Tema II. COMPORTAMENTUL INDIVIDUAL. PERSONALITATEA
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. Personalitatea. Sursele care diferentiaza personalitatea.
2. Valori, atitudini si satisfactia iTn munca.
. Modele explicativ-interpretative ale omului in mediile organizationale.
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1. Personalitatea. Sursele care diferentiaza personalitatea.

Indivizii constituie elementele principale ale unei organizatii — capitalul uman
al acesteia. Oamenii sunt organizati, orientati si centrati pe realizarea scopurilor
organizationale. Orice organizatie, pentru a eficientd, trebuie sd-si elaboreze o
conceptie generald asupra omului si a naturii sale.

Dar ce trebuie sa stim despre indivizi pentru ai alege pe cei mai potriviti,
capabili sa atinga scopurile organizatiilor? Ce ii caracterizeaza §i ce ii diferentiaza
pe indivizi?

Un individ este caracterizat in primul rand de statusurile si rolurile sale.

In cadrul structurii sociale, indivizii detin anumite statusuri si joacd anumite
roluri. Statusul este definit drept pozitia sau rangul unui individ in cadrul
grupului sau ale unui grup in raport cu alte grupuri. In relatiile lor sociale, indivizii
se raporteaza unii la altii din perspectiva statusurilor pe care le detin. Fiecare individ
detine o multime de statusuri si trece mereu de la un status la altul. Dintre acestea unele
sunt mostenite, altele dobandite. Statusul mostenit este cel detinut de individ in cadrul
unei societati independent de calitdtile sale si de eforturile pe care le face (rasa, varsta,
sex). Statusul dobandit este cel la care individul accede prin eforturile proprii. lerarhia
rigida a statusurilor din societatile traditionale a fost inlocuita cu o noua ierarhie, in
care accesul de la o pozitie mai joasd la una mai inaltd este permis tuturor celor capabili
de anumite performante. In aparenti, societitile contemporane ofera sanse egale pentru
dobandirea unor statusuri. In realitate insi, sansele de obtinere a unor statusuri sunt
diferentiate in raport cu trasaturile personale si conditiile sociale de pornire a fiecarui

individ.



Rolul defineste comportamentul asteptat de la cel care poseda un anumit
status. Rolurile se definesc in contextele in care ele se exercita si in raport cu alte roluri
care intervin 1n aceste contexte. De exemplu: intr-o universitate, o persoana are rolul
de profesor. In exercitarea acestui rol, persoana respectivd intrd in relatii cu alte
persoane, care exercitd alte categorii de roluri (studenti, colegi de catedra, conducerea
universitatii etc.). Studentii au anumite asteptari de la profesor (sd le expuna clar
cunostintele, sa nu-i plictiseasca prea tare, sa le dea note bune la examen etc.), iar
profesorul incearca sa le raspunda acestor asteptari. Conducerea academica asteapta de
la profesor sa dea dovada de competentd profesionald, exigentd in notarea studentilor.
Aceste asteptari de rol se manifesta independent de persoanele concrete care ocupa
postul de profesor. Fiecare persoand concretd se apropie intr-o masurad mai mare sau
mai mica de idealul de rol.

Analizind statusurile cuiva, avem deja informatii esentiale despre
personalitatea sa, despre potentialul sau.

Daca pe langa caracteristicile socio-demografice avem si alte detalii despre
individ, cu privire la abilitdtile, cunostintele, tipul de personalitate, scopurile sale,
experienta anterioara concreta, nivelul de inteligenta etc, vom putea sa-l raportam mai
bine la nevoile si asteptarile organizatiei.

In teoriile organizatiilor natura umand este explicati in diverse moduri: prin
prisma nevoilor, a nevoilor economice — omul economic; prin prisma relatiilor umane
— omul social. Uneori din perspectiva pesimista — oamenii sunt lenesi, lipsiti de vointa
— teoria X; alteori din perspectiva optimistd fatd de natura umana — oamenii sunt
harnici, receptivi, creativi — teoria Y.

