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Abstract
ORGANIZATION DEVELOPMENT - FROM METAPHOR
TO THE REALITY OF MODERN DAYS

Organisation development represents a domain that worths being
studied, not only for academically reasons, but also as necessity in being
aware of the evolution of an organisation. There are more aproach
perspectives of this phoenomenon and they help us clear the managerial
strategies part in determining the progress or the regress of an organisation.
The school follows the model of the industrial organisation and courses
aproximately the same steps. It’s part is to answer the society and individual

needs.

Problematica organizatiilor si a dezvoltarii
organizationale reprezintd un subiect de real
interes, atat pentru teoreticienii domeniului
care au incercat sa contureze cele mai
importante aspecte care definesc
organizatiile, cdt si pentru cei implicati in
mod direct 1in functionarea acestora.
Aceasta nu inseamna ca subiectul este nou,
dimpotriva. Se poate vorbi despre doua
modele culturale care au marcat evolutia a
ceea ce urma sa devind un veritabil
domeniu de analiza.

Primele investigatii — e drept, empirice — au
fost realizate in anii 50 1n Statele Unite de
catre Robert Merton care, alaturi de Talcott
Parsons, incerca sd prezinte dezavantajele
functionarii organizatiilor conform
postulatelor birocratice ale teoriei lui
Weber. Principalele disfunctionalitati ale
organizatiei de tip Dbirocratic, sustine
Merton!, vizeaza fenomenul de
depersonalizare a indivizilor si relatiilor,

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

rigiditatea regulilor si normelor, ierarhia
functionald, comportamentele rutiniere,
dificultatea sistemului organizational de a
se adapta si de a accepta schimbarea.

In aceeasi perioada, in Franta se contura
domeniul sociologiei organizatiilor,
avandu-l ca reprezentant pe Michel Crozier
care, mergand pe linia lui Merton, dezvolta
teza acestuia cu privire la flexibilizarea
organizatiilor. Deoarece majoritatea
cercetarilor au fost efectuate in diverse
intreprinderi din Statele Unite si Franta, la
inceputul anilor ‘80 se constatd o tentativa
de constituire a unei sociologii a
intreprinderii la initiativa Iui Renaud
Sainsaulieu §i  Denis Segrestin. Este
momentul in care se incearcd redefinirea
conceptului  de culturd i abordarea
institutionald a intreprinderii.

Intelegerea problematicii organizatiilor si a
mecanismelor de dezvoltare a acestora
devine efectivda numai daca facem apel la
evolutia in domeniul managementului
organizational §i a teoriillor privind
motivarea resurselor umane. Astfel, la
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sfarsitul secolului al XIX-lea cel care avea
sa fie considerat ,,parintele managementului
stiintific”, Fr. Taylor, promova unele
principii care au avut drept consecintd
neglijarea laturii umane a activitatii,
indivizii fiind motivati pentru munca numai
in virtutea interesului financiar.
Aproximativ 1n aceeasi perioadd, Max
Weber promova teoria managementului
birocratic  care  stipula  importanta
reglementarilor si procedurilor in realizarea
sarcinilor, utilizarea specializarii stricte si
centralizarea puterii la varful organizatiei.
in anii 30 Elton Mayo lansa ,miscarea
resurselor umane”, teorie ce avea sa
contrazicad principiile weberiene. Mayo
sustine  astfel  importanta  stilurilor
manageriale participative, orientate spre
nevoile indivizilor. In anii *60 au aparut alte
teorii care realizau critica managementului
clasic (H. Fayol) si a birocratiei. Astfel,
»scoala calitatilor”, teorie promovata de R.
Stogdill, incerca sa explice ca eficienta
organizatiilor este datd de calitatile
personale ale managerilor, pentru ca Edgar
Trist sd considere organizatiile adevarate
sisteme deschise, al caror proces presupune
un flux de intrare (personal, energie, materii
prime, informatii, bani etc.), un moment de
prelucrare si un flux de iesire (produse,
servicii, informatie etc.). Fara a epuiza toate
teoriile manageriale, este indubitabil faptul
ca aceste abordari au influentat categoric
practicile si performantele acelor timpuri.
Orice incercare de analizd a dimensiunii
structural — functionale a organizatiilor, fie
ele economice sau educationale (scoli,
universitati), trebuie sd se facd prin
raportare la:

obiectul specific de cercetare (individul si
comportamentul sdu organizational, precum
si personalitatea organizatiei);

metodologia specifica de cercetare;
conditiile interne si externe de evolutie a
organizatiei;

relatia dintre organizatie si mediu;
capacitatea organizatiei de a se dezvolta, de
a se adapta schimbarilor.

