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Tema:. Introducere în Managementul Organizaţional. Managementul 

organizaţiilor militare. Managementul resurselor umane  în  organizaţiile 
militare. 
Şedinţa 1. Lecţie – 1 ore. Definiţii. Concepte. Funcţiile managementului. 

Informaţiile şi comunicarea în procesele manageriale. Organizarea funcţională şi 
structurală a managementului. Sisteme de management. Rolul şi particularităţile 

resurselor umane în cadrul organizaţiei. Noţiuni generale despre organizaţie. 
Perspectiva sistemică asupra organizaţiei. Temeiurile organizării activităţii umane. 
Natura organizaţiilor. Conducerea organizaţiilor. Specificul managementului în 

armată. Trăsăturile fundamentale ale organizaţiilor militare. Caracteristicile 
managementului militar în armată. Abordarea sistemică a conducerii organizaţiilor. 
Modelul sistemic al conducerii organizaţionale. Analiza „miniaturală” a conducerii 

organizaţiilor. „Macroanaliza” conducerii organizaţiilor. 
Şedinţa 2. Lecţie - 1 ore. Managementul resurselor umane în organizaţiile militare. 

Individul uman ca sistem. Dinamica mediului psihologic. „Intrările” în sistemul 
individual (stimuli caracteristici, condiţiile stimulării). Atenţia. Percepţia. 
Caracteristicile percepţiei. „Procesarea” individuală (atenţie, percepţie, cunoaşterea). 

Personalitatea. „Ieşirile” din sistemul individual. Schimbarea individuală. Stadiile 
dezvoltării adulte. „Producţia” de comportamente. Schimbarea individului. 

 
 

1. Noţiuni generale despre management şi funcţiile lui. 

Informaţiile şi comunicarea în procesele manageriale. 
 
 Management 

Termenul de management prezintă o semantică deosebit de complexă, având 
multiple sensuri: 

 managementul ca ştiinţă (ansamblu organizat şi coerent de cunoştinţe 

– concepţii, principii, metode şi tehnici – de explicare a fenomenelor şi proceselor 

din organizaţii); 

 managementul ca artă, cu referire la latura pragmatică şi are în vedere 

măiestria managerului de aplicare a cunoştinţelor ştiinţifice, în condiţii de eficienţă, 
la situaţiile reale diferite; 

 managementul ca stare de spirit, exprimată într-un anumit fel de a 

vedea, a dori, a căuta şi a accepta progresul. 
În lucrările de management sunt prezente, atât abordările de ordin 

pragmatic a managementului ca „procesul de coordonare a resurselor umane, 
informaţionale, fizice şi financiare în vederea realizării scopurilor organizaţiei”, cât şi 

ca ştiinţă cu referire la „ştiinţa tehnicilor de conducere a întreprinderii”. 
Potrivit unor autori români, managementul studiază procesele şi relaţiile 

de management din cadrul organizaţiilor, „în vederea descoperirii legităţilor şi 
principiilor care le guvernează, a conceperii de noi sisteme, metode, tehnici şi 
modalităţi de conducere, de natură să asigure obţinerea şi creşterea competitivităţii”. 

La rândul lor, procesele se divid în două categorii: procese de execuţie şi 
procese de management. 

Procesul de management al organizaţiei constă din ansamblul fazelor, a 
proceselor prin care se determină obiectivele acesteia şi a subsistemelor sale, 
resursele şi procesele de muncă necesare atingerii lor, prin care se integrează şi 

controlează munca personalului utilizând un complex de metode şi tehnici în scopul 
îndeplinirii obiectivelor. 

Relaţiile de management sunt definite ca raporturi care se stabilesc între 
componenţii unui sistem, precum şi între aceştia şi componenţii altor sisteme, în 
procesele de previzionare, organizare, coordonare, antrenare şi control-evaluare a 

activităţilor organizaţiei. 



 2 

Complexitatea semantică a termenului management este pusă în evidenţă şi 

de Samuel Certo, care consideră că acesta este utilizat în diferite modalităţi: proces 
pe care îl urmează managerii pentru îndeplinirea obiectivelor organizaţiei; sistem 
de cunoştinţe (ca sistem cumulat de informaţii care oferă elemente legate de modul 

în care putem să conducem); persoane care îndrumă sau conduc organizaţiile; 
carieră consacrată sarcinii de a îndruma şi dirija organizaţiile. După opinia sa, într-

o abordare generală, managementul este „procesul îndeplinirii obiectivelor 
organizaţiei lucrând cu şi prin intermediul oamenilor, precum şi a altor resurse ale 
organizaţiei”. 

O definiţie mai relevantă a managementului este dată de Theodore Levitt, 
care consideră că acesta constă în: 

 evaluarea raţională a unei situaţii şi alegerea sistematică a obiectivelor şi 
a scopurilor (ce trebuie să facem); 

 conceperea sistematică a strategiilor pentru îndeplinirea acestor obiective; 

 gestionarea resurselor necesare; 

 proiectarea, organizarea, îndrumarea şi controlul raţional al activităţilor 
necesare pentru îndeplinirea scopurilor alese; 

 şi, în sfârşit, motivarea şi răsplata oamenilor pentru a munci. 
Alţi autori, precum Gary Johns, abordând managementul în legătură cu 

comportamentul organizaţional, consideră că managementul este „arta de a face 
lucrurile să se realizeze în organizaţii prin intermediul celorlalţi 

 
          Funcţiile managementului 
Esenţa managementului o reprezintă funcţiile sau atributele sale. Privind 

managementul ca proces, acesta nu reprezintă altceva decât ansamblul integrat al 
acţiunilor de prevedere, organizare, coordonare, antrenare şi control-reglare 
exercitate pentru stabilirea şi realizarea obiectivelor organizaţiei. În această idee, 

după cele mai multe opinii, procesul de management se poate partaja în cinci 
funcţii: 

 previziunea; 

 organizarea, 

 coordonarea; 

 antrenarea; 

 control-reglarea. 

 
Previziunea cuprinde ansamblul acţiunilor prin care se stabilesc obiectivele 

organizaţiei (pe termen scurt, mediu şi lung), se formulează modalităţile de acţiune 
pentru realizarea acestora şi se fundamentează necesarul de resurse. 

 

La nivelul organizaţiei, funcţia de previziune se concretizează în: strategii, 
tactici, politici, planuri şi programe. 

Organizarea cuprinde ansamblul acţiunilor prin care se stabilesc şi se 

delimitează procesele de muncă fizică şi intelectuală, componentele acestora 
(mişcări, timpi, operaţii, lucrări, sarcini etc.), precum şi gruparea acestora pe 

posturi, formaţii de muncă, compartimente şi atribuirea lor personalului pentru 
îndeplinirea obiectivelor stabilite. 