D.McGregor sintetizeaza parerile managerilor cu privire la subordonatii lor,
formuland cele doud bine cunoscute teorii, numite conventional X si Y.

Aceste doua teorii sunt opuse: Teoria X este punctul de vedere traditional al
dirjjarii si controlului exclusiv, expresia conceptiilor instrumentaliste elaborate de
Taylor, potrivit caruia omul trebuie sacrificat in favoarea profitului; Teoria Y este
punctul de vedere modern al integrarii scopului individual in cel colectiv,

organizational, bazat pe reconsiderarea elementului uman. Teoria Y indica posibilitatea
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de evolutie si dezvoltare a fiintei umane. Teoria Y lasa sa se Inteleaga ca daca lucratorii
sunt indiferenti, nedoritori de a-si asuma responsabilitatile, fara spirit de initiativa si de
colaborare, aceasta este o problema de organizare. Insuccesul nu se datoreaza limitelor

omului, ci insuficientei lui motivari, insuficientei reactualizari a potentialului uman.

Cercetatorul olandez G.Hofstede ne demonstreazd ca nu putem face o distinctie

netd intre natura umana si culturd, precum si intre cultura si personalitate:

Specifica Mosgtenité si
individului  Pgrsonalitate =~ ™vatata
Specifici pentru o Tnvatata
arup Cultura L
sau categorie de
oameni
Universald Naturs Mostenita
umana

Natura umana este ceea ce toate fiintele umane au in comun. Ea reprezinta
nivelul universal in programul mental al unui individ. Ea este mostenita odata cu genele
individului. Capacitatea umanad de a simti frica, mania, dragostea, bucuria, tristetea,
nevoia de asociere cu cineva, jocul toate apartin acestui nivel de programare mentala.

Totusi, cum exprima cineva frica, bucuria si altele se modifica prin cultura.

Natura umana nu este numai ,,umana”, deoarece anumite aspecte ale ei sunt partial Impartite
cu lumea animala. Sociobiologia este un domeniu al studiului care incearca sa arate cum unele

comportamente umane prezintd analogii cu lumea animala.

Personalitatea unui individ este compusa dintr-un set de programe mentale pe

care respectivul nu le poate imparti cu nici o alta fiintd umand. Ea se bazeaza pe
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trasaturi care partial sunt mostenite cu setul unic de gene individuale §i partial sunt
invatate. Cele ,,invdtate” se obtin prin influenta programarii colective (a culturii),
precum i prin experiente personale unice. Personalitatea este setul relativ stabil de
caracteristici psihologice care influenteazi modul 1in care individul

interactioneaza cu mediul sau.

Individul uman desemneaza caracteristicile general biologice si psihologice ale
omului, valabile pentru orice exemplar al speciei sapiens. La nastere, individul nu este
decat potential, o fiinta umana. Prin socializare, educatie, eforturi proprii el devine o
personalitate. Personalitatea este o individualitate creatoare, originald, purtatoare de

traditii culturale, dar si inovatoare, deoarece le Tmbogateste prin propriile creatii.

Dimensiunile personalitatii:

L. Extra versiunea — reprezinta gradul in care cineva este sociabil in opozitie
cu cel care este timid. Extravertitii se simt bine in situatii sociale, in timp ce introvertitii
le evita.

2. Stabilitatea emotionald — este masura in care o persoand are un nivel
corespunzator de control emotional. Oamenii cu o stabilitate emotionald inaltd sunt
increzatori in fortele proprii si au o Tnaltd consideratie de fata de ei insisi. Cei cu o
stabilitate emotionala redusa tind spre indoiala de sine si deprimare.

3. Gradul de agreare — masura 1n care o persoanad este prietenoasa. Oamenii
mai agreabili sunt calzi si grijulii (tolerant, cooperativ). Oamenii mai putin agreabili
sunt rect $i distanti.

4, Constiinciozitatea — gradul In care o persoana este responsabild si
orientata spre realizari. Oamenii mai constiinciosi sunt mai de nadejde si motivati
pozitiv (responsabili). Oamenii mai putin constiinciosi nu sunt de incredere (neingrijit,
impulsiv).

