnificatii
* grupuri si/sau indivizi

Tehnologia:

* know-how

* baza materiala (utilaje, instalatii, aparatura)

* tehnologia informatica

Structura:

estructura corporatista (functiuni, divizii...)
structura operatiilor

erolurile repartizate

Cultura:

*valorile dominante in cadrul organizatiei
estilul de conducere

Mediul:

*Factori: sociali, politici, tehnologici, economici, demografici,
culturali, naturali
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Teorii referitoare la organizatii

1. Modelul culturii organizationale a lui Geert Hofstede

2. Modelul culturii organizationale a lui William Ouchi

1. Modelul culturii organizationale a lui Geert Hofstede (1980) -
Diferenta de cultura intre natiuni, in contextul relatiilor de munca

* Pornind de la premisa existentei unei stranse legaturi intre cultura
organizationala si cea a societatii in care organizatia isi desfasoara
activitatea, Hofstede [1980] defineste cultura ca fiind o “programare
mentala colectiva a unui grup de oameni” si identifica patru dimensiuni ce
determina, in conceptia sa, tipul de cultura.

e Studiu realizat intre cei peste 11.000 de angajati ai companiei
multinationale IBM, proveniti din 40 de tari, pentru evidentierea
diferentelor culturale intre nationalitati, manifestate in modul cum se
comporta la locul de munca.

* Studiul s-a concentrat pe influenta exercitata de cultura nationala asupra
sub-culturilor existente in cadrul companiei multinationale, folosind
metoda prin ancheta (folosind chestionarul)si observarea angajatilor.

* Hofstede a identificat 4 dimensiuni-cheie cu ajutorul cdrora se poate face
distinctie intre diversele valori si atitudini proprii culturilor studiate, in
privinta chestiunilor de munca.




Cele 4 dimensiuni ale modelului lui Hofstede pot fi rezumate astfel:

SCALA INDIVIDUALISM - COLECTIVISM (in culturile in care individualismul este
un atribut national, oamenii au ca prima prioritate propria persoana si familie;
n alte culturi, unde se manifesta atributul colectivismului, omenii sunt loiali in
primul rand comunitatii din care fac parte si-si gasesc protectie tot acolo.)

SCALA DISTANTEI IMPUSE DE PUTERE (indicand modul in care este vdzuta
distributia puterii in societate. Astfel, intr-o societate in care distanta impusa de
putere este mare, exista mari diferente intre cei aflati pe treapta de sus a
societatii si cei aflati pe ultima treapta; intr-o societate cu distanta mica, se
manifesta un decalaj de putere mai mic intre treapta de sus si cea de jos a
ierarhiei sociale.)

GRADUL DE EVITARE A INCERTITUDINII ( adica nivelul tolerantei pe care il
manifesta societatea fatd de risc, de incertitudine. Astfel, in unele culturi
oamenii nu simt nevoia neapdrat sa evite riscurile, in alte culturi oamenii se simt
amenintati de riscuri si Tncearca cu orice pret sa le evite.)

SCALA MASCULINITATE - FEMINITATE (in sensul cd unele culturi au tendinta de
aservitate si materialism, fiind considerate mai “masculine”, iar altele au o
preocupare mai mare pentru relatiile interumane si binele celorlalti, fiind
considerate mai “feminine”.)

Grupele culturale rezultate din cercetarile lui Geert Hofstede:

I — Grupa latina mai dezvoltata II — Grupa latind mai putin dezvoltata

- Distanta mare impusa de putere - Distanta mare impusa de putere

- Grad ridicat de evitare a - Grad ridicat de evitare a incertitudinii
incertitudinii - Grad scazut de individualism

- Grad ridicat de individualism - Grad maxim de masculinitate

- Grad mediu de masculinitate
Belgia, Franta, Argentina, Brazilia, Columbia, Mexic, Venezuela, Chile, Peru,
Spania, Italia Portugalia

III — Grupa asiatica mai dezvoltatd IV — Grupa asiatici mai putin dezvoltata

- Distanta medie impusa de putere - Distantd mare impusa de putere

- Grad ridicat de evitare a - Grad scazut de evitare a incertitudinii
incertitudinii - Grad scazut de individualism

