CHESTIONARUL LUI ROGER HARRISON

(identificarea culturii organizatiei si a preferintelor proprii)

Chestionarul care urmeaza a fost alcatuit initial de dr. Roger Harrison si contine 15
seturi de cate patru afirmatii alternative pe care vd propunem sa le examinati si sa le
acordati note de la 1 la 4, In functie de cat de adevarate le considerati In legatura cu:

a) propria dvs. organizatie, in general
b) preferintele dvs. proprii

In fiecare dintre cele 15 seturi, acordati cite 4 puncte afirmatiei care caracterizeaza
cel mai corect organizatia dumneavoastra, 3 puncte celei care urmeaza, etc. Procedati la fel,
in legaturd cu gradul in care afirmatia reflectd preferinta dumneavoastrd personala.
Acordati-va cate 40 de minute pentru aceasta analiza.

Organizatia
Preferintele
dvs. dvs.
1. Un sef bun
este puternic, decis si ferm, dar este drept si protector, 0 0
generos §i indulgent cu subordonatii loiali
este impersonal si corect, evitand exercitarea autoritatii in H O
propriul avantaj; cere de la subordonati numai ceea ce 1i
pretinde sistemul oficial
este egalitarist si lesne influentabil in probleme privind [ ]
sarcina de serviciu; se foloseste de autoritate ca sd obtina
resursele necesare realizarii lucrarilor
este preocupat si sensibil fata de necesitatile si valorile [ N
personale ale celorlalti; 1si foloseste pozitia pentru a
distribui subordonatilor lucrari satisfacatoare si
stimulative pentru dezvoltarea lor
2. Un subordonat bun
este supus, harnic si loial fatd de interesele superiorilor [ ]
este responsabil si de Incredere, indeplinind sarcinile si [ N
responsabilitatile prevazute de postul sau, evitand acele
actiuni care il surprind sau il stanjenesc pe superior
este capabil sd se auto-motiveze in a contribui cu ce are mai O [
bun la realizarea lucrarilor si este deschis la idei si propuneri
este, totusi, dispus sa acorde initiativa celor cu o mai mare 0 0

specializare sau care dovedesc pricepere



3. Un bun membru al organizatiei acorda prioritate in
primul rand:

cererilor personale ale sefului

sarcinilor, responsabilitatilor si cerintelor propriului rol si
standardelor uzuale de comportament personal

cerintelor privind sarcina de serviciu ori celor privind resursele
de calificare, capacitate, energie si materiale

necesitatilor personale
4. Cei care au succes in organizatie
sunt ageri, competitivi si foarte atrasi de putere

sunt constiinciosi, au simt de raspundere si o puternica loialitate
fata de organizatie

sunt competenti si eficienti din punct de vedere tehnic, puternic
angajati In realizarea lucrarilor

sunt eficienti si competenti in relatiile personale, manifestand o
puternica angajare in cresterea i perfectionarea oamenilor

5. Organizatia trateaza individul:

ca si cand timpul si energia acestuia ar fi la dispozitia persoanelor
din varful ierarhiei

ca si cand timpul si energia acestuia ar fi disponibile printr-un
contract cu drepturi i indatoriri pentru ambele parti

ca pe un colaborator care si-a angajat calificarea si aptitudinile
in cauza comund

ca pe o persoana interesanta si suficient de valoroasa in sine
6. Oamenii sunt controlati si influentati prin:

exercitarea personald a puterii economice si politice (rasplata si
pedeapsa)

exercitarea impersonald a puterii economice $i politice spre a
impune procedurile si standardele de performanta



comunicarea si discutarea cerintelor sarcinii profesionale, care sa
conduca la o actiune adecvatd, motivatd prin angajament personal,
in atingerea telului

interesul intrinsec si placerea de a participa la efectuarea
activitatilor si/sau grija si preocupare fata de nevoile celorlalte
persoane implicate

