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Abstract

In the present paper were reviewed the conceptual-methodological elements
of the organizational culture which is a decisive factor in ensuring the sustainable
development of enterprises. The aim of the paper is to research the elements, factors,
models of organizational culture as a result of ensuring the sustainable development
of enterprises. In this context, the conceptual landmarks of the organizational
culture, the classification criteria, the influencing factors but also the models of the
organizational cultures were analyzed. Thus, the research methodology focused on
the use of several methods: analysis, synthesis, induction, deduction, documentation.
The aim was also to determine a concrete strategy for sustainable development
within the company, that will be able to contribute to ensuring the sustainability of
the company and to increasing its image.

Keywords: organizational culture, sustainability, sustainable development,
organizational culture

JEL: M14, Q56, D23
Introducere

Cercetand literatura de specialitate, putem evidentia faptul ca specialistii din
acest domeniu au mentionat ca in vederea stabilirii si formarii unei culturi puternice,
este necesar sa investim in oameni [3, p. 68]. Prin intermediul unei culturi putem
intelege ce suntem noi ca firmd, unde ne miscam, care sunt obiectivele si reusitele
noastre ca intreprindere si evident se contureaza si care este rolul oamenilor in
atingerea rezultatelor dorite. Fiecare angajat contribuie la atingerea rezultatelor
intreprinderii deoarece fiecare dintre ei este un angajat deosebit, cu un anumit
potential, cu anumite valori si abilitati care pot fi conturate prin intermediul valorilor
care au fost formate Tn cadrul intreprinderii de-a lungul anilor. Astfel, cu céat
intreprinderea este mai mare, cu atat mai bine sunt conturate norme si valorile si cu
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cat intreprinderea activeaza de mai multi ani pe piata cu atat intreprinderea va face
fatd mai bine concurentilor prin intermediul unei culturi puternice si angajatilor
motivati de a atinge obiectivele prestabilite. De asemenea, ar trebui remarcat si
faptul ca fiecare intreprindere, fie ea cat de mica, are o cultura organizationala. Chiar
si intreprinderile micro, adica acele intreprinderi care au doar cativa angajati, dispun
de o cultura organizationald care contribuie la atingerea succesului si a
performantelor. Trebuie sd evidentiem faptul ca in functie de cultura organizationala
care domina in cadrul intreprinderii, managerii aplica diferite metode si tehnici de
conducere care ar favoriza intr-o oarecare masura atingerea rezultatelor scontate.
Managerii, prin intermediul functiilor de conducere determina cultura organiza-
tionala, prin: planificare; organizare; coordonare si control. Cultura organizationala
determina subculturile din cadrul intreprinderii adica acele modalitati de conducere,
de lucrare si comunicare cu angajatii, clientii, furnizorii pe care le practicd intre-
prinderea.

Delimitiri conceptuale
1. Definirea culturii organizationale

Studiind detaliat definitiile culturii organizationale din cadrul literaturii, am putea
elabora tabelul 1., in care am redat diversele definitii date de catre specialistii din domeniu
Cu privire la cultura organizationala.

Tabelul 1. Evolutia conceptuald a culturii organizationale
Autorul Definitia culturii organizationale
Lorsch J. ,,Cultura Thseamna conceptiile managerilor la varf ai unei companii despre cum
trebuie sd actioneze si sa-i dirijeze pe ceilalti angajati, dar si cum ar trebui
condusa afacerea”.

Hampden- ,Cultura este ceea ce defineste comportamentul corespunzator, care uneste si
Turner A. motiveaza indivizii si aduce solutii acolo unde exista confuzie*.
Griffin R. ,»Cultura reprezinta setul de valori apartindnd organizatiei care-i ajutad pe

membrii acesteia sda Inteleagd scopul pe care si-l propune, modalitatea de
actiune si ceea ce se considera a fi important*.

Nancy F. ,»Cultura organizationald este o colectie de convingeri si reactii organice
aproape instinctive, de eroi si personaje negative, de realizdri, interdictii si de
porunci®.

Stanley D. ,»Cultura reprezinta ansamblul de valori si credinte Tmpartasite de personalul

unei organizatii, avand anumite semnificatii si oferindu-le reguli pentru un
comportament acceptat®.

Oliver N si | ,, Cultura organizationala este un set de credinte impartagite de cea mai mare
Lowe J. parte a personalului unei organizatii, referitoare la felul in care trebuie sd se
comporte angajatii in procesul muncii si la cele mai importante scopuri si
sarcini pe care le au de realizat".

