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BRIEF DIACHRONIC EXCURSION INTO THE DEFINITION OF
PARADIGMS: ORGANISATIONAL CLIMATE AND ORGANISATIONAL
CULTURE

Sabin Siserman, PhD Candidate, Technical University of Cluj-Napoca

“Paradigma schimbarii
inseamnd o schimbare de paradigma ?”
(loan Abrudan, Cultura manageriala)

Abstract: Research into organisational climate and culture, as complex social phenomena that exist in
every organisation (regardless of its size, character and objective), may be accurate only as long as
such an introspection pertains to the holistic spirit of a research, captures the chronological evolution
of the concepts and groups them into different stages, and observes a certain structural rigour (in the
sense that the results of the investigations provide answers to aggregation and disaggregation tests).
Accuracy may also be obtained if one’s study is based on methods of investigation that ensure the
establishment of typologies that are specific to the investigated phenomena.

The present research aims at making a brief excursion in time into the delineation, definition and use
in management science of the paradigms “organisational climate” and “organisational culture”, in
view of identifying the “specific differences” that are characteristic of business enterprises in
difficulty.

Keywords: organisational culture, organisational climate, paradigm, social psychology, social
climate, social atmosphere.

1. Consideratii generale

Orice incercare de investigatie stiintificd a unor evenimente sau fenomene fizice,
economice sau sociale are o determinare temporald si presupune un efort de clasificare si
schematizare a principiilor care asigura legaturile, respectiv opozitiile fundamentale manifeste
in interiorul acestora. Investigatia, astfel realizatd, trebuie sd conduca la o imagine de sistem
corentd si probantd, care sa faca posibild elaborarea conceptelor de lucru, a procedurilor, si,
implicit, o anume ordonare (dupa anumite criterii) a elementelor definitorii domeniului
investigat.

Scopul cercetarii se identifica Intotdeauna cu orientarea potentialilor beneficiari ai
acesteia spre aspectele pragmatice ale domeniului investigat, in cazul de fatd spre intelegerea
resorturilor interne ce guverneaza evolutia unor organizatii umane, animate de diferite valori,
obiective sau provocari.

Pe parcursul istoric!, studiul celor doud concepte - climat organizational si culturd
organizationala - a cunoscut o evolutie temporala graduala, cu o evidentd defazare in timp
una fatd de cealaltd. Acest clivaj temporal, ce a dat prioritate studiului climatului
organizational fatd de studiul culturii organizationale, se jusificd prin evolutia rapida a

! Etapele in dezvoltarea conceptelor aduse in discutie in prezenta comunicare respectd cronologia, asa cum
aceasta apare mentionatd in diferitele surse bibliografice (A. Zelenschi, 2004, 2006, T. Constantin, 2008, N.
Coroiu, 2011 etc.). Acestea fac referinta la principalele momente evolutive ale paradigmelor climat
organizational §i culturd organizationala pe plan international, cu precddere la cercetatori din spatiul european si
nord-american, citati in sursele consultate.
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societdtii umane, odatd cu declansarea revolutiei industriale §i nevoia de intelegere a
legitatilor ce se manifestau deja, subiacent, in entitdtile organizationale din ce in ce mai
interesate sa prospere din punct de vedere economic.

Incepand cu revolutia industriald, munca (a cirui scop se identificd cu crearea plus-
valorii), devine pilonul central in jurul caruia sunt construite organizatiile. Produse ale actiunii
umane, organizatiile devin interesate de identificarea acelor stimuli sociali care, aplicati
asupra indivizilor ce o compun, o pot ajuta la corijarea starilor entropice din interiorul lor si
de eficientizarea activitatii lor economice.

2. Scurt istoric al evolutiei paradigmei ,,Climat organizational”

2.1 Perioada preparadigmaticﬁ2

Aceasta perioada se intinde pe un interval de timp relativ lung - intre anii 1880-1935
-, siare ca puncte de referintd studiile de psihologie sociala® initiate de M. Ringelmann, W.
McDougall, E.A.Ross, F.H. Allport si N. Triplett Studiile de psihologie sociald, initiate de
cercetdtorii din aceastd perioadd abordeaza, in marea lor majoritate, comportamentul uman
dintr-o perspectiva intraindividualista, considerand psihologia sociala un studiu stiintific al
experientei si conduitei indivizilor in relatia lor cu stimulii sociali. Tot acestei perioade Ti este
proprie abordarea psihologiei sociale si dintr-o perspectiva sociologicd interindividualista,
vizand studiul interactiunii sociale si al constructiei sociale prin intermediul limbii, de aceasta
datd la scara comunitatilor si a organizatiilor.

