Implicatiile psihologice ale conceptului de ,,Cultura organizationala”
- definit ca o ,programare colectiva a mintii”

Intrucat in limbajul curent termenul de organizatie este deseori suprapus celui de
institutie, ne propunem in continuare sa consideram sensurile principale asociate
conceptelor de institutie (ca tip specific de organizare sociald).

Oricarei societati ii este specifica o anumita structura sociald, adica un mod de
distributie a statusurilor si rolurilor sociale, a modelelor recurente de comportare activate in
relatiile interumane. Structurile relativ stabile de statusuri si roluri si de relatii sociale,
avand menirea de a conduce la indeplinirea anumitor functii sociale, se constituie ca
institutii. Diversitatea nevoilor sau functiilor sociale se asociaza cu diversitatea institutiilor,
T. Parsons (1951) numind acest proces diferentiere institutionala. Pe masura ce societatile
devin mai mari, mai diversificate, mai diferentiate, o anumita activitate sociala, care era
indeplinita doar de o institutie, ajunge sa fie realizata de un set de institutii. Pe ldnga
diferentierea institutionalda, bazatd pe specializare functionald, apare si un proces de
sectorializare institutionala, adicd de ordonare a institutiilor specializate in indeplinirea
anumitor functii in diverse domenii ale vietii sociale.

Institutiile sunt normative si constrangatoare social, definind si generand cadrul in
care se stabilesc si se deruleaza interactiunile umane. Din punct de vedere normativ,
institutiile constau intr-un ansamblu mai mult sau mai putin coerent de reguli (formale si
informale) sau norme care definesc structura de baza a ordinii sociale, respectiv modelele
recurente de comportare sau actiune si de relationare sociala. Regulile formale sunt incluse
in legi sau prevederi (statute, regulamente) juridice. Cele informale iau forma traditiilor,
conventiilor, codurilor de conduitd, ritualurilor etc, putdnd fi scrise sau nescrise, implicite
sau explicite. Regulile institutionale se afla in corespondenta cu anumite valori si se exprima
interactional nu numai prin actiuni sau comportamente, ci si prin atitudini specifice.

La nivel individual, semnificatiile institutionale normative sau expresive se constituie
in forma unor constructe mentale, ca rezultat al proceselor de socializare si aculturare.
Constructele mentale asimilate confera sens actiunilor si interactiunilor cotidiene intr-o
maniera rutinizatd. Persoanele individuale se comportd sau interactioneaza cu altii intr-un
anume fel si nu altfel, intrucat au asimilat deja modele de etalare a rolurilor sociale
considerate firesti, ,de la sine intelese”. Totusi, ele sunt implicate in tranzactii sau in
schimburi de semnificatii si simboluri, construindu-si propriile identitati ale sinelui si
producand noi semnificatii si simboluri. Tocmai din aceste tranzactii sau schimburi rezulta
moduri habituale de actiune, obiceiuri, ritualuri si rutini comportamentale standardizate prin
reguli, adica in forma institutiilor sociale.

Din aceste consideratii rezulta ca institutiile se configureaza individual in forma unor
modele rutinizate de comportare la care se face apel ori de cate ori este necesar. Daca ne-
am afla dintr-o data in alt context institutional, in care modelele rutinizate nu mai sunt
operante, incertitudinea noastra ar creste spectaculos, accentudnd anxietatea si tensiunea
subiectiva implicate in relationarea socialda. Pentru a reduce incertitudinea, trebuie sa
asimilam modelele rutiniere de comportare specifice noului context institutional.

Pe ldnga efectul de securizare pe care il au, institutiile au si efecte de blocaj social,
prin ingradirea initiativelor individuale sau colective. Institutiile pot astfel frana sau chiar
bloca performantele individuale si colective (sociale).

Si atunci ne putem intreba, sunt institutiile un dat? Institutiile sunt instituite, dar si
instituie. Desi constrdngatoare, menirea institutiei este de a oferi acel cadru de actiune in



care se prefigureaza si/sau se configureaza oportunitatile si stimulentele actiunii si
interactiunii.

Analize ale conditiilor de eficienta functionald releva importanta deosebita a
universului uman si mai ales a culturii care le caracterizeaza.

