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Abstract : Tema capata o actualitate deosebita pentru organizatiile aflate in tranzitie ale
democratiei si economia de piata. Este demonstrata diversitatea conventelor de “’cultura organizatonala *,
arata structura si functiile ei, evidentiaza spectrul ei de diferite notiuni, starea ei in Republica Moldova.
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Cultura organizationala reprezintd una dintre conceptele importante care s-au afirmat relativ recent si au
influentat de o maniera semnificativd modul de gandire si actiune al cercetatorilor, profesorilor si studentilor,
a managerilor si intreprinzatorilor, a specialistilor din diverse organizatii, din toate zonele lumii. Acest
interes a crescut mult , ca urmare a presiunilor venite din interiorul si exteriorul organizatiilor, presiuni ce
pentru a reusi sd supravietuiascd si sa se dezvolte in noile conditii. Dezvoltarea conceptului de cultura
organizationala a fost favorizata si de reconsiderarea majora a rolului pe care resursa umana il are in evolutia
organizatiei. Cultura organizationald este considerata a fi ,forta” invizibild, inseparabila din spatele
lucrurilor usor observabile dintr-o firma, este energia sociald ce determind oamenii sd actioneze. Putem
compara cultura organizationald a unei firme cu personalitatea unui individ, care contine o serie de aspecte
vizibile si mai putin vizibile, dar care furnizeaza viziunea, sensul, directia i energia necesare pentru evolutie.

Pentru prima data notiunea de Cultura Organizatonal a fost introdus in anii 70 ai sec XX
Sunt o serie de definitii privitor la conceptul de cultura organizatonald. Potrivit lui N. Oliver cultura
organizational consta intr-un set de credinte separate de cea mai mare parte a personalului unei organizatii,
care se refera la cum oamenii ar trebui sd se comporte Tn procesul muncii si la cele mai importante scopuri si
sarcini de realizat. Tn opinia lui O.Nicolescu cultura organizatonali desemneazi sistemul de valori,
simboluri, convingeri, aspiratii, asteptari, modalitati de gandire si comportamentul acceptat de membrii
organizatiei ca bazd comund de actiune. Din punct de vedere al componentelor cultura organizationala are
elemente obiective si subiective. Elementele obiective-reflecta aspectul material al vietii organizatiei i se
refera la simbolica, culorile, confortul si oformarea interiorului si exteriorului edificiilor, a mobilei si
utilajului. Elementele subiective se refera la aspectul nematerial al organizatiei cum ar fi: credintele, valorile,
ritualurile, normele de comportament etc

Definitii ale culturii organizationale:

J.Lorsch " Cultura inseamna conceptiile managerilor la varf ai unei companii despre cum trebuie sa ationese
si sa-I dirijeze pe ceilalti angajati, dar si cum ar trebui condusa afacerea.”
R.Griffin “’Cultura reprezinta setul de valori apartinind organizatiei care-l ajuta pe membrii acesteia sa
inteleaga scopul pe care si-l propune,modalitatea de actine si ceea ce conidera a fi important’”’.
F.Nancy “’cultura organizational este o colectie de convingeri si reactii organice aproape instinctive, de eroi
si personaje negative , de realizari, interdictii si porunci’’.
Stanley Davis “’cultura reprezinta ansamblu de valori si credinte impartasite de personalul unei organizatii,
avind anumite semnificatii si oferindu-le reguli pentru un comportament acceptat™’.
N.Olivier si J.Lowe “* cultura organizationala este un set de credinte impartasite de cea mai mare parte a
personalului unei organizatii, referitoare la felulin care trebuie sa se comporte angajtii in procesul muncii si
la cele mai importante scopuri si sarcini pe are le au de realizat™’.
R.Kilman “* Operational, cultura este definite ca totalitatea principiilor de baza care reunesc membrii unei
comunitati. Toate acestea, legate de calitatile psihice, arata intelegerea si acordul unui grup, modul in care se
iau deciziile si se abordeaza problemele’’.
R.Tessier, Y.Tellier ** cultura organizational este constituita din forma principiilor sau postulatelor de baza
care au fost create, descoperite sau dezvoltate de un anumit grup, invatind sa-si resolve problemele de
adaptare la mediul extern si de integrare interna, care s-au dovedit sufficient de eficiente pentru a fi
considerate valabile si care, in consecinta, pot fi predare noilor membri ca modalitate concreta de a percepe,
de a gindi si de a simti in legatura cu aeste probleme’’.