Tn acest context socio-istoric, se contureazi o noud ramura a psihologiei sociale, cu o
pregnanta trasatura aplicativa, care isi va propune sa studieze omul si comportamentul sau
organizational (omul in organizatie). Psihologia sociala devine astfel precursoarea psihologiei
organizationale, din care se vor desprinde, mai apoi, ca paradigme distincte, climatul
organizational si cultura organizationala.

2.2. In perioada 1935-1945, care poate fi considerata perioada de conturare a
paradigmei stiintifice, cercetdrile incipiente referitoare la climatul organizational
debuteaza in fapt cu studiile lui Kurt Lewin si definesc pentru prima datd conceptul de
»teorie a campului social". in opinia lui Kurt Lewin, ,,campul social” este rezultanta
interactiunii dintre individ si mediu, aceasta rezultantd obiectivandu-se in comportamentul
individului (privit ca functie psihosociald) a cdrei decriptare isi are ratiunea in necesitatea
rezolvarii problemelor sociale i organizationale la un moment dat.

Studiile lui Lewin, Lippit si White introduc, incepand cu 1939, 1in cercetarea
psihologiei sociale notiunile de ,,climat social| si ,,atmosferd socialal], fara a diferentia in
mod categoric aceste doud concepte. In consens, cei trei cercetitori admit cd liderul
organizatiei, prin actiunile sale manageriale, se face responsabil de crearea climatului

2 In evolutia conceptului de psihologie sociald, majoritatea cercetitorilor stabilesc mai multe etape de definire a
continutului si domeniului de aplicabilitate al acestuia. Pornind de la acest mod de etapizare, excursul in
definirea paradigmelor climat si culturd organizationale poate sa urmeze aceeasi periodizare, in sensul stabilirii
unei perioade preparadigmatice (de conturare a asumptiilor de fond), apoi o perioadd mai indelungatd de
conturare a paradigmelor stiintifice (prin clarificarea conceptelor, procedurilor de investigatie si a rezultatelor),
urmatd de perioada paradigmatica ce are la bazd un mod global si sistematizat de a privi si de a aborda
conceptele puse In discutie.

¥ Vezi http://ro.wikipedia.org/wiki/Psihologie_social%C4%83.
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organizational, iar analiza acestui datum se poate realiza suficient de bine pe baza metodei
observatiei, aplicatd asupra organizatiilor.

Ca variabile semnificative ale climatului organizational, Lippitt si White (v. T.
Constantin 2008) propun spre analizda in cadrul observatiilor referitoare la climatul
organizational (ca metodd de cercetare) urmatorii parametri: cordialitatea relatiilor
interumane, asumarea riscului, stuctura rolurilor, suportul, standardele, conflictele si
responsabilitatea membrilor organizatiei. Procedurile de analizd intemeiate pe observatia
asupra modului in care membrii organizatiei recepteaza relatiile informale din grup si
valorizeaza perceptiile si opiniile acestora, converg spre conturarea ,,personalitatiil]
organizatiei la un anumit moment existential al acesteia sau intr-o anume faza a evolutiei sale.

In general, in perioada de conturare a paradigmei, climatul organizational era
considerat a fi expresia setului de reguli instituite la nivelul organizatiei prin care se putea
asigura acesteia coerentd, coeziune si dinamica.

2.3. Perioada paradigmatici debuteaza postbelic. In aceastd perioads, analiza
climatului organizational primeste o altd dimensiune, concentrandu-Se asupra aspectelor de
detaliu ale conceptului. Cercetarile asupra climatului organizational sunt deci rafinate prin
particularizarea elementelor definitorii al acestui concept. Astfel, L. Bélanger si J. Mercier
(2006 :295-307) subliniaza ca M. Crozier, studiind fenomenul birocratic ca element esential
al climatului organizational inca din anul 1964, ajunge la concluzia ca niciodatd un set de
reguli instituit la nivelul unei organizatii nu va putea acoperi intregul camp de manifestare al
intereselor si responsabilitatilor acesteia. M. Crozier atrage atentia cd un numadr prea mare de
reguli poate conduce la aparitia unor stari de nemultumire si la aparitia polilor de putere in
cadrul organizatiei cu efect direct si imediat asupra armoniei organizationale.

