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Sunt mulţi termeni care sã numeascã şi sã defineas-
cã tinerele organizaţii, dar mulţi dintre ei par a nu fi 
destul de largi în conţinut încât sã surprindã întrea-
ga varietate. De fapt definiţiile par sã surprindã 
diversitatea, atât de actualã şi de frecventã în tin-
erele organizaţii. Cu toate acestea ar fi interesant sã 
revedem conţinutul acelor definiţii deoarece multe 
dintre ele subliniazã aspecte cheie în societate şi 
rolul pe care acestea le joacã.

a)	 Sunt organizaţii de tineri voluntari –cu toate cã 
unii ar putut sã plãteascã angajaţi, deciziile impor-
tante sunt luate de voluntari

b)	 Sunt organizaţii non-profit, ceea ce înseamnã 
cã nu pot avea profit economic, şi cã orice profit va 
fi investit în activităţi care vor contribui la atingerea 
scopului misiunii
c)	 Sunt  organizaţii neguvernamentale, ceea ce 
înseamnã cã nu sunt parte din administraţia publicã, 
cu toate acestea nu înseamnã cã nu pot fi susţinute
( financiar)de administraţia publicã1

d)	 Sunt organizaţii de tineret =un grup de per-

soane care s-au reunit cu scopul de a atinge o val-

oare comunã, cu o structurã şi organizaţie comunã. 

Tinerii joacã un rol determinant în mãcar unul din-

tre urmatoarele elemente:

•	� Tinerii sunt responsabili pentru binele 

organizaţiei –asta nu înseamnã cã nu sunt ben-

eficiari direcţi . Beneficiarii ar putea fi patrimo-

niu cultural, mediul sau oamenii mai în vârstã.

•	� tinerii beneficiază de activitãţile organizaţiei. 

Cu toate aacestea , activitãţile organizaţiei pot 

fi coordonate şi de adulţi.

�

1. �Cadrul: 
Contextul şi cultura 
tinerelor organizaţii europene

 
1.1 Introducere

1

Sugestii pentru training

Unii ar putea gândi cã, în mod evident toţi cei implicaţi într-o organizaţie de tineret împãrtãşesc 
aceleaşi opinii şi cunoştinţe despre organizaţie; dar în multe cazuri aceasta este departe de adevãr. 
Acest prim exerciţiu ar putea oferi grupului oportunitatea sã discute diferite idei pe care fiecare 
le are despre organizaţie. Ca şi rezultat grupul va stabili de comun acord un vocabular despre 
organizaţie.

• �Roagã grupul sã revadã definiţiile de mai sus şi sã discute caracteristicile şi condiţiile de împlinire 
a organizaţiilor în fiecare fel. Dupã aceasta , grupul va stabili alte trãsãturi diferite care ar putea fi 
mai potrivite organizaţiei.

• �Pentru a ajuta grupul sã ia în considerare toate aspectele importante, urmãtoarea  listã poate fi 
distribuitã sã potenţeze comunicarea, asigurându-se cã toţi participanţii le relaţioneazã cu propria 
organizaţie. 

–  obiective
–  perioada stabilitã
–  structura internã 
–  Internal structure
–  câmpul de acţune
–  grupul-ţintã
–  importanţa geograficã
–  continuitatea activitãţilor
–  tipuri de activitate
–  relaţii cu alte organizaţii

1  a, b and c din Domenech, Alfred Vernis et al. (1998)
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Dacã am putea compara diferitele definiţii şi roluri 
ale organizaţiilor de tineret din întreaga Europã 
ar fi uşor sa realizãm cã sunt diferenţe mari în ceea 
ce priveşte opiniile de la o ţarã la alta. Aceasta nu 
numai ca influenţeazã într-o mare mãsurã rolul 
pe care îl joacã în societate dar şi modul în care  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
acţioneazã. Este important sã fim conştienţi de difer-
itele scenarii pe care le folosesc organizaţiile în Europa, 
deoarece toate aceste diferenţe au un impact în ceea ce 
priveşte modul în care sunt conduse, deci în domeniul 
managementului.