5. Deschiderea la nou — masura in care o persoana gandeste flexibil si este

receptivd la idei noi. Oamenii mai deschisi tind spre creativitate si inovare (curios,



original). Oamenii mai putin deschisi sunt favorabili mentinerii status quo-ului

(monoton, lipsit de imaginatie).

Un element esential pentru a caracteriza un individ este nivelul sdu de cunostinte,
abilitati, aptitudini — inteligenta intelectuala $1 inteligenta emotionala.

In procesul de cunoastere se disting doui trepte: senzoriali si rationali, ele se
influenteaza reciproc, manifestandu-se doar ca doua laturi ale unui proces unic.

Cunoasterea senzoriald se realizeaza cu ajutorul organelor de simt §i are
urmatoarele forme:

e senzatia, reprezinta procesul de prelucrare a informatiilor despre
proprietati (insusiri) singulare ale stimulilor externi specifici. Datele senzoriale sunt
cele ce ni se ofera nemijlocit prin vz, pipdit, auz, miros si gust.

e  perceptia. Spre deosebire de senzatie, care se produce spontan si pasiv
de indata ce stimulul specific actioneaza asupra organului de simt corespunzitor,
perceptia presupune o implicare mai activa a subiectului, care recurge la operatii
si strategii speciale de cautare, selectie, evaluare, comparare.

Inseria formelor complexe ale perceptiei umane se includ: perceptia spatiului
(forma, volum, distanta, pozitie), perceptia timpului (durate, intervale, succesiuni),
perceptia miscarii (directie, viteza), perceptia limbajului (oral, scris).

Senzatiile si perceptiile sunt stari ale constiintei, stari subiective, ele nu sunt
accesibile decat posesorului lor. Pentru a putea fi comunicate si celorlalti oameni, ele
trebuie sa fie formulate printr-un limbaj.

o reprezentarea, desemneaza perceptia in cadrul careia se considerda ca
spiritul nu are contact direct cu obiectele sale, ci le intelege prin intermediul unor idei
presupuse a reprezenta sau a reproduce respectivele obiecte (imaginatia).

Perceptia — procesul prin care interpretam ceea ce simtim pentru a asigura
o ordonare si o semnificatie a mediului inconjurator.

Cunoasterea rationala se realizeaza sub urmatoarele forme:

o notiunea, o forma a cunoasterii logice, In care se reflectd insusirile

esentiale ale obiectelor si fenomenelor; judecatd, afirma sau neaga ceva despre altceva,
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suportand testul adevarului. Orice judecata este adevarata sau falsd, dupa cum continutul
ei corespunde sau nu realitatii; rationamentul - o concluzie in care sd apard informatii
sau adevaruri noi.

Componentele-cheie ale inteligentei emotionale, dupd S.Robbins, sunt:

autostima (autoevaluarea realistd) - gradul in care o persoand se autoevalueaza
pozitiv. Reprezinta ideea cd un individ are o valoare, resimtitd ca atare nu doar la
persoana lui, ci mai ales de catre alte persoane, care ,,il pun in valoare”.

auto managementul (increderea 1n sine, deschiderea spre schimbare);

autoconducerea — utilizarea principiilor invatarii pentru dirijarea propriului

comportament.

auto motivarea (insistenta in atingerea scopului, optimismul);

altruismul empatic include trei dimensiuni: cognitiva, a fi capabil sd intelegi ce
simte 0 anumitd persoand si de ce; afectiva, sa traiesti cu celalalt aceleasi stari;
conativa, simti ca trebuie sa faci ceva pentru celalalt. (Sensibilitatea cross-culturala,
orientarea spre clienti etc.);

automonitorizarea — masura in care oamenii observa si regleaza comportamentul
lor in cadrul social si in relatiile umane. Capacitatile sociale (abilitatea de a monitoriza
eforturile in vederea schimbarilor organizationale, convingerea, competenta).

invitarea — o schimbare relativ permanenta in potentialul comportamental

care apare ca urmare a practicii sau experienteli.