Morse si Reimer (1946, apud T. Constantin, 2008) subliniaza ca influenta pe care o
pot exercita unii membri ai organizatiei prin non-participare asupra variabilelor climatului
organizational poate conduce la o sciddere a loialitdtii, implicdrii, interesului si atitudinii
pozitive fatd de munca celorlalti membri ai organizatiei.

R. Menton (1965) in lucrarea Eléments de théorie et de méthode sociologique,
abordand problematica climatului organizational, intr-o maniera oarecum asemanatoare celei
apartinand lui M. Croiser, conchide ca respectarea stricta a regulilor (acestea pierzandu-si
calitatea de simple repere) conduce aproape intotdeauna la reducerea marjei de libertate a
membrilor organizatiei, fapt care se va obiectiva in alterarea semnificativa a climatului
organizational.

n lucrarea The Human Organization (1967), Rensis Likert (apud T. Constantin, op.
cit.) propune folosirea unor scale pentru masurarea dimensiunilor asociate climatului de
munca si in acelasi timp contureaza continutul conceptului, facand referire la rolul si efectele
benefice ale unui climat armonios asupra cantitatii i calitatii muncii din organizatie. Chiar
daca prin aplicarea acestor scale pentru masurarea elementelor definitorii ale climatului
organizational se obtine in fapt doar o sumd a perceptiilor membrilor colectivului asupra
functiondrii interne, observatiile lui Likert vor orienta in viitor cercetdrile in domeniu pe doua
directii: una folosind metode calitative pentru climatul organizational (mdsurat de un
observator extern), si alta folosind metode cantitative, vizdnd dominantele organizatiei
(masurate prin atitudinile angajatilor acesteia).
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Avand 1n vedere cd studiile referitoare la climatul organizational aveau la baza
perceptiile individuale ale membrilor organizatiei, iar concluziile se transferau asupra unui
colectiv, apare ca obiectivd necesitatea introducerii in studiul climatului organizational a
termenilor de ,,climat psihologicl], atunci cdnd observatiile se refera la indivizi, si ,,climat
organizational [, atunci cind observatiile sunt conceptualizate la nivel de organizatie. In
consecinta, rezultanta comportamentului si a politicilor membrilor de conducere a organizatiei
(dar nu numai) se extrapoleaza la intreaga organizatie, cu reflex imediat in actiunile si
deciziile manageriale.

E R. Lickert si J.G. Lickert (1976) (apud E. Paun, 1999) considera (analizand climatul
in organizatiile de invatamant) ca starea de armonie existenta la nivelul de varf al ierarhiei
induce, prin contaminare, o stare de armonie si la nivelurile medii si bazale ale organizatiilor.
Concluziile acestor studii pot fi aplicate insa tuturor tipurilor de organizatii. Tipurile de climat
organizational descrise de cei doi cercetdtori se circumscriu in mare masura stilurilor de
conducere: autocrat explorator, autocrat binevoitor, democratic-consultativ si democratic-
participativ.

Cercetatorii romani (vezi C. Zamfir (coord., 1980) prezinta climatul socio-profesional
generat de procesul decizional manifestat in contextul existentei unei ierarhii organizationale
si implicarea organelor colective de conducere pentru realizarea functiilor sociale ale
organizatiei. Rezultatele acestor studii sunt In concordantd cu politica doctrinard specific
perioadei socialiste, in sensul necesitatii credrii unei emulatii stimulative pentru performanta
la nivelul Intregii organizatii §i participarea la actul de management a tuturor membrilor,
indiferent de nivelul palierelor pe care acestia se afla. In virtutea acestor concluzii, starea de
»Sanatate a unei organizatii - prin aceasta intelegdnd functionalitatea si dezvoltarea ei optima
- este determinatd in mod direct de existenta unui climat organizational deschis, mobilizator,
cooperant, non-agresiv si participativ .