Seria Filosofie

Ce (mai) este organizatia ?

in definirea conceptului de organizatie
putem vorbi de o evolutie, fie si daca ne-am
raporta pe de o parte la cercetdrile din
perioada anilor ’50 efectuate in diverse
intreprinderi, ceea ce a favorizat asimilarea
celor douda concepte, pe de altd parte la
incercarile de redefinire a organizatiei ca un
camp (P. Bourdieu, anii ’80) si a
organizatiei ca retea (E. Lazega, 1994).

in privinta raportului institutie —
organizatie, M. Vlisceanu® consideri ci din
punct de vedere social institutiile sunt
constrangdtoare §i normative. Aspectul
normativ este dat de anumite modele de
comportament si actiune, de un ansamblu
de norme si reguli formale (incluse in legi si
prevederi juridice) si informale (conventii,
traditii, ritualuri etc.), reguli ce pot fi usor
asociate cu fenomenul de ideologizare.
Caracterul constrangdtor si punitiv  al
regulilor este dat de faptul cd orice
incédlcare a acestora se asociaza inevitabil
cu pedeapsa, la fel cum respectarea acestora
atrage recompensa. Se poate vorbi deci de o
anumitd condifionare a relatiilor si
comportamentelor la nivelul oricérei
institutii, in detrimentul relatiillor de
comunicare. Principalele consecinte® ce
decurg din modelul institutional sunt:
Institutiile promoveaza modele recurente de
comportare rutiniera, au efecte de blocaj
social, ingradind orice initiativa individuala
sau colectiva, chiar blocand performantele.
In acest sens apare intrebarea: se poate
vorbi despre schimbare la  nivelul
institutiilor ? Probabil da, numai ca acestea
sunt de obicei lente §i necesitd cu

predilectie schimbarea la nivelul
mentalitatilor.
Institutiile exploateaza adecvarea

comportamentald la legi si reglementari
normative.

Odata cu dezvoltarea societatii, indeosebi a
celei capitaliste, termenul de institutie a fost

2 Organizatii si comportament
organizational, lasi, Polirom, pag. 86
3 Opera citati, pag. 87
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inlocuit treptat cu cel de organizatie. Cele
mai importante  semnificatii  atagate
termenului sunt:

Organizatia are o misiune si obiective clar
stabilite;

Organizatia vizeaza perfectionarea i
calitatea serviciilor specializate;
Intr-o  organizatie interactiunile dintre

indivizi se deruleaza in baza unor obiective
comune §i a unor reguli generatoare de
actiuni colective.

Desi aparent diferite, intre institutii si
organizatii  exista o  relatie  de
interdependentad, relatie ce imbraca cel putin
trei aspecte:

Orice organizatie se constituie avand la
bazd  institutia, aparatul  normativ
constituindu-se  atat intr-o parghie de
constrangere a performantelor organizatiei
respective, cat si intr-un sistem ce asigurd
functionarea organizata a indivizilor.
Organizatiile pot determina schimbarile
institutionale  prin  tipologia  relatiilor
interumane si prin experientele de viatd care
ofera cadrul propice regenerarii sistemului
normativ.

Orice organizatie poate reproduce institutia
sau o poate schimba, acceptand sau nu
institutionalizarea.

in fapt, elementul de bazi ce diferentiazi
organizatia de institutie este tipul de
management acceptat si asumat la nivel
functional — structural.

Un alt raport menit a facilita intelegerea
conceptului in discutie este cel dintre
organizatie si cdmp, propus in anii *80 de
citre Pierre Bourdieu*. Autorul incerca
astfel sd defineasca si sa clarifice pe de o
parte functionarea interna a organizatiei, pe
de alta parte raportul dintre organizatii si
mediul lor imediat. In opinia sa, orice camp
se  caracterizeazd  prin  urmatoarele
elemente:

Este un spatiu ierarhizat (structurat) cu
posturi independente de ocupantii lor;

Are interese specifice;

* Questions de sociologie, Paris, Ed. Minuit,
1980, pag. 113 - 120
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Presupune  detinerea/acumularea  unui
capital economic (afaceri) sau stiintific
(doctorate, recunoastere internationala,
publicatii etc.);

Agentii sociali trebuie sd investeasca In
interiorul  cadmpului  cunostinte, efort,
energie;

Intre agentii sai exista un raport de forte dat
de pozitiile diferite pe care le au acestia in
cadrul campului;

Este un spatiu dinamic, permisiv evolutiei
structurale prin posibila rasturnare a
raportului de forte (Michel Crozier si E.
Friedberg vorbesc de relatii de putere);

Este un spatiu deschis, cu granite relativ
flexibile.

Ceea ce considera Bourdieu a fi elementul
diferentiator dintre cAmp si organizatie este
tocmai aceastd punere in discutie a
»granitelor”, motiv esential al tensiunilor si
luptelor dintre principalii agenti ai
campului. Ceea ce apropie campul de
organizatie ar fi: raporturile dintre indivizi,
deciziile bazate pe obiective/interese,
relatiile de opozitie si competenta, precum
si posibilitatea unor actiuni menite a
rasturna raportul de forte dintre indivizi.

in Franta anilor 90 specialistii in sociologia
organizatiilor abordeaza raportul dintre
organizatie si refea. In acest sens, E.
Lazega® considerd cd analiza retelelor ar
facilita intelegerea mecanismelor de
functionare interna a unei organizatii, mai
exact descrierea tipologiei relatiilor ce
caracterizeaza astazi organizatia. Studierea

organizatiilor din perspectiva analizei
retelelor permite evidentierea urmatoarelor
avantaje:

Evidentiaza eventualele polarizari
relationale si  permite  identificarea
mecanismelor de reglare;

Descrie retelele formale si  informale
existente la nivel intra si
interorganizational;

5 Analyse de réseau et sociologie des
organisations, in Revue francgaise de
sociologie, XXXV, 1994, pag. 293 - 320
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Retelele sunt asimilate notiunii de putere,
ceea ce inlatura  sentimentul de
incertitudine;

Constituie un posibil reper in evaluarea
inovatiilor din interiorul organizatiei.

