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FRANCEZI IN ORGANI

fn 2002, Dominique Calmant, managerul
departamentului de resurse umane de la IBM-
Franta, a recunoscut in cele din urma inte-un in-
terviu acordat ziarului ,,.Le Monde”, ca unul din
criteriile de evaluare a performantei este si sta-
rea de sanatatea 2 salariatulud si ca sistenl de
evaluare a angajatilor bazat pe procente din rea~
lizari, putea duoce la concediere pentru
insuficienta profesionala’.

Pe 27 februarie 2003, Bruno Baudrat, teh-
nician la uzina Romainville (Seine-Saini-Denis)
din grupmnl farmacentic Aventis, 2 murit datorita
unui accident de munca. Reprezentantii salaria-
tilor au declarat ca in uzina se poate observa
deteriorarea generala a conditiilor de securitate
din grupul Aventis, lipsa procedurilor clare si a
evaluarii riscurilor, mai ales ca procedura pe ca-
re o realiza Bruno era introdusa n uzina doar
din septembrie 2002.2 ‘

Pe 3 aprilie 2003, salariatii de la societatea
Ratier-Figeac au castigat procesul intentat
propiei firme in 1997, deoarece erau discrimi-
nali, suprasolicitati si stresati daca pu-si realizau
sarcinile: , obiectivele conducerii erau sa ne faca
sa cracam”, a declarat Christian Mouminoux,
reprezentantul sindicatului. Asfel, societatea a
fost obligata sa plateasca celor 1 000 de salari-
ati, 3 700 de euro pentru fiecare dintre ei
datorita frinarii carierei in perioada 1997-2003.
Rezultatul unui conflict asemanator al firmei
Michelin isi va afla rezultatul pe 9 aprilie 2003
la tribunalul Clermont-Ferrand.? '

1 wae 1o Monde™ ,Un nouvean document confidential con-
fisrne un sysiem de guotas pour mal noter Ia salariés”, 11.03.2002

2 w4 1 e Monde” "Delabrement général” 07.04.2003
3 whE e Monde” Carridre freinée” 08.04.2003

Simona-Roxana NICA

Poate pentru multi dintre noi aceste exem-
ple ar putea fi surpinzatoare. Este posibil sa se
intdmple asa ceva la francezi? Care ar putea fi
explicatia? Studiul® premiselor culturii nationale
si organizationale a francezilor poate fi un punct
de plecare in intelegerea acestor situatii “inedi-
te”. In acest sens se va incerca cunoasterea
valorilor, atitudinilor si comportamentelor in
munca a salariatilor si managerilor francezi, pe
domenii, prin prisma unor situatii diferite si stu-
dii de caz relevante.

Stractura organizatorica

Organizatiile franceze sunt foarte centrali-
zate, cu ierarhii rigide unde pozitille de
autoritate sunt exirem de respectate. In topul
managementului firmelor franceze este un PDG
(presedinte-directeur-general). In schimb in
SUA, aceasta pozitie este ocupata de presedin-
tele companici impreuna cu  consilivlui de
adiministratie, la un loc. Persoana cu aceasta
pozitie in Franta are putere decizionala completa
&1 un control mare asupra organizatie. Decizia se
ia de la varf, fara sa se consulie si sa implice
angajatii, iar dupa ce a fost adoptata, managerii
francezi se asigura c¢a aceasta decizie a fost

inteleasa si respectata de catre subalterni. Man-

agerii francezi sunt obisnuiti sa ia decizii pe

‘baza analizelor cantitative atent fundamentate si

prefera comunicarea scrisa prin documente si
scrisori.