Coordonarea cuprinde ansamblul acţiunilor prin care se armonizează 

deciziile şi activităţile personalului organizaţiei şi subsistemelor sale, în 
conformitate cu previziunile şi sistemul organizatoric stabilite anterior. 

Antrenarea (numită de unii autori şi influenţare) cuprinde ansamblul 

acţiunilor prin care personalul organizaţiei este influenţat să contribuie la atingerea 
obiectivelor stabilite, pe baza luării în considerare a factorilor care îl motivează. 

Control-reglarea cuprinde ansamblul acţiunilor prin care performanţele 
organizaţiei, subsistemelor şi componenţilor ei sunt evaluate, pe baza comparării 
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rezultatelor cu obiectivele şi standardele stabilite iniţial, în vederea identificării 

abaterilor şi eliminării deficienţelor. 
 
Procesul de management este unitar, funcţiile sale sunt puternic corelate 

unele cu altele (Figura 1.1). 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 

Figura 1.1 – Interdependenţele dintre funcţiile managementului 
 

Totodată, funcţiile care definesc conţinutul procesului de management sunt 

specifice tuturor organizaţiilor şi se exercită la toate nivelurile managementului. 
 Manageri 

Atât calitatea procesului de management, cât şi performanţele organizaţiei 
depind de manageri, cei care desfăşoară procedee de management. 

În ce priveşte definirea noţiunii de manager s-au conturat două abordări 

principale: 

 una, în raport cu care, în categoria managerilor dintr-o organizaţie se 

includ, atât angajaţii care exercită funcţiile managementului şi au subordonaţi, 
cât şi specialiştii din compartimentele funcţionale; 

 a doua abordare, include în categoria managerilor numai acele persoane 
care ocupă posturi manageriale (au subordonaţi, iau decizii şi influenţează direct 

acţiunile şi comportamentul altor salariaţi din cadrul organizaţiei). 
Cea de-a doua abordare este mai realistă, întrucât cei care ocupă posturi 

manageriale sunt managerii propriu-zişi care exercită funcţiile de previziune, 

organizare, coordonare, antrenare şi control-reglare. 
Mulţi specialişti consideră că pentru manageri se impune: 

 o dublă profesionalizare (cunoştinţe caracteristice profesiunii de bază şi 

cunoştinţe, calităţi şi aptitudini din domeniul managementului), 

 accentuarea caracterului creator al activităţilor pe care le desfăşoară. 

Pentru perceperea poziţiilor ocupate de manageri în cadrul organizaţiilor, 
managerii sunt grupaţi după diferite criterii. 

a) După sfera activităţilor coordonate, există: 

 manageri generali care sunt responsabili pentru toate activităţile unei 

organizaţii sau structuri complexe ale acesteia; 

 manageri funcţionali care răspund pentru o singură activitate a 

organizaţiei sau pentru un grup de activităţi reunite într-o funcţiune. 

 b) După nivelul ierarhic de management, managerii se grupează în trei 

categorii: 

Previziunea 

Organizarea Control-

Reglarea 

Antrenarea Coordonarea 
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 manageri de vârf (de nivel superior) care se constituie într-un grup 

relativ restrâns şi au în subordine toate celelalte niveluri ierarhice; 

 manageri de mijloc (de nivel mediu) care situează la mai multe niveluri 

ierarhice ale organizaţiei şi pot avea în subordine atât manageri, cât şi executanţi 
direcţi; 

 manageri operaţionali (de nivel inferior) care lucrează direct cu 
executanţii. 

Se pune întrebarea ce fac managerii? Răspunsul ar fi că managerii, la orice 
nivel ierarhic, previzionează, organizează, coordonează, antrenează şi 
controlează. Cercetătorul canadian în domeniul managementului, Henry 

Mintzberg, a pus în evidenţă un set de roluri pentru a descrie profesia de manager, 
grupate de el în trei categorii: interpersonale informaţionale şi decizionale (Figura 

1.2). 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

Figura 1.2 – Rolurile manageriale după Henry Mintzberg 
 

a. Rolurile interpersonale sunt comportamente anticipate de stabilire şi 
menţinere a relaţiilor interpersonale. Ele apar direct din autoritatea poziţiei 
manageriale. 

 Rolul de figură reprezentativă (reprezentare) îi cere managerului să 
servească ca simbol al organizaţiei sau a unei structuri. 

 Rolul de lider implică realizarea de legături cu subordonaţii incluzând 
comunicarea, motivarea, controlul şi conducerea acestora, recrutarea şi formarea 

propriei echipe. 

 Rolul de agent de legătură constă în menţinerea contactelor pe 

orizontală (nu şi verticală) de cooperare şi colaborare în interiorul şi în afara 
organizaţiei. 

 
b. Rolurile informaţionale se referă la modalităţile prin care managerii 

primesc şi transmit informaţii, servesc ca şi centrii nervoşi ai organizaţiei. 

 Rolul de monitor (observator activ) constă în scanarea mediului intern şi 
extern al organizaţiei pentru cunoaşterea situaţiei actuale pe baza informaţiilor 

culese. 

 Rolul de diseminator (difuzor) constă în transmiterea în mediul intern a 

informaţiilor obţinute prin exercitarea rolului de monitor. 

AUTORITATEA FORMALĂ ŞI STATUTUL MANAGERULUI 
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 Rolul de purtător de cuvânt se referă în principal, la transmiterea de 

informaţii spre mediul extern al organizaţiei privind planurile, politicile, acţiunile şi 
rezultatele obţinute. 

 
c. Rolurile decizionale se referă la luarea deciziilor ce afectează organizaţia. 

 Rolul de întreprinzător (antreprenor) implică acţiuni de iniţiator, 

încurajând schimbarea. Pornind de la oportunităţi şi ameninţări, încurajând 
schimbarea. Pornind de la oportunităţi şi ameninţări sunt definite planurile de 

acţiune. 

 Rolul de mânuitor de disfuncţionalităţi presupune întreprinderea de 

acţiuni corective atunci când organizaţia se află în faţa unor dificultăţi mari, 
neaşteptate. 

 Rolul de alocator (distribuitor) de resurse (umane, materiale, financiare, 
informaţionale, timpul) presupune decizii de alocare a resurselor critice. 

 Rolul de negociator are în vedere că managerul realizează majoritatea 
negocierilor cu indivizi sau alte organizaţii. 

 
Eficacitatea managerială se referă la folosirea de către manageri a 

resurselor organizaţiei pentru îndeplinirea obiectivelor acesteia, în eficienţa 

managerială se referă la gradul în care resursele organizaţiei contribuie la obţinerea 
productivităţii. 