Putem conchide cd, intr-o organizatie
retelele constituie de fapt infrastructura care
asigurda  producerea  inovatiilor, deci
dezvoltarea organizatiei respective.
Existenta abordarilor diferite a conceptului
de organizatie, in functie de evolutiile
inregistrate la nivelul campului social in
ansamblu, precum si la nivelul teoriilor care
au abordat intr-o manierd diferitd aceste
evolutii, fac oarecum dificild stabilirea celei
mai fericite definitii a organizatiei.
Incercam si ne oprim la o posibila definitie,
citdndu-1 in acest sens pe E. Paun®:  sistem
de activitdti structurate in jurul unor
finalitati  (scopuri, obiective) explicit
formulate, care antreneaza un numar mare
de indivizi ce detin statute si roluri bine
delimitate in  cadrul unei structuri
diferentiate, cu functii de conducere si
coordonare a activitatilor”. De aici, sustine
autorul, decurg principalele caracteristici
ale organizatiilor (op. cit.):

Structura organizationala (complexitate,

marime, roluri si  statute, relatii,
diferentierea activitatilor);
Controlul organizational (structura

ierarhica, relatiile de autoritate si putere,
staff, birocratizare);

Comportamentul organizational (scopuri,
climat si culturd organizationala);
Schimbarea organizationala (flexibilitate,
promovarea inovatiilor, dezvoltarea
personalului).

Perspective de abordare a organizatiilor

Analiza sistemelor organizationale, a
complexitatii si variabilitatii componentelor
acestora, precum si modul in care acestea s-
au raportat in timp la fenomenul schimbatrii,
permit evidentierea a cel putin doua
perspective de abordare a organizatiilor: fie

¢ Scoala-abordare sociopedagogica, lasi,
Polirom, 1999, pag. 8
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raportarea lor la evolutiile din domeniul

managementului (vezi E. Paun), fie
raportarea la  evolutiile fenomenului
cultural.

in acest sens, in 1997, Mary Jo Hatch
considera util demersul metaforic in analiza
organizatiilor, ca modalitate expresivd de
intelegere a evolutiei organizationale. S-au
conturat astfel  patru  perspective:
perspectiva clasicd (metafora masinii),
perspectiva modernd (metafora organica),
perspectiva simbolic interpretativa
(metafora  culturald) i perspectiva
postmoderna (metafora colajului). Ceea ce
trebuie remarcat este faptul ca nici una din
aceste perspective nu anuleaza raportarea la
evolutiile managementului, dimpotriva, se
bazeaza pe acestea, le sustin si completeaza.
Perspectiva clasica, privita in lumina
evolutiilor din  domeniul sociologiei
organizatiilor de la sfarsitul secolului al
XIX-lea, subliniaza cel putin doud curente
de analiza: primul, specific abordarilor
sociologice, accentueazd rolul pe care
fenomenul industrializarii 1-a avut asupra
schimbdrilor organizationale. Al doilea
curent, mai pragmatic, este specific
abordarilor manageriale. Metodele de
analiza diferd in functie de tema de interes a
celor doud curente. Astfel, abordarile
sociologice folosesc metode de cercetare de
genul: analizd istorica, observatie, in timp
ce aborddrile manageriale se bazeaza pe
experientd si reflectie personala. Acestei
perspective de analizd a organizatiilor 1i
este specificA metafora masinii care
imagineaza indivizii in postura unor
roboti/masini construiti de catre manager cu
scopul realizarii unor obiective prestabilite.
In organizatiile in care functioneazi aceste
»masgini” managerul se afld in ipostaza
inginerului  organizational a  cdrui
preocupare este aceea de a proiecta, realiza

si asigura functionarea la capacitate
maxima a acestor ,masini”’. Analizind
metafora din perspectiva  abordarilor

manageriale, remarcam cd ea corespunde
conceptiei lui Taylor (,,organizatiile fara
oameni”) si poate fi consideratd generatorul
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perspectivei birocratice de abordare a
organizatiilor.

Perspectiva modernd, a secolului XX,
realizeazda o mutatie de accent catre

organizatie ca principal ,obiect” de
cercetare, ca entitate de sine statatoare.
Reprezentantii  acestei perspective (T.
Parsons, J. March) 1isi fundamenteaza
cercetdrile prin metode statistice si de
analizd a corelatiilor dintre diverse
variabile. Talcott Parsons’ considerd ca
simpla existentd a organizatiilor nu este
suficientd. Acestea trebuie sd functioneze
asemenea unui  organism care sa
indeplineasca urmatoarele functii: functia
de reproducere a normelor si valorilor care
sa asigure adecvarea scopurilor organizatiei
la sistemul de valori si norme acceptate de
societate, functia de adaptare a resurselor
de toate tipurile la toate scopurile
organizatiei, functia de execufie care
vizeazd realizarea efectivd a scopurilor si
administrarea eficientd a resurselor si
functia de integrare care vizeaza
armonizarea relatiilor la nivel
intraorganizational, precum si a relatiilor
dintre organizatie §i mediu.