Controlul — un set de convingeri referitoare la faptul daca controlul
comportamentului este realizat in principal de catre fortele exterioare sau interioare.
Control extern: soarta, noroc, cei puternici; Control intern: propria initiativa,
actiunile personale, vointa personala libera.

Este oare ,,omul organizational” diferit de omul obisnuit, de acasa, de pe strada
sau din vacante? Auzim de multe ori, despre o anumitd existenta dubla, un
comportament diferit acasa de cel de la serviciu. Sunt adevarate astfel de afirmatii?
Unul si acelasi om poate avea un comportament diferit intr-o situatie privata, si intr-o
situatie profesionald, ,.tiran” la serviciu §i ,,mielusel” acasd sau invers. Ce il face pe

acelasi om sa se comporte diferit in locuri diferite?



Deosebim doua modele comportamentale de baza: comportamentul prosocial
si altruismul; comportamentul antisocial si agresivitatea. Comportamentul prosocial
este Tnvatat in timpul socializarii primare prin mecanismul pedepsei si recompensei,
cat si al exemplului propriu. Ne incepem viata cu un punct de vedere egocentric si, prin
dezvoltare cognitiva, atat datorita efortului nostru de a rezolva conflicte din ce in ce
mai complexe, cat si capacitatii noastre de impartasire, ajungem sd avem o perspectiva
morala din ce in ce mai altruista si mai orientata spre altii. In plan individual, S.Covey
expune o paradigma de dezvoltare personald de la dependentd la independenta si la
interdependenta. Pentru a realiza un comportament prosocial trebuie promovate
anumite norme: 1) responsabilitatii sociale, indemnul moral de a-{1 ajuta semenii;
2) reciprocitatii, paradigma schimbului social, descentrarea de pe egoismul pur; 3)
Jjustitiei sociale, trebuie sa existe o distributie justd a resurselor si beneficiilor intre
oameni §i grupuri de oameni.

Agresivitatea este considerata de catre unii savanti o trasatura innascuta a fiintei

umane, atii considerd ca aceasta este o trasatura invatata.

2. Valori, atitudini si satisfactia In munca.

Valori — o tendinta generald de a prefera anumite stari de lucruri in comparatie
cu altele.

Compararea valorilor din diferite culturi. Studiul lui G.Hofstede.

G.Hofstede, ajunge la concluzia ca tarile se deosebesc in raport cu patru tipuri
de indicatori culturali: 1. Distanta ierarhica fatda de putere; 2. Controlul incertitudinii;
3. Individualism / Colectivism; 4. Masculinitate / Feminitate. Aceste patru dimensiuni
culturale sunt privite ca doua extreme care reflectd aceeasi realitate, aratand grade
diferite de intensitate de la o tara la alta.

Hofstede grupeaza tarile in functie de cele patru dimensiuni, care definesc
valorile, atitudinile §1 comportamentele oamenilor, apartinand diferitelor culturi.

Distanta ierarhicd reprezinta perceptia asupra gradului de inegalitate al puterii
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intre cel care o detine si cel care o suportd. Societdtile care asigurd o egalitate a
sanselor, incercand sa reducd inegalitatea in putere, se caracterizeaza prin distanta
ierarhici mica fatd de putere (SUA, Austria). In schimb, culturile care
institutionalizeazad inegalitatile se caracterizeaza printr-o distanta ierarhica mare fata
de putere (Mexic, Franta).

Controlul incertitudinii masoara gradul de toleranta fata de nelinistea provocata
de evenimentele viitoare. Cu cat acest grad de tolerantd este mai mare, cu atat controlul
incertitudinii este mai redus. In térile cu un indice inalt al controlului incertitudinii se
asuma mai putine riscuri personale, preferandu-se instructiunile precise, se incurajeaza
unanimitatea (Grecia, Germania). Un grad redus al controlului incertitudinilor inclina
spre acceptarea riscurilor (Danemarca, Singapore).