4 incepand cu 1996, fn wma studiiior lui Geert Hofstede se
remarca o otientare mal pronuntata spre astfel de studil.  (vesi
“Managementul structurilor multiculiusale-Sofiware-ul gandini”)
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Modalizaté de evercitore o controlului

fn firmele franceze, controlul managerial se
caracterizeaza printr-un grad ridicat de centrali-
zare la nivel de firma, unde exista un personal
relativ numeros, care se ocupa de previziune si
control. Frecvent, directorul general mentine
controlul in méinile sale, delegind foarte putin.
Ei nu cred in preintdmpinarea erorilor subordo-
natilor, recurgingd pe scara larga la proceduri de
control, nefolosindu-le intotdeauna sistematic.
Astfel, in Franta, previziunile pe termen lung
sunt de fapt pe perioade medii. In comparatie,
americanii utilizeaza frecvent planificarea si
previziunea pe termen lung.

Stilvel de management

Managerul francez, pregatit, de obicei, in
wes grandes écoles™ este Inclinat sa creada ca el
este singurul care poate gasi solutiile optime. MNu
are incredere In subordonatii ui aflati pe nive-
luri ierarhice infericare, deoarece acestia nu au
primit aceeasi educatie.

in timp ce unui manager german nu i se iar-
ta foarte wvsor o greseala, iar un manager
american este concediat atunci cind firma are
pierderi, managerii francezi sunt tratati cu foarte
mare foleranta atunci cind gresesc. In firmele
franceze se accepta faptul ca omul, prin natura
firii sale este supus greselii.

El este familiarizat cu toate aspectele aface-
rii pe care o conduce, fiind capabil sa analizeze
activitatea de productie, corectitudinea procedu-
rilor organizationale, strategia de marketing,
sistemele contabile sau sa evalueze activitatea
angajatilor.

Salariatii asteapta raspunsuri precise la toa-
te intrebarile pe care le pun in legatura cu
munca lor, deci pentru e seful trebuie sa fie un
expert in domeniu. Daca fisi intreaba ceva seful
direct si acesta raspunde ca “MNu stiu ce sa spun
in legatura cu aceasta problema, dar cred ca mai
bine ar fi sa-l consultati pe Pierré de la departa-
mentul de marketing, el va sti”, muncitorii
francezi vor crede ca nu au primit raspunsul po-
trivit la fntrebarea lor si vor presupune ca seful
lor este un incompetent. Aceste date au reiesit
din studiul i André Lawrent5, cercetator fran-
cez, in Jucrarea “The Cultural Diversity of

5 Jonescu Gh. Gh, “Dirsensiuni cultursle ale A geImeniu-
i, Bd, Eeonomica, 1996, p.185-189

Western Conceptions of Management”, 1983 in
care aproximativ 53% din francezi au fost de
acord cu intrebarca: “Hste important pentru ma-
nageri sa aiba raspunsuri gata pregatite pentru
cele mai multe ntrebari si pe care subordonatii
lor pot sa le puna privind munca lor?”, Astfel,
pentry managerii francezi folosirea in special a
puterii de expertiza In motivarea angajatilor este
de preferat, deosrece francezii respecta si sunt
loiali celor care aw cunostinie solide si o vasta
experienta in domeniu sau chiar in domenii co-
nexe,

Nu acelasi lucru se fntAmpla la britanicii®
care nu asteapta de la sef sa stie toate raspunsu-
rile si nici macar sa fie aproape de angajatii sai,
asa cum ar considera normal francezii. Daca un
manager francez doreste sa-si conduca grupul
prin abordare participativa sau democrata si fo-
loseste intuitia in Juarea deciziilor, acel manager
nu va fi considerat un manager competent. Se-
ful ideal pentru francezi este autoritarul
binevoitor sau un tata bun.

La intrebarea” Ini André Laurent: “Este ra-
tiunea principala a structurii ierarhice aceea ca
fiecare sa stie asupra cui are autoritate?”, fran-
cezii au fost de acord in proportie de 45%, ceea
ce denota ca rolul managerului este orientat mai
mult spre trasarea de ordine decét de a coordona
sau a facilita si deci salariatii francezi accepta
stilul de management autoritar.

Stilurile de management difera destul de
mult in Romdnia st Franta, conform unui studin
comparativ® realizat la fimele producatoarea de
energie electrica Conel si EdF, De exempluy, la
firma Conel se considera ca managerii de nivel
superior sunt de tip participativ, iar cu cit nive-
lul coboara se poate vorbi de un stil de
conducere autoritar, in timp ce Ja fima EdF din
Franta, stilul de conducere este mai mult parti-
cipativ, decét la Conel.

