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analizd comparativa intre modalitatea cum statul bunastarii isi indeplinea aceste functii In perioada de
dinainte de 1989 si situatia de dupa 1989. O sectiune speciald in acest capitol este dedicatd Cehiei,
care se distinge 1n contextul tarilor vecine, putand fi privitd fie ca un lider, fie ca o exceptie. Sunt
prezentate, de asemenea si provocdrile cu care se confruntd autoritatile acestor state, provocari care
trebuie sa-si gaseasca solutiile.

Aceasta lucrare se constituie ca un material extrem de util, atat studentilor din domeniu, cat si
cercetitorilor, prin faptul ci oferd o imagine a diferitelor modele de state ale bundstirii. In plus, nu se
limiteaza numai la a oferi o analizd a modelelor de state ale bunastarii clasice, ci pune in discutie
noile modele de state ale bunastarii. Astfel, imaginea lucrarilor clasice privitoare la statul bunastarii se
completeaza cu analize privind statele bundastarii din America Latind, statele Est-asiatice, dar si cele
din Europa Centrald si de Est. Analizele nu se limiteazd la a ne oferi o imagine teoreticd asupra
problemelor puse in discutie, ci este completatd cu o serie de date care ilustreaza aspectele teoretice
discutate.

Cristina Bajenaru
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A aparut, la editura Polirom, o carte binevenita in contextul stiintelor sociale de datd mai
recentd. Este vorba despre cartea prof. Mihaela Vlasceanu, Organizatii si comportament
organizational, care trateaza aspecte legate de studiul organizatiilor. Autoarea este un expert in
aceastd tematicad, tot ea scriind si alte carti care trateaza aspecte ce tin de lumea organizatiilor, precum
Psihosociologia organizatiilor si conducerii (Editura Paideia, 1993) si Organizatiile si cultura
organizarii (Editura Trei, 1999). Cartea de fata reia unele aspecte prezentate in acestea, dar fiecare in
parte aduce un plus de informatii utile i necesare, cele trei carti fiind complementare.

Capitolul introductiv face o trecere 1n revistd a unor curente, evolutii, precum si a unor serii de
concepte organizationale care au dus la (micro)revolutii in cadrul disciplinei.

Se vorbeste, astfel, de teoriile X si Y, pentru a se putea aminti, mai apoi, de noua teorie Z a lui
Ouchi (1981) care oferd o viziune mai adecvata noilor corporatii de pe piatd, in conditiile globalizarii,
a cresterii competentei si a cresterii ritmului de schimbare organizationald. Tot in noul curent se
inscrie si cresterea importantei tehnologiei informatiei si comunicarii (TIC), in 2002 existdnd peste
500 de milioane de computere in intreaga lume. Aceastd dezvoltare fard precedent a TIC a creat
premisele pentru noi modalitati de organizare si actiune. Una dintre acestea a luat forma invatarii
organizationale (,learning organizations”), oamenii si organizatiile fiind solicitati sd invete in
permanenta si sa traducd invatarea in actiune.

Responsabilizarea sociald a organizatiilor este, de asemenea, o coordonatd nou aparutd, in
conformitate cu cerintele noilor realitéti, fiind nevoie de coduri si standarde etice, in conformitate cu
realititile sociale. in acest context, autoarea vorbeste despre inlocuirea managementului traditional cu
managementul ecocentric (p. 38), care urmadreste realizarea unor produse eco-prietenoase, prin
intermediul proiectarii ecologice.

Cand vorbim despre organizatii trebuie sa acordam importantd maxima resursei umane, de
care depind toate procesele desfasurate intr-o organizatie. M. Vlasceanu constata ca la nivelul
angajatilor s-a constatat cresterea diversitatii demografice. Intre factorii cei mai importanti care au
contribuit la accentuarea dinamicii demografice sunt amintiti: globalizarea pietelor de munca,
reglementdrile guvernamentale cu privire la necesitatea adoptarii de actiuni afirmative si
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antidiscriminatorii, factori economici ce tin de rata de crestere sau de declin a unor intregi ramuri
economice, intensificarea competitiei, care accentueaza nevoia de inovare si cresterea eficientei etc.
(p. 41). Cu toate ca, in multe cazuri, diversitatea fortei de munca este folositoare organizatiei, uneori
ea creeaza destule probleme. Autoarea aduce in discutie rezultatele unui studiu (Jackson, 1992) care a
demonstrat ca multi manageri considera extrem de dificil sa conduca grupuri de angajati foarte diferiti
intre ei. Asadar, diversitatea fortei de munca determina educarea sensibilitatii fata de necesitatile
diferitelor categorii de angajati, respectiv a capacitatii de a demonstra flexibilitate si deschidere.