Individualismul / Colectivismul reflectd masura in care oamenii preferd sa se
preocupe de ei insisi si de familiile lor, rdmanand independenti din punct de vedere
emotional de grupuri, organizatii si de alte colectivitati. Printre tarile cu un indice inalt
de individualism sunt Suedia, Canada, iar printre cele cu un indice inalt al
colectivismului se afla Spania, Japonia.

Din cercetarile intreprinse reiese ca in tarile caracterizate prin feminitate se pune
accentul pe protectia mediului, grija fata de altii, cooperarea si asigurarea calitatii vietii
in cadrul comunitatii (Portugalia, Suedia), in timp ce in tarile caracterizate mai mult
prin masculinitate se insista pe reusita, materialism, competitie (Japonia, Germania).

D.Pemartin si J.Legres au elaborat un set de valori profesionale cu sase trepte:

e Salariul - banii sunt considerati motiv esential al conduitei.

e Libertatea — autonomia - independenta, dorinta de a nu fi supus unei ierarhii.

o Prestigiul - nevoia de a fi admirat; atributele puterii (uniforma, birou luxos,
automobil de serviciu etc.).

e Stabilitatea - pentru a o obtine, individul poate accepta o munca care nu-1
intereseaza, o ambian{d negativa.

e Organizarea - pe prim plan sunt puse planificarea, ordinea, regulamentul.



e Solutionarea problemelor - din nevoia de a-si exprima potentialul intelectual,
salariatul rezolva problemele cu care se confrunta in modul cel mai eficace.
Atitudinea — o tendintd emotionala relativ stabila in vederea unui raspuns

consecvent la un obiect, situatie, persoand sau categorie de oameni specifica.
Atitudinile influenteaza deseori comportamentul nostru fatd de anumite obiecte,
situatii, persoane sau grupuri.
Formarea atitudinilor: Din credinta si valoare urmeaza o atitudine, iar din

atitudine un comportament.

Valorile si n %;Fm Atitudinilor Il Care Comportamentele
convingerile e el miflueng » | (Actiuni si rationamente)

Termenul de atitudini la locul de munca descrie modul in care un individ
apreciazd si reactioneazd in anumite situatii. De exemplu, cineva are o atitudine
negativa fatd de autoritate si ar putea interpreta Intrebarile sefului ca un amestec
nemotivat si nedorit in treburile lui. Cineva cu o atitudine mai pozitiva ar putea
considera aceleasi intrebari ca interes manifestat de superior si ar putea reactiona ca si
cum s-ar simti apreciat.

In multe locuri de munca, in special cele complexe, angajatii au o autonomie
considerabila in realizarea a cel putin catorva activitati legate de munca lor. Prin
urmare, modul 1n care isi indeplinesc sarcinile este puternic influentatd de atitudinile
lor. $i cu cét slujba le permite mai multd autonomie, cu atat atitudinea este mai
importanta pentru performanta la locul de munca.

Satisfactia profesionald este considerata o variabild atitudinala.

Satisfactia in munca — se referd la o colectie de atitudini pe care le au lucratorii
fata de munca lor.

Salariul; mai putin decat merit, sau bine platit.

Siguranta locului de muncd; postul meu Imi asigura sau nu un loc de munca
stabil.

Posibilitatea de a dobindi recunoasterea profesionald; sanse mari de

avansare sau fard sanse de promovare.



Relatiile bune cu colegii si superiorii; Se cere parerea, se lauda munca sau se
dezaproba.

Posibilitatea de a contribui la dezvoltarea intreprinderii; Sansa de a face ceva
pentru oameni.

Vechimea si pensia. Sansa de a face ceva pentru sine.

In anul 1911, F. Taylor formuleazi teoria managementului stiintific, in care
sustinea cd angajatii pot fi motivati doar prin intermediul banilor, adica trebuie motivati
din exterior pentru a realiza obiectivele organizatiei. Un alt grup de cercetatori erau
preocupati de importanta factorilor de mediu, cum ar fi iluminatul, zgomotul, frecventa
pauzelor, ventilatia etc. in procesul de producere.