Aceste întrebãri nu au doar un singur rãspuns vala-
bil, cerinţa fiind ca grupul sã decidã în care situaţie 
sunt implicaţi.

Altã influenţa vine din direcţia faptului cã 
organizaţiile de tineret nu existã în vid. Ele trãi-
esc într-un spaţiu specific care le influenţeazã. 
Din acest motiv organizaţiile de tineret trebuie 

constant îmbunataţite în ceea ce priveşte dez-
voltarea în cadrul lor, astfel încât schimbãrile 
sã nu îi ia prin surprindere sau să treacă neob-
servate. De exemplu, o nouã prevedere pub-
licã a unui anume serviciu ar putea sã rezolve    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
problema cu care se confruntã tinerele organizaţii, 
pe care încearcã sã o soluţioneze prin munca lor, 
dar nu reuşesc sã o anticipeze şi sã acţioneze în 
direcţia ei, astfel cã acest lucru se traduce prin fap-
tul cã scopul organizaţiilor nu va mai exista şi mai 
devreme sau mai târziu va trebui sã se dizolve sau 
sã se reorganizeze. De exemplu acordarea unei  
mai mari însemnãtãţi faţã de o problema anume ar 
putea reprezenta munca principalã a organizaţiei, 
ce ar putea crea noi oportunitãţi pentru ea.

Ceea ce am vrea sã subliniem aici este cã prob-
lema – cheie pentru cei în poziţiile de conducere 
din cadrul organizaţiilor de tineret este aceea cã 
ei trebuie sã fie capabili sã  perceapã realitatea 
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Sugestii pentru training

• �Îndatã ce se stabilesc caracteristicile definitive ale organizaţiei, ar fi indicat sã  pãşim înainte, şi sã 
aflãm care este rolul organizaţiei în societate. Urmãtoarele întrebãri pot fi de folos participanţilor 
pentru a-şi facilita înţelgerea:

–  organizaţiile de tineret creeazã un spaţiu sau umplu un gol?

– � continuã ele munca ce ar trebui fãcutã de membrii guvernului? sau dau ele rãspunsuri ori alter-
native problemelor specifice ce afecteazã societatea şi tinerii în special?

– � care este adevãrata contribuţie a organizaţiilor de tineret în ceea ce priveşte creşterea vigilenţei 
şi apãrarea drepturilor?

– � mai existã şi alte persoane care au acest tip de activitate? dacã existã, activeazã în aceeaşi arie? 
sau existã diferenţe?

– � organizaţiile de tineret oferã posibilitatea tinerilor sã aibã un rol activ  în societate?

–  de ce anumiţi oameni se implicã voluntar, şi alţii nu?

–  este voluntariatul o modã care va muri în 
curând sau este un mod autentic al tinerilor de 
a se implica?

– � organizaţiile de tineret  promoveazã şi 
exerseazã valori şi atitudini ce sunt impor-
tante pentru societate?

– � organizaţiile de tineret sunt reprezentate 
de tinerii din Europa sau de o minoritate 
implicatã în procesul organizaţiei? Pot prin 
urmare organizaţiile de tineret sã fie numite 
adevãrate portavoci ale tinerei generaţii sau 
nu sunt îndreptãţîte sã joace acest rol?
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înconjurãtoare ca şi singurul mod de a fi activi şi sã 
dezvoltãm interesele organizaţiei in linie directã cu 
prezentele şi viitoarele nevoi ale societãţii.

1.2 Contextul istoric

Îndatã ce am aflat unde suntem trebuie sã desco-
perim cum am ajuns acolo. Multe dintre aspectele şi 
practicile actuale ale organizaţiilor îşi au rãdãcinile  
în propria lor istorie. Din acest motiv ele trebuie 
cunoscute şi înţelese mãcar de cei implicaţi în man-
agementul practicilor în interiorul organizaţiei. În 
anumite momente modul concret de a face lucru-

rile poate fi greu de înţeles farã trecutul istoric, 
iar aceasta poate influenţa modul în care percep 
activitatea în organizaţie.Faptul cã anumite lucruri 
se fac în acelaşi mod nu este o garanţie a calitãţii, 
de aceea aceastã viziune ar trebui analizatã spre a 
ne înbunãtãţi organizaţiile.