Urmatorul capitol incepe prin abordarea unor aspecte ce tin de dificultatea definirii conceptului
de organizatie, dificultate determinatd nu doar de multitudinea perspectivelor din care poate fi
analizatd o organizatie, dar si de evolutia analizei organizationale care a consacrat noi modalitati de
definire, in functie de contributiile aduse, de-a lungul timpului, de diverse cercetari teoretice si
practice. Abordarea pe care M. Vlasceanu o alege spre descriere este cea oferitd de R. W. Scott
(1998), care vede organizatiile din trei perspective: ca sistem rational (organizatiile sunt colectivitati
orientate de urmarirea unor scopuri relativ specifice), sistem natural (organizatiile sunt colectivitati ai
caror participanti urmaresc interese multiple, dar care recunosc insemnatatea perpetudrii organizatiei
ca reprezentdnd o sursa importantd) si sistem deschis (organizatiile sunt sisteme de activitati
independente, ce leaga coalitii schimbatoare ale participantilor).

O alta modalitate de a ordona perspectivele asupra organizatiei 1i apartine lui Mary Jo Hatch
(1997) care recurge la o clasificare in patru etape: clasicd, modernd, simbolic interpretativa si
postmoderna, carora le asociaza o metaford: metafora masinii, metafora organica, metafora culturala
si metafora colajului.

Tot in contextul intelegerii a ceea ce este o organizatie, M. Vlasceanu trateaza si problematica
organizdrii sociale versus organizare formala, organizatiile tipice apartinand acesteia din urma (este
vorba despre organizatiile care apar doar cand sunt in mod deliberat create pentru atingerea unor
scopuri). Totusi, constituirea unei forme de organizare pe dimensiuni formale nu implica automat
faptul ca activitatile sau interactiunile membrilor se vor conforma riguros unor reguli §i proceduri
stabilite formal. Aceasta Tnseamnd ca in orice organizare formalad este de asteptat sd apard grupuri,
relatii, norme caracteristice organizarii informale. Autoarea face o descriere comparativd amanuntita a
celor douad tipuri de organizari, subliniind tipurile, avantajele si limitele fiecareia.

Mergand mai departe cu rationamentul, M. Vlasceanu atrage atentia ca organizatiile nu sunt
unica formd de organizare sociala, chiar dacid ea a ajuns si fie consideratd forma dominanta in
societatea actuald. Drept urmare, ea face o analizd comparativa a organizatiilor cu institutiile (termen
care, de altfel, este suprapus in limbajul curent peste cel de organizatie), in care evidentiaza si relatiile
dintre cele doud, astfel: structura normativa institutionald oferd baza de constructie a organizatiilor
(p- 90). Relatiile dintre institutii §i organizatii iau, astfel, cel putin trei forme: 1) institutiile constituie
baza generativa a organizatiilor; 2) organizatiile devin agenti ai schimbadrii institutionale;
3) organizatiile sunt cadrul in care se desfasoara, atat institutionalizarea, cat si dezinstitutionalizarea.

Sursele diversitatii organizatiilor sunt numeroase: marime, sector, trasdturi structurale,
relatii cu mediul, relatii cu alte organizatii etc., dar criteriul fundamental de diferentiere este
reprezentat, in cartea Mihaelei Vlasceanu, de axa public — privat, pe care o analizeazd din
perspectiva stilurilor de mangement si a interferentelor de diverse tipuri care isi fac simtita
prezenta. Astfel, organizatiile private au inceput sa ofere servicii similare cu cele publice si tind sa
adopte comportamente tipice mai Inainte organizatiilor private. Eficienta financiard a Inceput sa
devind un criteriu de evaluare §i pentru organizatiile publice, iar consumatorul serviciilor publice
este perceput drept client, ca In organizatiile private.