Tn viziune proprie, cultura organizationald reprezinta totalitatea valorilor, simbolurilor, ritualurilor,
ceremoniilor, miturilor, atitudinilor si comportamentelor ce sunt dominante intr-o organizatie, sunt transmise
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generatiilor urmatoare ca fiind modul normal de a gandi, simti si actiona si care au o influenta determinanta
asupra rezultatelor si evolutiei acesteia.

In ciuda atator definitii, se observi ci existi o serie de trasaturi comune:
* toate definitiile au in vedere un set de intelesuri si valori ce apartin indivizilor din organizatie;
* elementele culturii organizationale au nevoie de o perioada relativ mare de timp pentru a se forma;
* intelesurile si valorile ce constituie baza culturii organizationale sunt o sinteza a celor individuale si a celor
nationale, aparand la intersectia dintre cele doud mari categorii de elemente;
« valorile, credintele sunt reflectate in simboluri, atitudini, comportamente si diferite structuri, formale sau
informale;
* cultura organizationala se constituie intr-un cadru de referintd pentru membrii organizatiei;
» formele de manifestare ale culturii organizationale influenteazd semnificativ evolutia si performantele
organizatiei

Ezista un adevarat pluzalism de idei cind se evidentiaza componentele culturii organizationale.
Astfel dupa (E. Schein) ea include:
- regulile de comportament aplicate la Intilnirile dintre oameni, cum ar fi limbajul si modalitatile de
exprimare a stimei §i respectului n normele aplicate in interiorul echipelor; valorile dominante referitor la
produse; filozofia politicii organizationale in relatia cu salariatii si clientii; regulile functionarii eficiente;
spiritul si climatul existente In organizatie si exprimate prin design, confort si modul in care membrii
organizatiei relationeaza cu cei din afara ei.

Alt autor ( Hofstede) se refera la dimensiunile la care se manifesta
1.orientarea spre proces sau spre rezultate
2. orientarea spre salariati sau spre munca
3. orientarea intraorganizationala sau orientarea profesionald intra si extraorganizationala
4. orientarea de tip sistem deschis sau sistem Tnchis
5. orientarea spre un control redus sau intens
6. orientarea pragma

Functiile culturii organizationale:
1. Functia de securitate - consta in crearea barierelor fatd de influenta negativa din exterior. Se realizeaza
prin diferite interziceri, tabuuri, norme de limitare.
2. Functia de integrare - formeaza la angajati simtul de apartenenta la organizatie, de mindire pentru ea,
dorinta persoanelor din exterior de a intra in componenta organizatiei, de atragerea a personalului.
3. Functia de reglare - mentine normele si legile necesare de comportament, de relatii reciproce, de contracte
cu exteriorul si minimizeaza conflictele.
4. Functia de adaptare - faciliteaza acomodarea oamenilor noi veniti din afara fatd de ceilalti membri si fata
de organizatie. Se realizeaza prin ceremonii si ritualuri.
5. Functia de directionare - indreapta activitatea organizatiei in directia dorita.
6. Functia motivationala - creeaza imboldurile necesare pentru activitate.
7 .Functie de pastrare si transmiterii a valorilor si traditiilor.
8 .Functia de creare a imaginii

Cultura organizationala este puternic influentata de caracterul national al unei culturi, idelaurile, valorile

si conceptiile reprezentate de o anumita cultura nationala care contribuie la crearea normelor, obiceiurilor si
reprezinta pietre de temeile pentru comportament si mod de actiune. Prin urmare cunoasterea elementelor
care reprezinta, constitue cultura, ne ajuta sa intelegem mai bine deosebirile dintre stilurile de conducere ale
liderilor din diferite culturi. Oricare dintre noi ne simtitm mai in largul nostru in unele culturi decat in altele
si putem face distinctie intre diferite stiluri de conducere in functie de cultura.
Din studiile realizate de —a lungul anilor asupra culturilor organizationale din diferite tari se constatat ca :

Managerii Japonezi acorda mai mult timp rezolvarii problemelor subordonatilor, liderii se implica in
rezolvarea conflictelor intre angajati si stabilesc relatii calde si apropiate cu subordonatii, iar fidelitatea este
un aspect important in organizatiile japoneze. Japonezii pun pret pe lucrul in echipa, flexibilitate si utilizeaza
sisteme de evaluare si promovare pentru motivarea angajatilor.