Acestei perspective 1i este specifica
metafora  organicd imprumutatd din
biologie, care ipostaziazd organizatia intr-
un organism viu care, pentru a functiona,
devine dependentd de mediu si de resursele
pe care le descopera pentru a putea
supravietui. Desi consideratd o perspectiva
moderna, metafora organica nu reprezinta o
noutate in totalitate, daca e si tinem seama
de faptul ca spre sfarsitul anilor ’70 in
Statele Unite circula curentul ecologist®
care stipula ideea cd, asemenea speciilor
vegetale si animale din biologie, putem
vorbi in analiza organizatiilor de existenta
unor specii organizationale, denumite si
populatii, care pot apare sau pot sd dispara

7 Structure and Process in Modern
Societies, Illinois, Free Press, 1960

8 A se vedea C. Lafaye, Sociologia
organizatiilor, lasi, Polirom, 1998, pag. 59
-61
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in functie de gradul in care aceste
organizatii sunt capabile sa supravietuiasca.

Ideea centrald a acestui curent este
dependenta organizatiilor de mediul in care
functioneaza: cu cat »speciile
organizationale” sunt mai  adaptate

exigentelor mediului, cu atat reusesc sa-si
mentina existenta.

Perspectiva simbolic — interpretativa (K.
Weick) cerceteaza organizatiile din prisma
unui ,subiect” ce poate fi inteles,
interpretat, valorizat, folosindu-se in acest
sens de observatii si interviuri etnografice.
Ceea ce primeaza in aceastd abordare este
elementul uman, nuantdndu-se astfel
comportamentul organizational, relatiile
dintre indivizi. Analiza vietii organizatiei se
impune cu atat mai mult cu cat se stie ¢ in
fiecare organizatie exista o structurd
formald, generatoare de comportamente
diverse. Cercetarea specificului
comportamentului ~ organizational  s-a
realizat, de altfel, inca din 1958 cand J.
March si H. Simon’ sistematizau trei
conceptii referitoare la comportamentele
umane:

Indivizii sunt simple instrumente pasive,
lipsite de initiativa, executanti docili ai unor
directive (vezi managementul lui Taylor si
metafora masinii);

Intr-o organizatie indivizii pot avea
atitudini §i valori care nu se pliazad
permanent §i  obligatoriu la scopurile
acesteia. Accentul cade pe tipologia
relatiilor umane (vezi teoria lui E. Mayo);
Membrii oricarei organizatii au sarcina de a
rezolva probleme si de a se implica in
procesul decizional.

Deoarece viata unei organizatii este
asimilatd fenomenelor culturale, metafora
de referintda a acestei perspective este cea
culturala care accentueazd aspectele ce tin
de ceea ce am putea numi ethosul unei
organizatii: traditii si obiceiuri, mituri,
legende, credinte, valori si simboluri. Toate
acestea alcatuiesc cultura organizatiei
respective, iar intelegerea mecanismelor de

® Les Organisations, Paris, Dunod, cap. 6
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construire a culturii organizationale este

relevantd  in  construirea strategiei
manageriale.
Perspectiva  postmodernd  in  analiza

organizatiilor se doreste a fi un moment de
deconstructie teoreticd prin raportare la
abordarile anterioare. Considerata critica si
utopicd, aceastd abordare creioneazd un
viitor in care organizatiile se vor remarca
prin calitate nu prin numar ridicat
(organizatii mici), prin structuri informale,
flexibile si descentralizate. Considerand ca
in analiza unei organizatii nu se poate face
o demarcatie netd intre subiect si obiect —
acestea neputdnd fi separate — teoreticienii
postmodernisti considerd reprezentativa
metafora colajului ca formd de artd in care
obiectele sunt rearanjate pentru obtinerea
unui obiect nou. Se recunoaste astfel
existenta unor perspective diverse de
abordare a organizatiilor si de constructie a
teoriilor explicative.

Organizatie vs. schimbare

Analizand fenomenul organizational prin
prisma teoriilor elaborate de teoreticienii si
practicienii domeniului, ne putem Iintreba:
in ce masurd sunt organizatiile capabile de
schimbare ? Judeciand prin prisma
raportului institutie — organizatie si a
faptului ca fiecare organizatie este grefata
pe un suport institutional, caracterizat de
norme si proceduri, de comportamente
rigide, rutiniere, suntem tentati si credem
cd schimbarea fie nu se realizeaza, fie
necesitd timp indelungat si ar trebui sa
vizeze In  principal  restructurarea
mentalitatilor. Dacd ne ghiddm demersul
analitic dupa diversele perspective ce au
abordat organizatia, concluzia ar fi: da,
orice organizatie este capabild de
schimbare. De altfel, este ideea prezentd in
tabloul evolutiv al acestora: de la
,organizatia fara oameni” a lui Fr. Taylor la
organizatia ca ,organism viu” a lui J.
March, ce depinde de schimbarile existente
la nivelul sistemului social global, la
organizatiile in care ethosul si structurile
flexibile, descentralizate devin esentiale,
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fenomenul schimbdrii reprezintd solutia
pentru asigurarea dezvoltarii

organizationale. Riméane de vazut ce anume
declangeaza aceastd schimbare. Acest
fenomen a reprezentat tema centrald in
cercetarile realizate de M. Crozier si E.
Friedberg in anii ’70 si de R. Sainsaulieu in
anii ’80, ca o contrateorie la conceptia
structurilor rigide, birocratice promovata de
M. Weber.

