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REZUMAT: ldentitatea este un termen generic folosit in toate stiintele sociale pentru a descrie
conceptia §i expresia individualitatii unei persoane, care sunt determinate inclusiv de afilierile
persoanei la diverse grupuri. Tn sens psihologic, identitatea depinde Tn mod direct de o multitudine
de elemente precum imaginea de sine (modelul mental a unei persoane despre ea insasi), stima de
sine si individualitatea. In sociologie, termenul de "identitate” este pus in corelatie cu conceptele de
comportament si de rol social.
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Introducere

Una dintre cele mai controversate probleme in Europa a fost, inca din secolul al XVIII-
lea, modul de organizare a puterii - in functie de ratiune sau in functie de identitate. Aceasta
controversa continud §i astdzi si nu poate fi limpezitd. Ea afecteaza, in principiu, fiecare
domeniu al vietii noastre, si are consecinte importante in chestiuni banale cum ar fi cetatenia si
dreptul la bunastare, care decurge din aceasta. Dezvoltarea cetateniei europene ca si concept
legal, politic, economic, cultural sau social face parte de asemenea din aceastd polemica.
Identitatea europeana, controversata la rindul ei, vine in sprijinul acestor drepturi.

Exista diferite puncte de vedere in aceastd polemicd. De o parte se situeazad cei care
contestd insdsi ideea legitimitatii politicii identitare sau care incearcd s o reducd la minim.
Acestia ar prefera ca drepturile sa derive in intregime din functie si ratiune. Mai existd apoi
aceia cdrora le plac doar anumite identitati.

Aceasta lucrare vrea sa demonstreze cd, in cele din urma, contradictia dintre ratiune si
identitate este una falsa. Desigur, ele sint diferite conceptual si trebuie sa fie distinse. Dar sint
amindoud autentice §i nici una nu o va invinge pe cealalta intrucit se presupun reciproc. Acest
studiu este, deci, o sinteza, o incercare de a surprinde relatia dinamica dintre ratiune si identitate,
felul in care ele se sprijina si se energizeaza una pe cealaltd si in care coexista intr-un fel de
interdependentd intima si complexa.

In esentd, recursul la ratiune oferd claritate in intelegerea actiunii, coerenta,
responsabilitate, anticipare, capacitatea de a pune sub semnul intrebarii motivele si de a le plasa
intr-un cadru de referintd. Dimpotriva, identitatea oferda unui om siguranta comunitfii §i a
solidaritatii, a unor tipare de intelegere comune, o lume limitata in care poate trai si poate gasi
si altii asemeni lui. Puterea actioneaza in ambele zone. Excluderea ratiunii sau a identitatii
creeaza disconfort. Fara ratiune, exista pericolul real ca puterea sa fie arbitrard, sa genereze
dezordine si sa produca teama. Dar 1n cazul in care se pune baza exclusiv pe ratiune si
identitatea este ignorata, individul ramine izolat si poate fi suspectat de lipsa unei dimensiuni
morale. De asemenea, cind toate actiunile, toate motivatiile sint atribuite identitatii, efectul este
o conceptie simplificatoare masiva, o negare a individului si a optiunii. Raspunsul trebuie sa fie
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in sinteza celor doud. Aceastd perspectiva este opusd in mare parte actualei polemici asupra
identitatii. Exista o tendinta foarte puternica in a vedea ratiunea si identitatea ca excluzindu-se
reciproc.