Suedezii pun acent pe lucrul in echipa, schimbare si actiune si mai putin pe analiza ,sunt inovativi si
folosesc planificarea pe termen scurt. Organizatiile Suedeze pun accent pe valorificarea ideilor si talentelor
subordonatilor, pe care ii incurajeaza sa se exprime si sa se dezvolte si in acelasi timp sunt preocupati de
angajati si problemele lor.

Olandezii sunt foarte putin orientati pe problemele angajatilor si prefera sa delege cat mai mult
responsabilitatile catre nivelele inferioare. Managerilor olandezi le lipsesc abilitatile de organziare, dar sunt
pragmatici si interesati in stabilirea criteriilor pentru perfomanta precum si monitorizarea atenta a
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performantelor subordonatilor. Sunt directi in exprimare si la subiect, dar managerii intercationeaza direct cu
subordonatii.

Englezii_apreciaza activizmul din partea angajatilor si folosesc experientele trecute in procesul de luare a
deciziilor si atingere obiective. Viziunea englezilor este una pe termen scurt, prin urmare nu sunt interesati
de a stabili relatii pe termen lung in timp ce riscul este vazut ca o practica de afaceri buna ceea ce rezulta in
incurajarea angajatilor de a-si asuma riscuri. Stilul de conducere este unul diplomat, relaxat si prietenos.

Americanii sunt directivi, participativi si carismatici. Ei pun mai mult accent pe performanta si schimbare
decat pe acceptarea destinului. Delegarea responsabilitatilor este valoare fundamentala in cultura
organziationala Americana. Americanii sunt cei mai individualisti din lume si pun accent pe
planificare,structuri, strategii, sisteme, dar si pe multa practica. Sunt promovate valori precum optimismul,
inovatia, flexibilitatea, ambitia. Americanii zambesc mereu la toata lumea si sunt prietenosi fata si de oameni
pe care nu-I cunosc.

Rusia, o buna parte din tarile care s-au aflat in sfera de influenta sovietica, unele din tarile Orientului
mijlociu precum Kuweit sau Arabia Saudita precum si unele dintre tarile africane sunt caracterizate de un
model al centralismului democratic. Rusii, dupa o evolutie lunga si dureroasa ,continua sa sufere si azi cu
privire la autoritate si la straini. Centralismul democratic a fost pervetit de regimul communist generand o
serie de practici autocratice. Rusii sunt rigizi, rezervati si autoritari cerand de la subordonati sa respecte
regulile fara carcoteala iar toleranta lor fata de risc si schimbare este foarte scazuta. Organizatiile ex-
sovietice sunt birocratice si pragmatice si pun putin accent pe valorile umane.

In Republica Moldova cultura organizationala este mai mult sau mai putin dezvoltata. Sunt intreprinderi
de stat, private si mixte. Cele mixte fac parte din grupul celor de tranzitie, adica mostenite de | consiliul
socialist.

Concurenta globala in sectoarele de productie si servicii este din ce in ce mai mare si orienteaza
organizatiile spre noi aspiratii. Schimbarile contextuale ridica in fata intreprinderilor o multitudine de
provocari concurentiale, care le obliga sa implice functiunea de resurse umane n efortul de asigurare a
acestora cu un personal necesar ce le poate oferi competitivitate atdt pe plan national, cat si
international.

Managementul resurselor umane poate fi influentat atat de factori ai mediului intern, cat si de factori
ai mediului extern. Printre factorii interni ce determind administrarea resurselor umane se numara
predispunerea managerilor superiori la reorganizarea functiunii de resurse umane, capacitatile angajatilor din
subdiviziunea de personal, insuficienta resurselor financiare necesare pentru restructurarea functiunii etc.
Factorii de natura externa pot fi: accentuarea deficitului de specialisti pentru anumite domenii de activitate si
profesiuni pe piata fortei de munca, progresul modest al companiilor ce presteaza servicii de dezvoltare
profesionala continua, activitatea sindicatelor etc.
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