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CUVINTE CHEIE
e Cultura organizationala.
e Performanta organizationala.
e Eficacitatea sistemului de management.
e Eficacitatea leadershipului.
e Eficacitatea managementului resurselor umane.
e Eficacitatea managementului performantei.
e Satisfactia angajatilor.
e Performanta angajatilor.

e Eficacitate organizationala.

INTRODUCERE

Economia mondiald a ajuns astdzi sa graviteze in jurul corporatiilor multinationale a
caror activitate a ajuns sd evolueze in jurul unor valori organizationale declarate, care
influenteaza procesul de luare a deciziilor. Valorile reprezinta esenta identitatii companiilor,
nucleul pe care se construieste viziunea acestora, ele dau forma si consistentd culturii
organizationale si ghideaza principiile lor de functionare. Ele ghideaza procesele de dezvoltare
organizationald si de crestere economica.

Economia globala intra intr-o faza de transformare profunda. Daca pana acum cativa ani
se vorbea despre o revolutie industriala, acum vorbim despre revolutia digitala, daca acum
cativa ani se vorbea despre conceptul de industrie a viitorului 4.0, acum vorbim despre industria
digitala, despre Internet of Things (loT).

Transformarea aceasta a economiei globale inspre digitalizarea ei, desigur ca va
conduce si la schimbari profunde in modelele de afaceri. Un exemplu relevant in acest sens este
transformarea radicala a industriei de retail in ultimii ani, care este concurata tot mai puternic
de comertul online, cu un impact devastator asupra acesteia prin urmare, asa se prezinta situatia
la ora actuala.

Economia globala se indreapta in ritm accelerat spre digitalizare, iar provocarea majora
la care companiile de afaceri trebuie sd raspunda este aceea de a reusi sa transforme modelul de
afaceri actual, Intr-unul competitiv in viitor.

Prin urmare, atentia teoreticienilor, a oamenilor de afaceri si a cercetatorilor este sa
regandeascd, sa reconfigureze si sa remodeleze conceptele industriale si de comert potrivit

noilor cerinte de pe piata mondiald, astfel incat ele sd deserveasca populatia lumii care se afla
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si ea, la randul ei, intr-un proces de schimbare profunda, cunoscand cd economia globala nu se
schimba, respectiv nu se transformad, la vointa unui organism statal sau international si ca
schimbadrile Tn economia globala au la baza, nu atat factori conjuncturali, cat mai ales factori
obiectivi, cum ar fi de exemplu, modificarea intr-un ritm alert a comportamentului
consumatorului, fenomen care obliga la formarea de noi perspective asupra modului de evolutie
al comportamentului consumatorului si al modului de evolutie al pietelor globalizate si
virtualizate intre timp. In acest context, trebuie s amintim evolutia internetului, inovatiei si
progresului, la inceput generate in anumite centre la nivel global, localizate in anumite tari, iar
astdzi, internetul si inovatia tehnologica sunt generate in intreaga lume avand ca efect cresterea
rapida a resurselor potentiale care sd genereze inovatia.

In ceea ce priveste industria IT in cadrul economiei globale, devine foarte clar ci aceasta
da tonul, cand ne raportam la forta unei economii nationale, tindnd seama ca in viitor inovatia
cu conotatie digitald, va constitui practic elementul de referinta al performantei economiei unei
natiuni, a unei regiuni, sau chiar a unui continent. Din acest motiv, cand ne referim la inovatia
digitala, vorbim de fapt despre IT pentru faptul ca, practic aceastd industrie nu apare ca o
industrie de sine statdtoare care genereaza ceva extraordinar, ci aceasta reprezintd un suport
deosebit de important pentru celelalte doua teatre de operatii, concurenta sau transformarea pe
ZOna economiei si zona consumatorului.

Daca vorbim de rolul, importanta si semnificatia industriei de IT in cadrul economiei
globale, acestea rezidd din impactul important pe care 1l exercitd asupra modeldrii ambelor
paliere, respectiv al economiei si al comportamentului social.