In comparatie cu alte fenomene organizationale, cum ar fi motivarea sau leadership-ul,
cultura organizationald este o arie de interes relativ noud in domeniul managementului si
organizatiilor. Potrivit autorilor Reichers si Schneider (1990), interesul si cercetarea in
domeniul culturii organizationale a fost inceputa de Pettigrew in 1979. In articolul siu publicat
in revista Administrative Science Quarterly, Pettigrew (1979) a introdus conceptul antropologic
de cultura si a aratat cum concepte conexe precum simbolism, mit, ritual si altele ar putea fi
folosite in studierea organizatiilor. Cartea ,,Corporate Cultures” a autorilor Deal si Kennedy
(1982) aducea in discutie idei similare. In 1983, revista Administrative Science Quarterly a
dedicat un numadr special conceptului de culturd, eveniment care a determinat cresterea
interesului pentru acest concept in literatura de specialitate. In ciuda acestei popularitati, inca
nu s-a dezvoltat un cadru universal, general acceptat de intelegere a acestui concept (Peterson
si Spencer, 1990). Existd multiple interpretari si teorii privind definirea, conceptualizarea si
madsurarea culturii organizationale.

Cultura organizationald este un fenomen pe atit de larg acceptat pe cat este de diferit
interpretat (Cameron si Quinn, 1999). Studierea literaturii de specialitate ne arata ca exista o
lipsa de precizie si de consens in ce priveste definirea culturii. De exemplu, Martin si Siehl
(1983) o definesc ca fiind ,,ceea ce tine organizatia unitd prin impartasirea unor modele care
furnizeaza intelesuri. Cultura se axeazd pe valori, convingeri si asteptdri pe care membrii
organizatiei ajung sa le impartaseasca”.

Cooke si Rousseau (1988) cred ca cultura organizationala include ,,felul de a gandi,
modul de comportament si convingerile pe care membrii unui anumite organizatii le au in
comun”. In opinia lui O’Reilly (1989), cultura organizationala este pur si simplu ,,un potential
sistem de control social”.

Cand este tratata ca o variabila dependenta, cultura este considerata obiect de studiu, iar
cand e tratata ca variabila independenta, cultura este folosita ca predictor pentru comportament
sau performanti. Intr-o maniera similard, Cameron si Ettington (1988) sugereaza ca literatura
antropologica tinde sd vada cultura ca pe ,,ceva ce organizatia are” si ca aceste diferente de
viziune sunt strans legate de controversa metodologica existentd deja in studiul culturii
organizationale.

In celebra sa carte, ,,Organizational Culture and Leadership”, Schein (1985) identifica
cinci semnificatii cel mai des intalnite in literatura de specialitate pentru cultura organizationala:
1) Tiparele comportamentale observate n timpul interactiunilor dintre oameni; 2) Normele care
se dezvolta In grupuri de oameni care muncesc impreund; 3) Valorile dominante imbratisate de
o organizatie; 4) Regulile sociale nescrise de buna convietuire dintr-o organizatie; 5)
Sentimentul sau climatul resimtit intr-o organizatie prin elementele fizice, vizibile. Integrand
toate aceste semnificatii, Schein a identificat trei niveluri ale culturii organizationale: artefacte
(elemente fizice, vizibile), valori si asumptii de baza (certitudini):
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Structuri si procese organizationale vizibile

Artefacte (greu de descifrat)

Strategii, scopuri, filosofii

Yo (valori declarate)

Credinte asumate, neconstientizate

Asumpgil e biaxh (sursa ultima de valori i comportamente)

Figura 1: Cele trei niveluri ale culturii organizationale
Sursa: Adaptare proprie dupa Schein (1985)

Schein (1985, 1990) crede ca procesul de socializare reflectd valorile oamenilor, crezul
lor legat de cum ,,ar trebui” sa fie lucrurile in loc de cum ,,sunt”. Cand un grup se confrunta cu
o noud problemad, solutia propusa pentru a rezolva problema are doar statut de ,,valoare” pentru
ca Tncd nu existd o baza comuna pentru a determina ce anume este bun, real, adevarat, corect.
Cineva din grup are convingeri puternice privitoare la natura realitatii si cum anume sa-i faca
fatd si va propune, in consecintd, o solutie la problema aparutd. Daca solutia e buna si
functioneaza, iar grupul realizeaza acest lucru (succesul), ,,valoarea” incepe un proces de
transformare cognitiva in ,,convingere” si, in cele din urma, in ,,certitudine”.