Eficacitatea şi eficienţa managerială sunt corelate (Figura 1.3). 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
Figura 1.3 – Corelarea eficacităţii şi eficienţei manageriale 

 

Analiza resurselor organizaţionale, eficacitatea şi eficienţa folosirii lor trebuie 
făcută în legătură cu calităţile, cunoştinţele şi aptitudinile managerilor, acestea 
fiind considerate factorul esenţial care determină cât de eficace şi de eficienţi sunt 

managerii. 
Studiile întreprinse atestă că managerii trebuie să posede: 

 calităţi, cunoştinţe, aptitudini şi comportamente necesare tuturor 
componenţilor organizaţiei (inteligenţă, memorie, spirit de observaţie, capacitate de 

concentrare, sănătate, caracter); 
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 cunoştinţe şi aptitudini specifice managementului (economie, 

matematice, statistice, juridice, psiho-sociologice, tehnice, de cultură generală etc.); 

 aptitudini de autoperfecţionare continuă, de a lucra în echipă etc. 

 
Informaţiile şi comunicarea în procesele manageriale. 

Comunicarea reprezintă elementul indispensabil pentru funcţionarea 
optima a oricărei colectivităţi umane, indiferent de natura şi mărimea ei. Schimbul 
continuu de mesaje generează unitatea de vederi, şi implicit, de acţiune, prin 

armonizarea cunoştinţelor privitoare la scopurile, căile şi mijloacele de a le atinge, 
prin promovarea deprinderilor necesare, prin omogenizarea relativa a grupurilor sub 

aspect afectiv (emoţional, sentimental) şi motivaţional (opinii, interese, convingeri, 
atitudini).  

În fond, prin comunicare se realizează coordonarea unitara a 

comportamentului organizaţional eficient. Reluând ideea sub alta forma, a 
comunica înseamnă a informa, a spune, a explica, a împărtăşi, a da ordin, a 
convinge, a fi în legătura, a asculta, a uni pentru a acţiona.  

 
La întrebarea „de ce comunicam într-o organizaţie?" pot exista o 

multitudine de răspunsuri, câteva însa, fiind unanim acceptate:  
- funcţiile managementului nu pot fi operaţionalizate în lipsa 

comunicării. Procesele de stabilire a obiectivelor, de realizare a concordantei cu 
structura organizatorica, de armonizare a acţiunilor cu obiectivele iniţiale şi de 
eliminare a defecţiunilor, de antrenare a personalului se bazează pe primirea şi 

transmiterea de mesaje;  
 - comunicarea stabileşte şi menţine relaţiile dintre angajaţi; influenţând 

pozitiv relaţiile interpersonale şi climatul psihic din grup, asigurând gestionarea 

situaţiilor de criza, aplanarea conflictelor şi a tensiunilor; 
 - furnizează sefului date despre starea sistemului şi despre evoluţia 

situaţiei. Prin feed- back- ul realizat, comunicarea releva posibilităţile de 
îmbunătăţire a performantelor individuale şi generale ale organizaţiei;  

- aflata la baza procesului de motivare, comunicarea face posibila 

identificarea, cunoaşterea şi utilizarea corecta a diferitelor categorii de nevoi şi 
stimulente pentru orientarea comportamentului angajaţilor spre performanta şi 
satisfacţii;  

- contribuie la instaurarea relaţiilor corecte şi eficiente, de înţelegere şi 
acceptare reciproca între şefi şi subordonaţi, colegi, persoane din interiorul şi 

exteriorul organizaţiei, asigura menţinerea relaţiilor cu eşalonul superior.  
 
Procesele de comunicare sunt indispensabile pentru influenţarea educativa a 

militarilor, pentru realizarea coeziunii subunităţilor, unităţilor şi marilor unităţi, 
precum şi a cooperării dintre acestea. Acestea demonstrează ca liderul militar 

trebuie sa stăpâneasca informaţia la un nivel adecvat şi sa o folosească ca orice alta 
resursa pe care o are la dispoziţie. El trebuie sa fie un manager eficient al 
informaţiei, pentru a putea optimiza procesul comunicării în organizaţia pe care o 

comanda. 
Din practica cotidiana cunoaştem ca liderii militari, împreuna cu 

organizaţiile lor, se angajează într-o varietate mare de activităţi de comunicare prin 

vehicularea continua a informaţiei atât pe verticala, cât şi pe orizontala acestora. în 
acest fel informaţia se instituie ca un liant între conducerea raţională eficienta şi 

atingerea scopului acţiunii, fie ca o misiune de lupta, fie finalizarea unui obiectiv 
educaţional. Numai un lider bine informat poate evalua realist evoluţia subunităţii 
sau unităţii pe care o comanda în efortul ei pentru îndeplinirea misiunii primite. 

Calitatea comunicării la nivelul organizaţiei militare şi permite liderului acesteia sa 
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reducă incertitudinea ce planează asupra deciziilor sale, sa ia hotărâri adecvate 

situaţiei concrete şi sa optimizeze cooperarea interumana şi organizaţională.  
 De asemenea liderul militar trebuie sa ştie sa folosească comunicarea, cu 
seva ei – informaţia, ca pe un puternic factor motivaţional, pentru toţi membrii 

organizaţiei militare, pentru ca militarul bine informat, indiferent de locul şi rolul 
sau în structura organizaţiei, devenind astfel extrem de eficient în îndeplinirea 

misiunii sale. Comunicarea îi permite liderului militar realizarea oportuna a feed-
back-ului prin care el evaluează înţelegerea corecta a mesajelor transmise sub 
forma de ordine, dispoziţii sau hotărâri.  

Figura centrala în circulaţia informaţiilor în cadrul organizaţiei militare 
este comandantul. De aceea el trebuie sa înţeleagă şi sa folosească bine limbajul, 
atât cel verbal cât şi cel nonverbal, pentru conducerea eficienta a organizaţiei sale. 

Fără a înţelege puterea şi efectele limbajului, liderul militar nu poate opera în mod 
optim pentru a regla şi sincroniza eforturile individuale ale militarilor din subordine. 

în acest sens el trebuie sa fie un vorbitor convingător, un ascultător eficient şi un 
conducător capabil de a rezolva un conflict prin dialog. Pentru aceasta el trebuie sa 
fie pregătit şi sa-si formeze deprinderile necesare comunicării eficiente.  

 

Procesual, activitatea de comunicare în organizaţia militara consta în 
transmisia şi schimbul de mesaje (informaţii) între militari, în circulaţia de ordine şi 

comenzi, în împărtăşirea de stări afective şi judecaţi de valoare, cu finalitate expresa 
de a obţine efecte în procesul de instrucţie, educaţie şi acţiune militara, în 

reprezentările şi opiniile membrilor organizaţiilor militare.  
 

