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cum poate reusi un lider in diferite medii
organizationale cu solicitdri ale postului ridicate
— abordarea situationala.

Pe langd aceste abordari, au mai fost
dezvoltate si alte teorii, pe care autorul le include
in capitolele 6, 7, 8. Vorbim despre teorii precum
teoria contingentei, teoria atingerii scopului
(engl. path-goal) si teoria schimbului lider —
membru. Fiecare dintre aceste teorii prezinta
diferite modalitati prin care leadership-ul se
poate evidentia. Astfel, teoria contingentei se
concentreazd pe situatia in care liderul 1si
desfasoara activitatea, teoria path-goal se
centreazd pe modul 1n care lideri 1si motiveaza
subordonatii, iar teoria schimbului lider-membru
acorda atentie interactiunii dintre lideri si supusi.

Urmatoarele cinci capitole au fost dedicate
unor teorii si tipuri de leadership care s-au
remarcat incepand cu anii “70 sau mai recent.
Acestea au impresionat prin ritmul rapid prin
care s-au dezvoltat si s-au facut cunoscute. Cele
cinci capitole corespund urmatoarelor teorii:
leadership-ul  transformational, leadership-ul
supusilor, leadership-ul autentic, leadership-ul de
echipd si abordarea psiho-dinamica. Leadership-
ul transformational, de-a lungul timpului, s-a
dovedit a fi cel mai popular fiind un proces care
dezvolta si schimbd oamenii, in timp ce
leadership-ul supusilor 1i prezintd pe lideri in
ipostaza de supusi. In capitolul 11, leadership-ul
autentic prezinta un palier nou, care nu este, inca,
bine conturat, dar care prezintd totusi cateva
puncte tari — informatii clare pentru indivizii care
vor si devind lideri autentici; capitolul 12
contureaza un alt tip de leadership, tot mai
popular datorita modului in care se desfasoara,
leadership-ul de echipd. Abordarea psiho-
dinamica prezentatd in capitolul 13, diferd de
toate celelalte abordari si teorii prezentate,
deoarece prezintd mai multe modalitati prin care
leadership-ul poate fi inteles. Aceastd abordare
se bazeaza cercetari precum cele ale lui Freud
sau Jung. Important de remarcat este faptul ca
autorul nu este subiectiv in prezentarea teoriilor,
indicind la  fiecare dintre teorii  atat
caracteristicile sale, cat si criticile aduse.

Dar, aceastd carte nu se limiteaza doar la a
prezenta teorii ale leadership-ului, ci acorda doua
capitole pentru a prezenta relatia leadership-ului
cu genul, dar si cu mediul cultural. Doua idei
care se remarcid din acele capitole sunt ca
femeile, de exemplu, se evidentiazd prin
utilizarea, in cele mai multe cazuri, a unui
leadership de tip transformational, iar in ceea ce
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priveste cultura, liderii au finteles importanta
cunoasterii mediului cultural pentru a performa
in sarcini.

Ultimul capitol aduce 1n discutie o problema
serioasi - etica leadership-ului. In cadrul
acestuia, autorul si-a propus sid prezinte cateva
dintre problemele etice care pot aparea la nivelul
leadership-ului, dar si caracteristici prin care se
pot identifica liderii etici.

Cartea este foarte bine structurata, oferindu-i
cititorului o imagine ampld si clara despre
leadership si despre modul in care poate fi
aplicat. Capitolele au o structurd unitard si un
format care se respectd, intru totul, la nivelul
celor 16 capitole. Astfel, intr-o prima parte este
prezentati teoria cu punctele sale tari si exemple,
fiind urmata de critici aduse acelei teorii, pentru
ca apoi cititorul sa parcurgd o parte aplicativa
(exercitii) In urmatoarea parte a capitolului, dar
si exemple de instrumente specifice fiecarei
teorii si o0 prezentare succintd a capitolului. Stilul
de prezentare, flexibilitatea informatiilor sunt
cele care sustin faptul cd aceastd carte poate fi de
un real ajutor atat pentru cei care sunt specialisti
in domeniul leadership-ului, cat si pentru cei care
vor sa se initieze in acest domeniu. De asemenea,
prin multitudinea cercetdrilor exemplificate,
acest volum poate capta interesul cercetatorilor.

Putem concluziona cd aceastd carte ofera
informatii importante atat sub aspect teoretic, dar
mai ales pentru cel practic. Caracterul ei puternic
aplicativ, dar si multitudinea abordarilor
leadership-ului prezentate reprezintda o adevarata
bazd pentru cei care doresc sa activeze in acest
domeniu sau sa-1 aprofundeze.

