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Abstract

The organizational climate is one the key elements of the organization
development. It becomes responsible of success or insuccess acquirement of
these, independent of the respective organization model.
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Abordarea problematicii climatului
organizational din perspectiva dezvoltarii
organizationale nu reprezintd o moda — cum
aparent s-ar crede -, ci 0 necesitate menita a
clarifica dubla determinare dintre cele doud
paliere. Discutiile legate de rolul climatului
organizational in buna desfagurare a
activitati la nivelul unei organizatii se
regasesc in diferite forme in majoritatea
tratatelor de psihologie organizationala si au
aparut pe fondul reasezarii organizatiilor —
indiferent de natura lor, atit la nivel
structural, cat si functional — pe principii
occidental — pragmatice. Intrebarea esentiald
ce decurge de aici este urmédtoarea: care este
rolul factorului uman in functionarea unei
organizatii?  Devine  organizatia  un
instrument constrangator, rigid, clasificator
sau dimpotriva, unul flexibil, deschis si care
confera identitate?

Réspunsul la aceste intrebari se va
deslusi treptat, pe masurd ce vom inainta in
demersul nostru analitic.

Ce reprezinta climatul organizational?
Definirea climatului organizational

se realizeaza ca urmare a accentudrii unor

variabile  constitutive fara de care

intelegerea notiunii ar fi cu sigurantd
dificild. Astfel, M. Vlisceanu' (2003)
vorbeste de  mediu  organizational,
definindu-1 intr-o acceptiune mai larga ca un
ansamblu de ,lucruri, persoane, conditii
(resurse, constrangeri) sau influente
(culturale, politice, legislative) care
interfereaza cu functionarea sa”, remarcand
totodatd  atdt complexitatea  definirii
mediului organizational, cat si existenta
unei game variate de mediu. Autoarea
distinge intre:
= mediul economic (bunuri, servicii, piata
fortei de munca si financiara etc.);
= mediul social (clase, pozitii sociale,
roluri, practici religioase, profesii etc.);

= mediul politic (sisteme politice si
modalitati de concentrare/distributic a
puterii);

= mediul juridic (reglementiri legale,
practici juridice);

= mediul cultural (valori, traditii, istorie);
= mediul natural (factori climaterici, resurse
naturale etc.).

! Organizatii si comportament
organizational, Editura Polirom, Iasi, pag.
139
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La o analizd atentda a acestei
tipologii a mediului constatdm ca ea a fost
realizatd in mod fortat si artizanal, cu scopul
de a reflecta mai degrabd complexitatea
mediului general. Toate acestea reprezinta
factori ce determind dinamica mediului
organizational. Aceasta inseamna cd putem
vorbi de o dubld determinare a mediului
unei organizatii:

a) wuna internd, conferitd de
armonizarea relatiilor dintre indivizii unei
organizatii, precum si dintre indivizi si
resursele tehnologice existente la locul de
munca;

b) wuna externd, conferita de
influenta mediului social global asupra
climatului organizational.

La randul siu, E. Paun? (1999)

defineste climatul organizational prin
,ambianta intelectuald si morald care
domneste  intr-un  grup,  ansamblul
perceptiilor  colective si al stdrilor
emotionale existente in cadrul
organizatiei.... . Climatul exprima starile

generate de confruntarea dintre asteptarile
angajatilor si conditiile de munca si de viata
oferite de organizatie, ...este o stare de
psihologie colectiva, un fenomen de grup, o
stare de contagiune colectivd care se
obiectiveaza in ceea ce am putea numi
ambianta umand internd a organizatiei”.
Deducem de aici ca in conturarea unui
climat organizational optim importante sunt
nu doar reprezentarile noastre referitoare la
ceea ce ar trebui sd fie climatul unei
organizatii, ci §i conditiile pe care aceasta le
pune la dispozitia noastri. In realitate,
factorul uman este direct responsabil de
crearea si optimizarea climatului
organizational §i nu organizatia in sine.
Distinctia este realizatd numai din ratiuni

strict teoretice ce servesc intelegerii
raportului  dintre om §i  organizatie.
Organizatiile sunt creatoare de climat

organizational numai In masura in care
schimbarile aparute la nivel social,

2 Scoala — abordare sociopedagogicd,
Editura Polirom, Iasi, pag. 115
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economic, politic determind revizuirea
traseului acelei organizatii, a scopului
fundamental al acesteia, integrarea in

posibile retele organizationale.