Dar cum putem analiza variabilele care intervin la nivelul fiecarei organizatii, daca ele sunt
atat de diverse? Mihaela Vlasceanu incearca o descriere a acestor aspecte plecand de la modelul lui
Leavitt, care simplificat, ia forma unui romb ce are in fiecare varf un element: structurd, scopuri,
tehnologie, participanti, toate aflandu-se intr-un anumit mediu. Astfel, in functie de modelul de
concretizare a diviziunii muncii, ierarhiei autoritatii si coordonarii in sarcini specializate, se constituie
structuri organizationale distincte, ce individualizeaza un anumit tip de organizare, putandu-se vorbi
despre o structura sociald si despre una fizica a organizatiilor. Participantii sunt cei care configureaza
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sistemul, cei care, in schimbul unor beneficii sau stimulente de diferite tipuri, contribuie la
indeplinirea scopurilor organizationale specifice. Dar ce sunt acestea? Pentru a nu intra intr-una dintre
cele mai controversate definitii din istoria analizei organizationale, M. Vldsceanu mentioneaza cateva
definitii relevante, accentuand viziunea lui Scott (1998) care diferentiaza intre functiile cognitive ale
scopului (furnizeaza directii de actiune si constrangeri in procesul de luare a deciziilor) si cele
motivationale (ele constituie temelia pe care se construieste atit atasamentul membrilor din
organizatie cat si al celor din afara ei). In principiu, variabila tehnologie se refera la instrumentele
utilizate in productie pentru transformarea unei materii prime in produse sau servicii. Aici trebuie
diferentiat intre instrumentele tehnice, ca atare si cunostintele necesare pentru activarea lor; deci,
sistemul tehnic interfereaza cu sistemul social, rezultand ceea ce s-a numit sistemul socio-tehnic, care
se bazeaza pe ideea ca in orice sistem de munca rezultatul este obtinut prin functionarea corelata, atat
a sistemelor sociale cét si a celor tehnice.

Variabila organizationald mediu beneficiaza de o atentie speciald, fiindu-i consacrat un intreg
capitol. In sensul cel mai larg, mediul unei organizatii include persoane, lucruri, conditii sau influente
(culturale, politice, legislative etc.). Din perspectiva diferentierii organizatiilor, mediul se raporteaza
la urmatoarele dimensiuni: predictibilitate (gradul de anticipare a modului de structurare a mediului
intr-un anumit moment dat), diversitate (factorii din mediu care interfereaza, direct sau indirect, cu
organizatia), orientare (prietenoasd sau ostild), stabilitate (gradul de perpetuare a aceleiagi stari a
mediului, pe un interval mediu sau lung de timp). O sectiune separatd revine nivelurilor de analiza a
relatiilor dintre organizatii §i mediu. Se disting, astfel, mai multe niveluri: organizational,
interorganizational si ecologic (p. 147-165).

La nivel organizational intdlnim notiunea de retele organizationale, la nivelul careia s-au
identificat trei dimensiuni importante:

a. Centralitatea: localizarea ei strategica si importanta pozitiei pe care o ocupa;

b. Configurarile structurale ale legdturilor: au in vedere contextul in care este plasatd o
organizatie si puterea versus vulnerabilitatea unei legaturi.

c. Profilul partenerilor: principalele trasaturi considerate a influenta performantele organizatiei
de referinta sunt: statusul partenerilor, caracteristicile retelei, distanta tehnologica dintre acestia si
organizatia de referintd.

In contextul organizational este interesant de observat cum participarea organizatiilor la
diferite retele le influenteaza comportamentul. Autoarea aminteste despre capacitatea de absorbtie ca
fiind o noud abilitate pe care organizatiile au dezvoltat-o pentru a asimila si folosi informatiile, in
vederea cresterii performantelor.

Aprofunzand nivelul organizational, autoarea descrie, in mod succint, citeva dintre cele mai
cunoscute strategii de coordonare: co-optarea, joint venture (forma de aliantd intre doud sau mai
multe organizatii, ce se stabileste fie In scopul urmaririi unui tel comun, fie al credrii unei noi
organizatii), aliante strategice, fuziuni.

Cand vorbeste despre nivel interorganizational, M. Vlasceanu apeleaza la descrierea retelelor
interorganizationale prin intermediul matricei tridimensionale a lui Baker si Faulkner (2002):
populatii (tipuri de actori: producatori, furnizori, cumparatori), domenii (in cadrul carora se stabilesc
legaturi de genul: schimburi in cadrul pietei, aliante strategice, actiuni politice) si organizatiile de
referintd (subiectul analizei). Plecand de la principalele unitati de analiza (diada, triada, setul
organizational, cAmpul organizational) se face o trecere 1n revistd a conceptelor cele mai noi folosite
in analiza retelelor interorganizationale, de genul set diadic, co-destin (legaturi consistente, de tipul
aliantelor cu un furnizor), aliante de tip joint venture, relatii izomorfe (echivalente structural).