Doar printr-o imersiune intr-o anumitd culturd poate un cercetitor sa descopere
certitudinile care stau la baza comportamentului membrilor organizatiei, in timp ce nivelurile
vizibile ale culturii pot fi mdsurate prin metode cantitative.

Teoria ancorelor carierei identifica opt tipare distincte de talente, scopuri, nevoi si
valori in perceptia proprie, care apar in urma primelor experiente profesionale. Termenul
“ancora” este folosit pentru a desemna nuclee consistente specifice individului ce fac parte din
identitatea ocupationald a individului si cu timpul se manifestd ca niste ancore. Acestea, pe
masurd ce se formeaza, determina influente puternice in orientarea carierei.

“Ancora carierei” este imaginea de sine a fiecaruia. Pentru ca avem valori diferite,
scopuri diferite, suntem ghidati de motive si ambitii diferite, ceea ce ne apropie sau ne
indeparteaza este ancora carierei pe care ne-am creat-o constient sau nu.

Cele opt ancore de cariera sunt:

— competenta functionala/tehnica
— competenta manageriala

— autonomia/independenta

— securitea/stabilitatea

— creativitatea antreprenoriala

— servirea unei cauze

— sfidarea/provocarea pura

— stilul de viata

Competente identificate prin intermediul testului:
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1. Competenta tehnicd/functionala: candidatul iti doreste sa obtind performante inalte in
activitate, este centrat pe cat de bine isi indeplinesste sarcinile, este perfectionist, atent la detalii,
este important pentru el sa iti Indeplineasca sarcinile la timp.

2. Competenta manageriala generala: candidatul iti doreste s conduca echipa de lucru, este
un bun organizator, 1si asuma riscuri, doreste recunoasterea celor din jur.

3. Autonomie/independenta: candidatul iti doreste cel mai mult sa fie propriul sef, libertate
decizionald, program de lucru flexibil, nu 1i plac rutina si procedurile, nu sunt buni executanti
deoarece sunt greu de convins sd respecte regulile care vin in contradictie cu propriile dorinte
sau perceptil.

4. Securitate/stabilitate: candidatul doreste un post stabil, care sa ii ofere in primul rand
satisfactii de natura materiald, preferd un post sigur si mai prost platit decat unul bine platit, dar
care este perceput ca fiind mai putin sigur, nu isi asigura riscuri cu usurinta.

5. Creativitate antreprenoriala: candidatul este foarte creativ in ceea ce priveste posibilitatile
de a “face bani”, se gandeste adeseori la propria afacere, este In cautarea contextului favorabil
pentru aceasta, cei mai multi cautd surse alternative de venit, sunt persoane active care nu se
multumesc cu un singur post pentru a obtine satisfactie profesionala.

6. Servirea unei cauze: candidatul simte nevoia de a se simti util organizatiei, are nevoie de
recunoasterea celor din jur, de a-i Invata pe cei mai neexperimentati (sunt buni mentori), se
implica in activitati de voluntariat, sunt perceputi de ceilalti ca fiind generosi.

7. Provocare pura: candidatul doreste un post dinamic, activititi extrem de variate, se
plictiseste in general repede, are nevoie crescuta de stimulari diverse pentru a mentine motivatia
la cote Tnalte.

8. Stil de viata: candidatul doreste armonizarea vietii profesionale cu cea personald, acorda
importantd mare timpului petrecut alaturi de familie, vede cariera ca pe un mijloc, mai degraba
decat ca pe un scop in sine.