Dinamica relatiei dintre organizatie
si mediu a adus in discutie la sfarsitul anilor
‘80 un nou concept, cel de cultura
organizationala care poate fi definita ca ,,un
complex specific de wvalori, credinte
conducatoare, reprezentari, intelesuri, cdi de
gandire 1mpartasite de membrii unei
organizatii, care determind modurile in care
acestia se vor comporta in interiorul §i in
afara organizatiei respective care sunt
transmise noilor membri drept corecte” (S.
Iosifescu, 2000). Acest concept este cel mai
adesea pus In legdturd cu teoriile privind
dezvoltarea organizationald si reprezinta,
am putea spune, stilul organizatiei
respective. Prin urmare, climatul si cultura

organizationala ~sunt doud  concepte
distincte, aflate  intr-un raport de
interdependenta. Cultura organizationala

determina climatul, aceasta reprezentand,
sustine E. Paun® dimensiunea dominant
obiectiva, in timp ce climatul organizational
este puternic amprentat subiectiv, el
ingloband semnificatiile pe care individul le
atribuie celor cu care relationeaza.

Indiferent de perspectiva de analiza
a mediului unei organizatii — ca variabila a
mediului general sau ca dimensiune de sine
stititoare -, acesta prezintd cateva
caracteristici ce ar putea explica atat
comportamentul indivizilor, cét si succesul
sau insuccesul unei organizatii. in acest
sens, M. Vlisceanu* detaliazi un set de
patru indicatori de caracterizare a mediului
unei organizatii:

1. Predictibilitatea care oferd o
imagine asupra modului in care va evolua o
organizatie. Accentul cade pe latura
anticipativa in structurarea mediului pentru
0 anumitd perioada de timp. La polul opus,
incertitudinea apare ca urmare a efectelor pe
care schimbarea mediului general le

3 Opera citata, pag. 116
4 Opera citatd, pag. 141
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produce asupra mediului organizational.
Cercetarile realizate in 1972 de citre
Duncan (apud M. Vlasceanu, 2003) sustin
cd incertitudinea apare la  nivelul
perceptiilor indivizilor i nu la nivelul

mediului. In acest sens consideram ca
incertitudinea ar putea fi  expresia
imposibilitdtii, reale sau imaginate, a

indivizilor de intelegere si asimilare a
informatiilor ce descriu perspectiva de
evolutie a organizatiilor.

2. Diversitatea  factorilor  de
mediu care influenteaza functionarea unei
organizatii. Cu cat mediul geografic,
cultural, economic este mai divers, cu atat
serviciile organizatiei respective vor fi mai
diversificate. Cuvantul de ordine aici este
adaptabilitatea organizatiei la cerintele
mediului extern. Principala functie a
organizatiei 1n acest sens va fi cea de
adaptare® care mobilizeaza resursele pentru
atingerea scopurilor urmarite.

3. Orientarea mediului fata de
organizatie, ceea ce inseamna cda mediul,

intern sau extern organizatiei, are
capacitatea de a frdna sau favoriza
dezvoltarea organizatiei. De exemplu,

sustine Mintzberg (1979) competitia la
nivelul intra sau interorganizational poate
determina aparitia unei opozitii, a unei
ostilitati la nivelul relatiilor.

4. Stabilitatea  care  vizeaza
perpetuarea unei stiri de fapt pentru o
perioadd mai lungd de timp. Efectele
stabilitatii pot fi in egala masura favorabile
sau nefavorabile climatului organizational,
in functie de gradul de ancorare a
organizatiei la cerintele mediului general.

5 Vezi teoria lui Talcott Parsons cu privire la
natura organizatiei ca sistem social. In
opinia sa, organizatiile indiferent de tipul lor
(educationale, economice) sunt puternic
centrate pe un scop clar definit, sunt parte
componentd a sistemului social global si
imprumuta astfel toate caracteristicile
acestuia. Orice organizatie rezistd doar prin
raportarea §i adaptarea la mediu, indeplinind
anumite functii care fac posibil acest lucru.
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Daca organizatia dovedeste o buna
capacitate de anticipare a schimbarilor,
gravitatea fluctuatiilor intraorganizationale
va fi mai mica.