Înainte de a începe orice planificare; înainte de a ne 
întreba de ce lucrurile merg sau nu merg în cadrul 
organizaţiei; înainte de a lua orice decizie, man-
agerii trebuie sã petreacã un anume timp pentru 
a-şi înţelege propria organizare. Lecţiile de istorie 
pot fi încorporate în cunoştinţele comune şi folosite 
pentru o viitoare planificare.

A fost menţionat la începutul acestei secţiuni cã 
ceea ce înseamnã astãzi organizaţiile de tineret, 
este ceea ce ne arata radãcinile în propria noastra 
istorie. Ne-am oprit asupra acesteia în exerciţiul 
precedent, acum este momentul sa ne îndreptãm 
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Sugestii pentru training

• �Adunã informaţii despre istoria organizaţiei prin crearea unei ,,cãrţi de identitate” a organizaţiei. 
Cartea de identitate ar trebui sa conţinã cel puţin urmãtoarele informaţii:

Numele organizaţiei 

Câmpul de acţiune 

Data fondãrii organizaţiei 

Membrii

Structurã 

Lista în ordine cronologicã a evenimentelor din afara organizaţiei, dar care au avut influenţã asu-
pra ei.

Lista în ordine cronologicã a evenimentelor-cheie este viaţa organizaţiei

Lecţii de istorie: cheia cãtre stabilitate şi dez-
voltare (internã şi externã)

Lecţii de istorie: repetarea temelor ce arata 
cauzele de instabilitate 

Percepţii din afara organizaţiei

Participanţii ar trebui rugaţi la început sã fie 
pe cãt de obiectivi posibil, în special în ceea 
ce priveşte ultimele trei întrebãri. Probabila 
subiectivitate a rãspunsurilor la acste trei 
întrebãri în special trebuie luatã în seamã.
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cãtre timpuri prezente şi sã studiem mai detaliat 
organizaţia noastrã astãzi. Acum propunem sã 
ne orientãm asupra programelor curente ale 
organizaţiei şi infrastructură. Modul de abordare ar 
fi acela de a crea un profil organizaţional. Urmãtorii 
paşi pot fi folosiţi ca şi model.

Pasul 1: Listeazã toate programele activitãţilor si 
serviciilor, cum ar fi consilierea si sprijinirea, gãz-
duire de informaţie, angajamente comunicaţionale 
la corporaţii, inoirea poliţelor publice, etc. Noteazã 
nivelele curente de activitate, incluzând de exem-
plu, informaţii ca numãrul clienţilor serviţi\trataţi, 
costul pe unitate al serviciului, zona geograficã 
servitã etc.

Pasul 2: Grupeazã aceste programe de activitãţi şi 
servicii în funcţie de veniturile comune, categorie, 
servicii similare, şi aşa mai departe. Percepe aceste 
grupãri ca nişte scopuri.

Pasul 3: Pregãteşte un profil infrastructural. Acesta va 
include informaţii privind managementul de bazã al 
funcţiei de operare ce susţine programul respectiv, cum 
ar fi managementul propriei persoane, strângerea de 
fonduri, marketing-ul, beneficii şi management finan-
ciar, cât şi consiliul director.

Aceastã informaţie va include plata curentã si nive-
lele de personal voluntar pentru toate programele 
cat şi pentru întreaga organizaţie, cât şi mãrimea 
consiliului director.

De asemenea însumeazã pe scurt sursele şi folosi-
rea de fonduri, analiza condiţiei financiare, si alte 
date legate de managementul organizaţional. 
(Michael Allison şi Jude Kaye-1997). 2

Pâna aici am ajuns cu conceptul de organizaţie: mai 
întâi am încercat sã decidem ce este o organizaţie 
de tineret, apoi am luat în considerare rolul ei în soci-
etatea Europeanã, şi în al treilea rând am descoperit 
nişte aspecte – cheia în propriile organizatii.