Pe circuitul informaţiei în organizaţie sau pe traseul comunicării 

interpersonale, pot surveni o serie de perturbări. Comunicarea organizaţională şi 
interpersonala ascendenta, orizontala şi descendenta din organizaţia militara 
întâmpină dificultăţi datorita anumitor bariere ce produc filtraje, blocaje, distorsiuni 

şi bruiaje atât în transmiterea, cât şi în recepţionarea informaţiei.  
 

Obstacole în calea unei comunicări eficiente 

Ne referim nu atât la latura materiala, cât mai ales la cea umana, respectiv la 
componenta psihologica inclusa în proces. 

Ele pot fi generate de: a) manageri (şefi); b) subordonaţi.  
 

I. Obstacole generate de manageri. Ca iniţiatori şi coordonatori ai comunicării, 

managerii au tendinţa de a ridica bariere artificiale în comunicarea cu subalternii 
sau omologii lor, în general, datorita:  

a) Dificultăţilor în capacitatea de transmitere a informaţiilor. în 

aceasta categorie intra:  
- insuficienta documentare;  

- tendinţa de a supradimensiona explicaţiile introductive, devenite inutile mai ales 
când subordonatul este familiarizat cu subiectul;  

- tendinţa de a transforma dialogul în monolog, fie din lipsa de timp ori de încredere 
în partener sau de interes fata de părerea acestuia;  
- stereotipurile în modul de transmitere şi prezentare (scade interesul 

subordonatului);  
- utilizarea unui ton ridicat şi marcat de iritabilitate (intimidarea partenerului şi 
lipsa răspunsului);  

- utilizarea unui limbaj neadecvat (termeni prea elevaţi sau de stricta specialitate);  
- lipsa de atenţie sau abilitate în dirijarea dialogului câtre realizarea unui obiectiv; 

- deficiente în capacitatea de ascultare.  
b) Capacitaţii reduse de ascultare sau ascultarea incorecta, ca 

urmare a:  

- lipsei de respect fata de personalitatea interlocutorului manifestata prin lipsa de 
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atenţie, nerăbdarea, graba de a termina mai repede, rezolvarea n paralel a altor 

probleme;  
- capacitaţii scăzute de concentrare asupra fondului problemei, ceea ce deturnează 
atenţia câtre forma comunicării;  

- persistentei în prejudecata ca cei din subordine nu pot avea idei sau sugestii bune 
pentru rezolvarea unor probleme (tendinţa de a considera ca orice propunere este 

un atac la prestigiul conducătorului);  
- tendinţei de a interveni în timpul expunerii, şi de a prezenta exact varianta 
contrara, ceea ce este de natura sa descurajeze continuarea dialogului, iar în 

perspectiva, de a bloca iniţiativele de comunicare a personalului din subordine;  
- rezistentei fata de introducerea unor idei noi. O idee noua perturba o ordine deja 
stabilita, iar transpunerea în practica poate implica şi dificultăţi de realizare, 

necesitând un efort suplimentar, care ar periclita regulile, existenta, confortul, 
statutul unor persoane, avantajele deja obţinute etc.;  

- tendinţei de a considera ca orice idee, propunere de perfecţionare a unui domeniu 
implica automat existenta unei defecţiuni tolerate de conducere.  

 

2.  Organizarea funcţională şi structurală a managementului. Rolul şi 
particularităţile resurselor umane în cadrul organizaţiei. 

 

Privitor la cunoştinţele, calităţile de care trebuie să dispună managerii 
există o serie de opinii. Cu ani în urmă, Robert L. Katz aprecia că succesul 

managerial depinde, în principal, de performanţă şi nu de trăsăturile de 
personalitate, iar abilitatea managerilor de a-şi îndeplini sarcinile depinde de 
aptitudinile lor manageriale. R.L. Katz a identificat trei categorii de aptitudini 

necesare: 

 aptitudini (calităţi) tehnice care reprezintă capacitatea, abilitatea de a 

aplica cunoştinţe specifice domeniului de specialitate în exercitarea tehnicilor şi 
procedurilor de muncă; 

 aptitudini (calităţi) umane care constau în capacitatea de a dezvolta 

cooperarea în interiorul organizaţiei (structurii), abilitatea de a lucra cu oamenii, de 
a-i înţelege, a reuşi să-i motiveze pentru a participa activ la îndeplinirea obiectivelor; 

 aptitudini (calităţi) conceptuale care se referă la capacitatea de a 

percepe organizaţia (structura) ca un întreg, înţelegerea modului în care funcţiunile 
organizaţiei se completează unele pe altele, modul în care organizaţia se raportează 
la mediul ei. 
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Există o legătură între nivelurile de management şi aptitudinile (calităţile) 

necesare managerilor (Figura 1.4). 
 

Figura 1.4 – Nivelul de management şi aptitudinile necesare 

 
Pe măsură ce o persoană evoluează de la un nivel inferior de 

management spre un nivel superior, aptitudinile conceptuale devin tot mai 
importante, iar cele tehnice mai puţin importante. Explicaţia este că pe măsură ce 
managerii avansează pe poziţiile din structura organizaţiei, ei se implică mai puţin 

în domeniul tehnic, dar devin mai implicaţi în managementul organizaţiei 
(structurii) privită ca întreg. Aptitudinile umane continuă să fie extrem de 
importante pentru managerii de la toate nivelurile.  

 
3. Specificul managementului în armată. Trăsăturile fundamentale  ale     

organizaţiilor militare.  Caracteristicile managementului militar în armată. 
Analiza “ miniaturală “ şi “ macroanaliza ” conducerii organizaţiilor. 

 

Organizaţia militara are un rol tot mai important în prevenirea, descurajarea 
şi limitarea conflictelor armate. Aceste roluri deosebit de importante şi complexe 
reprezintă argumente suficiente pentru a motiva necesitatea studierii ştiinţifice a 

organizaţiei militare, printr-o abordarea interdisciplinara din care nu poate lipsi cea 
psihosociala. 

Societatea se afla intr-un proces continuu de evoluţie, iar organizaţiile care o 
compun trebuie sa se adapteze mereu noilor provocări si, totodată, sa beneficieze de 
pe urma progresului înregistrat în ştiinţa. Astfel, organizaţia militara nu se poate 

sustrage acestui mers firesc al lucrurilor, fără de care nu ar exista progres şi nici 
adaptare la mediu. şi în cazul tarii noastre, armata se afla intr-un proces complex 
de adaptare la realităţile unei societăţi moderne, prin îmbinarea tradiţionalismului 

cu aderarea la noi valori ce definesc o armata profesionista. 
Atunci când se vorbeşte despre armata, în literatura de specialitate se 

uzitează frecvent doi termeni care pot crea confuzie: cel de „organizaţie militara” şi 
cel de „instituţie militara”. în principal, termenii sunt sinonimi. 