Kilman R. ,»Cultura este definitd ca totalitatea principiilor de baza care reunesc membrii
unei comunitdti. Toate acestea, legate de calitatile psihice, aratd intelegerea si
acordul unui grup, modul n care se i-au deciziile si se abordeaza problemele.*

Sursa: interpretat dupa [4]
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Tn baza datelor din cadrul tabelului 1. putem observa ca cultura este un sistem al
comportamentelor sociale a membrilor unei intreprinderi si al modului de gandire a
lor, conturate prin practici organizationale diferite, accentuand realitatea organi-
zationala a unei intreprinderi. De asemenea, un element de baza al culturii
organizationale este si sistemul de indicatori care accentueaza modalitatea de
interactiune dintre cultura si performantele obtinute de catre intreprindere. Astfel,
daca ar fi sa facem aceasta corelatic dintre aceste doua concepte ar trebui sa
remarcam faptul ca un element de maxima importantd in alegerea culturii
organizationale o are si obiectivele si istoricul intreprinderii. In functie de aceste
obiective intreprinderea isi stabileste anumite norme si valori care ar putea ajuta-o la
atingerea valorilor si performantelor organizationale. Elementele de baza de la care
izvoraste o culturd organizationald sunt chiar fondatorii sau actionarii acelei
intreprinderi. Astfel, chiar ei directioneaza si implanteaza in cadrul intreprinderii
anumite valori, cutume, datini, care fac intreprinderea mai diferita, mai interesanta si
mai atractiva pentru angajati, clienti, cat si pentru concurenti.

2. Factorii de influenta asupra culturii organizationale

Tn cadrul intreprinderilor, cultura organizationald se manifesta diferit in
functie de managementul afacerii, in functie de obiectivele organizationale
prestabilite. Din aceste considerente, la modelarea tipurilor de culturi
organizationale influenteaza si factorii de influentd care intr-o oarecare masura
directioneaza si cultiveaza, consolideaza cultura organizationala din cadrul unei
intreprinderi. Tn functie de factorii de influentd asupra formarii si conturarii culturii
organizationale intreprinderile 1si specifica noi norme, noi obiceiuri pentru a putea
face fatd acestor factori, care deseori influenteaza atat manifestaind o influenta
pozitiva cat si uneori manifestdnd o influentd negativd. Pentru a elucida acesti
factori, am considerat util de a reda acesti factori schematic in cadrul figurii 1.

«fondatorii
istoria si traditiile firmei
+dimensiunea firmei
factori interni -modalitatea de recrutare a
angajatilor
+perenitatea conceptiilor sia
valorilor '

=cultura nationala
=clientii
=concurentii

factori externi = factorii tehnici
+factorii juridici
= factorii economici

Figura 1. Factorii de influenta asupra culturii organizationale.
Sursa: adaptat dupa [2]
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Tn baza datelor figurii 1. evidentiem faptul ca asupra culturii organizationale
a unei intreprinderi poate avea o influenta o serie de factori care pot fi grupati in 2
mari categorii: factori interni, factori externi. Daca ar fi sa analizam factorii interni
atunci ar trebui sa evidentiem influenta directd a factorilor interni asupra modelarii
culturii organizationale pe cand factorii externi influenteaza cultura organizationala
intr-o oarecare masurda. Din aceste considerente, trebuie sa mentionam faptul ca
ansamblul de acesti factori contribuie la stabilirea unor valori care trebuie sa
predomine n cadrul culturii organizationale a intreprinderii. In functie de impactul
acestor factori se modeleaza si elementele componente ale culturii organizationale.
In continuare, am considerat necesar de a explica acesti factori care influenteaza
asupra culturii organizationale. Deci, factorii externi care influenteaza asupra
culturii organizationale sunt:

1. Cultura nationald — acest factor influenteaza cultura organizationald a
Intreprinderii deoarece in cadrul fiecarei tari exista cultura nationala la nivel de stat,
care este reprezentatd de un ansamblu de norme, valori, reguli, obiceiuri, traditii,
care contribuie la formarea si inrddacinarea unui mod de gandire de tratare a
problemelor de catre angajatii Intreprinderii. Astfel, atunci cand angajatii
intreprinderii vin si munceasca in cadrul firmei ei deja au formate anumite
modalitati de a gandi, de a reactiona la anumite situatii, au cultivate anumite datini,
traditii, valori, care vin din cultura nationala, din cei 7 ani de acasa, din acele norme
care au fost studiate in sistemele de invatamant. Acest factor al culturii
organzationale a fost identificat de catre cercetatorul H. Hofstede si cercetatorii sai,
datorita internationalizarii afacerilor si a multitudinii de culturi care abunda si care
se intersecteaza in lumea afacerilor [3, p. 69]. Cercetatorul H. Hofstede a evidentiat
si tipurile principale de culturi precum: individualism /colectivism, acceptarea
levitarea incertitudinii, distanta mare /mica a puterii fatd de bogatie. Astfel,
cercetatorul evidentiaza faptul ca in functie de acesti factori si cu precadere a
factorului cultural intreprinderile prin intermediul oamenilor care muncesc in cadrul
lor fie accepta fie nu acceptd anumite simbolici, credinte si norme care se doresc a fi
cultivate Tn cadrul acestei firme [3, p. 69].

2. Clientil — clientii reprezinta acei factori care modeleaza direct prestatia
intreprinderilor pe piata deoarece prin intermediul lor, intreprinderea se adapteaza la
mediu si adoptda anumite comportamente, respectiv cultiveaza anumite norme si
valori. Clientii influenteaza cultura organizationala prin internediul ariei de piata, a
segmentelor de clienti care persista pe piata data, prin cerintele Thnaintate de ei catre
conducerea intreprinderii. Actualmente, clientii prin intermediul cerintelor,
asteptarilor, prin intermediul gusturilor diferite modelaza in cea mai mare masura
activitatea intreprinderii si cultura sa.

3. Factori tehnici — acesti factori au o influenta diferita pentru diferite
domenii de activitate ale organizatiilor. Astfel, dacad in anumite industrii precum cele
de aeronautica, cele de calculatoare, adica in acele industrii care sufera schimbari
radicale Tn perioade foarte scurte de timp, cultura organizationald este in mare parte
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influentatd de acesti factori. Astfel, in aceste industrii care suferd mutatii foarte
accentuate in ultimii ani, firmele care activeaza in ele trebuie sa-si adapteze cultura
organizationald in functie de schimbarile care se manifesta odatd cu trecerea
timpului in aceste domenii foarte dinamice, cu schimbari rapide. Pe cand, daca luam
domeniul serviciilor publice, cele care de-a lungul timpului sufera schimbari minore,
cultura organizationala a intreprinderilor care activeaza in aceste domenii sufera
schimbari mai modeste, are o influentd mai redusd asupra culturii organizationale.
De asemenea, trebuie sa remarcam ca de la o firma la alta culturile difera, la fel cum
difera si factorul sau amploarea factorului tehnic si tehnologic in formarea culturii
organizationale.

4. Factori juridici — reprezinta acei factori care influenteaza direct asupra
culturii organizationale deoarece prin intermediul legilor, normelor, regulamentelor
valabile pe teritoriul unei tari reglementeaza si cultiva o cultura organizationala
menita sa respecte aceste norme si regulamente. Astfel, acesti factori sunt diferiti de
la o tara la alta. Ei sunt diferiti si in cadrul unei tari pentru diferite categorii de
intreprinderi, pentru Tntreprinderi nationale si cele multinationale. Astfel, daca
pentru intreprinderile nationale pe teritoriul unei tari sunt aplicabile unele legi si
norme, pentru companiile multinationale sunt valabile alte norme si regulamente.
Este interesant ca in cadrul acestor companii multinationale ei au o politicd comuna
pentru toate filialele si sucursalele sale. Pe cand, daca sa analizadm reglementarile ce
tin de salariu, zilele de munca, timpul de munca, modalitatea de achitare a
concediului sunt diferite si trebuie adaptate la tara data.

5. Factorii economici — acesti factori au un impact asupra intreprinderii si a
activitatii ei precum si asupra culturii organizationale a organizatiei date. In functie
de evolutia indicatorilor macroeconomici intreprinderea isi modeleaza activitatea sa,
isi contureaza anumite reglementdri si regulamente de ordine interna care sd se
adapteze la acesti factori [1, p. 38]. De asemenea, trebuie analizati si acei factori
care fac parte din cea de-a doua categorie de factori si anume, factorii interni din
care fac parte urmatorii factori:

1. Fondatorii firmei — atdt fondatorii firmei cat si intreaga echipa
manageriala contribuie la atingerea succesului organizatiei si determina evidentierea
unui anumit tip de culturd organizationala. Fiecare manager, fondator doreste ca
intreprinderea sa sa fie una diferitd sa detind anumite elemente de inovare, care a
diferentiat-o de alte Tntreprinderi. De aceea, Se incearca sa se gaseasca anumite
norme i reguli care sa fie implantate angajatilor cat si clientilor, furnizorilor care
colaboreaza cu aceastd intreprindere. Astfel, atit fondatorii cat si managerii in cea
mai mare masura influenteaza la modelarea culturii organizationale a intreprinderii
date. Fondatorii vor veni cu sugestii personale care vor fi indeplinite de catre
angajatii intreprinderii cu mare atasament si cu onestitate. De aceea, in functie de
aceste credinte, obiceiuri, reglementari si norme cultivate de catre manageri si
fondatori este modelatd in mare parte si cultura organizationala.
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2. Istoria si traditia firmei — rezida in modul de creare, fondare, constituire a
firmei date si astfel, in functie de tipul de intreprindere precum intreprindere mixta,
nationald, cu capital strdin, gospodarie tiraneascd, au anumite cerinte care pleaca
inca de la fondarea si constituirea ei. Istoria unei firme creaza firmei o anumita
stabilitate culturald, o anumita imagine in ochii clientilor si 0 anumita pozitie in
comparatie cu concurentii sai. Astfel, pentru a putea analiza mai detaliat istoria
firmei, trebuie de a fi analizate si asa elemente precum: fondatorii, echipa
mangeriald, regimul de munca, regimul de salarizare, modalititile de motivare a
angajatilor. Toate aceste elemente se contureaza odata cu trecerea timpului si odata
Cu atingerea unor anumite rezultate de catre intreprindere.

3. Dimensiunile organizatiei — din analiza acestui factor am putea mentiona
ca multe intreprinderi care au dimensiuni mai mici au o cultura mai modesta, abia in
formare, multe elemente ale culturii organizationale de la astfel de intreprinderi deja
se afld in formare. Pe cand, dacd analizdm intreprinderile mari, care detin mai multe
filiale, sucursale pe teritoriul lumii atunci ele trebuie sa manifeste o culturd deja
formata, deja foarte bine fundamentatd si una care este dominantd, care are foarte
bine evidentiate valorile si normele existente care trebuie sd fie prezente in toate
filialele si sucursalele ei.

4. Metode de recrutare si integrare a angajatilor — la acest capitol trebuie sa
evidentiem faptul ca intreprinderile iau in calcul acest factor care influenteaza direct
cultura organizationala a firmei deoarece prin intermediul resurselor umane firma se
aprovizioneaza cu principalele resurse, cu resursele vitale care contribuie la atingere
succesului si a performantelor de catre acea intreprindere. Din aceste considerente,
trebuie sd mentionam ca firmele atrag o atentie majora modalitatilor de asigurare cu
personal, asupra modalitatilor de atragere a resurselor umane deoarece ele cheltuie
resurse colosale pentru a motiva sd munceascd candidati capabili, siguri si
constienciosi.

5. Perenitatea valorilor si conceptiilor — acest factor este unul care are o
influenta majora asupra stabilirii corelatiilor cu performantele inregistrate de catre
intreprindere. De aceea, fiecare angajat trebuie sa inteleagd rolul Iui in cadrul
intreprinderii si trebuie sd-si asume anumite reguli, norme, valori dacd doreste sa
munceasca in cadrul acestei intreprinderi [1, p. 45].

3. Sustenabilitatea - un factor al culturii organizationale

Un alt factor care influenteaza asupra culturii organizationale a unei
intreprinderi este dezvoltarea sustenabilda care modifica elementele culturii

ege vy

intreprinderii. Potrivit cercetarilor efectuate de ONU, in 2016 au fost identificate 17
obiective generale de dezvoltare sustenabila printre care identificim urmatoarele:
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2. Zero foame;

3. Sdnatate si
stare de bine;

4. Educatie de
calitate:

5. Egalitate in
gen;

6. Apa curata si
igiend;

7. Energie
accesibila si

8. Munci decenta
si crestere

9. Industrie,
inovatie si

10. Inegalititi
reduse;

curaté: economici: infrastructura;
. : > i . .
L. Ola?e, 51 12. (?onsu}n # 13. Actiunea - . 15. Viata pe
comumnitati productie 2 elimei: 14. Viata sub apa; L
durabile; responsabile; asupra ciumer, ' pamant;

16. Pace, justitie
si institutii

17. Parteneriate
pentru obiective.

puternice;

Figura 2. Obiectivele de dezvoltare durabila.