Sirboiu Floriana
Departamentul de Psihologie
Universitatea de Vest, Timisoara

Dan Merzick
The Culture Game —
A tool for Agile Managers, 2012,
FreeStandling Press, 314 p

«The Culture Game» este o carte -
promisiune, 0 provocare pentru companiile aflate
in cautarea unui nou tip de culturd
organizationald, avand ca ax central invatarea
continud. Aceastd abordare vine in continuarea
muncii unor pionieri si inovatori in domeniul



invatarii organizationale. Pornind de la Chris
Argyris & Donald Schon (1978) si de la
conceptul de organizatie care invata (engl.
organizational learning), continudnd cu Peter
Senge (1994) in «The fifth discipline» si avand
ca punct culminant lucrarea «Tribal Leadership»
scrisd de Dave Logan, John King si Halle
Fischer-Wright in anul 2008, autorul le imbina
armonios cu valorile si principiile promovate de
Agile Manifesto (2001) — reprezentand un ghid
pentru succesul proiectelor software in secolul
nostru.

Cartea «The Culture Game» reprezinta un
debut pentru Dan Merzick, care aduce in atentie
conceptul de design al culturii unei organizatii,
propunand utilizarea practicilor de culture
hacking. Merzick propune o paraleld metaforica
intre paradigma prozaicd a dezvoltarii de
software si aspectele strict umane implicate in
dezvoltarea unei culturi organizationale, punand
alaturi domenii aparent disjuncte. Aceastd
abordare reprezintd o provocare pentru cititorul
mai putin familiar cu aceastd industrie, nu sub
aspectul intelegerii, cat, mai ales, sub aspectul
ineditului. Chiar daca tema abordatd de autor 1si
are originea in industria de software, solutiile
oferite au aplicabilitate generald, nefiind
caracteristice unei industrii sau unui domeniu de
activitate dintr-o companie. La baza revolutiei
industriei de software se afla conceptul de
software hacking aparut 1n anii *70, prin scrierea
primelor programe pe calculator pentru uz
personal.

Astfel, apare in mod firesc intrebarea: daca
avem software hacking, de ce nu am avea culture
hacking? Autorul preia termenul de culture
hacking de la Jim Mc Carthy (2002), introdus in
cartea sa «Software for your brain», pe care-l
defineste ca fiind modificarea activa, intentionata
si iterativd a normelor culturale existente in
organizatie, cu intentia de a creea o puternica
culturd de invidtare. Contributia originald a
autorului constd in punerea la dispozitia
cititorului interesat a unui set de instrumente
pentru transformarea culturii organizatiei din
care face parte, oferind acestuia sansa de fi la
randul lui « hacker », indiferent de pozitia sau
rolul sau in organizatie.

Cartea este organizatd in patru parti. Prima
parte reprezintid o introducere in conceptele de
bazd vehiculate, principiile si valorile Agile,
invatarea tribald, rolul si importanta unui mediu
de sigurantd psihologica, fard de care invatarea
nu poate avea loc. Lectura céartii genereaza

intrebari de tipul: de ce joc (engl. game), ce este
jocul culturii (engl. culture game), care sunt
beneficiile utilizarii conceptului de joc intr-o
organizatie.

Nucleul cartii se contureaza in partea a doua
a cartii, In care sunt descrise cele 16 instrumente
propuse de autor pentru transformarea culturii
organizationale. Din setul prezentat se pot alege
acele practici care se potrivesc contextului
organizatiei si abilitdtii de executie a membrilor
ei. Nu e insd necesard punerea in practicad a
intregului set de instrumente. In principiu, ele
urmaresc crearea unui climat pozitiv, prin
conferirea unui sens al controlului, progresului si
apartenentei fiecarui individ la organizatia din
care face parte, precum si posibilitatea de a fi
parte a unei cauze sau idei ce transcede propria
persoana.

Instrumentele propuse pentru punerea in
practicd sunt rezumate de practicile, cum ar fi:
{Defineste un scop}, {Anunta intentie} si
{Gestioneaza vizual}. Modalitatea de invatare a
grupului este prin incercare-eroare, aceasta fiind
incurajata de practicile: {Experimenteaza des} si
{Inspecteaza frecvent}. Aceasta modalitate se
bazeaza pe definirea unui set de interactiuni
intragrup, cum ar fi cele descrise de:
{Faciliteaza sedintele}, {Structureaza
interactiunile},  {Gestioneaza  visual} i
{Deschide Spatiul}, precum si a unui set de
reguli, vizdnd excelenta date determinate de
{Examineaza normele}, {Fii atent} si {Foloseste
Coaching}. Utilizarea jocului este recomandata
pentru facilitarea procesului de invatare prin
practicile: {Fii jucaus} si {Jocul Sedinta}.

Nu intdmplator, setul de intrumente propuse
de autor incepe cu {Defineste un scop}. Grupul
sau organizatia ce are definit un scop isi
pastreaza mai ugor concentrarea in vederea
atingerii obiectivului, oferind un sens muncii.
Pentru obtinerea angajamentului, Merzick
pledeaza pentru implicarea tuturor in definirea
scopului. Etapele, asa cum sunt ele descrise de
Merzick, sunt :

«1. Intreaba — foloseste toate formele de
comunicare pentru solicitarea feedbackului si
ideilor despre ce poate fi scopul grupului.
Asigura-te cd toata lumea e inclusa 1n discutie.

2. Ascultd — nu condu discutia; doar creaza
cadrul necesar. Ca manager prezent 1in sala si
detindnd autoritatea, poti sa incurajezi sau nu
discutia. Incearca sa nu stai in calea lor.