7. Este legitim ca o persoana sa controleze activitatile alteia:

dacd acea persoana are mai multd autoritate si putere in cadrul
organizatiel

daca rolul acelei persoane prevede raspunderea asupra alteia

dacd acea persoana are mai multe cunostinte relevante pentru
sarcina imediata

daca cel controlat accepta ca ajutorul sau instruirea primei
persoane poate contribui la pregatirea sau dezvoltarea sa

8. Baza atribuirii unei sarcini o constituie:
cerintele personale si aprecierile celor investiti cu autoritate
diviziunea sociala a functiilor si oficialitatilor in sistem

resursele si specializarea cerute de activitatea ce trebuie
executata

dorintele personale si nevoile de instruire si dezvoltare ale
membrilor individuali ai organizatiei

9.Munca este ficuta pentru:

speranta de rasplata, frica de pedeapsa sau loialitatea personala
fata de cel care are puterea

respectarea obligatiilor contractuale, sprijinite de sistemul de
sanctiuni si de loialitatea personala fatd de organizatie sau
sistem

satisfactie 1n calitatea superioard a muncii si realizarilor si/sau
angajare personala pentru indeplinirea sarcinii sau atingerea
telului

placere pentru activitatea in sine, precum si preocupare §i
respect fatd de nevoile si valorile celorlalti



10. Oamenii lucreaza pentru:

cand li se cere de catre o autoritate superioara sau cand cred ca
se pot folosi unul pe celilalt, in avantaj personal

cand coordonarea si cooperarea sunt stabilite de sistemul
oficial

cand contributia lor reunita este necesara in efectuarea sarcinii

cand colaborarea satisface, stimuleaza sau reprezintd o
provocare pe plan personal

11. intrecerea este pentru:

putere si avantaje personale

pozitie inalta in sistemul oficial

perfectiunea contributiei la realizarea sarcinii

atragerea atentiei asupra propriilor necesitati O
12.Conflictul:

este controlat prin interventia autoritatilor superioare, iar deseori
este stimulat chiar de acestea, ca sa-si mentina propria lor putere

este Indbusit prin aplicarea unor reguli, proceduri si definiri O
ale responsabilitatii

este solutionat prin discutarea corespunzatoare a problemelor
de munca aparute

este rezolvat prin rezolvarea deschisa si profunda a nevoilor O
si valorilor personale implicate

13. Deciziile sunt elaborate de:

persoana cu cea mai mare putere si autoritate

persoana al carei post are prevazuta in figa aceasta responsabilitate [
persoanele cu cele mai multe cunostinte despre problema

persoanele care sunt cele mai implicate si afectate personal de
rezultat



14. Structura adecvata de control si comunicare

Comanda curge de sus 1n jos, intr-o piramida simpla, astfel O
incat oricine se afla mai sus 1n piramida are autoritate

asupra oricui este mai jos. De jos in sus, informatia circula

pe lantul de comanda

Directivele curg de sus 1n jos, iar informatia circuld de jos

in sus in piramide functionale care converg la varf

Autoritatea si responsabilitatea unui rol sunt limitate sa se [
extinda doar la rolurile de dedesubt, din propria piramida.

Schimbul de informatii dintre compartimentele functionale

este limitat.

Informatia despre cerintele si problemele sarcinii curge dinspre

centrul de activitate al sarcinii, in sus si 1n jur, cei implicati

nemijlocit in realizarea sarcinii determinandu-i necesarul

de resurse si de spijin, asteptat din partea restului organizatiei. [
Poate exista o functie coordonatoare care sa stabileasca

prioritatile si nivelul resurselor, pe ansamblu, bazandu-se pe

informatia primitd de la toate cAmpurile de lucru. Puterea se

schimba cu natura si plasarea sarcinilor.

Informatia si influenta circuld de la persoana la persoana,

bazéandu-se pe relatiile create voluntar, in scopuri profesionale,

de invatdmant, pentru spijinul i placerea reciproca si pe [
valorile impartasite. O functie coordonatoare poate stabili nivelurile
generale ale contributiei necesare pentru Intretinerea organizatiei.

Aceste sarcini sunt atribuite prin acord mutual.