Intre anii 1987-1988 asistim la o repunere in discutie a teoriei conform cireia
climatul organizational este obiectivarea la nivelul constiintei individuale a setului de reguli
dintr-o organizatie (teorie specifica anilor 1964-1965). Concluziile cercetarilor din aceasta
perioada converg spre ideea cd deteriorarea climatului organizational este in corelatie directa
cu rigiditatea delimitdrii sectoarelor de activitate si reglementarea exhausivd a actiunilor
membrilor organizatiei. La fel de nocive pentru climatul organizational este atat aplicarea ad
literam a regulilor din entitatea respectiva, cat si existenta unor structuri piramidale cu multe
paliere decizionale, inadecvarea recompensarilor si aprecierile subiective.

La Tnceputul anilor 90, problematica climatului organizational incepe sa fie
analizata prin prisma atitudinilor, sentimentelor si comportamentelor ce definesc viata Intr-0
organizatie, climatul organizational fiind asimilat starii de spirit a personalului organizatiei.
Legarea climatului organizational de eficienta administrativa, de orientarea regulilor n
organizatie, de egalitarism, autoritate, implicare, orientare pe sarcind si sociabilitate, precum
si punerea in discutie a notiunilor de ambiguitate si conflict, importanta §i varietatea
sarcinilor, provocarea locului de munca, implicarea si suportul liderului, cooperarea in
echipa de lucru, cordialitatea §i prietenia, standardele organizatiei si spiritul profesional al
membrilor acesteia, constituie determinante ale perioadei respective. Aceste noi metode de
abordare vor avea un impact major in definirea paradigmei climatului organizational.
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O. Nicolescu si I. Verboncu (1997:403) leagd climatul organizational de cultura
organizationald si de elementele economice si de conducere. Potrivit opiniei acestora, climatul
organizational ,.exprima starea de spirit a personalului, ce tinde sa prevaleze intr-o anumita
perioada, reflectare atat a culturii organizationale, cat si a evolutiilor recente ale organizatiei,
in special economice si manageriale”.

C. A. Hutu in lucrarea sa Cultura organizationala si transfer de tehnologie (1999),
referindu-se la continutul conceptului de ,,climat organizational "] apreciaza ca acesta ,,are o
arie de Tntindere mult mai ingusta (fata de cultura organizationald, n.a.), fiind partial o functie
a reactiei subiective a membrilor organizatiei la impactul culturii organizationale si
determinand modul cum un individ impéartaseste principalele valori si credinte si participa la
creatia materiald din cadrul sistemului” (op. cit. : 98).

Tntr-o incercare de sintetizare a rezultatelor cercetitorilor asupra conceptului de climat
social, E. Paun (1999:115) conchide cd acest concept poate fi definit ca fiind ,,ambianta
intelectuald si morald care domneste intr-un grup, ansamblul perceptiilor colective si al
starilor emotionale existente in cadrul organizatiei”. Climatul social este considerat ,,0 stare
de psihologie colectiva, un fenomen de grup, o stare de contagiune colectivd care se
obiectiveazd in ceea ce am putea numi ambianta umand internd a organizatiei”’, acesta
exprimand ,,starile generate de confruntarea dintre asteptarile angajatilor si conditiile de
munca si de viata oferite de organizatie[] (id. ib.).

F. Gratto (v. T. Constantin op.cit.), care adaugda in lucrarile scrise de acesta in
perioada 2001-2004 noi factori ce definesc climatul organizational (obiectivati in special in
aspectele legate de comunicare interpersonald, oportunititi de dezvoltare personald, structura
in munca in acceptiunea acestuia, constd in posibilitatea accederii si implicarii in actul de
conducere, existenta unor relatii armonioase atdt pe verticala, cat si pe orizontala
organizationald, precum si recompensele reprezentand avantaje materiale ale membrilor
organizatiei reflectate printr-o salarizare justd si posibilitatea de coparticipare la beneficii.

Climatul organizational nu se poate manifesta decat Intr-un mediu organizational,
conditionat, la randul sau, de convergenta in acest spatiu a mai multor factori: economici,
sociali, politici, juridici, culturali, naturali etc. In lucrarea sa, Organizatii si comportament
organizational, M. Vlasceanu (2003:139) defineste mediul organizational ca fiind o suma de
nlucruri, persoane, conditii (resurse, constrangeri) sau influente (culturale, politice,
legislative) care interfereaza cu functionarea sa”.