Ecologia interorganizationald se referd la studiul interactiunilor dintre populatiile similare si
diferite de organizatii ce alcatuiesc Impreund comunitati, precum si la modul de adaptare a acestora la
mediu (Rao, 2002). in acest context se poate vorbi de simbiozi versus comensualitate, punandu-se
problema modului de constituire a structurii comunitatii. Pe cand relatiile simbiotice implica
cooperarea (de exemplu, cei ce vand software si cei ce vand echipamente), relatiile comensuale
implica competitia potentiala intre populatiile aflate in interactiune. Aldrich (1999) a identificat sase
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relatii posibile de comensualitate: competitia totala, competitia partiald, competitia acaparatoare,
neutralitatea, reciprocitatea partiald, reciprocitatea totala.

Un capitol separat este dedicat proiectarii §i schimbarii organizationale. Proiectarea
organizatiilor presupune integrarea tuturor partilor componente, elementul de referinta fiind structura
sociald a organizatiei. O organizatie include, de reguld, in structura ei trei niveluri functionale:
1) conducerea strategicd; 2) conducerea intermediard, dezvoltare si comunicare, administratie; si
3) domeniul operativ. Pornind de la teoria lui Mintzberg (1989), M. Vlasceanu face o descriere a
principalelor alternative functionale de organizatii (p. 182—-197):

a. Structura simpla. In acest caz sunt prezente doar conducerea strategicd si domeniul operativ,
centralizarea deciziilor §i informatiilor fiind reguld si mod de operare. Comunicarea este eminamente
informala, desi centratd pe conducatorul unic.

b. Birocratia mecanica. Aici intdlnim o organizare multinivelard si o comunicare formala.
Conducerea strategica canalizeaza puterea si autoritatea, iar munca este standardizata.

c. Birocratia profesionala implica productia de servicii si bunuri standardizate de catre o forta
de munca inalt calificata sau profesionalizatd. Autoritatea este una bazata pe competente. Structura de
conducere este descentralizatd, singura pozitie importantad fiind ocupatd de ,,administratorul
profesional”, adicd de persoana care asigurd conducerea organizatiei, dar prin interactiune cat mai
directa cu grupul de profesionisti.

d. Forma divizionald consta in existenta mai multor compartimente sau ,diviziuni
administrative”, raspandite geografic si sectorial, relativ autonome, conectate intre ele prin
intermediul unei ,,centrale” sau ,cartier general”. Rezultatele finale sunt standardizate pentru
evaluarea nivelului de eficientd functionald. Aceasta forma de organizare corespunde tendintelor de
globalizare economica i este reprezentativa pentru economiile puternice ale unui numar redus de tari.

e. Adhocratia isi propune sa promoveze inovatiile, ea insdsi fiind novatoare, adica despartita
de orice forma de standardizare pentru scopurile coordonatoare. Esentiald este coordonarea
interdisciplinard sau structura matriceala bazatd pe adaptarea reciproca si informala a specialistilor.
Ea este centrata pe proiecte, functionand intr-un mediu dinamic si turbulent.

f. Organizatia misionara. Centrul de referinta intr-o astfel de organizatie este misiunea ei, care
trebuie sa fie individualizata, respectiv, sa aiba un aspect de unicitate, sa fie clara, precis focalizata,
astfel Incat membrii sa se identifice usor cu ea. La randul lor, acestea se impart in organizatii
reformatoare, convertizatoare si monahale.

Urmand firul logic, cartea ajunge la un alt aspect din viata unei organizatii: schimbarea si
reproiectarea ei. Ca surse ale schimbdrii, M. Vlasceanu aminteste: caracteristicile mediului
(complexitate, competitivitate, turbulentd, marimea organizatiei), performanta organizationala
(scazutda sau ridicatd), caracteristici ale managementului strategic (pornind de la ipoteza ca
schimbarea este initiatd de manageri, ne intereseaza: istoria vietii de munca, atribute demografice,
variabilele de personalitate), strategia organizatiei (dupa linia pe care o adopta, strategiile pot fi:
aparatoare, prospective, analiste, reactive), structura organizationald (cuprinde aspecte precum:
centralizarea luarii deciziei, standardizarea procedurilor, specializarea functiei si interdependenta
proceselor de productie si distributie).

Nu putem vorbi despre schimbare fara sa ne referim si la o serie de strategii de schimbare si
consecinte ale lor. Autoarea se opreste in cartea de fata asupra catorva: reducerea marimii
(downsizing), reconceperea (reengineering), inovarea strategica, organizarea prin haos. Capitolul se
incheie cu amintirea noilor forme de organizare: retele — organizatia virtuald (Miles si Snow, 1986) si
grupdri sau matrici perpetue (Mills, 1991; Baetlett si Ghoshal, 1989), precum si a caracteristicilor
esentiale ale formelor postbirocratice de organizare.