3. Intalniti-va. Cateva sedinte sunt necesare
si asigura-te ca ele au un facilitator. Cum scopul
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unui departament sau grup mic depinde de
scopul si telurile organizatiei, asteapta-te sa se
puna in discutie scopul larg [...].

4. Pdstreaza obiectivitatea. EXplorarea unui
scop clar definit poate fi declansator si poate
evoca emotii puternice — potential emotii
negative care exprimid frustarea in organizatii.
Lasd loc pentru manifestare, dar pastreaza
obiectivitatea.

5. Jucafi-va. De-a lungul sedintelor folositi
jocuri care stimuleaza generarea ideilor,
miscarea si acordul. Foloseste practica {Fii
jucaus}

6. Realizeaza-1. Nu amana finalizarea.

7. Pastreaza-l scurt. Foloseste practica
{Structureaza interactiunile} pentru a formula un
scop scurt si usor de reamintit.» (pag. .87)

Sedintele sunt parte integrantd a activitatii
oricarei organizatii fiind in acelasi timp sursa de
ineficienta. Practica {Jocul Sedintia} propune un
mod de a tine sedinte eficace, gandindu-le ca
jocuri, mai precis, ca avand caracteristicile unui
joc : cu participare benevola, cu un scop si un set
de reguli clare si prevdazute cu posibilitatea
vizuala de a urmari progresul pe durata lui.

Invitarea intr-un grup e strns legatd de
libertatea de experimentare permisa de
organizatie. Prin practica {Experimenteazd des},
Merzick recomanda managerilor sa incurajezeze
esecul ieftin si rapid, adica sa Incurajeze teste
mici si sd descurajeze invinovatirea, valorizand
invatarea din rezultate.

Partea a treia extinde abordarea conceptuala
si ofera informatii si directii pentru raspandirea
ideii de invatare la nivelul intregii organizatii
prin folosirea triadelor, plecand din aproape in
aproape, de la grupuri mici spre cele mari.

La finalul cartii, autorii au sintetizat Intr-0
anexd materiale de referintd. Aceasta contine o
scurtd introducere in framework-ul Scrum, ca un
exemplu de game Agile, un interviu despre
experienta utilizarii practicii {Experimenteaza
des} la Zappos Insight, un interviu cu Michael
Margolis, consultant organizational, despre
rezultatele aplicarii invatarii tribale observate in
cariera sa si descrierea jocului ‘Viteza barcii —
identificd partile din produse sau servicii
dezagreate de clientii tai’ preluat de la Luke
Hohmann (2006).

Lectura este facild si autorul revine deseori
asupra conceptelor utilizate, dorind parca sa se
asigure de intelegerea cititorului. Din acest punct
de vedere, nu necesitd lecturi anterioare, fiind
auto-suficientd si poate parea plictisitoare pe
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alocuri pentru cunoscatori.

«The Culture Game» este o carte pentru
manageri, $i nu numai, care doresc mai multd
agilitate — aceasta fiind capacitatea organizatiei
de a identifica si raspunde rapid la schimbare -
si angajament in echipele lor, si apoi, in
organizatia din care fac parte.

Promisiunea autorului este de a continua
ideea Inceputd in volumul de fata in volumul 2,
business, volum aflat in curs de aparitie. Prin
aceastd serie de carti, autorul aduce o noua
viziune asupra modului In care putem si
inducem Invatarea ca factor central al culturii
organizationale recomandata celor ce doresc sa
fie la curent cu noile tendinte.

Carmen Munteanu
Departamentul de Psihologie
Universitatea de Vest, Timisoara

Victoria V. Swisher
Becoming an agile leader,
2012, Korn/Ferry, Ed. LOMINGER,
Minneapolis, 175 p

“Becoming an agile leader” este prima
lucrare individuala a Victoriei V. Swisher,
aceasta fiind co-autoare la mai multe carti ale
editurii Lomingers si, in acelasi timp,directorul
departamentului de dezvoltare intelectuala al
companiei Korn/Ferry International. Are o vasta
experientd in domeniul dezvoltdrii resurselor
umane, cu un accent deosebit pe dezvoltarea
liderilor si managementul talentelor, in general.
Autoarea a scris mai multe articole referitoare la
subiecte  precum, agilitatea Invatdrii = si
dezvoltarea leadership-ului, iar inainte de a lucra
la Korn/Ferry, Victoria a detinut pozitii de
conducere si de consultantd in companii de top
care activeaz in domeniul serviciilor financiare si
in domeniul hotelier.

Primul capitol al cartii exemplificd ce
inseamna sa fi un lider agil, explica riscurile de a
ramane prins in aceeasi rutina (acesta fiind
familiara si 1n acelasi timp comoda, confortabild)
si beneficiile orientdrii spre invatarea agila. De
asemenea, explica faptul c¢d situatia in
managementul companiilor s-a schimbat, in
sensul ca managerii de top sunt din ce in ce mai
tineri, ceea ce implica faptul cd modalitatile