Urmatorul punct de interes in studiul satisfactiei la locul de munca il constituie
studiile ,,Hawthrone”, care lanseaza o noud directie de cercetare. $i aceasta a inceput
prin studiul caracteristicilor fizice care influenteaza munca, dar au condus la o
observatie foarte importantd: oamenii reactioneazd diferit la modificarile produse in
mediu. E.Mayo scoate in evidenta importanta diferitelor caracteristici psihologice,
cum ar fi stilul de conducere, evaluarea subiectiva a situatiei de munca, relatiile sociale,
comunicarea etc.

Satisfactia in munca are implicatii serioase asupra comportamentului angajatilor
si constituie un interes deosebit pentru manageri deoarece gradul de satisfactie are
consecinte importante asupra productivitatii, a absenteismului, a fluctuatiei sau a
deciziei de a parasi organizatia, toate acestea avand un efect direct asupra profitului
inregistrat de organizatie.

Satisfactia profesionala se refera la ceea ce simt oamenii cu privire la slujba lor
si la diferitele sale aspecte, modul in care angajatii isi percep slujba — multumitoare sau
nesatisfacdtoare.

Satisfactia In munca se refera la gradul in care o persoani este multumita
cu diferite aspecte ale propriului serviciu sau cu situatia sa. Implica faptul cd un

motiv este atins, o trebuintd indeplinita si un scop realizat.
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Teorii ale satisfactiei profesionale.

Teoria realiziirii trebuintelor. In conformitate cu aceast teorie, satisfactia este
determinatd de masura in care munca si situatia de munca produc rezultate valoroase
pentru o persoanad. Satisfactia se relationeazd nu doar cu rezultatele care au fost deja
obtinute, ci s1 cu cele anticipate sau care vor putea fi evitate in viitor. Expectanta
(asteptarile) unui individ poate fi definita drept credinta sa privind probabilitatea ca un
anumit comportament sd fie urmat de o consecintd sau un raspuns care sa prezinte
interes pentru el; o expectanta este deci o probabilitate perceputa.

Teoria discrepantei — o teorie care afirma ca satisfactia In munca isi are originea
in discrepanta dintre rezultatele dorite ale muncii si rezultatele care se percep a fi fost
obtinute. Satisfactia depinde de masura in care rezultatele pe care persoanele percep ca
le-au primit corespund cu cele de care au nevoie si pe care le urmaresc 1n munca.

Modelul fatetelor (o combinatie intre teoria echitatii §i cea a discrepantei).
Satisfactia este determinatd de discrepanta dintre ceea ce persoana crede ca ar trebui sa
primeasca si ceea ce observa ca a primit. Ideea teoriei se bazeaza pe asumptia ca ceea
ce individul considera ca trebuie sa primeasca depinde nu doar de calificarile pe care
considera ca le are, ci si de relatia observata de persoana intre calificdrile si rezultatele
altor persoane importante de referintd. Perceptia asupra rezultatelor In munca obtinute
in realitate este determinata atat de rezultatele in sine, cat si de rezultatele obtinute de
altii. Mai mult, diferite aspecte afecteaza perceperea calificarilor si a caracteristicilor
muncii. Aceastd abordare poate fi utilizatd cand managerii doresc sa identifice ariile de
insatisfactie pe care le pot Tmbunatati. Angajatii pot avea sentimente diferite fata de
diverse aspecte ale muncii (un angajat poate fi multumit de relatia cu colegii si
nemultumit de salariul primit).

Teoria celor doi factori. Fiecare individ are doud categorii de nevoi: nevoi de
igienda s1 nevoi motivante. Prima categorie de nevoi sunt relationate cu mediul fizic si
psihologic al muncii §i sunt vizati in special factorii ce tin de colaboratori, supervizori,
conditiile de munca si politica urmata de companie (salariul, relatii interpersonale, tipul
de supervizare, politica urmatd de companie, conditiile fizice ale muncii). Cealalta

categorie sau factorii satisfacatori, este relationata cu natura muncii in sine (succesul
11



profesional, recunoasterea, responsabilitatea, oportunitatile de promovare). Conform
acestei teorii, absenta factorilor de igiend duce la insatisfactie profesionald. Prezenta
factorilor motivatori determinad satisfactia profesionala.