Indicatorul Tipului Myers-Briggs (MBTI)

In anii 1920, teoria lui Jung a fost remarcati de Katharine Cook Briggs, care mai tarziu
a devenit co-autor al unuia dintre cei mai renumiti indicatori ai personalitatii folositi astazi
— Indicatorul Tipului Myers-Briggs (MBTI). Briggs a fost un profesor dedicat studierii
tipologiilor personalitdtii, dezvoltandu-si propria teorie inainte de a afla de scrierile lui Jung.
Impreuni cu fiica ei, Isabel Briggs Myers, aceasta a dezvoltat o modalitate convenabila de a
descrie ordinea preferintelor jungiene ale fiecdrei persoane — in acest mod au luat nastere
acronimele formate din patru litere.

Testul Myres-Briggs se concentreazd mai mult pe modul in care oamenii
experimenteaza viata, cum o percep si cum o filtreaza. Raspunde la intrebarea “cum?” si explica
cum interpretdm si cum actionam pe dorintele noastre, frici pe care le avem si fixatiile cu care
ne confruntam.

Cele cinci aspecte ale personalitatii

1. Mental: acest aspect ne aratd modul in care interactionam cu alti oameni:
1.1. Indivizii introvertiti (I) prefera activitati solitare, gandesc inainte de a vorbi, se simt
obositi in urma interactiunii sociale.
1.2. Indivizii extravertiti (E) prefera activitatile in grup, gandesc in timp ce vorbesc, sunt
energizati in urma interactiunii sociale.
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2. Energie: acest aspect determind modul in care vedem lumea si procesam informatia:

2.1. Indivizii intuitivi (N) sunt creativi, se bazeaza pe intuitia lor, sunt absorbiti de idei,
se concentreaza pe ceea ce s-ar putea intampla.

2.2. Indivizii realisti (S) sunt pragmatici, se bazeazad pe simturile lor, sunt absorbiti de
chestiuni practice, se concentreaza pe ceea ce s-a intamplat.

3. Natura: acest aspect determind modul in care ludm decizii si facem fata emotiilor:

3.1. Indivizii centrati pe logica sunt duri (T), 1s1 urmeaza ratiunea, se concentreaza pe
obiectivitate si ratiune.

3.2. Indivizii centrati pe principii (F) sunt senzoriali, 151 urmeaza inima, se concentreaza
pe armonie $i cooperare.

4. Tactici: acest aspect reflectd modul de abordare al muncii, planificarii si ludrii deciziilor:
4.1. Indivizii organizatori (J) sunt determinati, preferd regulile si indicatiile clare,
respecta intotdeauna termenele limita, cauta finalizare.

4.2. Indivizii cautdtori (P) se pricep sa improvizeze, prefera sa isi pastreze optiunile
deschise, sunt relaxati in ceea ce priveste munca, cauta libertatea.

5. Identitate: aspectul identitatii sta la baza celorlalte aspecte, evidentiind gradul de incredere

pe care il avem in abilitatiile si deciziile noastre:

5.1. Indivizii asertivi (-A) sunt stabili din punct de vedere emotional, calmi, relaxati,
refuza sa se Ingrijoreze prea mult.

5.2. Indivizii precauti (-T) sunt constienti de sine, le pasa de imaginea lor, sunt motivati
de succes, perfectionisti.

Obiectivele lucrdrii sunt de a scoate 1n evidenta tipurile de personalitate, talente, nevoi,
etc. prin prisma angajatiilor din mediu privat (cultura organizationald). In urma testelor si a
rezultatelor obtinute, se pot identifica motivatia, nevoile fiecarui individ si afinitatea la mediul
de lucru.

2. Stadiul actual

In urma studiului efectuat, comparand cele doua modele de chestionare, am vrut sa aduc in
evidentd prin rezultatele obtinute, modul in care angajatii din domeniul privat au libertate de
alegere, libertate in gandire, felul in care isi desfasoara activitatea zilnica, punctele forte si ariile
de dezvoltate, precum si afinitatea lor de a fi un lider. Rezultatele aduc in evidenta diferentele
comportamentale si organizationale dintre manageri si lideri in mediul privat.

3. Grafice
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Figura 2: Media rezultatelor per Ancora

Media per Ancora aratd, ca si puntaj, alegerile primare ale subiectilor in functie de nevoi,
motivatie si dorinte.