 

Organizaţia este definita în dicţionarul explicativ al limbii romane ca fiind 
„asociaţie de oameni cu concepţii sau preocupări comune, uniţi conform unui 
regulament sau unui statut, în vederea depunerii unei activităţi organizate”. 

Conform aceluiaşi dicţionar, prin instituţie se înţelege: „forma de organizare a 
unor raporturi sociale, potrivit normelor juridice  stabilite pe domenii de activitate”, 

„Organ sau organizaţie (de stat) care desfăşoară activităţi cu caracter social, 
cultural, administrativ etc” 

În concepţia sociologului american T. Parsons „instituţiile sunt un sistem de 

norme care reglementează raporturile reciproce ale indivizilor […] instituţia 
defineşte cum trebuie sa fie raporturile dintre indivizi” 

Organizaţiile apar înaintea instituţiilor prin faptul ca primele reprezintă 

partea formala a organizării, stipulata prin organigrama, prin fisa postului, 
regulamente etc. Instituţia reprezintă partea informala a unei organizaţii. Prin 

instituţionalizare se înţelege „ceea ce se întâmpla de-a lungul timpului intr-o 
organizaţie şi reflectă istoria ei specifica, oamenii care au făcut parte din ea, 
grupurile pe care le reprezintă şi interesele legitime pe care le-au creat aceste 

grupuri, precum şi modul în care organizaţia s-a adaptat mediului […] în sensul cel 
mai profund, poate a instituţionaliza înseamnă a infuza valoare dincolo de cerinţele 

tehnice ale sarcinii de moment” 
Din aceasta cauza „una dintre funcţiile esenţiale ale conducerii  este de a 

defini şi apără aceste valori”. 
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O distincţie intre cei doi termeni se regăseşte şi în literatura de specialitate 

autohtona. Raportând termenii de „organizaţie” şi „instituţie” la armata, aceasta  
apare în doua ipostaze majore: 

-  ca subsistem al sistemului social – armata este privita în interdependenta 

cu alte subsisteme componente şi având funcţii specifice. Din acest punct de vedere 
armata este tratata ca „instituţie” iar funcţia principala este cea de apărare 

naţională şi colectivă; 
-  ca mijloc construit deliberat pentru îndeplinirea misiunilor sale specifice -  din 
acest punct de vedere predomina criteriile de eficienta ale activităţii militare iar 

armata este privita în acest caz ca „organizaţie” şi îndeplineşte funcţii instituţionale 
în raport cu societatea dar şi cu membrii care o compun. 

Exista mai multe definiţii date organizaţiei militare. Unii autori definesc 

organizaţia militara ca fiind „o entitate sociala specifica, alcătuita prin asocierea 
deliberata a unui număr de cetăţeni, a cârei valoare numerica este dependenta de 

decizia factorului politic, interesele şi posibilităţile de susţinere economico-
financiara ale statului şi ai cârei membri deţin statute, îndeplinesc roluri bine 
definite şi desfăşoară activităţi în mod organizat pentru îndeplinirea scopurilor 

apărării naţionale. Spre deosebire de alte organizaţii, organizaţia militara se 
subordonează exclusiv voinţei poporului prin intermediul autorităţilor publice 

abilitate”. 
 

Alţi autori definesc organizaţia militara ca fiind „o instituţie cu un sistem 

propriu de organizare, conducere şi ierarhizare, a cârei activitate se desfăşoară 
în conformitate cu prevederile legilor statului, regulamentelor militare, 
ordinelor şi dispoziţiilor comandanţilor şi şefilor”. 

Apariţia organizaţiei militare, în forma în care se regăseşte în prezent, nu are 
o istorie foarte lunga. Cu toate ca nevoia de apărare a existat de la începuturile 
omenirii, acest tip de organizaţie s-a dezvoltat treptat, o data cu progresele societăţii 

şi implicit datorita nevoilor tot mai diverse (terorism, război psihologic etc).  Unul 
dintre cele mai importante momente ale dezvoltării organizaţiei militare a fost 

trecerea de la armata de masa la armata profesionalizata. Huntington a considerat 
ca data exacta a naşterii profesiei militare a fost 6 august 1808, când guvernul 
prusac a emis decretul prin care se stabileau condiţiile pentru numirea ofiţerilor. 

Regulile formulate atunci au constituit baza conceptului modern de profesionalizare 
al armatelor din diferite tari. şi în cazul tarii noastre, secolul al XIX-lea a 

reprezentat piatra de temelie pentru profesionalizarea armatei. 
 

În prezent, modernizarea armatei României este o consecinţa a interacţiunii 

mai multor factori, interni şi externi. Schimbarea radicala a structurii organizatorice 
şi practicii manageriale din armata a fost numita în literatura de specialitate „soc 
organizaţional”. 

Consultând literatura în domeniu, putem observa ca abordarea psihosociala a 
organizaţiei militare s-a focalizat în special pe subsistemele acesteia, cum sunt 
unităţile şi subunităţile militare. Ele nu pot fi considerate organizaţii, ci armata în 

complexitatea ei se constituie intr-o organizaţie structurata pe mai multe nivele de 
comanda.  

Categoriile de forte ale armatei, marile unităţi, unităţile şi subunităţile nu 
sunt organizaţii. Ele nu au autonomie, nu îşi pot stabili scopuri decât pentru a 
îndeplini obiectivele precizate de câtre eşaloanele superioare. 

Considerând noile tendinţe de a privi resursa umana din aceasta organizaţie, 
putem afirma ca se încearcă schimbarea opticii fata de factorul uman, care este 

investit cu noi valenţe. Acest fapt implica mutarea centrului de greutate dinspre 
eficienta data de standardizarea activităţilor şi specializarea stricta spre eficienta 
determinata de resursa umana. 
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      Trăsăturile fundamentale  ale  organizaţiilor militare. 

Nu putem studia individul din cadrul organizaţiei militare fără sa-l încadrăm 
intr-un context organizaţional. Privit în afara sistemului militar, fără sa ţinem cont 
de  aspectele distincte ale organizaţiei militare, acest individ nu se deosebeşte foarte 

mult de alţi subiecţi. Trăsăturile specifice care ii conferă individualismul sunt 
determinate tocmai de procesul continuu de integrare şi de adaptare la mediul, 

rigorile, normele, valorile, specificul scopului şi misiunii organizaţiei militare. 
În primul rând, intrarea individului în aceasta organizaţie este o 

problema ce tine direct de motivaţia personala. Optarea pentru cariera militara a 

devenit, în prezent, una dintre opţiunile preferate ale tinerilor. Imaginea pozitiva a 
armatei în rândurile populaţiei şi încrederea în instituţia militara reprezintă factori 
motivatori pentru a face parte din acest sistem. Voinţa proprie nu este suficienta, 

individul trecând prin mai multe etape de selecţie (psihologica, medicala, 
aptitudinala, de cunoştinţe). Aceşti paşi premergători intrării în sistemul militar au 

rolul de a selecta acei indivizi cu potenţial pentru cariera militara. 
 