Teorii privind relatia organizatie — mediu
Aceste teorii au aparut ca urmare a

eforturilor depuse de cercetitori din diverse
domenii 1n analiza organizatiilor si a
evolutiei managementului in general. In
literatura de specialitate regasim suficiente
incercari de clasificare a acestor teorii (G.
Burell si G. Morgan in 1979, J. Pfeffer si M.
Zald in 1993, Van Maanen in 1995) care si-
au dovedit in timp legitimitatea. Ele ne
ofera posibilitatea de a intelege organizatia
sub toate aspectele sale sau, cum afirma
Gareth Morgan® (1998) de ,a invita sa
imbratisam numeroase si diferite
perspective, intrucdt nu poate exista o
singura teorie sau metafora care sa ne ofere
un punct de vedere atotcuprinzator si nu
poate exista o teorie corectd care sa
organizeze tot ceea ce facem”. In acest scop
ne vom opri la clasificarea realizatd in 1998
de catre Richard W. Scott (apud C. Ilin,
2004) care si-a bazat studiul pe doud criterii
de analiza:

a) relatia
mediul acestora;

b) functionarea organizatiilor ca
sisteme.
Au rezultat astfel doud axe clasificatoare:
axa ,rational — social” care analizeaza
organizatiile ca sisteme rationale, proiectate
doar pentru realizarea unor obiective clar
determinate, si axa ,,inchis — deschis” ce-si
propune analiza organizatiilor in raport cu
mediul.

dintre organizatii  si

1. Teoria organizatiilor ca sisteme inchise
i rationale

Specificul acestor teorii este dat de
viziunea clasicd a organizatiilor proiectate
ca adevarate ,masini” de indeplinire a
scopurilor.

¢ Images of Organizations. The Executive
Edition, Sage Publications, London, pag. 10
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1. 1 Managementul stiintific (F. W. Taylor)
La sfarsitul secolului al XIX-lea,
cel care avea sa fie considerat ,,parintele
managementului  stiintific’, F. Taylor
promova unele principii care au avut drept
consecintd neglijarea laturii umane a
activitatii, indivizii fiind motivati pentru
muncd doar in virtutea interesului financiar.
Cu toate acestea, el afirma ca managementul
stiintific nu reprezinta ,,un nou sistem de
premiere”, ,,0 noud schema de platd a
oamenilor”, c¢i ,,0 schimbare spirituala”
pentru cei ce lucreazd conform acestor
principii. In viziunea sa, prosperitatea
capatd sensuri diferite In functie de statutul
social al angajatilor. Astfel, pentru patron
prosperitatea inseamna prosperitatea
intreprinderii, in timp ce pentru salariati
prosperitatea nu este echivalentul unor
salarii mai mari, ci obtinerea performantelor
maxime. Ceea ce scapa managementului
stiintific este latura motivationala care ar
asigura angajatilor suportul pentru obtinerea
unor realiziri maxime. Incercind si
raspunda la intrebarea ,,.De ce exista atat de
mult antagonism s§i ineficientd?”, Taylor
precizeaza trei cauze fundamentale:
= Falsa credinta a muncitorilor ca orice
crestere a productivitatii duce la scaderea
numarului locurilor de munca;
= Ineficienta metodelor;
= Ineficienta sistemului de conducere care-i
,»obligd” pe muncitori la limitarea
productiei pentru a-si proteja interesele.
Desi acestei abordari i se gasesc
multiple neajunsuri, teoria lui F. Taylor a
cunoscut o largad aplicabilitate in tarile
capitaliste si socialiste, unii facand-o
responsabild de neajunsurile organizatiei
moderne.
1. 2. Teoria organizarii §i administratiei

(H. Fayol)
Principalul merit al lui Fayol
constai 1n 1Incercarea de a defini

managementul: ,,un tot” care Inseamna a
prevedea, a planifica, a conduce, a coordona
si a controla, definind implicit functiile de
bazi ale managementului. Intr-o organizatie
aceasta implica:
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= Accentuarea specializarii individuale si
diviziunea muncii;

= Autoritatea managerului si
responsabilitatea individuala a
salariatilor;

= Ordine si disciplina;

= Unitatea comenzii (sef unic) si a directiei
(obiective comune);

= Subordonarea interesului individual celui
general.