Rolul si importanta culturii organizationale in cadrul unei companii de IT rezultd din
faptul ca, valorificarea eficace si eficienta a surselor de inovare, nu se poate realiza decat pe un
fond de emulatie pozitiva, de confort intelectual si comportamental, avand la baza un leadership
eficace care sa produca entuziasm si sd dea sens comun activitatii tuturor membrilor unei
organizatii, care sa producd o adevaratd “explozie” de idei, care sd permita gandirea libera si sa
stimuleze creativitatea. Oamenii trebuie sa indrazneasca sa faca lucrurile altfel, sa nu le fie
teama de prejudecatile trecutului. Consolidarea culturii organizationale in industria de IT, in
jurul valorilor fundamentale este esentiald, daca tinem seama ca o culturd puternica impune
deseori modelarea comportamentelor, astfel Incat aceasta sa devina contextul intregii vieti din
organizatie, sa stimuleze inovatia si performanta.

O problema la care trebuie sa facad fatd companiile de IT, se referd la mutatiile, uneori
bruste si spectaculoase, in comportamentul clientilor lor in sensul cd, focalizarea migreaza de

la capitalul in sens clasic (resurse materiale), spre oameni respectiv, spre capitalul uman.
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In acest context, focalizarea procesului de achizitie a serviciilor de IT, s-a transferat de la
resursele materiale, Inspre oamenii care trebuie sa genereze performanta tehnologica si inovatia,
avand in vedere ca diferenta o fac oamenii respectiv capitalul uman, care trebuie acumulat,
dezvoltat si pastrat, motiv pentru care trebuie identificate si implementate cele mai bune practici
manageriale care se refera la selectia, implicarea, motivarea si dezvoltarea resurselor umane in
scopul Tmbunatatirii continue a satisfactiei angajatilor si a performantei, tindnd seama ca
valorile fundamentale ale organizatiei stimuleaza si dau sens activitatii tuturor membrilor
organizatiei.

De asemenea, se vorbeste In cadrul companiilor din industria de IT, despre o cultura
organizationald orientatd cétre client, cunoscand cd nu putem obtine satisfactia clientului
extern/consumatorului, decat daca si membrii organizatiei, vazuti ca si clienti interni, vor fi
satisfacuti. Acest aspect este deosebit de important in industria de IT, a cérei supravietuire si
dezvoltare depinde in mod fundamental de inovatie, ceea ce presupune ca toti angajatii sa-si
desfasoare munca la standarde inalte de eficacitate, performanta si etica.

Tinem sa precizam faptul ca, rezultatele prezentate in cadrul acestui studiu exprima o
realitate care se regaseste In momentul actual in aceastd competitie, pe domeniul resurselor
umane, fapt ce reflectd comportamentul, mentalitatea, perceptiile si asteptarile angajatilor din
industria de IT din Romania.

Succesul modelelor de management si globalizarea, au contribuit la cresterea interesului
fatda de conceptul de culturd organizationald, respectiv fata de studiul acesteia si a legéturilor ei
cu strategiile si politicile organizatiei. Teoria organizatiei subliniaza rolul culturii
organizationale, aldturi de cultura nationala si profesionala si considera ca aceasta se referd la
valorile si sensurile comune care creeaza realitatea vietii organizationale, determina eficacitatea
si profitabilitatea companiilor, Intr-un mediu tot mai dinamic si mai putin previzibil.

Studiul organizatiilor, din perspectiva culturald, este de mare actualitate avand in vedere
focalizarea tot mai mare pe problemele legate de modalitatile prin care valorile si sensurile
impartasite de membrii unei companii sunt create, consolidate si mentinute, precum si de rolul
managementului cu focalizare pe leadership, in acest proces. Companiile internationale se
confruntd tot mai mult cu probleme legate de managementul diversitatii, care presupune
existenta si consolidarea unei culturi puternice, flexibile si inovative, tindnd seama de

schimbarile, uneori dramatice in strategiile si politicile de resurse umane.
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METODOLOGIA CERCETARII

Tot mai multi specialisti acorda o atentie speciald studiului managementului, nu doar
sub aspectul conditiilor fizice de munca, principiilor de administrare a resurselor cat mai ales
pe focalizarea pe resursa umand, sub aspectul atitudinilor individuale, dinamicii de grup si
relatiei directe Intre manageri si subalterni in scopul intelegerii stiintifice a oamenilor la locul
de munca, a echipelor, precum si a modului in care structurile, sistemele si procesele
organizationale influenteaza performanta organizationala.