Urmatorul capitol aprofundeaza resursele umane dintr-o organizatie, cu accent pe aspectele
motivationale si de satisfactie. Capitolul face o trecere in revista a teoriilor motivationale de-a lungul
timpului (Maslow , McCkelland, Vroom, Schein, Adams), precum si a conditiilor care influenteaza
motivatia pentru munca (dezvoltarea personald, cultura muncii, organizarea si infrastructura tehnico-
economica, situatia de muncd). Capitolul se incheie cu specificarea relatiei dintre motivatie,
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satisfactie si performanta, strans legate cu aspectele ce tin de cultura organizationald, concept care
este discutat in capitolul urmator.

Despre cultura organizationald s-a scris mult de cand s-a constat importanta abordarii
organizatiilor nu doar din perspectiva cantitativa si rationalistd. In scurta prezentare din aceasta carte
sunt amintite componentele culturii organizationale (reguli, norme, valori, filozofie, climat, simboluri
etc.), pundndu-se accentul pe importanta studiului cunoasterii ca o dimensiune reprezentativa a
culturii organizationale. Se plecd de la ideea ca lumea actuala este una construitd in functie de
dezvoltarea cunoasterii si a transmiterii sale rapide. De asemenea, se enumera modalitatile prin care
informatia devine din informatie tacitd, informatie explicitd: socializare (impartasirea implicita a
informatiilor tacite), externalizare (folosirea metaforei si analizei), combinarea (mixarea si
transmiterea cunoasterii formale codificate), internalizarea (reconvertirea cunoasterii explicite in
cunoagtere implicitd). Pentru cei interesati, o analizd mai amanuntita a acestui aspect poate fi gasita in
cartea din 1999 a Mihaelei Vlasceanu, Organizatiile §i cultura organizarii.

Ultimul capitol trateaza problematica managementului organizational si a conducerii. Dupa ce
face o trecere in revistd a diferentelor dinte notiunea de ,,conducere” si ,,management”, autoarea
analizeaza functiile (planificare, luarea deciziei, organizare, motivare, control) si continutul activitatii
manageriale. Acestea din urma sunt detaliate conform tipologiei lui Mintzberg (1989): a) roluri
interpersonale: de reprezentare, de lider, de legatura; b) informationale: monitorizare, diseminare de
informatii, purtdtor de cuvant; c) decizionale: de antreprenor, de solutionare de conflicte, de
distribuire de resurse. Urmarirea mai detaliatd a aspectelor legate de functiile conducerii, stiluri de
conducere §i despre procesualitatea ludrii deciziilor se poate gasi in cartea Psihosociologia
organizatiilor §i conducerii ale Mihaelei Vlasceanu.

Capitolul (si cartea) se incheie cu un subcapitol care priveste prezentul si viitorul
organizatiilor. Plecand de la paradigmele existente (nordica, vesticd, estica, dupa Bennis, Parikh si
Lessen, 1994) se vorbeste despre ,,noua paradigma globala” care descrie organizatia ca fiind bazata
pe: autocontrol, sinergie sociald, dezvoltare durabild. Aceasta va fi o organizatie care invatd. La
nivelul managementului strategic, mai atrag atentia cele trei paradigme propuse de Joyce si Woods
(1996): modernista, postmodernistd si neomodernistd. Autoarea considerd cd una dintre principale
provocari adresate managementului secolului XXI este legatd de schimbarea fundamentald a
peisajului organizational, in sensul cresterii complexitatii, dinamicii si turbulentei acesteia. in aceastd
perspectiva, previziunea autoarei este ca accentul va cadea nu pe tehnologii, nici pe resursele umane,
ci pe competente, valori intangibile, cunoastere tacita sau explicita, capital intelectual (p. 310).

Cartea Mihaelei Vlasceanu este un instrument important si necesar celor care vor sa inteleaga
modul de functionare al organizatiilor, chiar daca se simte lipsa unei abordari mai individualizate pe
situatia organizatiilor romanesti (abordare care ar putea oferi o perspectiva utild profesionistilor din
domeniu). Pentru cei interesati de domeniul organizational din perspectiva umanista, cartea de fata
inseamnd un sprijin de Incredere in actualizarea informatiilor si mai ales in reconceptualizarea
necesard a unui domeniu pe cat de familiar, pe atat de complex si dinamic.

Irina Cozma