~ Sursa: elaborat dupa [9]

In contextul atingerii sustenabilitatii, companiile trebuie sa-si modifice
cultura organizationald prfin introducerea mai multor elemente noi, prietenoase
dezvoltarii durabile precum:

1. Introducerea de norme si valori in avederea atingerii sustenabilitatii —
este necesara introducerea de norme clare Tn cadrul companiei, valobile pentru
fiecare post in parte, prin intermediul cdrora se va putea asigura atingerea clara a
obiectivelor de dezvoltare sustenabild. De asemeena, echipa manageriala a
companiilor este encesar sa-si redimensioneze consumul de reusrse Tn vederea
atingerii sustenabilitatii prin utilizarea rationala a resurselor. Echipa manageriala,
trebuie sa-si redimensioneze valorile cultivate angajatilor companiei in vederea
reducerii consumului de energie, combustibil, a sortarii deseurilor, a plantarii de
arbori, a inverzirii terenurilor din preajma intreprinderii, in vedrea crearii unui
,,campus verde”[7, 8].

2. Introducerea de regulamente de asigurare a sustenabilitatii — managerul
companiei trebuie sa elaboreze un regulament prin care sa introduca elementele de
dezvoltare sustenabila ca prorititi majore ale companiei. In acest scop, regulamentul
trebuie sa prevada implantarea angajatilor a unei ,,culturi verzi” prin prisma carora
sa poata fi atinse obiectivele de dezvoltare durabila.

3. Elaborarea si implementarea strategiei de asigurare a sustenabilitatii —
strategia de dezvoltare durabila trebuie sa cuprinda masuri concrete, termene dar si
persoane responsabile din cadrul companiei, departamentelor, care vor asigura
respectarea principiilor si a obiectivelor de dezvoltare sustenabila.

4. Cultivarea de obiceiuri in vederea artingerii sustenabilitatii — n vededrea
atingerii sustenabilitatii, in cadrul companiilor ar fi benefice cultuvarea obieceurilor
de dortare a deseurilor, de trecere la surse de energie regenerabila, de inverzire a
planetei.
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5. Identificarea de mdsuri in vederea limitarii efectelor negative asupra
mediului ambiant — masurile de limitare a efectelor negative generate de poluarea
mediului ambiant trebuie identificate impreuna cu angajatii intreprinderii prin
aplicarea masurilor de stimulare a creativitatii angajatilor precum brainstorming,
tehnica Delphi, Philips 6 6, etc.

Organizatiile care pretind a fi competitive, care inregistreaza performante
deosebite, tind sa-si imbunatateasca mereu cultura organizationala si sa-si creasca an
de an performantele inregistrate. Cresterea performantelor ntreprinderilor este in
mare parte influentata de acele valori si cutume care predomind in cadrul
intreprinderii deci de acea cultura organizationala care este inrddacinata in cadrul
intreprinderii [8]. In acest context, trebuie si mentionim ca existd o multitudine de
tipuri de culturi organizationale care difera in functie de mai multe criterii, dar care
sunt alese in functie de tipul de Tintreprindere, de domeniul de activitate, de
obiectivele organizationale. Aceste tipuri de culturi organizationale pot fi adoptate
de catre intreprindere Tn vederea diferentierii sale, in vederea accentuarii imaginii
firmei si a culturii sale.

In tabelul 2. am redat schematic criteriile de clasificare a culturilor
organizationale precum si tipologia culturii organizationale.

Tabelul 2. Criteriile de clasificare a culturilor organizationale

Criteriul Tipologia culturii organizationale
Dupd contributia la performantele | - culturi pozitive;
firmei - culturi negative.
Dupa risc - cultura barbatului puternic;

- cultura unei munci asidue;

- cultura ca pariu al organizatiei;
- cultura ca proces.

Dupad lagatura dintre si organizatie | - cultura de clan;

- cultura de tip birocratic;

- cultura adaptiva;

- cultura bazati pe misiune.
Dupad configuratia organizatiei - cultura tip putere;

- cultura tip rol;

- cultura tip persoana.