- Grad mediu de individualism - Grad mediu de masculinitate

- Grad ridicat de masculinitate

Japonia Pakistan, India, Taiwan, Filipine,

Thailanda, Singapore, Hong Kong
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V — Grupa cvasi-estica VI — Grupa germanica

- Distanta mare impusa de putere
- Grad ridicat de evitare a

Distanta mare impusa de putere
Grad ridicat de evitare a incertitudinii

incertitudinii - Grad scazut de individualism
- Grad scazut de individualism - Grad maxim de masculinitate
- Grad mediu de masculinitate
Grecia, Iran, Turcia, Iugoslavia Austria, Israel, Germania, Elvetia
VII — Grupa anglofona VIII — Grupa nordica
- Distantd medie impusa de putere - Distanta mica impusa de putere
- Grad scazut spre mediu de evitare - Grad scazut spre mediu de evitare a
a incertitudinilor incertitudinilor
- Grad ridicat de individualism - Grad mediu de individualism
- Grad ridicat de masculinitate - Grad scazut de masculinitate
Australia, Noua Zeelanda, Canada, = Danemarca, Norvegia, Finlanda,
SUA, Marea Britanie, Irlanda, Suedia, Olanda
Africa de Sud

Concluzii:

* Este imposibil, d.p.d.v. practic, s3 se conceapa o metoda manageriala
unitara care sad poata fi adoptatd oriunde in lume si sa satisfaca toate
nevoile individuale si de grup, structurile existente si exigentele impuse
de schimbare.

» Este necesara o abordare de tip conjunctural a practicii manageriale,
deci structurile organizatorice, stilurile manageriale, culturile
organizationale si programele de schimbare trebuie adaptate la
atributele culturale dominante ale natiunii gazda.

* Acest lucru este de importanta majord pentru organizatiile
multinationale si pentru cele care au ca angajati sau colaboratori
cetateni ai altor tari.
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2. Modelul culturii organizationale a lui W. Ouchi

Ouchi a evidentiat diferente intre comportamentul organizatiilor japoneze si al celor

americane, pentru a vedea dacd anumite practici, alese de el din economia
japonezd, puteau fi translatate si in SUA - TEORIA Z (1981)

Organizatiile japoneze

Organizatiile americane

- Asigura

locul de munca pe toata durata
vietii active (numai angajatilor
esentiali)

- Prefera

pentru promovare angajatii proprii

L Caile de

inaintare in cariera nu sunt
specializate

- Proces

colectiv de luare a deciziilor

- Grad

ridicat de incredere/loialitate
reciproca

- Responsab

ilitatea colectiva este importanta

- Performan

ta se evalueaza pe termen lung

- Succesul

este vazut ca o chestiune de efort
colectiv

Ofera (in general) angajare pe
termen scurt

Recruteaza personal din afara
organizatiei

In general, ciile de inaintare in
cariera sunt specializate

Deciziile se iau individual

Grade variate de incredere/loialitate
intre manageri si subordonati
Raspundere individuala pentru
rezultate

Este pretuita in special performanta
pe termen scurt

Succesul este vazut in termeni de
realizare individuala
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Ouchi a propus aplicarea Teoriei Z (completare/continuare a Teoiilor X si Y ale lui

D. McGregor) ca modalitate prin care companiile americane ar putea imita
anumite caracteristici ale metodei japoneze de conducere a oamenilor.

Deci, firmele americane ar putea opera schimbari in urmatoarele directii de MRU:

Acest tip de abordare ar trebui sprijinit de la varful piramidei ierarhice si ar

Ar putea oferi perspective mai sigure de angajare si posibilitati mai bune de
realizare in cariera;

Ar putea sa extinda gradul de participare al angajatilor in procesul de luare a
deciziilor;
Ar putea sa se sprijine in mai mare masura pe spiritul de echipa si pe
recunosterea contributiei individuale la efortul colectiv;

Ar putea stimula respectul reciproc intre manageri si subordonatii lor.

necesita masuri corespunzatoare de consultare, precum si un angajament clar
in directia asigurarii de instruire profesionald, mai ales pt. manageri si
supervizori. Ceea ce este diferit este faptul ca firmele japoneze se concentreaza
pe responsabilitatea colectiva si pe efortul comun, in timp ce colegii lor din SUA
si UK prefera instinctiv sa recunoasca responsabilitatea si realizarile individuale,
chiar si in contextul abordarii de echipa.
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