Astfel, acum primul titlu este clarificat, dar sã vedem 
al doilea?

 

1.3 Cultura organizaţionalã 

1.3.1 Ce este cultura?

Sunt multe definiţii ale acestui cuvânt. Dicţionarul 
Longman de Englezã contemporanã defineşte 
cultura ca şi ,,obiceiurile, credinţele, arta, muzica, 
şi celelalte produse ale minţii umane create de un 
anume grup, la un anume moment.”

Cel mai frecvent, cultura este relaţionatã cu folclorul 
sau arta. Cu toate acestea, dacã privim conceptul  
într-o variantã mai deschisã, am putea recunoaşte şi 
alte elemente, cum ar fi simţul umorului, gastrono-
mia sau chiar relaţiile de familie. Dacã încercãm sã 
explicãm termenul într-o manierã mai simplã, am 
putea spune cã, cultura este un mod particular al 
unor oameni de a face  anumite  lucruri.

Şi atunci, analogia nu este dificilã; organizaţiile de 
tineret sunt grupuri de oameni care rezolvã anu-
mite cereri într-un anume fel.

Problema aici este cã unele din elemente, pe care 
am putea sã le considerãm parte a culturii, nu sunt 
la fel de evidente ca altele. Urmãtoarea diagramã 
sugereazã cã, de fapt, o zecime din componentele 
culturale sunt evidente, ori 90 % din culturã este în 
subconştient. Cultura în acest sens este vãzutã ca un 
iceberg, unde numai o parte din ea poate fi vãzutã 
dar, în mod evident trebuie sã fie luatã în evidenţã 
în întregime.

Acum cã suntem pe cale sã ne implicãm în studi-
erea culturii organizaţiei noastre trebuie sã fim 
prudenţi. Este important ca întotdeauna sã ne 
amintim cã trebuie sã privim în spatele a ceea ce 
este evident, altfel vom pierde 90% din elementele 
ce formeazã cultura noastrã.

Mulţi autori au scris despre culturile organizaţionale; 
identificând anumite tipare ale comportamentului 
în care organizaţile se pot identifica uşor.

Sunt anumite aspecte ale culturii care sunt foarte 
relevante dacã vrem sã conducem o organizaţie. 
Trebuie sã luãm în considerare cã fiecare culturã 
reacţioneazã într-un mod diferite la aceeaşi prob-
leme, şi de asemenea important este faptul cã 
indivizii pot, sau nu sã se integreze într-o anumitã 
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2  Michael Allison si Jude Kaye (1997) 
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culturã. Aceastã observaţie ulterioarã a clarificat 
implicaţiile pentru grupurile de persoane care se 
reunesc sã atingã un scop comun.

Autorii acestui T-kit sunt de pãrere cã ultima 
definiţie se pliazã pe conceptul lor despre culturã 
în ceea ce priveşte organizaţiile de tineret. Este o 
definiţie directã şi practicã care sperãm sã ajute 
pe cei implicaţi în organizaţii sã înţeleagã cultura 
organismului de care aparţin.

1.3.2 Stiluri organizaţionale

Acum că avem în minte ceea ce am vrut să spunem 
prin cultură organizaţională suntem agata sa 
analizăm câteva dintre ,,stilurile’ organizaţionale 
de bazã, aşa cum le denumeşte Charles Handy. 
Aceste descrieri ne vor ajuta sã identificãm cultura 
organizaţiilor noastre, care în schimb ne va ajuta să 
rãspundem la urmãtoarele întrebãri:

–	� de ce sunt fãcute lucrurile într-un anume fel în 
organizaţia noastrã?

–	� care sunt avantajele şi dezavantajele efectuãrii 
lucrurilor în acest mod?

–	� raportându-ne la propria lor personalitate, de 
ce oamenii se încadreazã sau nu în organizaţiile 
lor?