Sursa: adpatat de autor dupa [1, p. 51]

In continuare, ne propunem si analizam fiecare dintre categoriile de culturi
care au fost amintite in cadrul tabelului 2. pentru a intelege cerintele si
caracteristicile acestor tipuri de culturi. Daca am lua spre analiza primul criteriu de
analiza a culturilor organizationale dupa contributia la performantele firmei trebuie
sa evidentiem ca exista doua tipuri principale de culturi:

a. Culturi pozitive — aceste culturi se caracterizeaza prin faptul ca sunt
formate dintr-un ansamblu de norme si valori care sunt neclare, dar care ofera o
motivare pozitivd. Aceastd culturd este aplicatd de firmele care doresc sd obtina
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performante deosebite si care uneori se abat de la realizate, de la mediul ambiant
devenind o cultura puternica si rigida.

b. Culturi negative — aceste culturi se caracterizeaza prin adaptarea si uneori
preluarea unor norme comportamentale care se regasesc in cadrul altor mari
corporatii care stau foarte bine pe picioare si care inregistreaza performante
deosebite. Aceste companii adapteaza aceste norme la dorintele obiectivele si
cerintele sale astfel avand un set neclar de norme de comportament care sunt
adapatate Tn cadrul acestei intreprinderi. Managerii sustin aceste idei si norme de
comportament ale marilor corporatii chiar daca ele se contrapun cu interesele
clientilor sau ale actionarilor.

Daca luam spre analiza cel de-al doilea criteriu de clasificare a culturilor
organizationale, adica dupa gradul de risc, atunci trebuie sa mentionam faptul ca aici
se disting urmatoarele tipuri de culturi organizationale

a. Cultura barbatului puternic — acest tip de culturda este directionata pe
accentuarea succesului individual al angajatilor, astfel feedbackul este rapid iar
recompensele mari. Acest tip de cultura organziationala este caracteristic ocolo unde
aportul fiecarui membru al Tntreprinderii este unui individual adica fiecare presteaza
munca sa farda a munci intr-o echipd la locul de munca. Ea este specifica
inspectoratelor de politie, armata, firme de consultanta, acolo unde rezultatul obtinut
de un coleg imediat este accentuat si este apreciat. La acest tip de cultura este foarte
usor de a atinge succesul si la fel de usor poate fi obtinut si esecul.

b. Cultura bazata pe o munca asidua — acest tip de cultura se bazeaza pe
stabilirea unor relatii frumoase cu partenerii de afaceri, cu clientii si furnizorii, si
deasemenea acest tip de culturd contribuie la asumarea de catre angajati a riscurilor
reduse. Acest tip de cultura este una specifica pentru marile companii care doresc sa
motiveze angajatii sdi sa munceasca bine prin crearea de relatii frumoase cu clientii
sdi. Aceste intreprinderi care aplicd aceastd culturd reactioneaza destul de incet la
stimulii de mediu, deoarece de cele mai multe ori aceste intreprinderi sunt mari si
cultura lor le permite de a atenua evantualele bulversari care pot avea loc in cadrul
ntreprinderii.

c. Cultura ca pariu al organizatiei — acest tip de cultura este caracteristica
anumitor intreprinderi care in activitatea pe care 0 presteaza trebuie sa-si asume
anumite riscuri mari. Acest tip de cultura creaza in cadrul intreprinderii un climat
destul de tensionat, o plina birocratie si o atmosferd de lucru stresantd. Angajatii din
astfel de firme nu sunt creativi, ci doar sunt obligati sa indeplineasca sarcinile
aferente prestabilite de manageri sau superiori. Rezultate deosebite si performante
enorme in acest tip de cultura apar peste foarte mult timp.

d. Cultura ca un proces — acest tip de cultura apare in cadrul firmelor care se
bazeaza pe implementarea unui sistem birocratic, cu un risc redus, reactioneaza
foarte rapid la schimbari dar se adapteaza foarte greu. Acest tip de culturd ar fi
aplicabila la nivelul institutiilor bancare, financiare, de microcreditare, companiilor
de asigurari.
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Daca am lua spre analiza criteriul al treilea de clasificare a culturilor
organizationale precum dupa legatura dintre individ si organizatie, atunci distingem
urmatoarele tipuri de culturi:

a. Cultura de clan — acest tip de culturd se caracterizeaza prin faptul ca
angajatii unei astfel de intreprinderi care aplica o astfel de cultura se caracterizeaza
prin valori Tmpartatite de catre toti angajatii, prin ajutor reciproc din partea
angajatilor intreprinderii. Tn acest tip de cultura se pune un mare accent pe ajutorul
angajatilor, contributia fiecaruia in atingerea succesului, prin intermediul asumarii
de sarcini pe care trebuie sa le faca fiecare. Valorile care sunt cultivate de acest tip
de cultura sunt foarte bine interconectate de asteptarile angajatilor. Managerii pun un
mare accent pe angajatii lor si astfel pentru ca acestia S8 munceasca mai bine si mai
productiv ei le pun la dispozitie toate elementele necesare si le asigurda conditii
decente de munca in cadrul intreprinderii. Acest tip de cultura asigura succesul prin
contributie fiecarui angajat.