Atat salariatii it si managerii francezi
agreeaza discutiile teoretice, dinamismul inte-
lectului si vioiciunea spiritului. Barsoux si
Lawrence arata ca “managerii francezi vad
omunca lor ca o provocare intelectuala ce se ba-
zZeaza numai pe puterea creierului. Baza este mat

§ Danicla-Tatiana Comdeany “Mentalitati multinationale”,
rev. Management intercultural nr.8, 2001, p.32

7 fonescu Gh Gh. “Dimensiuni cultirale ale managemeniu-
bud™, Bd. Bconmmica, 1996, ».185-189

& Comanescu M., “Mansgement Euwropesn”™ 1999, p.92.-93
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degraba intelectul declt actiunea”. Astfel, de-
sign-ul organizatitlor franceze sustine izolarea,
ratiunes si orientare analitica.

Atitudinen fota de manager

Spre deosebire de Germania san tarile
scandinave, Franta® a mentinut distantele socia-
le, neincrederea intre manageri si salariati.
Ostilitatea  dintre muncitori si conducere este
mult mai mare decat In Marea Britanie, astfel
managerii francezi pot fi urdti sau ubiti cu ace-
easi intensitate.

In general, managerii mai in vérsta sunt mai
respectati de catre salariatii francezi. Angajatii
francezi sunt loiali si supusi sefilor: la intreba-
rea; “Pentru a avea relatii de nwnca eficiente
este adesea necesar sa se ocoleasca comanda ie-
rarhica?’'0, salariatii nu au fost de acord in
proportie de 42%, ceea ce intareste ideea ca
francezil obismuiesc sa-si asculte seful. Ei simg
nevoia de reguli care sa~-i ghideze in munca lor,
chiar daca uneori aceste reguli nu sunt operatio-
nale de fiecare data. Acelasi lucru se Intdmpla,
de exemplu la roméni si la germani, dar nu si la
suedezi, care vad in ocolirea ierarhiei o modali-
tate naturala si normala.

Atigudinea faia de rise

Atitudinea circumspecta a francezilor fata
de risc si fata de nou s-a putut observa in trata-
tivele pentru achizitionarea fabricii romfnesti de
automobile Dacia de la Pitesti'. Francezii au
avut nevoie de multe facilitati si multe garantii
acordate de statul romén pentru a se decide pen-
tru preluarea Daciei de catre Renault.

Muncitorii francezi de baza au si ei nevoie
de nivel ridicat de securitate al locurilor de
munca pentru a se simti In siguranta,

Spre deosebire de germani si englezi, fran-
cezii cind au inmterviuri de angajare, sunt
aventurieri, fiind sedusi de nouva organizatie si
sunt de acord sa participe la convorbire fara sa
stie nimic de aceea organizatie. Insa pe ansam-
blu, francezii nu au o atitudine deschisa fata de
risc, le place sa riste ¢if mai pufin, de aceea cau-

9 Thidem p. 214

0 Andie Lawrent, “The Cultural DHversity of Western
Conception of Management” International Studies of Manage-
ment and Organization, vol . Xl no. 1-2, 1983, p.75-86

1 Panainte Mica, Adriana Prodan, Ausrelian Jftimescn “ Ma-
nagement concepte si aplicatii practice”, p.192

ta ¢it mai muite informatii si analizeaza foarte
bine inainte de a lua o decizie.

Comunicarea

Un aspect interesant il reprezinta impactul
limbii vorbite asupra culturii organizationale si
asupra modului de a trate cu partenerii straini,
Astfel, limba franceza, foarte exacta si logica es-
te un instrument de argumentare foarte eficient
la indeména camenilor de afaceri francezi.