Un element distinct întâlnit la nivelul organizaţiei militare îl constituie 

impunerea unei limite de vârsta pentru intrarea în sistemul militar. Nici o alta 
specializare din viata civila nu impune standarde privind vârsta maxima de 
admitere la studii. Acest fapt poate avea cel puţin doua explicaţii: cu cat persoana 

înaintează în vârsta este mai greu de schimbat/modelat şi dificil sa-si formeze un 
nou sistem de mentalităţi, iar adaptarea la rigorile vieţii militare reprezintă un 

proces complex şi dificil. 
Charles Moskos identifica prin doua modele (modelul instituţional şi 

modelul ocupaţional) influentele de ordin ocupaţional asupra profesiei militare, prin 

care membrii profesiei nu mai sunt atraşi de „vocaţie”, ci sunt preocupaţi mai 
degrabă de obţinerea unor avantaje materiale (motivaţie extrinseca). Acest rezultat 
al studiului ridica o problema importanta,  iar cercetarea trebuie aprofundata prin 

identificarea acelor factori care au determinat rezultatele menţionate. Motivaţia 
financiara este considerata în general „periculoasa”, deoarece poate destabiliza un 

sistem prin faptul ca indivizii, în prezenta unei oferte mai bune, vor părăsi 
sistemul.  

Privind din punctul de vedere al procesului de profesionalizare al 

armatei,  atragerea tinerilor spre cariera militara reprezintă o noua provocare 
pentru organizaţia militara. Din acest considerent, este imperios necesar sa se 

identifice acei factori care determina optarea pentru sistemul militar.    
 

Specializarea în orice domeniu implica înscrierea individului intr-un 

sistem educaţional specific, cu rolul de a forma baza teoretica şi practica pentru 
domeniul respectiv. Mediul educaţional militar are un specific anume şi reprezintă 
mediul-prim de contact cu organizaţia militara. Educarea pentru profesia de militar 

nu se poate realiza în orice condiţii. Modul de desfăşurare al cursurilor, relaţia 
dintre profesori şi studenţi, relaţiile din cadrul grupului, activităţile administrative 
desfăşurate etc sunt reglementate prin diferite regulamente. 

În conţinutul procesului instructiv-educativ militar  se regăsesc activităţi 
formative care au ca scop dezvoltarea acelor convingeri şi atitudini, calităţi, abilităţi 

şi comportamente care se afla în concordanta cu valorile şi tradiţiile armatei, 
viziunea moderna asupra instituţiei militare, caracteristicile actuale şi de viitor ale 
acţiunii militare, în general, şi acţiunii armate, în special. 

Contactul cu rigorile vieţii militare se face  atât în timpul orelor de curs 
sau de practica, cat şi după terminarea programului. Printre primele valori şi norme 

care sunt însuşite se număra: ordinea, disciplina, respectul fata de superiori,  
supunerea fata de ordine, regulamente, adoptarea unui comportament specific etc. 
încercând sa definească profesia miliara, sociologul american Amos Perlmutter 

afirma: „Profesia militara este un exemplu convingător de profesionalism modern de 
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tip corporatist. Ca şi alte profesii moderne, profesia militara reprezintă un grup 

social şi cultural distinct, constituit din indivizi care nu sunt nici capitalişti, nici 
muncitori, după cum nu sunt nici funcţionari guvernamentali sau birocraţi“. 

Individul este introdus intr-un mediu în care predomina, în special, 

relaţiile formale. Predominanta relaţiilor formale este o caracteristica a sistemului 
militar şi este o consecinţa a statuarii stricte  a normelor impuse militarilor prin 

legi, ordine şi regulamente. Acest aspect are o importanta deosebita, iar 
funcţionarea perfecta a relaţiilor formale este o condiţie de baza a existentei 
organizaţiei militare. 

Statutul persoanei este recunoscut de toţi membrii grupului, iar relaţiile 
formale sunt în conformitate cu acesta. încă de la început, individul primeşte o 
uniforma militara şi grade în funcţie de pregătirea pe care o are sau de vechimea în 

sistemul militar. Insignele sunt şi ele prezente, semn al unor merite speciale şi al 
recunoaşterii acestora. 

Se considera ca uniforma are dublu rol: de a separa indivizii de restul 
populaţiei şi de a crea sentimentul apartenenţei la un anumit grup, de a da o noua 
identitate individului. Gradele militare şi insignele au un rol funcţional (de 

identificare a statutului persoanei), dar şi pentru valorizarea individului (prin a face 
cunoscute meritele persoanei celorlalţi membri). Astfel, de la primul contact putem 

identifica „cu cine stăm de vorba” si, mai ales, cum trebuie sa ne comportam fata de 
persoana respectiva. 

Psihologii au formulat păreri pro şi contra privind „efectele psihologice” 

exercitate de purtarea obligatorie a uniformei asupra persoanelor. S-a susţinut 
ideea ca uniforma are un efect negativ şi anume ca depersonalizează individul, 
acesta simţindu-se „la fel ca ceilalţi”, în imposibilitatea de a-si exprima 

personalitatea prin vestimentaţie. Tot psihologii au fost cei care au găsit şi o soluţie 
pentru acest fapt. Purtarea unui ecuson cu numele persoanei care este îmbrăcată în 

uniforma are rolul atât de a înlesni contactul interpersonal, dar şi un efect 
psihologic pentru persoana în cauza, şi anume creează sentimentul de 
„personalizare”. 

 

S-ar putea spune la prima vedere ca uniforma, gradele, insignele şi chiar 
ecusonul cu numele pot crea sentimentul de „violare” a identităţii unei persoane, 

aceasta fiind „identificata” mult mai uşor fata de un civil, de exemplu. Cadrele 
militare nu percep astfel situaţia, deoarece prin educarea primita în şcolile militare 

şi prin valorile pe care le promovează armata aceste „semne” de identificare 
reprezintă chiar o mândrie pentru cadrul militar.  

În organizaţia militara nu se întâlnesc doar relaţii formale. Datorita 

activităţilor de grup, cum sunt aplicaţiile, instrucţia, activităţile de relaxare şi 
deconectare, se înfiinţează relaţii informale, care sunt secundare celor formale. 
Relaţiile informale sunt de natura sa unească, intr-un mod armonios, raţiunea, 

voinţa, aspiraţiile, efortul profesional cu puterea sentimentelor, încrederea, 
solidaritatea în fata dificultăţilor, altruismul şi satisfacţia fata de succesele 

individuale şi colective. Aşadar, relaţiile informale apar, se dezvolta şi se menţin ca 
urmare a nevoilor psihosociale care le-au generat şi reprezintă o 
completare/compensare a relaţiilor formale. Cele doua tipuri de relaţii sunt 

interdependente şi se completează reciproc. 
 