Rãspunsurile la toate aceste întrebãri reprezintã o bazã 
esenţialã dacã noi ca şi manageri cãutãm noi moduri 
de dezvoltare ale organizaţiei noastre.

Urmãtoarea descriere reprezintã un rezumat bazat 
pe clasificarea lui Handy a celor patru principale 
categorii ale culturii organizaţionale:

Cultura clubului

Pânza de paianjen este cel mai uşor mod de a ilus-
tra organizaţia ca şi cheia strucurii, încercuitã fiind 
de cercuri de influenţã care se lãrgesc neîncetat. 
Cu cât te apropii mai mult de pãianjen cu atât mai 
multã influenţã ai.

  ,,Ideea organizaţionalã” în ,,cultura clubului” este 
cã organizaţia este acolo  sã se extindă la  per-
soana din conducere cât şi la membrul fondator. 
Dacã ar putea sã ducã la capãt fiecare cerinţã, 
organizaţia nu ar mai exista, de aceea organizaţia 
existã de fapt, deoarece ea nu le poate rezolva. 
Astfel cã organizaţia ar trebui sã fie o extensie a lor 
acţionând spre beneficiul lor, un club format din 
oameni înzestrati cu acelaşi mod de a gândi.

Câteva dintre avantajele acestui tip de culturã 
sunt:
–	 Organizaţia este productivã

–	� Obiectivele organizaţiei vor fi atinse într-un 
mod sau altul

–	 Munca este eficientã şi supravegheatã

–	� Sistemul pate fi menţinut şi organizaţia poate 
face orice.

–	� Marea lor putere este abilitatea de a rãspunde 
imediat şi intuitiv la oportunitãţile sau crizele 
ce se pot ivi datoritã liniilor strânse de comu-
nicare şi datoritã centralizãrii puterii.
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Sugestii pentru training

Folositi-vã de urmãtoarele definiţii ale cul-
turii organizaţionale pentru a stimula dezba-
terea. Care ar fi definiţiile preferate de grup? 

• �Trompenars ,,…esenţa culturii nu este 
ceea ce este vizibil la suprafaţã. Ea este 
reprezentatã de modurile diferite de 
înţelegere şi interpretare a lumii în 
diverse grupuri de persoane.”

• �Morgan dã diferite definiţii: ,,Când vor-
bim despre culturã ne referim în mod 
tipic la tiparul de dezvoltare reflectat în 
sistemul de cunoştinţe al societãţii, de 
ideologii, de valori, de legi, şi de ritu-
alurile zilnice.”

• Wilkins a definit cultura ca şi ,,înţelesurile 
luate de-a gata şi împãrţite, pe care oame-
nii le dau comprehensiunii lor sociale.”

• �Ouchi şi Jackson au o definiţie uşor 
directã: ,,cum sunt fãcute lucrurile pe 
aici.”

Ei spun de asemenea cã ,, Organizaţiile 
sunt nişte mini-societãţi care îşi au pro-
priul lor tipar diferit al culturii şi subcul-
turii. Astfel de tipare de opinii sau opinii 
împãrţite pot exercita o influenţã decisivã 
asupra abilitãţii generale a organizaţiei 
de a face faţã schimbãrilor cu care se con-
fruntã. “
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The role culture
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The task culture

Cultura Rolului

Cultura Temei The person cultureCultura Persoanei

The club culture
Cultura clubului

Fig. OM-2: �Clasificarea fãcutã de Handy 
                     asupra culturilor organizaţionale.

Sursa: �Handy, Charles (1990) Inţelegerea Organizaţiile voluntare, p. 86, 88, 90, 92,  ISBN 0-14-01438-6. Reprodus cu permi-
siunea Penguin Books Ltd.
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Cu toate acestea pot exista şi dezavantaje:
–	 Producţia nu satisface întotdeauna nevoile.
–	 Deciziile sunt luate arbitrar
–	 Presiunea nu poate fi eliberatã
–	� Cauzeazã resentiment, urã, dorinţa de rãzb-

unare din partea celor care sunt învinşi
–	 Pune oamenii într-o poziţie defensivã
–	 Nevoile personale ale membrilor nu sunt satisfã-
cute.