b. Cultura birocratica — acest tip de cultura are la baza reglementari interne
si externe in functie de care isi constituie cultura sa, normele si valorile sale. Acest
tip de cultura este specifica pentru organizatiile publice, cele care sustin valori si
norme care sunt dictate sau impuse de factorii interni sau de cei externi. Toate
procedurile, reglementarile sunt birocratizate, adica se realizeaza dupa o anumita
regula prestabilitd. Acest tip de cultura pune un mare accent pe factorii din mediul
extern care 1i stabilesc anumite norme de conduita. De asemenea, in cadrul acestui
tip de culturd organziationald toate simbolurile, cutumele, obiceiurile sunt
directionate pe respectarea celot care sunt impuse de mediul extern de politicile si
strategiile nationale.

c. Cultura adaptiva — acest tip de culturd se caracterizeaza prin faptul ca
acest tip de culturd sustine adaptarea normelor si a obiceiurilor din cadrul
intreprinderii la cele externe, care sunt stabilite de mediul economic, juridic, politic,
tehnologic. Tntreprinderea incearca si-si asigure succes prin adaptarea normelor sale
si a credintelor sale in functie de cerintele mediului.

d. Cultura bazata pe misiune — cultura data are la baza deservirea clientilor si
aplicarea diverselor metode, norme, obiceiuri specifice care ajuta intrepridnerea de a
presta servicii calitative sau de a fabrica produse calitative astfel incat intreprinderea
sd poata satisface cat mai bine asteptarile clientilor sai. Inca un element care face
acest tip de cultura deosebita este faptul ca mediul extern nu vine cu schimbari
rapide Tn cadrul acestui tip de cultura. Acest tip de cultura opereaza cu obiective care
sunt foarte clar explicate si care trebuie asumate de citre toti angajatiii precum:
cresterea numarului de clienti, cresterea ratei productivitatii, marirea cotei de piata.
Comportamentele pe care le manifesta angajatii firmei sunt mereu controlate de
manageri prin intermediul comunicarii Cu angajatii si a ducerii unei evidente stricte.

Daca analizam tipologia culturilor organizationale dupa un alt criteriu
precum dupa configuratia organizatiei, atunci noi distingem urmatoarele tipuri de
culturi organizationale:
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a. Cultura de tip putere — acest tip de cultura este unul specific pentru marea
majoritate de mici Tintreprinderi, de firme comerciale, de organziatii politice,
sindicate, ONG. Caracteristicile de baza ale cestui tip de culturd organizationala se
evidentiaza prin faptul ca decizile sunt luate de la centru, iar managementul adoptat
in astfel de intreprinderi este axat pe performante. Aceste intreprinderi care adopta
acest tip de culturd sunt mai putin birocratizate, sunt mai libere in luarea deciziilor,
in implementarea rezultatelor si in demararea de noi idei. Tn cadrul acestor
Intreprinderi adaptarea la mediu se face mai rapid in functie de factorii de mediu.

b. Cultura de tip rol — acest tip de culturd se fundamenteaza pe ideea ca
intreprinderea trebuie sa activeze dupa niste reguli prestabilite, care implementeaza
reglementari aparte. Acest tip de cultura este una specifica intreprinderilor
birocratice. Valorile in cadrul acestui tip de cultura sunt bine definite si clar explicite
angajatilor. Procedurile pe care le fac angajatii sunt controlate de catre echipa
manageriald. In acest tip de culturd predominid o atmosferi calmi, lucrativa si
stimuleaza si actioneaza bine daca se implementeaza intr-un mediu stabil.