Aceastd viziune sugereaza ca pentru

asigurarea unui control eficient managerii ar

trebui sa aiba putini subordonati.

1. 3. Teoria birocratiei
Weber)
in opinia lui Weber, birocratia

reprezintd idealul organizational datoritd

urmatoarelor calititi/caracteristici’:

= Specializarea printr-o diviziune clard a
muncii;

= Structura ierarhica autoritard, intr-o
organizatie functiile fiind ordonate dupa
principiile ierarhiei si ale nivelurilor de
autoritate gradata;

= Sistemul de reguli s§i reglementari
formale, organizatiile birocratice
acceptand ,regulile privind mijloacele
coercitive, fizice, sacerdotale sau de alt

(Max

gen, care se afla la dispozitia
functionarilor”;
= Impersonalitatea  si  impartialitatea,

autoritatea fiind dependenta de regulile

organizatiei, impersonala si
corespunzatoare nivelului ierarhic al unei
persoane;

= Promovarea in carierd urmeaza, pe rand,
regula vechimii si a competentei dovedite
in activitate;

= Fficienfa organizatiei rezultd numai din
respectarea acestor caracteristici.

Desi aceste teorii nu raporteaza
organizatia la mediul sau (intern sau extern),
ele descriu implicit calitatea si rolul
climatului organizational in  buna
desfasurare a activitatii. Tributare birocratiei

" Apud M. Vlasceanu — Organizatiile si
cultura organizarii, Ed. Trei, Bucuresti,
1999
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si managementului autocratic, teoriile
amintite creioneaza un climat organizational
ninchis”, rigid, marcat de reguli clare si
principii ce nu suportd abateri, o slaba
comunicare §i interrelationare intre membrii
organizatiei, moral scdzut, ignorarea laturii
umane a organizatiei.

Il. Teoria organizatiilor ca sisteme inchise
si naturale

Cele mai importante abordari
dezvoltate sunt: scoala relatiilor umane (G.
E. Mayo, F. Roethlisberger, D. McGregor),

teoria comportamentului cooperator
(Chester Barnard) si teoria institutionala
(Philip Selznick).

IL. 1. Scoala relatiilor umane (E. Mayo &
F. Roethlisberger)

Denumitd si efectul Hawthorne
(dupa atelierele de la uzinele Western
Electric Company din Chicago unde cei doi
si-au efectuat cercetarile), scoala relatiilor
umane realizeaza critica managementului
stiintific si a birocratiei, sustinand ca intr-o
organizatie productivitatea nu se obtine
exclusiv prin stimulente financiare sau prin
ameliorarea conditiilor de munca, ci mai
degraba prin complementaritatea dintre

scopurile  organizatiei §i  necesitatile
angajatilor, accentuandu-se astfel rolul
structurilor informale. Aceasta implica
urmatoarele aspecte (dupa S. Ilosifescu,
2001):

= Preocuparea pentru problemele

angajatilor si dupa orele de program;

= Utilizarea fortei de muncd la intreaga
capacitate;

= Sprijinirea concomitent a indivizilor si a
organizatiei,

= Integrarea politicii resurselor umane cu
planurile de afaceri;

= Transformarea structurilor organizatiei in
functie de capacitatile nou dobandite de

angajati.
II. 2. Teoria comportamentului cooperator
(Chester Barnard)
in opinia sa, putem vorbi de

organizatii numai daca se indeplinesc doua
conditii esentiale:
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a) sa existe indivizi capabili
sd comunice, sa interrelationeze si
b) sa actioneze ,,cooperator”

pentru realizarea scopului
organizational.
Aceste conditii presupun

identificarea individului cu organizatia din
care face parte. Pentru aceasta, rolul
managerului constd in asigurarea unui
sistem optim de comunicare care si
faciliteze cooperarea dintre indivizi 1in
,Crearea, animarea si apararea starii de spirit
dintr-o organizatie.”

11. 3 Teoria institutionala (Philip Selznick)

Cele doua elemente care au stat la
baza teoriei sale sunt, pe de o parte
scopurile, organizatiile existand doar pentru
realizarea acestora, pe de alta parte oamenii
cu obiceiuri, atitudini si perspective diferite.
Pentru a oferi o altd interpretare
organizatiilor, Selznick propune termenul de
institufie, aceasta fiind in opinia sa un
organism adaptativ si replicator.
Transformarea organizatiilor in institutii ar
avea loc numai prin infuzia valorilor, iar cel
care are capacitatea de a promova si proteja
valorile este liderul institutiei.