Se impune definirea conceptului de culturda: Conform Dictionarului explicativ al limbii
romane, cultura reprezinta totalitatea valorilor materiale si spirituale create de omenire si a
institutiilor necesare pentru comunicarea acestor valori, respectiv faptul de a poseda
cunostinte variate in diverse domenii sau totalitatea acestor cunostinte sau nivel ridicat de
dezvoltare intelectuald la care ajunge cineva.

In Dictionarul de psihologie (1978), cultura se defineste ca dezvoltarea corpului si a
spiritului sub actiunea mediului social, aratandu-se ca:

- Orice societate omeneasca poseda cultura sa, care conditioneaza dezvoltarea totala
a membrilor ei;

- Cultura transforma individul intr-un tip determinat;

- Relatia dintre cultura si personalitate este foarte stransa, astfel incat este posibila
descrierea unui tip mediu de francez, de exemplu, in care regasim principalele caracteristici
nationale;

- Cultura 1i confera omului umanitate;

- Cultura este un fenomen de socializare, bazat pe invatare, care permite integrarea
individului in grupul lui. Ea exista in toate societatile omenesti si, dupa unii cercetatori, chiar
in societatile animale.

Universul cultural este putin transparent, amesteca rationalitati si irationalitati in
combinatii pe care numai participantii directi le pot intelege. Simboluri, ideologii, limbaje,
credinte, valori, ritualuri, cunostinte, povesti si mituri creeaza impreuna un corpus distinct
din care rezulta cultura unei organizatii.

Organizarea, conducerea si cultura sunt atat de strans legate intre ele, incat una fara
cealalta sunt de neinteles. Conducerea si organizarea genereaza o anume cultura, iar
aceasta din urma le modeleaza pe primele. Constiinta acestei interdependente are un dublu
efect. Pe de o parte, conducerea care face abstractie de cultura organizatiei si aplica pur si
simplu un model rational risca sa se confrunte cu esecuri. Pe de alta parte, conducerea
Tnsasi este un produs al culturii organizatiei in care functioneaza, dar poate induce schimbari
in organizatie atata vreme cét identifica aspectele disfunctionale si mecanismele lor.

Cultura organizationala poate fi abordata intr-o maniera individualista sau
“dramaturgica”, abordare initiata in 1959, de Erving Goffman, atunci cand ne referim la
modul de reprezentare si instituire a sinelui individual in raporturile cu altii in cadrul
organizatiei, sau intr-o maniera holistd, atunci cand se intersecteaza modelele tipice de
comportare, ritualurile si traditiile, normele si credintele, climatul dominant din respectiva
organizatie.

Goffman considera ca viata sociald este o scena pe care persoanele individuale joaca
roluri cu scopul de a transmite anumite impresii despre sine si a le controla in asa fel incat
sa-i fie cat mai favorabile.

Fiecare organizatie isi dezvolta propriile scene interactive si reguli specifice ale
spectacolelor de comunicare si de prezentare a sinelui si activitatilor, luand forma unei
culturi interactive oarecum inchise, insa, in acelasi timp, organizatiile si oamenii lor se afla
in relatii unele cu altele, participdnd la o “integrare institutionald”, la nivelul societatii ca
intreg. Din aceasta perspectiva, cultura organizatiei este un produs interactional initiat
individual.

Pentru abordarea holista, cultura organizatiei se manifesta prin norme, valori,
modele de comportare, ritualuri sau traditii care sunt transindividuale. Desi fiecare individ le
stie si le practica mai mult sau mai putin In organizatie, ele dispun de o constitutionalitate
proprie, structurald, stabila si independenta de individualitat;i.

Consideram ca un rol deosebit de important il are conservatorismul cultural al unei
organizatii, nu avem in vedere orientarea culturala opusa inovatiei, conservatorismul
cultural este unul al consecventei si coerentei valorice si al invatarii permanente. In acest
sens, vom spune ca veritabila culturd a organizatiei asimileaza invatarea si dezvoltarea
permanenta a cunoasterii.

Conservarea culturii exclude schimbarea ei? Conservarea si schimbarea in cultura
unei organizatii sunt procese complementare. Pe de o parte, modele de comportare si
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relationare, traditii, ritualuri, mituri, stiluri de munca si interactiune se perpetueaza in timp
pentru a conserva o anumita identitate a unei organizatii. Pe de altd parte, schimbarile din
cultura mai cuprinzatoare a societatii, in care oamenii unei organizatii participa, influenteaza
si modelele culturale dominante din respectiva organizatie, in sensul ca solicitd modificari,
adaptari sau ajustari.