Cea mai bunã imagine este aceea tipicã mai multor 
organizaţii. Arata ca o piramidã formatã din cutii. In 
interiorul fiecãrei cutii este o slujbã cu numele unui 
individ, într-una mai micã dedesupt, indicând cine 
este în mod curent ocupantul cutiei; dar de aseme-
nea, cutia continuã sã existe chiar dacã individul 
pleacã.

Cultura Rolului

Ideea organizaţionalã este bazatã pe faptul cã 
organizaţiile sunt formate din  seturi de roluri de 
cutii-slujbe. Ideile sunt grupate într-o modalitate 
logica şi ordonatã, astfel ca împreunã sã reflecte 
munca organizaţiei. Organizaţia este o piesã de 
inginerie structuratã, cu roluri pliate pe roluri şi 
responsabilitãţi legate de responsabilitãţi. Indivizii 
sunt ,,ocupanţii unor roluri” cu îndatoriri de muncã 
care, efectiv relevã rolurile şi orizonturile acestora. 
Din când în când organizaţia va rearanja rolurile şi 
relaţiile cu ceilalţi, dat fiind faptul cã prioritãţile se 
schimbã, şi apoi va realoca rolurile indivizilor.

Avantaje:
–	 Rolurile, cerinţele şi funcţiile sunt bine defi-
nite şi respectate.
–	 Munca este de calitate bunã.
–	� Relaţiile financiare şi ierarhice sunt bine definite 

şi respectate.
–	 Membrii au sentimentul cã sunt luaţi în consid-
erare.

Dezavantaje:
–	 Dificultatea de a face faţã problemelor noi
–	� Timpul scurgându-se, puţini oameni pot 

influenţa structura
–	 Respingerea activitatilor neplanificate
–	 Întâzieri în luarea deciziilor.

Cultura sarcinii

Cultura sarcinii a evoluat ca rãspuns al  nevoii unei 
forme organizaţionale care ar putea rãspunde 
nevoii într-o manierã mai puţin individualistã  
decât cultura de club, şi mai rapidã decât un rol de 
culturã.

,,Ideea organizaţionalã” a acestei culturi constã în 
faptul cã un grup sau o echipã formatã din talente şi 
resurse s-ar plia pe un proiect, problemã sau cerinţã. 
În acest mod fiecare cerinţã primeşte tratamentul de 
care are nevoie - nu trebuie sã fie standardizat la nivel 
de organizaţie. De asemenea, grupurile pot fi schim-
bate, numãrul membrilor poate creşte sau descreşte 
în funcţie de schimbãrile produse în cadrul cerinţei.

Cultura sarcinii (muncii) este cultura preferatã a 
multor oameni profesionişti, pentru cã lucreazã 
în grupuri, fãcând schimb atât de abilitãţi cât şi de 
responsabilitãţi. 

Avantaje:
–	 Membrii au senzaţia cã au realizat ceva pe care 
sunt motivaţi sã-l finalizeze.
–	� Oamenii sunt competenţi, specializaţi, raţionali, 

independenţi, minuţioşi.
–	� Cauzele şi consecinţele unei probleme sunt anal-

izate în detaliu, ca şi posibilele soluţii.

Dezavantaje:
–	� Dificultatea de a mobiliza energia membrilor 

cãtre organizarea cerinţei de fiecare zi, sã incite 
interesul public şi sã distribuie informaţia.

–	 Dificultatea de a se face înteles
–	� Dificultatea de a obţine consimţãmântul oame-

nilor atunci când este cerutã o schimbare.

Cultura persoanei

Cultura persoanei diferã mult de celelalte trei ante-
rioare, ea pune scopurile individuale pe primul 
loc şi face din organizaţie resursa pentru talentele 
individuale. Cele mai evidente exemple sunt cele 
de naturã profesionalã (doctori, avocaţi, arhitecţi) 
care, pentru convenienţa personalã, în practicã, se 
grupeazã.