Desi raman incadrate in aceeasi
paradigmd a organizatiilor ca sisteme
inchise, neacordand suficienta importanta
relatiei cu mediul, aceste teorii marcheaza
saltul de la rational la natural, ceea ce se
reflectd in importanta pe care incep sa o
acorde factorului uman. In organizatiile

descrise comunicarea, cooperarea,
motivarea personalului, accentuarea
importantei  valorilor, creionarea unei

politici privind resursele umane se refera la
un climat organizational optim care poate
constitui, alaturi de scop, una din sursele de
dezvoltare organizationala.

111 Teoria organizatiilor ca sisteme
deschise si rationale

Principalul merit al acestor teorii
este acela cd raporteazd organizatiile si
mecanismele de functionare a acestora la un
parametru esential, mediul, cel care le
asigura supravietuirea. Cele mai importante
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teorii sunt: teoriile de contingenta (T. Burns,
P. Lawrence, J. Woodward, J. D.

Thompson) si analiza costurilor
tranzactionale (O. Williamson).
Investigatiile cercetatoarei

britanice Joan Woodward s-au structurat in
douda etape. Astfel, initial cercetdtoarca
sustine cd garantia succesului 1Intr-o
organizatie depinde mai mult de tehnologie
decdt de separatia puterii. Avantajul il
constituie faptul cd, spre deosebire de
variabila umana, tehnologia poate fi izolata
si studiatd cu mai multd usurinta. Ulterior,
revizuindu-si cercetdrile, va sublinia ca
structura organizationald depinde in mare
masurda de  metodele de  control
organizational decat de tehnologie.

Cercetarile lui Oliver Williamson
evidentiaza ca principala ratiune de a fi a
unei organizatii este aceea de a
stabili/realiza  tranzactii. Acestea sunt
dependente de doua categorii de factori:
caracteristicile decidentilor (oportunism,
rationalitate limitatd) si conditiile de mediu.

Dincolo de raportarea organizatiei
la dinamica mediului social global, aceste
teorii rdman fidele raportarii la scop,
aspectul contractual fiind cel ce determina
evolutia organizatiei. Climatul
organizational poate fi benefic dezvoltarii
personalului numai in masura in care
organizatiile sunt capabile sda anticipeze
evolutia mediului, sa se adapteze acestuia §i
sd anuleze incertitudinile.

1V. Teoria _organizatiilor _ca _sisteme
deschise si naturale
Dintre cele mai importante
abordari  dezvoltate  amintim  teoria
organizarii (K. E. Weick) si analiza
ecologica (Pfeffer & Salanick, Singh &
Lumsden, Powell & DiMaggio).
1V. 1. Teoria organizairii (K. E. Weick)
Organizatiile, sustine Weick, sunt
create §i sustinute de procese cognitive,
acestea fiind raspunzatoare si de modelarea
activitatilor si a mediului organizational. De
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asemenea, succesul unei organizatii pare a fi
asigurat mai degraba de posibilele subtilitati
ale organizatiei, decat de ordine, planificare
riguroasd sau prejudecati. Teoria sa face
apel la elementele de psihologie sociala,

accentuand importanta climatului
organizational.
1V. 2. Analiza ecologica

In cercetirile lor, Pfeffer si
Salanick  sustin  cd mediul extern

»controleaza” existenta unei organizatii,
aceasta fiind dependentd de resurse. La
randul lor, resursele sunt controlate de
indivizi, organizatii sau grupuri de interese
care alcatuiesc mediul social. Influenta
mediului social asupra unei organizatii este
facilitatd de anumite conditii (apud C. Ilin,
2004):
= [mportanta resurselor §i nevoia stringenta
de a le detine;
= [ncapacitatea obtinerii lor din alta parte;
= Libertatea actorilor sociali in alocarea
resurselor critice;
= Lipsa controlului
resurselor critice etc.
Aceste teorii
deopotrivda importanta mediului si  a
climatului organizational in dezvoltarea
unei organizatii: mediul, in special cel
social, poate constringe si modifica
comportamentul organizatiei, la fel cum
supravietuirea acesteia poate depinde de
capacitatea de a-gi asigura resursa umana si
de a crea un climat propice dezvoltarii
acestei resurse.