H. D. Pitariu s1 A. D. Budean (2007) apreciaza (situandu-se oarecum in concordanta
cu cercetdrile legate de climatul organizational din anii '70 sau cu cercetdrile lui Reichers si
Schneider din anul 1990), referindu-se la climatul organizational, cé acesta reprezintd suma
perceptiilor membrilor cu privire la aspectele formale si informale manifestate in organizatie,
referitoare la politici, practici si proceduri.

Tindnd seama de instabilitatea climatului social intr-un mediu organizational, T.
Constantin (2008), apreciaza climatul social ca o ,,reflectare a reactiilor individuale, formulate
ad-hoc, fatd de politicile, procedurile sau deciziile organizationale(]. Conform acestuia,
climatul social este asemeni unui iceberg, conceptual exprimand ,,ceea ce este vizibil in
mediul organizational! |, adicd ,,ceea ce iese la suprafatad in reactiile, evaludrile sau opiniile
dominante ale angajatilor! .
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Sub aspectul relevantei, elementele definitorii ale climatului organizational sunt
primele care surprind atat schimbarile de mai mica importantd (,,incidente sau crize
organizationale), cat si cele ,profundel], generate de reorientdri strategice ale
managementului sau de constanta politicilor si practicilor organizationale. Evaludrile
climatului organizational, realizate de membrii organizatiei, se circumscriu criteriului ,,aici i
acum, reprezentand un cliseu instantaneu al realititilor din organizatie. Acestea cunosc o0
dinamica deosebit de mare (chiar daca sunt centrate pe valori de baza recunoscute de Intreaga
organizatie), fiind deosebit de senzitive chiar si la mici modificari ale obligatiilor de munca, a
raporturilor ierarhice sau a procedurilor de lucru.

3. Scurt istoric al evolutiei paradigmei ,,Cultura organizationala”

3.1. Perioada preparadigmatica a conceptului de ,,cultura organizationala incepe cu
a doua jumatate a celui de al saselea deceniu al secolului trecut, prin studiile referitoare la
institutionalizarea organizatiilor si incercarile de definire a identitatii lor. In aceste studii,
identitatea organizatiilor se defineste ca fiind capacitatea acestora de a-si promova in exterior
valorile recunoscute 1n interiorul colectivitatii.

Aceastd abordare de minima suficienta reprezintd, in fapt, germenele conceptului de
cultura organizationala. Ph. Selznick (1957, apud A Zelenschi, 2004 ) observa ca, atunci
cand ,,institutionalizarea este avansata, perspectivele diferite, mentalitatile si alte angajamente
se unificd, colorand toate aspectele vietii organizationale 1i oferd o integrare sociald ce trece
dincolo de coordonarea formala si comanda”.

Specificitatea perioadei preparadigmatice consta in utilizarea metaforelor in definirea
culturii organizationale. C. Geertz (1973:67) considera ca maximizarea integritatii sociale
intr-o organizatie (in conditia in care asertiunea este doar partial adevaratd) poate fi asemanata
cu ,,0 caracatitd ale carei tentaculele sunt pe larg separate si slab unite intre ele la nivel nervos
si cu ceea ce la o caracatitd inlocuieste creierul. Este o entitate viabila, care nu poate fi invinsa
intr-un fel, deoarece reuseste intre timp sa se roteasca si sd se protejeze”. Acest mod de
definire a conceptului de cultura organizationald, prin analogie metaforica, va fi reluat si
dezvoltat ulterior de Ch. Handy (1986) si de A. Beltran, M. Ruffat (1991).

3.2. Conturarea paradigmei ,culturi organizationala”. Conceptul de cultura
organizationala este un concept relativ nou. Studiile de specialitate in domeniu, n
cvasiunanimitatea lor, cad de acord ca acest concept a depasit faza amorfa, a inceput sa se
cristalizeze s1 sd prindd consistenta abia la inceputul anilor '80 din secolul trecut. Perceptia
initiala referitoare la organizatiile existente, care afisau o anumita ,,personalitate(! si cultivau
un anumit set de valori care le individualizau in peisajul institutional, a fost cea de ,,institutii
sociale cu obiceiuri si tabuuri [...], institutii politice, autoritare si democratice, pacifiste si
razboinice, liberale si paternaliste”. Aceasta observatie facuta de A. Jay (cf. N. Coroiu, 2011)
punea, in fapt, bazele conceptului de culturd organizationald si deschidea calea abordarii
stiintifice a acestui concept. Privitd prin prisma raporturilor de comunicare cu exteriorul
organizatiei, Ouchi (1981, apud N. Coroiu, op. Cit.) considera cultura organizationala ca fiind
,»un set de simboluri, ceremonii §i mituri ce comunica credintele si valorile de bazd ale
organizatiei membrilor sai”.