Managerii francezi utilizeaza limbajul fnte-
un mod direct, deoarece nu vad nici un avantaj
in wtilizarea unwi limbaj ambiguu sau cu dublu
sens. Limba franceza poate fi. definita ca un
“dans verbal”, flind rationala , precisa si foarte
clara. ‘

Sistemul de educatie francez pune un ac-
cent foarte mare, inca din clasele primare, pe
elocventa si pe articulare. Spre deosebire de en-
glezi sau de finlandezi, francezii sunt indemmati
inca din frageda copilarie sa fie comunicativi. In
cultura franceza, arta de a vorbi este identificata
cu inteligenta. ;

Astfel, limba franceza este umul dinire io-
strumentele exploatate de catre managerii
francezi pi. a-si directiona, motiva si domins
subordonatii, Utilizarea corecta a limbajului si
logica acestuia implica la francezi o glndire
manageriala de calitate.

lar in ceea ce priveste modalitatile de co-
municare, managerii francezi agreeaza sedintele
formale unde sa-si poata expune inteligenta si
spiritul de analiza care le este caracteristic, pre-
cum si scrisorile. In mod special, intre salariati
si sefi predomina comunicarea formala si unidi-
rectionala,

" Relatiile de munca

fn general, relatiile de munca in Franta suot
formale, frecvent impersonale, ele sunt mai pu-
tin posibile de continuat si in afara serviciului,
iar umorul este mai putin prezent decat in firme-
le britanice, de exemplu. Se pune accent mai
mult pe inteligenta, puterea aluziilor si fluenta
verbala decét pe umor.

Un exemplu elocvent de neconcodanta cul-
turala, in care manageii francezi poarta cu ei
aceste trasaturi In afaceri oriunde T lume, este
cazu! Daciel Pitesti,
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Managerii francesi de la Dacia Pitesti obisnulii cu relatii de munca reci 51 formale, ou solicitat in mod expres angajatilor sa
nw mai vorbeasca in timpud celor opt ore, cf doar in pauza de zece minute. Muncitorii romdni au spus ca le esie imposibil sa
nie vorbeasea Satre of 51 mulli au soficitel sa fie mai degraba disponibilizati decdt sa nu mai vorbeasca.

Sursa: Capital, "Mai bine somer decdt angajat disciplinat™, nr. 32, august 2001

in lucrarea ,Guide du comportement dans
les affairs internationales”, Bdward si Mildred
Hall, 1990, au identificat dova criteri determi-
pante in munca si in relatiile socioprofesionale
din  fioma:  policronismul/monocronismul.
Policronismul, care este specific salariatilor
francezi, se caracterizeaza prin realizarea mai
multor actiuni in aceeasi perioada (de timp).
Astfel, organizarea timpului este supla, improvi-
zata, programele fiind uneori reprogramate;
intreruperile sunt admise, iar punctualitatea este
relativa, Indivizii se protejeaza putin fata de ex-
terior si sunt gata sa exploateze oportunitatile
momentului, chiar daca o anume modificare a
fost prevazuta. :

Exista diferente si in modul de formare si
comportament a grupurilor de munca in Franta.
Grupurile acestea nu se formeaza pe o afinitate
naturala sau pe baza sociabilitatii, ¢i urmaresc
interesul comun, privilegiile care pot fi obtinute.
Membrii grupurilor provin  de pe nivelur
diferite de ierarhie sau din departamente
diferite. Ideea americana in care persoane din
departamente diferite si de pe nivele diferite lu-
creaza impreuna pentru a-si atinge obiectivele
pentru un timp si apoi se despart, este combatuta
in Franta.

Rezolvarea conflictelor

La francezi, rezolvarea conflictelor se reali-
zeaza prin negociere sau compromis. La
intrebarea'?: “Cele mai multe organizatii vor
functiona mai bine daca conflictul este eliminat
pentru totdeauna?”, 46% din managerii francezi
au fost de acord. Auioperceptia francezilor este
una de toleranta a conflictului. O modalitate
frecventa de rezolvare a conflictelor in firmele
franceze este prezentata de Owen James', pro-
fesor american la scoala de comert “Insead de la
Fontainebleau”, care a folosit ca subiect de
examen un conflict intre doi sefi de department

12 lomescw, Gh, Gh, - “Dimensiuni cultwale ale managemen-
sdui”, Bd, Economica, 1996, p.185-189

k& Hofstede, Geert - * Managementu! structurifor multionliu-
rale”, 1996, pl66 -168

din cadrul unei companii, “Studentii francezi au
diagnosticat cazul ca neglijenta a managerului
caruia ii prezentau situatia cei doi sefi, iar solu-
tia preferata de ei a fost expunerea conflictului
sefului comun, care sa emita ordine pentru re-
zolvarea dilemei.