organizatiei asupra

accentueaza

V. Teoriile postmoderne

Desi se considerd ca aceste teorii
sunt insuficient de fundamentate ori
explicate pentru o reflectie pertinentd a
realitatilor sociale actuale, ele se doresc a fi
un instrument de demontare a tuturor
teoriilor ce au vizat organizatiile si
dezvoltarea acestora. Reprezentanti ai
abordarilor postmoderne pot fi considerati
Putnam §i Mumby care au accentuat in
cercetarile  lor rolul emotiilor  si
sentimentelor in 1intelegerea climatului
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organizational. Cele mai importante idei
promovate de teoriile postmoderne sunt:

= Extinderea retelelor, afirmarea
organizatiilor mici §i dinamice Intre care se
stabilesc relatii de competitie;

= Evidentierea rolului culturii
organizationale 1inteleasi ca un set de
norme, simboluri, semnificatii, modele
comportamentale ce sunt Impartdsite de o
colectivitate.

Elementul de noutate al acestor
teorii constd in deplasarea accentului cétre
evidentierea culturii personale, bazata pe un
climat afectiv, in care rolul intuitiei si al
sentimentelor anuleaza rutina si
,rationalitatea birocratica”. Acest climat
organizational este propice dezvoltarii
personalului, factor cheie in generarea
succesului unei organizatii.

Rigiditate — flexibilitate — identitate la
nivelul organizatiilor

Diversitatea tipurilor de climat
organizational, reliefata si prin aceste teorii,
este legatd de cercetdri mai vechi efectuate
de Robert Merton, Michel Crozier sau
Renaud Sainsaulieu in anii '50, altfel spus
de modelele francez §i american al
organizatiilor. Putem afirma ca, in functie
de tipul de organizatie pe axa rational —
social sau inchis — deschis, vorbim de climat
organizational rigid sau flexibil.

Ce determind rigiditatea? R.
Merton® sustine cd ridspunzitoare de
deteriorarea climatului organizational sunt
regulile care, 1n loc s ramana simple repere
actionale, sunt aplicate ad litteram de citre
niste manageri la randul lor rigizi in planul
personalitdtii. De asemenea, M. Crozier’
(1964) sustine ca numarul mare al regulilor
este raspunzitor in mod direct de aparitia
unor zone de incertitudine ce dezvoltd
frustrari si relatii de putere paralele. Mai

8 Eléments de théorie et de méthode
sociologique, Paris, Plon, 1965

% Le Phénoméne bureaucratique, Points —
Seuil, Paris
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mult, R. Sainsaulieu'® (1987) identificd
cateva din posibilele elemente ce
promoveaza rigiditatea climatului
organizational: sectoare strict delimitate,
reguli, structura piramidald, indicatorii de
remuneratie, primele, treptele ierarhice,
disciplina, regulamentele interne etc. Teoria
rigiditatii organizationale devine relativa
numai dacd acceptam teza conform careia
regulile se stabilesc pentru a fi incélcate sau
dacd ofera oportunitatea unor ,targuieli”
intre manager si personal.

Se poate vorbi de flexibilitate Intr-o
organizatie? Da, sustineau In 1983 Francois
Dupuy si Jean — Claude Thoenig care si-au
bazat cercetérile pe modelul de functionare
a administratiei franceze (prefectura).
Flexibilitatea rezulta, sustin cei doi, tocmai
din contactele pe care functionarii le
stabilesc cu exteriorul. Acestea favorizeaza
negocierea, aranjamentele, deschiderea catre
nevoile celorlalti, dar si favoritismul,
inechitatea. Am putea considera ca acest tip
de flexibilitate denotd un  climat
organizational direct dependent mai mult de
numarul §i reusita contactelor cu mediul
extern, decat de calitatea comunicarii sau a
contactelor  stabilite  intre =~ membrii
organizatiei respective. Teoriile
postmoderne ofera insa suficiente elemente
care ar favoriza optimizarea climatului
organizational.