M. Crozier'® considerd cd intr-o organizatie
schimbarea se realizeazd ca urmare a
declansarii fenomenelor de criza care au
rolul de a bulversa mersul organizatiilor
rigide. Aceasta nu inseamnd cd aceastd
caracteristica dispare. Este vorba doar de o
reajustare a birocratiei, de o adaptare la
situatie, sistemul in sine perpetuandu-se.
Schimbarile produse de perioadele de criza
sunt: instalarea arbitrarului, inlocuirea
regulilor cu excesul de autoritate.
,Flexibilizarea” pe care o produce criza este
doar aparentd si are rolul de a evita
schimbarile profunde, de substanta.

Cativa ani mai tarziu, in cercetarile
intreprinse in colaborare cu E. Friedberg!!
se contureazd o altd tezd: schimbarea
reprezintd un proces de Invatare colectiva.
Transformarea are loc numai daca vechea
structura este 1inlocuita de noi ratiuni,
modele de actiune pe care membrii
organizatiei respective sunt chemati sa le
descopere si sda le invete. Chiar daca
schimbarea are ca punct de plecare criza,

chiar dacd modificarea modelelor de
actiune intdmpind dificultdti  datorate
inertiei cognitive §i comportamentale

existente la nivelul indivizilor, ea devine
posibila prin declangarea mecanismelor de

integrare.
In anii ’80, R. Sainsaulieu'’ analizeaza
problematica schimbarii organizationale

10 Le Phénoméne bureaucratique, Paris,
Points — Seuil, 1964, pag. 239 - 347

' L acteur et le Systéme, Paris, 1977, pag.
325-347

12 Sociologie de I'organisations et de
I’entreprise, Presses de la Fondation
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prin prisma conceptului de dezvoltare.
Schimbarea ca dezvoltare reprezinta in
opinia sa o variantd a schimbarii ca
invatare, accentul punindu-se In acest caz
pe ansamblul resurselor existente intr-o
organizatie si pe transformadrile demarate
anterior.

La sfarsitul anilor 80 se impune notiunea
de modernizare a organizatiilor,
modernizare bazatd pe ideea reorganizarii
resurselor, muncii, relatiilor, strategiilor
manageriale §i pe orientarea catre politicile
publice.

Interpretarile date ratiunilor care
declangeaza schimbarea intr-o organizatie
au fost restructurate la sfarsitul anilor ’90
de catre A. Hamdouch'® 1in trei forme
generice:

Schimbarea este constransa sau suportatd,
situatie in care putem vorbi de o capacitare
a mediului 1n revizuirea strategiei de
dezvoltare a organizatiilor. Consecintele
acestui tip de schimbare se rezuma la
gestionarea unor situatii de crizd care pot
avea efecte imprevizibile;

Schimbarea este spontand, situatie tipica
numai organizatiilor care dispun de o mare
capacitate de adaptare la evolutiile
mediului;

Schimbarea este strategicd, situatie tipica
organizatiilor care-si doresc schimbarea, o
anticipeaza si o proiecteaza deliberat.
Rezultatele cercetarilor Intreprinse de
specialistii.  in  domeniul  sociologiei
organizatiei sunt primordiale in incercarea
de a ne explica mecanismele schimbarilor la

nivel organizational. M. Vlisceanu'
realizeazd o sintezd a principalelor
caracteristici:

nationale de science politique &Dallaz,
Paris, 1987

13 Schimbarea organizationala si strategiile
concurentiale ale firmelor in A. Neculau si
G. Ferreol, Psihosociologia schimbarii,
lasi, Polirom, pag. 140

14 Opera citati, pag. 210
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Sursa schimbarilor poate exista la nivel
intraorganizational sau in exteriorul acesteia
(mediu);

Strategiile de schimbare/dezvoltare sunt
nevoite sa tind seama de o multitudine de
variabile: marimea organizatiei, relatiile de
competitie, schimbarile de la nivelul
mediului;

Dincolo de dependenta organizatiei de
mediu, schimbarea acesteia poate fi privita
si ca modalitate de creare a schimbarii,
accentuandu-se astfel si latura proactiva (nu
doar reactiva).

Ceea ce consideram a fi evident este ca
delimitarea strictd a mediului extern de cel
intern in provocarea unei schimbari nu se
poate realiza decat la nivel pur teoretic, in
realitate intre ele existind o relatie de
interdependenta.

Dezvoltarea organizationala

Analiza procesului de schimbare a
organizatiilor din perspectiva conceptului
de dezvoltare care apare in cercetarile lui R.
Sainsaulieu se poate realiza t{inand seama i
de modelele de schimbare generate de
diverse  experiente ale specialistilor
occidentali.

Procesul de dezvoltare organizationald a
cunoscut in Statele Unite o evolutie marcata
cu prioritate de schimbarile survenite in
plan social, tehnologic, economic si
cultural, ceea ce probeaza, dacd mai era

nevoie, valabilitatea tezei ce sustine
dependenta organizatiilor de mediu.
Astfel, prima perioadda 1in evolutia

dezvoltarii organizationale (1960 — 1972) se
bazeaza pe postulatul organizatiei ca sistem
cultural si pe cercetdrile lui K. Lewin care
pot fi sintetizate astfel: leadershipul
democratic este mai eficient, indivizii obtin
performante superioare daca sunt implicati
in procesul decizional, relatiile interumane
bazate pe incredere faciliteaza schimbul de
informatii si productivitatea.