% din Totalul de subiecti

B TF Competenta Tehnica/Functionala
B MG Competentd manageriala
generala
AU Autonomie/independenta
SE Securitate/stabilitate
M CA Creativitate antreprenoriald
B SD Servicea unei cauze

H PR Provocare purd

B SV Stil de viata

Figura 3: Procentajul rezultatelor per Ancora din totalul de subiecti

Grafigul din Figura 3 reflecta nevoile primare ale subiectilor, astfel ca 16% din totalul
de 30 de subiecti considera Competenta manageriala generald ca fiind primordial, iar 15%
dintre subiecti considerd Provocarea Pura si Creativitatea Antreprenoriald ca fiind decizive in
cultura organizationala.
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Tabelul 1. Rezultatele per Ancora pentru totalul de 30 subiecti
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Profil: ENFP

Extraversie | E I | Introversie
Senzorialitate | S N | Intuitie
Gandire | T F | Afectivitate
Judecata | J P | Perceptie
30 20 10 0 10 20 30

Figura 4: Profil ENFP (Myres-Brigss) al unui subiect cu functie de Leadership

Graficul de mai sus reflectd un profil ENFP (Extraversie-Intuitie-Afectivitate-Perceptie)
al uui subiect care este dominat spre exterior (extravertit) care analizeaza lucrurile mai mult
prin prisma intuitiei. Este cald, entuziast, foarte istet si capabil. la de la viata tot ce se poate, iar
entuziasmul lor este molipsitor, fiind un bun mentor si sursa de inspratie.

Profil: 1STJ
Extraversie | E I | Introversie
Senzorialitate | S N | Intuitie
Gandire | T F | Afectivitate
Judecata | J P | Perceptie
30 20 10 0 10 20 30

Figura 5: Profil ISTJ (Myres-Brigss) al unui subiect cu functie de Management

Graficul de mai sus reflectd un profil ISTJ (Introversie-Senzorialitate-Gandire-Judecatd)
al unui subiect care este dominat spre interior (Introvertit), care este o persoana ticutd si
rezervata, interesatd de liniste si stabilitate. Are un puternic simt al datoriei, este o persoana
organizatd, metodica care nu se simte confortabil cand se incalca legea.

Din grafiul cu de mai jos, se poate observa cd profilele predominante sunt ESTP
(Extraversie-Senzorialitate-Gandire-Perceptie) st ENTJ  (Extraversie-Intuitie-Géandire-
Judecati) cu un procent de 10% fiecare din totalul de 30 de subiecti. In partea opusa, profilele
mai putin rezultate sunt ISFJ (Introversie-Senzorialitate-Afectivitate-Judecatd), ESFJ
(Extraversie-Senzorialitate-Afectivitate-Judecata), ISFP (Introversie-Senzorialitate-
Afectivitate-Perceptie) si ENFJ (Extraversie-Intuitie-Afectivitate-Judecatd).
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CELE 16 TIPURI DE PORTRETE
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Figura 6: Cele 16 Tipuri de Portrete conform Myres-Briggs

4. Concluzii

In urma rezultatelor chestionarelor, atat din punctul de vedere al lui Schein cat si din
prisma MBTI (Myres-Briggs), se poate observa, comparativ, care sunt calittile si ariile de
dezvoltate pentru management si leadership.

Un manager este calculat, introvertit, exercita putere si ofera indicatii, pe cand un leader
pune intrebari, este preocupat de bundstarea echipei sale, creeaza schimbari si se bazeaza pe
extraversie. Motivatia este prezenta in ambele arii, Insa este predominanta la leadership, acestia
avand puterea si capacitatea de a inspira oamenii din jur, de a lduda succesul si de a conduce
oamenii. In polul opus, managerii nu au aceeasi capacitate de a conduce, nu merg pe intuitie si
cauta greseli in cadrul echipei in loc sd conduca.
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