15. Mediului i se raspunde ca si cum ar fi:

o jungla concurentiald, in care toti sunt impotriva tuturor, iar cei [
care nu-i exploateaza pe altii sunt ei insisi exploatati

un sistem ordonat si rational, In care competitia este limitata [
prin lege, iar conflictele sunt atenuate prin negociere i compromis

un sistem de forme si sisteme imperfecte, care urmeaza sa fie [
restructurate si ameliorate prin realizarile asociatiei

un complex format din amenintari posibile si oportunitati

potentiale. El urmeaza sa fie manipulat de organizatie [
spre ai extrage seva, spre a i se ,,smulge coltii” si spre a fi

folosit ca obiect de joaca si ca spatiu de lucru pentru placerea

si dezvoltarea membrilor.



Ati completat deci cele 15 titluri ale chestionarului. Care este sensul acestuia? Poate
ati observat ca fiecare set a reflectat cele 4 culturi. De fapt, prima cultura este reprezentata
de prima afirmatie din fiecare set, a doua cultura, de a doua afirmatie etc.

Cititi din nou afirmatiile de mai sus si vedeti dacd va puteti da seama care dintre ele
corespunde fiecarei culturi. Numerotati afirmatiile conform fiecarei culturi.

Afirmatie
Cultura 1 2 3 4
Putere O O 0 O
Rol 0 0 O 0
Sarcina O 0 0 0
Persoana O O O 0

Trebuie sa fi bifat prima, a doua, a treia si a patra afirmatie, In aceastd ordine.
Acum, daca doriti o evaluare globala privind cultura spre care inclind cel mai mult:

a) organizatia dvs.

b) dvs. Insiva,
iatd ce trebuie sa faceti:

Adunati cele 15 numere acordate, la rubrica ,,nota organizatiei”, primei afirmatii din
fiecare set (Activitatea A). Scrieti totalul (care poate fi intre 15 si 60) 1n tabelul de mai jos.
Apoi faceti la fel cu notele acordate la rubrica ,,nota dvs.”.

Procedati la fel pentru a doua, a treia si a patra afirmatie.

Estimare totala pentru fiecare afirmatie individuala

1 2 3 4

Putere Rol Sarcina Persoana
(a) organizatia dvs. [ N N N
(b) dvs. insiva O O ad ad

In fiecare din cele 8 casete trebuie sd aveti un numar cuprins intre 15 si 60. Evident,
cu cat nota totald a fiecarei afirmatii este mai ridicata, cu atat cultura respectiva este mai
pregnanta in organizatia dvs.(a), sau satisface mai deplin preferintele dvs. proprii(b).

O nota totald de 60 indica preferinta absolutd pentru cultura respectiva. Cu cat este
mai mica diferenta dintre notele totale pentru fiecare din cele 4 afirmatii, cu atat mai putin
pronuntate sunt preferintele organizatiei sau ale dvs.

Cum se compara notele totale acordate preferintei, respectiv organizatiei dvs.? Daca
existd o potrivire perfecta, atunci, pe plan psihologic, trebuie sa va simtiti foarte bine in
organizatia dvs. Dar mai probabil este ca potrivirea sa nu fie perfectd. Cu cat este mai mare
diferenta dintre sirurile (a) si (b), cu atat trebuie sa fiti mai ingrijorat 1n privinta conlucrarii
cu ceilalti membrii ai organizatiei. Puteti sd faceti speculatii in privinta unor astfel de
nepotriviri si sa explorati motivele care au dus la aceste diferente. De exemplu, putind lume
ar confirma preferinta pentru cultura de tip Putere sau pentru cultura de tip Persoana, cu
toate ca unui observator extern aceste preferinte i-ar putea fi clare.



Analiza chestionarului trebuie sa va fi ajutat s va dezvoltati o imagine noud despre
dvs. ingiva si despre organizatie, care va poate ajuta sa Intelegeti mai bine comportarea dvs.
si a altora si sd faceti fata, cu mai multa eficienta, situatiilor in care va gasiti.