A doua perioada (1972 — 1982), marcata de

criza economicd, ajusteazd importanta
cercetdrilor lui  Lewin, organizatiile
centrandu-si  eforturile catre obtinerea
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profitului. Apare functia de consilier in
dezvoltarea organizationald, considerat un
instrument al capitalismului. Este perioada
in care nu au existat proiecte de anvergura
in domeniul dezvoltarii organizationale,
multe dintre acestea fiind abandonate.
Ultima perioada (1982 — 1990) se remarca
printr-o rearanjare la nivel structural in
cadrul organizatiilor. Ceea ce primeaza este
inlaturarea  disfunctionalitatilor, aparitia
unor sisteme coerente de  gestiune,
schimbarea culturii organizationale,
dezvoltarea resurselor umane.

Analizdnd tabloul evenimentelor ce au
marcat acest fenomen, putem incerca o
conceptualizare a acesteia. Prin urmare,
cum am putea defini dezvoltarea
organizationala ? Definitiile pe care le ofera
diversi specialisti Insumeaza zeci de ani de
cercetari in domeniu. Astfel, W. G.
Bennis'> o considerd o ,,strategie educativa
care utilizeazd prin toate mijloacele
comportamentul bazat pe experientd, pentru
a oferi cel mai bun evantai de optiuni
organizationale intr-o lume in
efervescentd”. Ceea ce este esential in
conceptia sa se poate rezuma in urmatoarele
caracteristici:

Schimbarea organizationala trebuie sa fie
planificatd si sd se exercite asupra
dimensiunii umane;

Schimbarile trebuie sd t{ind seama de
exigentele sociale la care organizatia se
raporteaza,

Experienta este prioritara
dezvoltarea organizationala;
Dezvoltarea organizationala nu este posibila
fard o colaborare intre agentul schimbarii si
membrii organizatiei.

Mult mai explicita va fi definitia data
dezvoltarii organizationale de catre R.

pentru

15 Organisations Development at the
Crossroads, 1981, citat de Y. Tellierin Y.
Tellier si D. Roventa-Frumusani, Resurse
umane §i dezvoltare organizationald, 1999,
Bucuresti, Ed. Cavallioti, pag. 28

Seria Filosofie

Beckhard'®: , Dezvoltarea organizationald
este un efort planificat, dependent de
dimensiunile organizatiei, gestionat de sus,
vizdnd ameliorarea sanatatii si eficacitatii
organizatiei prin interventii planificate
asupra proceselor organizatiei, recurgand la
cunostinte din sfera comportamentului”.

W. L. French si C. H. Bell'7 se opresc
asupra rolului culturii organizationale in
sustinerea  procesului de dezvoltare
organizationald, definindu-1 ca ,.efort pe
termen lung, sustinut de directie, vizand
ameliorarea proceselor de solutionare a
problemelor si de revitalizare a organizatiei.
Acest obiectiv se atinge cu ajutorul unui
diagnostic efectiv stabilit in colaborare si
gestionand cultura organizatiei, punand
accent pe echipele formale de lucru,
echipele temporare si culturile intergrupuri,
cu asistenta unui consilier-facilitator si
utilizdnd teoriile si tehnologiile stiintelor
comportamentului”. In viziunea celor doi,
dezvoltarea organizationala nu se realizeaza
in mod arbitrar, ci pe baze stiintifice,
plecand de la analiza diagnostica a realitatii
existente, implicAnd resursele umane, dar
nu fara a analiza §i caracteristicile
diferitelor teorii (behavioriste, gestaltiste)
asupra comportamentului uman.

In lumea organizatiilor din vest, pentru
realizarea efectiva a dezvoltarii
organizationale s-au aplicat diverse modele
de schimbare, unul dintre acestea fiind
descris de K. Lewin:

Decristalizarea vizeaza o reanalizare justa a
sistemului, a masurii in care acesta mai

poate raspunde exigentelor exterioare.
Deciziile care se iau sunt, de obicei,
cruciale, imprevizibile si  afecteaza
indivizii;

Schimbarea, perceputd initial vag, devine
treptat operabild si are la baza identificarea
unor noi modele. Are loc o reevaluare a

16 Organisation Development. Strategies
and Models, Addison — Wesley, 1969

17 Organisation Development, Prentice
Hall, 1990
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culturii organizationale, prin
unor postulate si valori noi;
Recristalizarea care are loc numai In
conditiile in care comportamentele recent
dobandite se pliazd pe personalitatea
indivizilor si sunt acceptate.

Fara pretentia de a epuiza Intreaga
problematicd a dezvoltarii organizationale,
se poate spune ca aportul acesteia in lumea
organizatiilor a fost considerabil, iar
preocuparile in domeniu vor evidentia,
probabil, aspecte necunoscute deocamdata,
deoarece evolutia societatilor in care ne
migcam va fi continud. Important este ca
dezvoltarea organizationala sa se plieze pe
nevoile indivizilor, organizatiei, mediului si
sd se bazeze pe obiective clar definite.

integrarea

Paradigma organizatiei scolare

Se poate aplica Intregul demers analitic pe
organizatiile educationale ? Un exercitiu
sumar in acest sens ar provoca raspunsuri
afirmative. Principalele aspecte care ar
merita lamurite sunt:

Poate fi considerata scoala o organizatie ?
Care este perspectiva (metafora) care s-ar
plia in modul cel mai fericit pe
caracteristicile scolii ?

Este capabila scoala de schimbare, de
dezvoltare ?