In misura in care organizatiile
existad pentru indeplinirea unui scop, sunt ele
capabile sd confere identitate individului?
Da si nu, in functie de tipul organizatiei, de
locul pe care-1 acordd aceasta individului.
Mary Douglas'' (2002) considerd ca
,Lurmatorul pas necesar pentru a pricepe
cum ne intelegem unii cu altii va fi sa
clasificam felurile institutiilor si tipurile de
clasificari pe care le folosesc ele de obicei...
. O clasificare a stilurilor de clasificare ar fi

19 Sociologie de l'organisations et de
l'entreprise, Press de la FNSP et Dalloz,
pag. 97 - 107

" Cum gandesc institutiile, Editura Polirom,
lasi, pag. 152
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un bun inceput pentru judecarea sistematica
a stilurilor distincte de rationament, ceea ce
s-ar constitui intr-o provocare la adresa
suveranitatii propriului nostru stil de gandire
institutionalizat™.

Pesimistii ar putea considera ca nu
existd organizatii care sd valorizeze cu
adeviarat individul si care sa fie sincer
interesate de calitatea climatului
organizational. Existd doar organizatii care
recunosc si acceptd — declarativ — rolul
individului in formarea si dezvoltarea
personalitatii  organizatiei, dar care nu
intreprind nimic sau prea putin pentru
obiectivarea acestor idei in actiuni concrete.
Si totusi, organizatiile moderne incep sa
realizeze cd schimbarea trebuie si se
declanseze mai intdi din interior si Tsi
stabilesc chiar politici de dezvoltare a
personalului, de motivare si cointeresare a
acestuia. Daca toate acestea capatd contur si
transparentd, ele nu pot influenta decat
pozitiv climatul organizational.

Climatul organizatiei gcolare

Asemanator  oricarui  tip de
organizatie, scoala are un scop, personal si
se raporteazd la mediul social in mod
caracteristic. Ce importantd acordd scoala
climatului organizational? Aceeasi pe care o
acordd organizatiile postmoderne, ea
devenind constienta ca regulile si structura
ierathici piramidalda nu sunt perfect
compatibile cu succesul. In acest sens, cum
am putea defini climatul scolii? El exprima,
sustine Miles (apud E. Paun, 1999)
,caracteristicile relatiilor psihosociale din
scoald, tipul de autoritate, gradul de
motivare si de mobilizare a resurselor
umane, starile de  satisfactie sau
insatisfactie, gradul de coeziune din
comunitatea scolard”. Impartisind aceeasi
tezd, E. Paun'> vorbeste de etosul
organizatiei  gcolare,  definindu-l ca
»atasamentul managerilor, al cadrelor
didactice si elevilor fatd de scoala lor, dar

12 Opera citatd, pag. 117
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un atagsament in care climatul joacd un rol
esential”.

Climatul organizatiei scolare nu
este un dat, ci produsul a cel putin trei
categorii de factori:

1. Structurali,
legislatia scolara:

a) Marimea gscolii  (scolile cu
efective mici beneficiazd de un climat
organizational cald, motivant; acest aspect
vine sd confirme validitatea teoriilor
postmoderne care promoveaza organizatiile
mici si dinamice);

b) Comporzitia scolii (cu cat gradul
de omogenitate este mai mare, cu atit
climatul organizational va fi mai motivant);

2. Instrumentali, ce  asigura
conditiile si resursele necesare indeplinirii
obiectivelor scolii. Dintre acestia autorul
aminteste: conditiile materiale, mediul fizic,
strategiile de actiune, competenta si stilul
managerial, modalitatile de comunicare
intra §i interorganizationala etc.

3. Socio — afectivi si
motivationali ce vizeaza structura relatiilor
nonformale, dar si relatiile dintre directorul
scolii si ceilalti membri ai organizatiei (E.
Paun, 1999).