Subliniind importanta trecutului unei institutii in conturarea identitdtii acesteia prin
prezumtii pozitive referitoare la anumite elemente ale organizatiei, transpuse apoi in stari
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atitudinale, comportamentale, espectante si trasaturi de moralitate ale membrilor
organizatiei, A. Laurent (apud I. Popescu, 2011) opineaza : ,,cultura unei organizatii reflecta
prezumtiile despre clientii, angajatii, misiunea, produsele acesteia, prezumtii care au
functionat bine in trecut si care au fost translatate in atitudini, comportamente, asteptari,
despre ceea ce este legitim, despre modalitdtile dorite de gandire si actiune”.

Studiind rolul fondatorilor unei organizatii in crearea culturii organizationale, E.
Schein (apud V. Dolineanschi, 2008 :20-27) surprinde dimensiunea umana a organizatiei si
caracterul ei coeziv 1n jurul unor valori care o ajuta sa se adapteze la mediul extern si intern.
Organizatia este vdzutd ca un angrenaj complex in care toti membrii organizatiei sunt
implicati participativ printr-o actiune sinergica orientatd spre rezolvarea problemelor cu care
aceasta se confruntd. Schein considera cultura organizationala ca ,,fiind ansamblul de ipoteze
fundamentale pe care un grup dat le-a inventat, descoperit sau constituit pentru a-si rezolva
problemele de adaptare la mediul sau si de integrare interna”.

3.3. Perioada paradigmatici. In anul 1985, E. Schein isi rafineaza definitia dati cu
doi ani inainte conceptului de culturd organizationald, precizdnd ca aceasta reprezinta
»,modalitatea prin care grupul de oameni isi solutioneaza problemele de adaptare la mediul
extern si de integrare interna prin intermediul procedeelor, regulilor, legilor care s-au justificat
in trecut si care sunt actuale in prezent [...] Membrii organizatiei nu se gandesc la esenta
acestor legi, ei de la bun inceput le considera juste” ( apud A. Zelenschi, N. Cheradi 2006:31-
34). Valorile cultivate de organizatie transced nivelul valorilor individuale ale fiecarui
membru al organizatiei, prin faptul ca, desi acestea sunt acceptate fara rezerve, ele au in fapt
o consistentd, o stabilitate si o structuralitate care se sustin si se intretin reciproc, independent
de ingerintele oricdrei personalitati din interiorul sau exteriorul organizatiei.

Rezultatele cercetarilor anterioare in domeniul culturii organizationale sunt fructificate
de O. Nicolescu si 1. Verboncu (1997:403) care Sintetizeaza : ,,cultura organizationald rezida
in ansamblul valorilor, credintelor, aspiratiilor, asteptarilor si comportamentelor conturate in
decursul timpului in fiecare organizatie, care predomina in cadrul sdu si care i1 conditioneaza
direct si indirect functionalitatea si performantele”.

C.A. Hutu (1999:98) considera cultura organizationald ,,un cod, un sistem logic de
structurare a comportamentelor §i semnificatiilor, care a trecut cu succes testul timpului si
serveste membrilor organizatiei ca ghid pentru adaptare si supravietuire”.

Simultan cu definirea conceptului de cultura organizationala, cercetarile in domeniu
S-au axat si asupra stabilirii unor modele de culturd pornind de la elementele definitorii ale
acestui concept.

n concluzie, putem afirma cd, in context diacronic, cercetarea climatului si culturii
organizationale ca fenomene sociale complexe (manifeste in toate organizatiile, indiferent de
dimensiunea, caracterul si scopul lor), contureazd continutul acestor doud paradigme prin
circumscrierea actiunii in sine spiritului holistic de investigare si prin etapizarea, structurarea
si dezvoltarea paradigmelor in jurul unor metode de investigare care le-au asigurat identitate
si substanta.
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