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Introducere 

Organizaţiile reprezentând o constantă a societăţii moderne. 

Deşi acestea erau prezente şi în civilizaţii mai vechi, nu au avut o 

atât de mare importanţă precum în societăţile moderne, 

industrializate, unde există într-un număr foarte mare şi 

îndeplinesc aproape toate sarcinile necesare funcţionării societăţii. 

Organizaţiile sunt responsabile pentru experienţe diverse de care 

au parte oamenii din societatea modernă, aceştia fiind implicaţi şi 

interacţionând cu organizaţii în toate etapele şi aspectele vieţii.  

De la clienţi ai unor organizaţii, atunci când achiziţionează 

produse sau servicii, la membri ai unor organizaţii atunci când 

învaţă sau lucrează, la creatori ai unor organizaţii atunci când pun 

bazele unor afaceri, unui club sau unui ONG (Organizaţie  

Non-Guvernamentală). Organizaţiile au devenit atât de comune 

pentru oameni încât existenţa şi activitatea multora dintre ele 

trece, de multe ori, neobservată. Având în vedere că oamenii petrec 

foarte mult timp interacţionând şi făcând parte din organizaţii, 

este importantă înţelegerea a ce şi cum se petrece în cadrul 

acestora. 

Cu toate că organizaţiile sunt omniprezente acum, procesul 

de dezvoltare a acestora a fost şi continuă să fie gradual şi 

granular, ele dezvoltându-se în ultimele zeci de ani într-un mod 

aproape neobservat de cei mai puţin avizaţi. Atât dezvoltarea şi 

răspândirea la scară largă a birocraţiilor publice, cât şi înlocuirea 

treptată dar decisivă a afacerilor de familie cu organizaţii mari, 

chiar uriaşe, cunoscute mai curând cu denumirea de corporaţii 

sau multinaţionale, reprezintă o schimbare majoră în structura 
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socială, dar o schimbare ce a fost foarte puţin remarcată până de 

curând. Bolman şi Deal (2005) consideră că organizaţiile au un rol 

dominant în societatea de astăzi, au devenit mai complexe şi astfel, 

tot mai greu de gestionat. Modificările sunt problematice pentru o 

organizaţie şi sunt dificil de gestionat, ceea ce face mai importantă 

abordarea subiectului schimbării organizaţionale. Astăzi există 

deja un corpus foarte extins de literatură specifică acestui 

domeniu (Keller & Aiken, 2000; Senturia et al., 2008). 

Citim şi auzim tot mai des despre reorganizări sau proceduri 

de insolvenţă ale unor organizaţii, despre fuziuni şi achiziţii. 

Schimbarea nu este un fapt neobişnuit pentru o organizaţie, este 

chiar un lucru comun şi de benefic, iar afirmaţia lui Jacobsen 

(2013), care spune că organizaţiile trebuie să se schimbe sau să 

moară este confirmată de modelul multor companii mari care 

progresează fiind într-o continuă schimbare şi, totodată, de multe 

companii care nu acordă suficientă importanţă schimbării şi 

stagnează, regresează sau chiar dispar. 

Tony Watson (2006), rezumând o serie de definiţii ale 

organizaţiilor, a constatat că „un factor comun regăsit în 

majoritatea acestora este ideea că organizaţiile au obiective menite 

să acţioneze ca un liant ce aduce împreună diferite sisteme 

utilizate pentru a produce diverse lucruri sau servicii”. Autorul 

subliniază că, deşi se vorbeşte despre obiective organizaţionale, 

acestea sunt de fapt obiectivele proprietarilor, ale acţionarilor sau 

ale managerilor de la vârful organizaţiilor, de cele mai multe ori 

foarte personale şi că este foarte probabil ca acestea să nu fie 

acceptate sau/şi să nu îi reprezinte pe toţi membrii organizaţiei. 

Se presupune că acţiunile managerilor şi cele ale organizaţiilor 

sunt dictate de obiectivele stabilite. 