C. Cultura de tip sarcind — acest tip de cultura este caracteristica pentru acele
intreprinderi a caror angajati se axeaza pe realizarea de anumite sarcini profesionale.
De la angajatii care muncesc in cadrul intreprinderilor care implementeaza acest tip
de culturd se cere o maxima asiduitate, o mare flexibilitate. Decizile sunt luate Tn
grup, de aceea managerii unor astfel de intreprinderi foarte greu conduc aceste
intreprinderi. Acest tip de cultura face fata foarte usor la eventualele schimbari care
pot surveni din mediul extern. Pentru a pune in aplicare acest tip de cultura se
promoveaza diferite metode manageriale precum intruniri, sedinte, adunari.

d. Cultura de tip persoana — acest tip de cultura se caracterizeaza prin faptul
cd pune un mare accent pe fiecare angajat din cadrul intreprinderii, pe individ n
parte. Acest tip de culturd promoveaza interesale angajatilor companiei deoarece
doar asa poate fi atins succesul. Puterea Tn cadrul acestui tip de cultura
organizationald rezida din faptul cd in cadrul intreprinderii muncesc oameni
profesionisti, care pot sa-si realizeze sarcinile sale foarte bine. Anagajatii i-au
decizii, valorile sunt cultivate de la angajat, si fiecare angajat se simte important n
cadrul acestei intreprinderi [4, p. 75].

Indiferent de modul de interpretare a culturii organizationale a unei
intreprinderi am putea elucida cateva trasaturi fundamentale ale culturii
organizationale a unei intreprinderi precum:

» cultura organizationala a unei intreprinderi este formata dintr-un model
complex de comportamente umane: valori, standarde Tn cadrul intreprinderii,
simboluri existente, convingeri si aspiratii cultivate si sustinute in cadrul
intreprinderii;

» componentele culturii organizationale odatd cu trecerea timpului se conso-
lideaza si devin mai puternice;

» modelul existent de cultura organizationala este unul stabil si, odata cu
trecerea timpului devine mai complex;
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» cultura organizationala ajuta intreprinderea la crearea conditiilor de
integrare a angajatilor in cadrul intreprinderii dar si ajutd firma sa fie
competitiva,

» cultura organziationala a unei intreprinderi ar putea fi exprimata si prin
intermediul produselor sau a gamei de produse sau servicii oferite clientilor
deoarece, prin cultivarea acestor norme de comportament angajatilor
intreprinderii pot fi create produsele si livrate catre consumatorul final [4, p.
79].

Unii autori care au cercetat cultura organziationald a intreprinderii, precum
Wiliams, Dobson si Walters, au evidentiat ca componente de baza ale culturi
organizationale urmatoarele elemente: credintele si convingerile, normele de
comportament ale salariatilor din cadrul intreprinderii [5, p. 18]. Acesti autori
mentioneaza ca fiecare dintre aceste componente ale culturii organziationale
interactioneaza si se interconecteaza la viata intreprinderii si creaza un ansamblu de
elemente care se completeaza reciproc si care favorizeaza crearea unei identitati a
intreprinderii. Tn baza acestor dimensiuni pot fi elucidate anumite culturi
organizationale diferite in functie de caracteristicile date si in functie de tara in care
activeaza intreprinderea data. Astfel avem tari in care predomina sexul feminit, in
altele predomnind sexul masculin la conducere, altele care se manifestd prin
individualism altele prin colectivism, insd fiecare dintre tari are anumite trasaturi
distincte dar care totusi contribuie la elucidarele elementelor componente ale culturii
organizationale.

Concluzii

In concluzie, putem mentiona ca rolul culturii organizationale din cadrul
intreprinderii este deosebit si este accentuat de necesitatea de a asigura conditii
optime de functionare a intreprinderii si de adaptare permanentd la mediul extern.
Astfel, in baza culturii organizationale intreprinderea isi poate individualiza
manifestarea sa si isi poate crea o anumiti imagine. In consecinte, prin intermediul
functiilor de baza ale culturii organizationale firmele capata noi valori, si astfel isi
individualizeaza prestatia.

Tn contextul asigurarii sustenabilititii, companiile ar trebui si adopte masuri
concrete de adpatare a culturii organizationale prin:

1.Elaborarea de norme si regulamente in vederea atingerii sustenabilitatii;

2.Incheierea de parteneriate cu ONG-uri, companii de peste hotare Tn vederea
atingerii obiectivleor de dezvoltare durabila;

3.Elaborarea strategiei de dezvoltare sustenabild la nivelul companiei prin
cultivarea n randul angajatilor a ,,culturii verzi”;

4.Cultivarea de obiceuri prietenoase protejarii mediului ambiant;

5.Aplicarea la proiecte nationale si internatioanle de dezvoltare durabila.
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Toate aceste masuri, vor contribui la modelarea culturii organizationale a
intreprinderilor in vederea atingerii sustenabilitatii, prin redimensionarea valorilor,
obiceiurilor, centrate pe o dezvoltare durabila.
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