Aspectele relaţiei formale şi informale dintre indivizi este extrem de 

importanta, cele doua trebuie sa se suprapună în proporţie cat mai mare pentru a  
genera un climat plăcut de munca şi care sa favorizeze performanta individuala sau 

colectiva. Coeziunea unui grup este cu atât mai mare cu cat cele doua tipuri de 
relaţii coincid mai mult. 
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Prin urmare, în sistemul militar indivizii trebuie sa se adapteze relativ 

uşor la rigorile vieţii militare şi sa găsească în permanenta modalităţi  de echilibrare 
a raportului dintre relaţiile formale şi cele informale. 

 

Specificul  managementului militar în armată 
Organizaţia militara se caracterizează printr-o structura ierarhica şi este 

constituita pe criterii riguroase. Ierarhia funcţiilor sau a gradelor militare generează 

un cadru stimulativ şi competitiv pentru indivizi. Datorita acestei ierarhii, relaţiile 
dintre membrii organizaţiei suferă modificări fata de viata civila, astfel „in cadrul 

armatei, ansamblul normelor de comportament în relaţiile interindividuale este 
strict determinat de regulamentele militare. Sistemul rol-status este clar precizat, 
existând toate condiţiile pentru reproducerea constanta a relaţiilor specifice. 

Exista cel puţin doua tipuri de relaţii: orizontale şi verticale. Dintre cele doua tipuri 
de relaţii primează ca importanta, pentru organizaţia militara, relaţia pe verticala. 
Aceasta se stabileşte intre persoane cu statusuri şi roluri diferite, dar care sunt 

caracterizate prin superioritatea unuia fata de celalalt, iar persoanele implicate în 
relaţie colaborează pentru atingerea unui obiectiv propus. 

Raportul dintre sef şi subordonat da expresie concordantei intre atribuţiile 
regulamentare ale părţilor, realizându-se limitele competentelor şi autonomiei 
fiecăruia pe treapta ierarhica unde se afla, a respectării drepturilor şi răspunderilor 

celor cu care cooperează, dând naştere astfel la situaţii foarte variate. Astfel, apar 
relaţiile de autoritate. Ele reprezintă raporturi oficiale care condiţionează bunul 

mers al lucrurilor. Exercitarea lor este obligatorie. 
 

Noţiunea de „status“ face referire la poziţia unei persoane în cadrul unei 

structuri organizaţionale, defineşte identitatea sociala si, ca urmare a acestei 
identităţi, i se aloca persoanei anumite drepturi şi obligaţii. Noţiunea de „rol“ se 
refera la comportamentul aşteptat de la o anumita persoana şi reprezintă atributul 

structural al acestor organizări. Unui status ii pot corespunde mai multe roluri. 
Pentru îndeplinirea unui rol, individul trebuie sa ia act de drepturile şi îndatoririle 
care i se aloca. Datorita statusurilor şi rolurilor primite în cadrul unei organizaţii, 

dezvoltarea personalităţii individului va fi influenţata de mediul organizaţional (in 
special în cazul persoanelor tinere) sau va fi modificata.  

Organizaţia militara contribuie major la procesul de identificare sociala a 
indivizilor care o compun. Identitatea sociala reprezintă o credinţă legata de ceea ce 
suntem în prezent şi este fondata pe baza statusurilor pe care le deţinem. 

Identitatea sociala este o percepţie subiectiva a sinelui, ca parte componenta a unei 
categorii specifice. Astfel, conceptul de „identitate sociala” poseda o dimensiune 

structurala, referindu-se la poziţia ocupata de individ intr-o structura sociala 
(profesionala), dar şi o dimensiune personala (morala) precizând categoria din care 
face parte individul din punct de vedere al unor atribute personale (onestitate, 

politeţe etc.). 
Individul care intra în sistemul militar ia act de existenta acestei 

„piramide a relaţiilor ierarhice”, prin care se transmit de la vârf spre baza ordinele, 

hotărârile etc. Invers, circulaţia informaţiilor se realizează sub forma de rapoarte. 
înaltul grad de standardizare al procedurilor are ca efect limitarea iniţiativei sau 

chiar a creativitatii16. 
O trăsătura specifica organizaţiei militare este sistemul propriu de stratificare, 
trăsătura care îşi exercita efectul asupra relaţiilor dintre indivizii organizaţionali. 

Stratificarea nu se face pe baza unor criterii sociale, politice, economice, ci în raport 
cu gradul militar pe care îl poseda fiecare. Stratificarea influenţează relaţiile dintre 

membri în funcţie de distanta sociala mai mare sau mai mica existenta intre ofiţeri, 
subofiţeri, maiştri militari, militari angajaţi pe baza de contract şi civili. Cu cat 
distanta este mai mare, cu atât apar efecte negative în ceea ce priveşte moralul celor 

care se simt „in inferioritate de status”. 
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În organizaţia militara, stratificarea este data de următoarele 

grupuri sociale, astfel: 

 - ofiţeri – ale căror caracteristici şi nivele de pregătire profesionala, statute şi roluri 
ii plasează predominant în poziţii de lideri şi membri ai echipelor manageriale 

(ofiţeri de stat major); 
-  subofiţeri şi maiştri militari – care constituie osatura structurilor luptătoare, 

ocupând marea majoritate a funcţiilor de specialişti în exploatarea şi mentenanţa 
armamentului şi tehnicii militare de toate categoriile, precum şi cele mai multe 
funcţii de „mici comandanţi“ (comandanţi de plutoane şi de grupe); 

 -  gradaţi voluntari – care vor reprezenta în principal nivelul de execuţie; 
 -  salariaţi civili, cu diferite poziţii în statele de organizare. 

 

Pornind de la remarca lui Huntington conform căreia ierarhia gradelor 
este mai puternica decât cea a funcţiilor, putem spune ca în prezent lucrurile nu 
mai stau la fel, indivizii din organizaţia militara sunt investiţi cu diferite funcţii 

chiar daca nu au încă gradul necesar funcţiei respective. Chiar daca uneori funcţia 
este obţinută înaintea gradului, nu putem omite factorul motivaţional implicat în 

depăşirea propriului nivel. Astfel, nivelele de competenta sunt diferenţiate prin 
ierarhia gradelor iar sub aspect organizaţional aceasta diferenţiere este data de 
ierarhia functiilor. 