Martin şi Fellenz (2010) propun o definiţie a organizaţiilor 

conform căreia acestea sunt entităţi sociale orientate către scop 

sau obiective, care se întrepătrund cu mediul înconjurător dar 

care au graniţe nominale, şi care utilizează activităţi şi abordări 

concepute în mod deliberat şi coordonate pentru a-şi atinge scopul 
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sau obiectivele. Astfel, organizaţiile sunt entităţi sociale deoarece 

sunt caracterizate într-o mare măsură de membrii lor, de relaţiile 

şi de interacţiunile care au loc între aceştia. Organizaţiile sunt 

orientate către scop sau obiective, acestea fiind, în primul rând, 

create pentru a atinge un anumit scop sau anumite obiective.  

Cu toate că scopul şi obiectivele se schimbă, de cele mai multe ori, 

în decursul existenţei organizaţiilor, acestea rămân componente 

centrale în existenţa şi evoluţia acestora. Cei doi autori afirmă că 

organizaţiile se întrepătrund cu mediul înconjurător deoarece nu ar 

putea exista altfel; atât membrii, cât şi toate resursele de care au 

nevoie pentru a-şi atinge scopurile şi obiectivele, tangibile şi 

intangibile, provin din mediul exterior, existând un schimb 

constant între organizaţii şi mediul în care acestea există. Pe de altă 

parte, organizaţiile au graniţe nominale atât în sens formal, legal 

(cine sunt membrii acestora, ce bunuri posedă etc.), cât şi informal, 

de exemplu prin sentimentele de apartenenţă ale membrilor la 

organizaţie sau prin loialitatea clienţilor care achiziţionează în mod 

repetat produsele sau serviciile acesteia. Spre deosebire de alte 

entităţi sociale precum grupurile de prieteni sau grupul de vecini, 

organizaţiile realizează activităţi şi au abordări concepute în mod 

specific şi coordonate pentru a-şi atinge scopul, abordări ce pot fi 

regăsite sub forma diviziunii muncii, a proceselor şi procedurilor 

utilizate în scopul eficientizării muncii, a unor modele care se nasc 

şi se dezvoltă prin acţiuni şi interacţiuni repetate. 

La fel precum alte entităţi sociale pe care le întâlnim în mod 

frecvent şi pe care le considerăm reale (familia, grupa de colegi, 

grupul de vecini), organizaţiile sunt mai curând abstracţii cu o 

anume utilitate, decât entităţi fizice. Dacă privim organizaţiile ca 

fiind reale, de fapt tratăm ca fiind real ceva ce este doar un concept 

sau o idee abstractă. Ceea ce vedem ca fiind real este doar numele, 

marca, împreună cu modelele de comportament şi interacţiunile 

repetate şi deseori previzibile ale membrilor individuali, cât şi 

bunurile fizice ale organizaţiei (clădiri, logo-uri, produse etc.), pe 

care le deţine sau pe care le creează. 



Lucian SFETCU 

12 

Barney afirmă că scopul organizaţiilor este de a coordona 

activitatea membrilor lor, aceasta fiind numită şi „guvernare 

ierarhică” (1999). Conform aceluiaşi autor, există alternative la 

această formă de coordonare, acestea incluzând abordări 

contractuale sau bazate pe relaţii, reţele şi alianţe, aceasta 

numindu-se guvernare intermediară, şi pieţe (1999). Conform 

logicii economice, limitele organizaţiilor sunt determinate de ceea 

ce poate fi realizat în mod eficient de către o organizaţie, adică dacă 

un produs sau serviciu ar putea fi cumpărat mai uşor şi mai ieftin 

din altă parte, organizaţiile nu l-ar produce (Barney, 1999), însă, 

dacă se poate obţine profit prin realizarea unei anumite activităţi, 

organizaţiile vor încerca să beneficieze de acest potenţial rezultat 

economic. În ultimii ani se poate cu uşurinţă remarca tendinţa tot 

mai multor sarcini de a fi atât de mari încât organizaţiile 

individuale nu le pot coordona cu succes, astfel că se creează 

legături şi interacţiuni din ce în ce mai complexe între organizaţii 

din zone geografice diferite, proces cunoscut ca parte a 

fenomenului globalizării (Friedman, 2005; Stiglitz, 2006). 

 

 

 

 