,,Ideea organizaţionalã” din spatele acestei culturi 
semnificã faptul cã talentul individual este foarte 
important  şi trebuie servit de un anume fel de de 
organizaţie de o amploare mai micã.

Profesioniştii în aceste organizaţii vãd  manage-
ment-ul ca şi  importanţã scãzutã cu câteva, dacã 
nu chiar foarte puţine modalitãţi de control asupra 
experţilor\ specialiştilor. Specialiştii prefera aceşti 
termeni ca şi practicã, consilii sau parteneriat.

Avantaje:
–	 Nevoile personale (securitatea, stima de sine, 
etc.) ale membrilor sunt satisfãcute într-o anumitã 
mãsurã.
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–	� Relaţiile între oameni sunt apropiate şi prieten-
oase, sincere şi respectuoase.

–	� Integrarea emoţionalã şi intelectualã este o 
ţintã

Dezavantaje:

–	 Dificultatea de a obţine rezultate immediate 
sau de a implementa decizii
–	� Cauzeazã pierderi de timp şi deviazã energia de 

la obiectivele şi problemele ce se ivesc pe par-
curs..

Dupã aceastã scurtã descriere a diferitelor stiluri de 
culturã identificate, este important a se menţiona 
cã în anumite cazuri organizaţiile sunt mai degrabã  
un amestec al acestor culturi, decât un model pur al 
unuia dintre stiluri. Motivul pentru care organizaţia 
are un anumit stil este determinat de mai mulţi fac-
tori, cel mai adesea determinaţi nu de alegere, ci de 
şansã sau evoluţie. 

Cu toate cã nu le explicãm aici, fiecare stil are un 
,,anumit tip de persoanã” care se integreazã în el. 
În prezent se efectueazã importante cercetãri 
în ceea ce priveşte identificarea caracteristicilor 

personale ce se integreazã în fiecare culturã 
organizaţionalã. Cooke şi Laferty au produs ,,Inventar-
iul culturii organizaţionale”, ,,care este un instrument 
garantat care mãsoarã douasprezece tipuri de norme 
comportamentale  ce descriu modul de a gândi şi stilurile 
comportamentale care ar putea fi cerute în mod implicit 
sau explicit sã ,, se integreze” şi sã ,,atingã aşteptãrile” într-
o organizaţie sau într-o subunitate. Aceste norme com-
portamentale evidenţiazã modurile în care toţi membrii 
unei organizaţii […] se aşteaptã sã abordeze actvitatea 
lor şi sã interacţioneze unul cu celãlalt.“  Influenţeazã 
de asemenea modurile diferite în care indivizii învaţã, 
aspect ce este tratat mai pe larg în secţiunea ce vizeazã 
vigilenţa personalã. Cu toate cã studiul desfãşurat de 
Cooke şi Laferty depãşeşte scopul acestei publicaţii vrem 
sã punem în evidenţã importanţa pe care o are cultura 
în organizaţii.
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Sugestii pentru training

• �Cereţi grupului sã ia în considerare clasifi-
carea culturilor realizatã de Handy. Noile 
organizaţii ar avea ceva nou de adãugat la 
acestea? Ce impact au valorile puternice, 
de bazã, sau politica de voluntariat asupra 
culturii unei organizaţii?

Sugestii pentru training

• �Urmând descrierea culturii redatã mai 
sus, cereţi grupului sã identifice cultura 
propriei lor organizaţii. Un prim pas ar 
fi revederea principalelor caracteristici 
a fiecãrui tip. Grupul ar trebui sã stabi-
leascã de comun acord cu care culturã\ 
culturi are mai multe în comun. Mai 
apoi ar trebui sã analizeze avantajele şi 
dezavantajele culturii lor şi sã le prezinte 
membrilor organizaţiei. Grupul trebuie 
sã fie conştient de faptul cã, cultura nu 
este un element static; el evolueazã o 
datã cu organizaţia datoritã influenţelor 
interne şi externe.