Raspunsurile la aceste intrebari vor avea
menirea de a clarifica natura/specificul
scolii prin raportare la evolutiile din sfera
mediului social global, precum s§i imaginea
actuald a acesteia.

Analizand scoala prin prisma raportului
institutie — organizatie, putem afirma cé ea
intruneste ambele aspecte, ceea ce este si
firesc dacd am concluzionat cd orice
organizatie  inglobeazd o  structurd
institutionald. Astfel, scoala este o institutie
deoarece are un statut legal, director, elevi
si un corp profesoral, dar si o organizatie
atat timp cat dispune de oameni (reteaua
relatiilor dintre indivizii care apartin acestei
colectivitati), tehnologie (mijloace, sistem
de comunicare, curriculum care vizeaza
realizarea finalitatilor educatiei la nivelul
scolii) si culturd organizationala.

Seria Filosofie

Ca organizatie scoala nu face exceptie de la
regula: fiind un subsistem al sistemului
social global, scoala (sistemul educational)
se Incadreaza atat In categoria organizatiilor
puternic subordonate transformarilor din
mediu, depinzdnd de acesta, dar si in
categoria organizatiilor care transforma
mediul, a celor proactive, creatoare de
culturd si schimbare. Si in cazul scolii,
asumarea in timp a diferitelor orientari
manageriale ~a  amprentat  puternic
functionarea acesteia si ne referim 1n acest
sens la modul in care au fost implicate
resursele umane in sustinerea obiectivelor
organizatiei.

Organizatia scolard a cunoscut ,,atuurile”
managementului stiintific, chiar dacd in
forme 1indulcite (probabil). Perspectiva
clasica, respectiv metafora  masinii,
coincide, dintr-un punct de vedere, cu ideile
lui Ivan Ilich (,,socictatea fara scoald™) care
anula orice posibilitate a scolii de a rezolva

problemele societatii. La nivelul
organizatiei scolare perspectiva clasica a
favorizat dezvoltarea culturii

organizationale a puterii, caracterizatd prin
conducere si control centralizat, atmosfera
severa, moral scazut, dar a generat apoi o
culturd a rolului specifica scolii birocratice,
caracterizatd printr-un grad ridicat de
formalizare, principalele valori promovate
fiind disciplina, stabilitatea, respectarea
regulilor.

Perspectiva moderna (metafora organica) si
cea simbolic — interpretativd (metafora
culturald) si-au pus amprenta asupra
organizatiei  scolare prin  schimbarea
modelului culturii organizationale, facAndu-
se astfel trecerea catre cultura sarcinii care
capaciteaza indivizii in incercarea acestora
de a raspunde mai usor la schimbare. Este o
cultura de echipa unde calitdtile si
competentele  profesionale sunt mai
importante decét statutul conferit de pozitia
ierarhica. Reprezinta, se pare, un model de
cultura organizationald propice scolii
actuale si care se pliazd momentan cel mai
bine pe nevoile sale.
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Postmodernismul in educatie se remarca
printr-o deconstructie a vechilor practici
educationale. Este momentul in care
schimbérile din mediul tehnologic, socio-
economic, cultural favorizeazd redefinirea
idealului  educational si  reanalizarea
politicilor educationale din perspectiva
necesitatii alinierii scolii atat la exigentele
mediului, cat si la evolutiile politicilor
educationale din spatiul vest european.
Asemanator celorlalte structuri
organizationale, scoala s-a adaptat treptat
mediului. A. M. Huberman, incercand sa
gaseasca un raspuns la intrebarea ,,de ce se
schimba scolile atdt de incet ?”, realiza in
anii *70 un studiu comparativ intre scoala si
diferite  intreprinderi comerciale sau
industriale. Studiul i-a relevat faptul ca in
general sistemele de invatamant opun o
rezistentd mult mai mare fatd de inovatii,
dificultatile apartinand mediului intern al
scolii.

Plecand de la realitatea ultimilor ani (cu
deosebire in spatiul autohton) putem afirma
ca scoala ca organizatie a dovedit o mare
capacitate de invatare. Schimbarea s-a
realizat initial prin aparitia unui moment de
crizd care punea sub semnul intrebarii
viabilitatea vechilor practici educationale,
apoi printr-un proces de invitare colectiva
care a permis atdt integrarea noilor cerinte
in structura comportamentului indivizilor,
cat si adaptarea la acestea. Prin urmare,
adoptdnd demersul metaforic de analiza a
organizatiei gcolare, cea mai cuprinzatoare
este metafora ,,organizatiilor care invata”
(learning organisation)'®. Emil Paun'® ofera
si o altd abordare, aceea a organizatiei
scolare care produce Invatarea, care
genereaza/creeaza cultura. Scoala reprezinta
intr-adevar nu doar un spatiu cultural in
sine, ci si unul in care se creeaza cultura. In

18 Conceptul a fost definit de citre C.
Handy ca o capacitate a scolii de a se
schimba prin invatare, aceasta fiind
principalul mecanism de realizare a
ameliorarii scolare.