Motivaren salariatilor

Un punct fragil pentru managerii francezi
este motivarea salariatilor deoarece le este difi-
cil sa se aproprie de angajati, acestia bazindu-se
prea mult pe autoritatea formala.
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Ei pun accent mare pe realizari, wu pe nevoile 5i calitatile resursei wmane din firma. Un exemplu graitor este cazal lwi
Lowis Schweitzer din 1997, presedintele Renault care o anuniat ca din nevoia de a reduce cosiurile, vrea sa inchida fabrica
din Vilvoorde, Belgia, pentre co vinzarile si profiturile scazusera si capaciiatea de productie a fabricii eva prea mare, Pri-
miged ministru ol Belgiel a gfirmar ca decizia i Schweiszer este “brutala™ si @ acuzat lipsa de consultare cu el in luarea
decizitlor, o caracieristics a francezilor asa cum s-a mentionat. Dupa ce a avut loc o greva a salaviatilor francezi la Paris,
chior daca locurile lor de munca nu erau amenintate, Louis Schweiizer a fost obligat sa-si revizuiasca decizia. S-a putut ob-
serva ca pentru Louis Schweitzer a fost mudt mai important salvarea profisului firmel, netindnd cont de reactiile solariatilor

care urmai 36 fie concediali.

Sursa: Peter Lawrence & Vincent Edawards “Management in Western Europe™ 2000, p.44-46

Conform unei anchete' realizate de “Audit
de rénumérations” in cadrul firmei Dow
Chemical cu privire la motivatiile din viata pro-
fesionala, cel mai mare punctaj a fost obtinut la
afirmatia: “un salariu interesant, placerea pentru
munea”, Deci o combinare a motivatiel extrin-
seca ou ces infrinseaca este eficienta iIn
motivarea salariatilor francezi.

Managerii francezi cer respect si obedienta
de la subordopatii lor si ofera superiorilor
acelasi lucru, Angajatii trebuie sa-si organizeze
munca astfel incdt interesele personale sa coin-
cida cu cele ale firmei, deci ei trebuie sa se
adapteze la firma .

Promovarile si primele se acorda dupa loia-
litatea si supunerea angajatilor, nu neaparat
dupa realizari. n general, acordarea premiitor
este in Intregime la discretia managerdlor,
recompensindu-se mai curfind vechimea dect
performanta,

Recrutares managerilor

in Franta, cAnd se recruteaza managerii,
rolul functional si cel de coordinator nu sunt
niciodata combinate. Astfel, posturile de mana-
ger functional sunt rezervate managerilor de la
nivel inferior si mediu, in timp ce posturile de
manager coordonator sunt acordate persoanelor,
care au fost pregatite de-a lungul carierei lor,
pentru a ocupa posturi imporfante in manage-
mentul de varf al firmei. In Franta, astfel de
manageri sunt cei pregatiti in sistemul “les
grandes écoles”. Superioritatea nivelului de pre-
gatire al managerilor coordonatori n cadrul
acestui sistern de management a determinat
creares unor organizatii puternic centralizate, cu
performante superioare. Totusi, eficienta acestui
sistemn este mult mai redusa decdt la modelul
german, in care managerii functionali devin co-