Cultura organizatiei include elemente cognitive, afective si normative, in acest sens,
Edgar H. Schein a formulat urmatoarele categorii de componente ale culturii
organizationale:

Regularitati comportamentale in interactiunile oamenilor (obiceiuri, traditii);
Norme de grup (standarde implicite);
Valori etalate (principii si valori pentru membrii organizatiei);
Filosofia formala (politici si principii ideologice);
Regulile institutionale formale si informale;
Climatul organizational;
Abilitatile personale (acele competente specifice expectate a fi aplicate de
membrii organizatiei);
e Moduri de gandire, modele mentale si paradigme lingvistice;
e Semnificatii activate (moduri de intelegere a indeplinirii sarcinilor de munca);
e Metafore si simboluri.

Pentru a aprecia daca o cultura este puternica cu adevarat, deci pentru a pune un
diagnostic, trebuie inteleasa cultura, care reprezinta un mod de viata pentru membrii
organizatiei. In acest sens se impune a examina simbolurile, ritualurile si povestirile care
caracterizeaza felul de a trai in organizatie si care reprezinta mecanisme de invatare si
consolidare a culturii pentru membrii din interior.

Dupa parerea noastra - Socializarea - reprezinta mijlocul prin care oamenii pot sa
invete credintele, valorile si ipotezele unei culturi. Exemplu de proces de socializare etapizat
in 7 trepte:

1. Selectarea atentda a angajatilor pentru a-i obtine pe cei capabili sa se adapteze
culturii existente.

2. Degradarea si ridiculizarea - provoaca umilirea noilor angajati astfel incat acestia
sa fie deschisi pentru noile norme.

3. Instruirea ,in transee” - conduce la stapéanirea disciplinei de baza.

4, Recompensarea si promovarea - se utilizeaza pentru a-i consolida pe angajatii cu
activitate buna in domenii care sprijind obiectivele organizatiei.

5. Expunerea la cultura esentiala - credintele, valorile si ipotezele esentiale sunt
afirmate permanent pentru a ghida comportamentul membrilor organizatiei astfel incéat
acestia sa fie convinsi ca sacrificiile personale cerute de socializare au un rezultat real.

6. Folclorul organizational - consolideaza natura culturii.

7. Modelele de roluri - sunt identificati oamenii destinati unei cariere rapide,
asigurand noilor membri modele de roluri ale caror actiuni si conceptii corespund culturii
organizationale, exemple materiale pe care noii membri le pot imita.

Ne intrebam de ce respectivul concept s-a bucurat de atata succes in randul
cercetatorilor? De peste trei decenii, conceptul de ,cultura organizationala” este folosit si
studiat cu insistenta de psihologia organizationala ca posibil remediu universal si cu valente
de ultim factor explicativ al unui mare numar de fenomene, procese si continuturi asupra
carora psihologia clasica nu a reusit sa ofere o viziune standardizata. S-a incercat astfel,
uneori cu un real succes, alteori vizibil fortat, aplicarea lui la variabile din tot spectrul vietii
organizationale, cum ar fi motivatia, fenomene perceptive si atributive, comunicarea,
satisfactia muncii, comportamentul de intrare in sau de plecare din organizatie etc.

Este destul de raspandita explicatia conform careia acest concept cu pretentii de
universalitate reprezinta expresia imposibilitatii psihologului si, in plan mai larg, a
managerului de a surprinde prin diagnoza totalitatea trasaturilor unui sistem organizational
Cu aceeasi corectitudine, completitudine si accent de standardizare cum este posibil pentru
demersurile psihodiagnostice, conceptul de ,cultura” aparand deci ca inlocuitor al celui de
personalitate, intr-un domeniu in care acesta din urma nu putea fi functional.

Concluzionand, ne exprimam acordul in ceea ce priveste faptul ca, de reguld, atunci
cand suntem membri ai unei culturi nu-i recunoastem specificitatea, o traim si o consideram
un dat. Modurile de actiune sunt induse cultural ca urmare a unui proces permanent de
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invatare sociald. Cea mai importanta in intelegerea unei culturi este dobandirea perspectivei
comparativiste, raportarea ei la alte culturi mai mult sau mai putin performante. In acest
context, cultura organizationald isi da seama de performantele organizatiei, dar se schimba
cu dificultate daca nu invata sa devina o organizatie ce invata.

Patricia Bieltz
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