Deducem de aici cd o mare
responsabilitate 1n crearea unui climat
organizational pozitiv o are managerul
scolar care, prin agrearea si adoptarea unui
anumit stil managerial, imprima o anumita
nota relatiilor existente la nivelul scolii.
Acesta trebuic adecvat obiectivelor si
problemelor ce necesita rezolvare la nivelul
scolii. Reusita si afirmarea scolii devine de
cele mai multe ori direct dependenta de
stilul managerial adoptat. Altfel spus, exista
tot atatea tipuri de climat scolar cate stiluri
de conducere se adoptd. In acest sens, R.
Lickert si J. G. Lickert (1976, apud E. Paun,
1999) afirmau ca climatul organizational are
efect cumulativ: climatul existent la varful
ierarhiei creeazd premisele pentru climatul
de la nivelurile mediu si bazal. Ei descriu
patru tipuri de climat scolar:

1. Autocratic exploatator, n care
deciziile se iau la nivel superior ierarhic,

reglementati de
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prin neimplicarea subordonatilor deoarece

acestia. nu se bucurda de increderca
managerilor.  Acest tip de climat
organizational este cel promovat de

organizatiile birocratice, rationale si inchise
(Taylor, Weber).
2. Autocratic binevoitor in care
subordonatii participd la luarea deciziilor
intr-o masurd destul de micd si numai in
anumite conditii.
3. Democratic consultativ care
permite  comunicarea  bilaterala, iar
subordonatii sunt responsabili de deciziile
luate numai la nivelul de baza.
4. Democratic participativ,
caracterizat prin descentralizare decizionala,
incredere, motivare, comunicare la toate
nivelurile.
Tipologia stabilita de Lickert poate
fi consideratd o concentrare a altor sase
tipuri de climat scolar pe care le stabileau in
1963 Holpin si Croft (deschis, autonom,
controlat, familiar, paternalist, inchis). in
incercarea de a identifica instrumente
riguroase de ,,masurare” a climatului scolii,
acestia au elaborat Chestionarul de descriere
a climatului organizational (Organizational
Climate Description Questionaire) care
cuprinde 64 itemi grupati in 8 factori: 4
descriu comportamentul profesorilor si alti 4
comportamentul directorului.
Comportamentul profesorilor se
caracterizeaza prin:
= frustrare (deoarece indeplineste sarcini
rutiniere, inutile, birocratice);

= intimitate (datoritd relatiilor calde cu
ceilalti colegi);

= neangajare (tendinta catre
superficialitate in realizarea activitatilor);

= atmosfera.

Caracteristicile comportamentului
directorului vizeaza:
= accentuarea productiva (orientarea
catre control si supraveghere strict);
= distantarea (ca urmare a autoritatii
conferite de functia de director);
. consideratia (un comportament

afectuos, cald);
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. increderea (directorul dorind sa
ofere un posibil model profesorilor).

in functie de ponderea pe care o au
aceste comportamente 1n dinamica relatiilor
la nivelul scolii putem vorbi de patru tipuri
majore de climat scolar — deschis, angajat,
neangajat, inchis -, tipuri relative deoarece
in realitate existd combinatii ale acestora.
Alti autori (R. D. Forsyth, 1983) considera
climatul direct raspunzitor de ,sandtatea”
organizatiei  respective, prin  aceasta
intelegandu-se capacitatea ei de a functiona
si de a se dezvolta in parametrii optimi. La
nivel educational, o scoala ,,sanatoasd” este
caracterizatd  printr-un climat deschis,
participativ care promoveaza si valorizeaza
potentialul uman, relatiile de cooperare si
competitie  non-agresivd, = mobilizeaza
eforturile tuturor 1n sensul cercetdrii si
autodeterminarii.

La nivelul oricarei organizatii,
climatul poate fi in acelasi timp cauza si
efect al dezvoltarii organizationale. Este
cauza in masura in care consideram factorul
uman ca principal generator de idei si
eforturi in directia indeplinirii misiunii,
scopurilor  organizatiei, acea  resursa
capabild sa asimileze valorile sociale si sa
facd posibila adaptarea organizatiei la
mediul social global. Este efect in masura in
care organizatia actioneaza prospectiv si
reugeste sa articuleze nevoile organizatiei cu
nevoile indivizilor. In acest sens vorbim de
un determinism social major, schimbarea
comportamentului indivizilor fiind puternic
influentata de cerintele sociale.

In concluzie, organizatiile si
climatul organizational se afla intr-un raport
de interdependentd creat tocmai datorita
influentelor si efectelor pe care le exercita
reciproc. Climatul organizational poate
genera performanta sau poate fi expresia
unui anumit nivel al acesteia. Trebuie sa
acceptam deopotriva atat dinamica mediului
social, cat si dinamica mediului intern al
organizatiei, a climatului acesteia.
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