19 Opera citati, pag. 46

Seria Filosofie

acest context, centrul de greutate se
deplaseaza pe componenta individuala.
Conceptul de learning organisation este
determinant in procesul de dezvoltare
organizationald pe care-1 parcurge scoala.
Desi ar putea parea cd este vorba de o
presiune exageratd a socialului, in realitate
nevoia de schimbare — dezvoltare este astazi
resimtitda din interior. Ea poate fi de tip
preventiv sau corectiv, asa cum considera
E. Paun®, sau poate fi strategicd, situatie
ideald la care 1nsa scoala nu a ajuns
deocamdatd. Un alt concept de baza in
dezvoltarea organizatiei scolare este cel de
staff development (dezvoltarea
personalului). Aceastd componentd pune
accentul pe resursa umand, pe nevoia
acesteia de formare si perfectionare
continui. Intre dezvoltarea personalului si
dezvoltarea organizatiei scolare (school
improvement) exista in realitate un raport de
interdependenta: scoala oferd oportunitati
de dezvoltare si afirmare a competentelor si
capacitatilor cadrelor didactice, in timp ce
prin dezvoltarea personalului se asigurd
suportul pentru progres.

Ceea ce devine important In procesul de
dezvoltare a organizatiei §colare este
revizuirea strategiilor manageriale,
formarea i motivarea resurselor umane
pentru acceptarea si promovarea schimbarii,
comunicarea, precum §i expertiza in
procesul de proiectare, derulare si evaluare
a schimbarilor, de care decidentii trebuie sa
{ind seama pentru reusita demersului.
Problematica schimbarii/dezvoltarii
organizatiei scolare reprezintd un subiect ce
ar putea acoperi pagini intregi, dar mai
presus de orice, a devenit o realitate a
timpurilor moderne. Pentru intelegerea unui
asemenea demers teoretic devine vitald
analiza experientelor altor tari, precum si a
teoriilor care au marcat evolutia domeniului
sociologiei organizatiilor. Dacd ar fi sa
facem referire la schimbarile ce s-au
petrecut in spatiul organizatiilor scolare din
Romaénia, am putea afirma ci, intr-adevar,

20 Opera citati, pag. 41
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dupa 1989 a demarat procesul de reforma in
educatie, Invatamantul fiind unul din
domeniile in care au avut loc schimbari de
ordin legislativ, institutional, organizatoric
si chiar de continut. Cu toate acestea, nu
putem spune ca reforma s-a incheiat, cd au
fost epuizate solutiile si alternativele. Desi
oarecum timid, scoala a capatat alt chip, a
inceput sa se manifeste ca o organizatie
capabild de innoiri, apta de a ,,invata” sa se
adapteze schimbadrilor §i sa-si evalueze
deficientele. Cu cat analizim mai atent, cu
atat devenim mai convinsi ca schimbarea in
educatie este indisolubil legata pe de o parte
de deciziile legislative, pe de altd parte de
cele luate la nivel de sistem. E nevoie de o
constientizare de ambele parti a necesitatii
schimbarii, a riscului de a ramane izolati la
periferia societatilor moderne daca adoptam
un comportament defensiv. Se impune o
viziune  pragmaticd in  construirea
schimbarilor din educatie, o reasezare a
valorilor scolii si un consens actional intre
decidenti, cercetatori si practicieni.
Gestionarea schimbarilor din educatie
reclamd un management bazat pe
creativitate, care valorificd experientele,
motiveaza si gaseste solutii la probleme
dificil de surmontat. Schimbarea nu trebuie
sd devind un scop in sine, ci un factor
generator de progres.

Bibliografie
Beckhard, R. (1969) - Organization
Development.  Strategies and Models,

Reading, Mass., Addison — Wesley

Bennis, W. G. (1981) — Organization
Development at the Crossroads, Trening
and Development Journal

Seria Filosofie

Boboc, 1. (2002) - Psihosociologia
organizatiilor gcolare §i managementul
educational, Bucuresti, Editura Didactica si
Pedagogica

Bourdieu, P. (1980) — Questions de
sociologie, Paris, Editions de Minuit
Crozier, M. (1964) — Le Phénomeéne
bureaucratique, Paris, Points — Seuil
Crozier, M., Friedberg, E. (1977) -
L’acteur et le Systéme, Paris, Points — Seuil
French, W. L., Bell, C. H. (1990) -
Organisation Development, ed. a IV-a,
Englewood Cliffs, Prentice Hall

Hamdouch, A. (1998) — Schimbarea
organizationala i strategiile concurentiale
ale firmelor, in A. Neculau si G. Ferreol —
Psihosociologia schimbarii, lagi, Editura
Polirom

Lafaye, C. (1998) —  Sociologia
organizatiilor, lasi, Editura Polirom
Lazega, E. (1994) — Analyse de réseaux et
sociologie des  organisations, Revue
frangaise de sociologie, XXXV

March, J., Herbert, S. (1969) — Les
Organisations, Dunod, Paris

Merton, R. (1965) — Eléments de théorie et
de méthode sociologique, Paris, Plon
Parsons, T. (1960) — Structure and Process
in Modern Societies, 1llinois, Free Press
Paun, E. (1999) — Scoala — abordare
sociopedagogica, lasi, Editura Polirom
Sainsaulieu, R. (1987) — Sociologie de
l’organisation et de [’entreprise, Paris,
Presses de la Fondation nationale de science
politique & Dallaz

Tellier, Y. , Roventa-Frumusani, D. (1999)

—  Resurse  umane  si  dezvoltare
organizationald, Bucuresti, Editura
Cavallioti

Vlasceanu, M. (2003) — Organizatii §i
comportament organizational, lasi, Editura
Polirom

187