Teoria procesului oponent. Satisfactia profesionald a unui individ se modifica
in timp independent de mentinerea recompensei. Satisfactia este un proces dinamic.
Satisfactia individualda in munca inregistreaza anumite fluctuatii, indiferent de
contextul muncii. Satisfactia sau insatisfactia sunt reactii emotionale si astfel se supun
factorilor ce influenteaza emotiile.

Teoriile cognitive ale satisfactiei profesionale. Din aceastd perspectiva
satisfactia profesionald este definitd ca un construct pur cognitiv ce nu ia in calcul
caracteristicile obiective ale muncii. Ca atitudine fatda de muncd, satisfactia
profesionald poate fi definita drept un ,,anumit model individual de a simfti, a gandi si
a avea predispozitia de a actiona fata de munca”. Atitudinea generala a unui angajat
fata de munca se formeaza prin combinarea atitudinilor fata de aspecte specifice ale
muncii care determina niveluri diferite de satisfactie. Atitudinea generala fata de munca
reiese din combinarea atitudinilor fata de diferite aspecte particulare, alese in functie
de importanta lor pentru angajat si valoarea pe care le-o acorda. Din perspectiva acestor
teorii cognitive, satisfactia poate fi abordatd ca: dispozitie, rezultat al procesarii
informatiilor sociale, rezultat al prelucrarii informatiilor.

Conform primei directii propuse, satisfactia Tn munca este consideratd a fi de
naturd dispozitionald, adica reprezintd dispozitii pozitive sau negative ale individului,
invatate din propria experientd ori bazate pe caracteristici innascute ale individului.
Altfel spus, angajatul are tendinta de a reactiona pozitiv sau negativ, de a face evaluari
pozitive ori negative ale diferitelor fatete ale activitatii sale profesionale.

Modelul procesarii informatiilor sociale sustine ca satisfactia profesionala se
dezvolta pe baza experientei sociale a informatiilor furnizate de altii la locul de munca.
Cel putin 1n parte, satisfactia profesionald este o functie a modului in care ceilalti
(superiori, colegi, subordonati) interpreteaza si evalueaza ceea ce se intampla la locul
de munca. Satisfactia profesionala este influentata de opiniile celorlalti din grupul de

munca.
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Modelul prelucrarii informatiilor — se sustine ca satisfactia profesionala se
dezvolta prin acumularea unor cunostinte si prelucrarea informatiilor la locul de
muncd, modul 1n care individul proceseaza aceste informatii si rezultatele prelucrarilor
vor determina un anumit nivel al satisfactiei profesionale, in functie de masura in care
caracteristicile profesiei se potrivesc cu ceea ce doreste sau asteapta angajatul respectiv
de la postul sdu. Satisfactia profesionala este astfel vazuta ca o conexiune, o asociere
intre obiectul atitudinal si evaluarea sa. Atitudinile pot fi pozitive sau negative in
functie de continutul informational si codarea emotionald, exprimand sensul tendintei
de a actiona fata de obiectul atitudinal. Evaluarea obiectului atitudinal depinde de un
anumit pattern de procesare informationald care este determinat, in parte, de
dispozitiile individuale, inndscute sau invatate ale angajatului. Modul in care
prelucreaza si integreaza informatiile, felul cum recunoaste ca informatia se potriveste
cu structurile sale cognitive, precum si dispozitiile interne ale individului vor determina
un tip sau altul de raspuns social si conformare la informatiile primite de la ceilalti

membri ai grupului de munca.

3. Modele explicativ-interpretative ale omului in mediile organizationale.

Pot fi delimitate urmatoarele conceptii despre rolul omului in procesul de
producere:

1. Teoria clasica. Omul mecanic - in productie este examinata doar functia lui -
munca, masuratd in cheltuieli de timp si salariu. Subiecte ca diviziunea muncii,
stabilirea ierarhiei autoritatii §i extinderea controlului sunt considerate de maxima
importanta Tn constituirea unei organizatii eficace. S-a propus o rationalizare, atat a
activitdtilor managerilor, cat si a functiilor lucratorilor printr-o organizare ,,stiintifica”
a muncii (F.Taylor, F.Gilbreth, L.Gilbreth).