Concluzionând, putem afirma ca un element pozitiv al stratificării îl 
reprezintă crearea motivaţiei la nivel individual pentru depăşirea statusului actual, 

de a ajunge pe o treapta superioara, care sa ii confere persoanei o poziţie mai buna 
în cadrul organizaţiei. 

Profesionalismul face parte din statusul ofiţerului de azi. Trebuie amintit 

ca s-a trecut la profesionalizarea armatei, la întemeierea unei organizaţii de 
specialişti care sa fie pregătiţi pentru acţiuni specifice.  
După cum susţin unii autori, statusul de militar (chiar daca este vorba de niveluri 

ierarhice diferite) şi mai ales cel de ofiţer, trebuie sa fie caracterizat de noţiunea de 
conducere. Organizaţia militara pune un accent deosebit pe dezvoltarea 

competentelor de lider, iar prin sistemul educaţional se accentuează formarea 
acestor trasatori. 

Procesul instructiv-educativ, în cazul ofiţerilor, este mult mai complex şi 

urmăreşte cu precădere formarea a patru competente, şi anume: competenta de 
conducător de oameni şi structuri militare, competenta de luptător, competenta de 

educator şi cea de cetăţean. Cele patru competente sunt dezvoltate diferit în funcţie 
de specificul activităţii desfăşurate. Dezvoltarea unor valori cum sunt: competenta, 
asumarea responsabilităţii, iniţiativa, simţul datoriei etc, sunt câteva elemente care 

contribuie la formarea unor adevăraţi profesionişti. 
 

Unii specialişti în domeniul militar fac referire la importanta formarii 

caracterului persoanei care urmează cariera militara. Calităţile umane nu trebuie 
tratate cu indiferenta, pentru ca ele se număra printre indicatorii asigurării 
succesului oricărei acţiuni, mai ales atunci când vorbim despre viitorii lideri 

militari. „Indiferent de gradul şi funcţia ocupata pentru statutul şi rolul de ofiţer, 
calităţile umane reunite în ceea ce noi numim caracter nu pot fi înlocuite cu nimic 

altceva. Istoria acţiunilor militare ne-a dovedit ca liderii deosebiţi pe câmpul de 
lupta au fost acei comandanţi care au întărit geniul şi ştiinţa de a conduce 
războaiele cu caracteristicile de caracter specifice leadership-ului.” Cu toate acestea, 

nici un individ, oricâte calităţi intelectuale, de caracter şi abilitaţi de conducere ar 
avea, nu ar putea sa îndeplinească eficient rolul militarului de profesie, fără o 

instrucţie şi o experienţa adecvata. 
 

Referindu-se la profesionalism, Samuel Huntington identifica trei 

elemente fundamentale pentru orice profesie: expertiza, responsabilitatea şi spiritul 
de corp. Putem aplica aceleaşi criterii pentru descrierea profesionistului militar. 
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in nici un domeniu nu putem vorbi despre profesionalism fără sa existe o pregătire 

temeinica. Aşadar, competenta (expertiza) este data atât de pregătirea teoretica dar 
şi practica, de experienţa acumulata în timp. Responsabilitatea profesionistului 
militar este de natura sociala şi orice acţiune întreprinsa are repercusiuni asupra 

altor persoane. Astfel, violenta trebuie sa fie utilizata numai în scopuri aprobate de 
societate. Spiritul de corp este esenţial pentru practicarea profesiei militare şi 

reprezintă aderarea la valorile comune grupului militar de apartenenţa, reprezintă 
conştientizarea unităţii organice apărută în urma pregătirii profesionale comune şi 
conduce la formarea identităţii personale şi de grup. Huntington nu considera toţi 

membri armatei ca fiind profesionişti, ci doar acei ofiţeri implicaţi în „managementul 
violentei”. 

Acest spirit de corp este deosebit de important deoarece cuprinde 

ansamblul de reguli formale şi informale specifice funcţionarii externe dar, în 
special, al celei interne a organizaţiei militare. 

Zulean a elaborat o schema generala a culturii profesionale a ofiţerilor 
(considerând aceasta subcultura ca fiind reprezentativa) prin adaptarea schemei lui 
Feaver şi Kohn la realităţile din afara SUA. După acest autor, cultura 

profesionala a ofiţerilor se caracterizează prin: 

-  considerarea profesiei de ofiţer ca fiind un serviciu pentru tara, cu scopul de a 

asigura securitatea comunitarii naţionale; 
-  coeziunea de grup şi codul etic profesional sunt în centrul de interes; 
-  leadershipul individual este considerat ca datorie şi responsabilitate; 

-  se pune accent pe creşterea motivaţiei, care este determinata de obligaţia lor 
sociala (considerata a fi activitate de excelenta); 
-  supunere fata de conducerea politica şi loialitate puternica fata de legile 

fundamentale ale tarii; 
- datorie, onoare, abnegaţie, exemplu personal, caracter comunitar, ierarhie, 

disciplina şi control – ca valori ale profesiei militare. 
 
Trebuie avut mereu în atenţie rolul important al procesului de pregătire 

al viitoarelor cadre militare sau de perfecţionare al celor care sunt deja în sistem. 
Existenta unei atitudini superficiale fata de toţi aceşti factori implicaţi, conduc la 

dezechilibrarea sistemului militar. Aşa cum spune şi Al. Rizescu „se menţin în 
continuare unele dificultăţi ce pot avea consecinţe dezorganizate  (induse de 
conştientizarea parţiala a cerinţelor statusului actual al militarului şi a rolurilor 

asumate/atribuite acestuia) cum ar fi:  
- concentrarea procesului de pregătire profesionala pe formarea competentelor şi a 
capacităţilor de acţiune creativa şi de conducere, şi nu de comanda; 

- selecţia deficitara a viitorilor membri ai organizaţiei, concretizata în slaba 
concordanta cu aptitudinile esenţiale pentru statusul de militar; 

-  insuficienta apreciere a gradului şi a modalităţilor în care au fost socializaţi 
posibilii membri ai organizaţiei militare; 
- dimensionarea necorespunzătoare a socializării primare şi profesionale (adică 

forme de învăţământ, pregătire profesionala, specializare, avansare pe treptele 
ierarhice etc.)”. 

 

În concluzie, putem afirma ca individul care optează pentru cariera 
militara se poate asemăna cu individul care se naşte intr-o societate gata 
structurata. Viitorul cadru militar ia contact cu organizaţia militara în care se 

formează şi la care se raportează pentru a-si cunoaşte performantele, beneficiază de 
pe urma experienţei înaintaşilor, devine mai puternic prin acţiunile corelate ale 

celorlalţi membri, îşi modifica sistemul de valori şi comportamentul, dar, cu toate 
acestea, rămâne o persoana unica, distincta, principala resursa a organizaţiei care 
l-a creat. 