4 foan Done, “Salarinl si motivatia nmuncit”, 2000, pild,

ordonatori. Acest lucru se datoreaza faptului ca
exista o separare clara Intre specialisti si coor-
donatori si oricAt de buni coordonatori ar fi
managerii de la nivelurile superiocare, el nu pot
depasi problema lipsei de cunostinte de speciali-
tate. /

fn Franta predomina in mod traditional afa-
cerile familiale, ceea ce determina o diminuare
a diferentelor dintre manager si proprietar, In
acest condext una dintre cele mai importante ca-
tegorii de manageri este aceea a mostenitorilor
unor familii care detin drept de proprietate asu-
pra unor firme cum este cazul Peugeot, Michelin
sau ’Oreal. Astfel putem spune ca in Franta
comunitatea de afaceri poate fi caracterizata
printr-un capitalism familial. Latura negativa a
acestei caracteristici consta in faptul ca promo-
varea in vérful ierarhiei nu se mai realizeaza pe
baza meritelor personale si a competentei profe-
sionale,

Motivagiile managerilor francezi

Motivatiile pretuite foarte mult de manage-
rii francezi sunt cele intrinseci. La acest nivel se
considera ca apelarea la stimulente financiare
pentru a impulsiona inititiva si performanta eco-
nomica este contrara modului de glndire
francez. Cu toate acestea ei beneficiaza de prime
substantiale. La nivelurile de jos ale ierarhiei, in
Franta se foloseste cel mai diferentiat sisteme de
venituri, diferentele dintre veniturile muncitori-
lor calificati si-necalificati fiind cele mai mari.
Diferentele de statut si de nivel de trai sunt foar-
te mari  Inire manageri si salariati, lar
mobilitatesz de la un statut social la aliwl este
redusa. In 1981 un studiu® efectuat de Institul
national de studii si statistica din Franta arata ca
numai 1% din copill muncitorilor necalificati si

18 Doroftel L “Anafizs si predictia performanted umane”,
1681, p.206-207
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ai minerilor patrund in domeniile superioare ale
vietii sociale. Salariile si privilegiile manageri-
lor sunt mult mai mari decét cele ale salariatilor,
considerindu-se ca fiind ceva normal, ca vecinii
sa se lande Intre ei, ca masina sau limuzina sefu-
lui lor este mmlt mai mare, ceea ce denota
statutul inalt si privilegiile de care se bucura
managerii francezi. Satisfactia managerilor este
mai mare decit a angajatilor, datorita
pivilegiilor puterii si autoritatii mar pe care o
au.

S-a constatat ca cei mai multi manageri
{56%), sunt mai motivati de obtinerea puterii
decit de realizarea obiectivelor, ei pierzind ade-
sea timp in luptele pentru putere in detrimentul
productivitatii, Deci performanta si indeplinirea

obiectivelor organizatiei, rmunca insasi prin sar-
cinile sale provocatears, contributia la suceesul
firmei, sunt mai putin motivante pentru ei.

fn cadrul unei anchete realizate de Hunt,
J.W. (1992), managerii din nova tari au fost ru-
gati sa ierarhizeze sase categorii de obiective in
funciie de importanta. Pentru francezi motivatii-
le cele mai importante au fost: asigurarea unui
nivel de trai decent, stimulentele financiare, si-
gurania postului care 1 ocupan si desigur nevoia
de putere. In tabelul urmator se vor putea obser-
va diferentele culturale privind motivatia a 5
500 de manageri din cele noua tari,

Moiivasii Imporiania mare Imporianta mica
Comfortul (nevoile de baza) i, Spania 1. Belgia

2. UK/SUA 2. Suedia

3. Franta 3. Danemarca
Structura (salariul si siguranta . UK 1. Danemarca

locului de munca) 2. Froma 2. BUA

3. Elvetia 3. Elvetia
Relatii i. Elvetia i. UK

2. Danemarca 2. SUA

3. Germania 3, Tialia
Recunoastere i, lialia 1. Suedia

2. SUA 2. Danemarca

3. UK 3. Spania
Putere 1. Germania 1. Suedia

2. SUA 2. Danemarca

3. Frama 3.  Spania
Auntonomie / Creativitate / Dezvoltare 1. Suedia 1. Spania

2. BUA/UK 2. Tialia

3. Danamarca 3. Frama

Figura 1. Diferente cross- culturale

Sursa: Hunt, J.W. Managing People at Work: A Manager's Guide wlehavior in Organisations, third edition, McGraw-Fill, 1992, p.37