2. Teoria organizatiei birocratice. Omul birocratic - detine un rol formal intr-o
ierarhie, iar conducerea este efectuatd prin mecanisme administrative (principii,
metode, delegari, functii). Sunt elaborate teorii de activitate birocratico-administrative

(M.Weber, H.Fayol).
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3. Scoala relatiilor umane. Omul social — exprima nevoia de contact social, de
comunicare. Sunt dezvaluite astfel de subiecte ca motivatia angajatilor, comunicarea
interpersonala si stilul de conducere. Este elaboratd conceptia relatiilor umane
(E.Mayo) si a resurselor umane (A.Maslow, D.McGregor, R.Likert, C.Argyris,
F.Herzberg).

4. Scoala sistemelor sociale. In cadrul acestor teorii organizatiile sunt privite ca
sisteme complexe de oameni, sarcini §i tehnologii. Omul administrativ - pe prim-plan
se axeaza problemele de luare a deciziilor. Premisa de bazd a acestui model explicativ
porneste de la recunoasterea limitelor practice ale rationalitatii umane, care determina
necesitatea concentrdrii in procesul decizional pe descoperirea si selectarea
alternativelor ,,satisfacdtoare” si nu a celor ,,optime” (H.Simon, J.March). Omul
adaptiv - in situatia In care dependenta de mediu a sistemelor sociale devine tot mai
evidentd. Aici exista trei tendinte principale: 1) cibernetico-sistemica (R.Ackoff); 2)
social-organizatoricad (T.Parsons, A.Etzioni); 3) socio-tehnica (A.Rice, P.Lowrence).

5. Managementul modern. Omul simbolic - un actor strategic, o fiintd care 1n orice
moment trebuie sd examineze $i sa scruteze conditiile existentei sale. Cei mai recenti
teoreticieni ai managementului au adoptat o perspectiva strategica, care include
asemenea factori ca misiune de organizare, viziune, culturd organizationala, valori,
structurd organizationald, conducere, relatia cu mediul extern, satisfacerea clientului.

Edgar Schein a propus o clasificare a modelelor omului, in baza unor abordari
anterioare ale managementului. Clasificarea sa este una cronologica:

1) Omul rational economic. Aceasta perspectivd asupra omului isi are
radacinile in teoriile economice ale lui Adam Smith din anul 1770. Ea sugereaza ca la
baza activitatii economice se afla urmarirea interesului personal si maximizarea
profitului.

2)  Omul social. Acest model se bazeazd pe concluziile cercetarilor de la
Hawthorne. Studiul a demonstrat importanta pentru individ a relatiilor sociale stabilite
in procesul muncii. Elton Mayo descrie oamenii ca fiind motivati mai ales de nevoile
sociale. Dacd managerii ar pune un accent mai mare pe nevoile oamenilor, aceasta va

duce la o productivitate sporita si la un climat moral mai pozitiv.
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3) Omul care se realizeaza. Acest model se bazeaza pe teoria lui Maslow
despre necesitatile umane, care desi accepta influenta altor nevoi, accentueaza nevoia
individului de realizare de sine ca motivatie majora. Oamenii au nevoie de provocari,
responsabilitate si autonomie Tn munca lor, daca se doreste de la ei eficienta.

4) Omul complex. Presupune cd intelegerea motivatiei oamenilor este o
activitate complexa, in care conlucreaza o serie de factori. Managerii trebuie sa fie
atenti la o serie de reactii posibile din partea angajatilor in mediile lor de lucru sau de
grup diferite. Se stabileste un contract psihologic intre organizatie §i angajatii sai, bazat
pe asteptarile fiecaruia cu privire la contributia celuilalt. Relatia dintre un individ si

organizatia sa este una interactiva si de interdependenta.
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