Cercetarile’® din ultioml decenin demon-
streaza ca relatia manager-sistem organizatoric
este un element de care depinde din ce in ce mai
mult eficacitatea managementului . Premise pen-
tru ca acesta relatie sa fie benefica pentru
intreprindere o constituie intelegerea de catre
manageri a conceptulni de cultura organizatio-
nala. Majoritatea managerilor francezi (53%),
considera ca stapinesc acest concept, conforim
altui studiu efectuat in 10 tari, la care au partici-
pat aproape 1 000 de manageri. '

8 Nicolescu Ovidiu “Managemmet comparat”, 1997, p.301

Performania

Calitatile managerului performant sunt in
conceptia francezilor: abilitatile de comunicare
a “vestilor proaste” si aprecierile privind per-
formanta de conducere. Performanta
managerilor este legata si de sarcina intelectua-
la, analiza, rezolvarea rapida a problemelor
complicate, de capacitatea efectiva de a dirija
relatiile de putere si de a lucra o cadrul unui sis-
fem.
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Un exemphu'’ este performanta firmei fran-
ceze EdF in comparatie cu firma din Romdnia,
Conel, ambele distribuitoare de energie electri-
ca. Cu acelast numar de salariati, EdrF
produce si livreaza de aproape opt ori mai multa
energie electrica decat Conel.

La inceputul secolului trecut, Cobnstantin
Radulescu Motru, in lucrarea , Psihologia popo-
rudui romdn”, aminteste despre “industriasul
frameez”, care cel pulin in aceea vreme credea
pe toata lumea dupa chipul si asemanarea lui.
Aceasta se reflecta In maniera de abordare a pie-
tel internationale, produsele lui nu erau adaptate
in functie de cultura, de gusturile si obiceivrile
flecared tari in care exporia. Din contra, succesul
mai mare tn afaceri al germanilor a fost asigurat,
deovarece ei au realizat mai devreme decht fran-
cezil aceasta pecesitate de cunoastere sociala
aprofundata a poporului in care urmeaza sa-si
vénda produsele.

fn prezent, ,industriasii francezi”'® au inte-
les importanta cunoasterii si valorificarii
diferentelor culivrale. Alianta cu Nissan, cel de-
al doilea constructor japonez de automobile a
gigantului francez Renault in 1998 a intdmpinat
probleme datorita diferentei culturale intre Fran-
ta si Japonia. In aceasta privinta, Renault a
abordat problema intr-un stil diplomatic si a de-
cis ca cele doua companii sa-si pastreze
propriile culturi: limba comuna sa fie engleza,
practici si reguli de management sa fie comune,
dar culturile sa fie separate. Un alt aspect iropor-
tant al intelegerii culturale a fost aceea ca desi
Renault a preluat in mod evident controlul ope-
rativmilor la Nissan, in toate declaratiile
oficialilor Renault vorbeste de “Alianta”, acesta
fiind grijuliv cu sentimentele japonezilor.

Concluz

Delegarea responsabilitatii in firmele fran-
ceze esie redusa si din aceasta cauza se pot
pierde initiative constructive din partea angajati-
lor. Acest fapt se datoresza pe de o parte
managerilor, care fiind scoliti in ,les grandes
écoles”, adopta o atitudine de superioritate si pe
de alta parte salariatilor, care se rezuma la a

7 Comanescu M. “Management Buropean” 1999, p.85-86
8 Biz, or. 16, 2000,” Dacia o afzcers romaneascn dupa
model francez”

primi ordine si solutii precise din pariea mana-
gerului general,

Reversul ar fi ca se creeaza o stare de ordi-
ne si disciplina in cadrul firmei, sarcinile fiind
clar trasate, neexistnd astfel ambiguitati In re-
zolvarea anumitor probleme sau in respectarea
autoritatii managerilor.
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