In ultimii ani putem constata cd interesul pentru cultura organizationald in domeniul
afacerilor a crescut ca urmare a intensificarii competitiei/concurentei, dar si a existentei unor
practici de afaceri care incalcau etica (ex. incalcarea regulilor pietei), fapt ce a determinat
companiile de succes sa faca schimbari importante in cultura organizationald pentru a promova
modele de afaceri etice si sustenabile.

Managerii sunt tot mai preocupati de evaluarea rolului culturii organizationale in
indeplinirea obiectivelor si imbunatatirea continud a performantei organizatiei, constientizand
faptul ca aceasta reprezinta un instrument strategic puternic, care sa motiveze si mobilizeze toti
membrii organizatiei, sa asigure loialitatea si sa faciliteze comunicarea. Ei trebuie sa inteleaga
ca performanta organizatiei este rezultatul unei culturi construite si consolidate cu multa grija.

Valorile si scopurile comune care definesc cultura organizationala si oferd identitate
unei organizatii/companii acceptate de membrii acesteia, stau la baza comportamentului si
atitudinii angajatilor si ii determina pe acestia sa perceapd, gandeasca si sd actioneze in anumite
contexte. Existd multe studii in literatura de specialitate care oferd dovezi empirice potrivit
carora, aspectele culturale si comportamentale ale organizatiilor sunt strans legate de
competitivitatea unei companii, atat pe termen scurt cat si pe termen lung (Schein 2010;
Denison 1990, 1997).

Acest demers empiric, privind rolul culturii organizationale in asigurarea performantei
organizatiei, este cu atat mai important cu cat firmele din domeniul IT trec prin schimbari
majore pentru a face fata noilor provocari cu scopul de a-si asigura avantajul competitiv pe
termen mediu si lung intr-un mediu tot mai dinamic.

Studiul empiric este structurat astfel:

e Elaborarea unui model de evaluare si analizd a culturii corporative si a performantei
organizationale in scopul identificdrii si implementarii bunelor practici de management,
in domeniul cercetat, din compania care a facut obiectul studiului.

e Evaluarea si analiza principalelor caracteristici/trasaturi ale culturii organizationale in

cadrul companiei si a influentei acesteia asupra principalilor indicatori nefinanciari de

12



performantd, in scopul mpartdsirii si consolidarii valorilor specifice culturii

organizationale si a identificarii oportunitatilor de imbunatatire a performantei

organizationale.

Studiul nostru, care are ca scop analiza impactului dintre cultura organizationala si
performanta organizationala, s-a focalizat pe evaluarea performantei organizationale cu ajutorul
indicatorilor nefinanciari, avand la baza principiile si criteriile care stau la baza premiilor de
excelenta M. Baldrige, EFQM, Deming, J. Juran, precum si alte modele si criterii larg folosite
in literatura de specialitate (Schein 1990, 2010; Denison 1990).

Scopul acestui studiu este de a explica si de a testa empiric efectul unor elemente
caracteristice care definesc cultura organizationala respectiv, valorile organizatiei, practicile de
management, leadership si procesele de lucru, asupra performantei organizationale. Rezultatele
obtinute ne vor permite sd ne focalizdim pe factorii care au un efect semnificativ asupra
performantei organizationale, Intre care cultura organizationald ocupa un loc central, in scopul
imbunatatirii continue a performantei organizationale, prin promovarea unui model de afaceri
sustenabil si etic.

Ca obiectiv general al proiectului de cercetare, ne propunem elaborarea unui model de
evaluare si analiza a impactului culturii organizationale asupra performantei organizationale,
avand la baza indicatorii nefinanciari de masurare a performantei organizationale, in cadrul unei
companii multinationale din domeniul IT&C, pentru asigurarea unui fundament stiintific
adecvat identificarii si aplicarii bunelor practici de management, de imbunatatire a eficacitatii
leadershipului, in scopul imbunatatirii continue a performantei companiei.

Pentru realizarea studiului empiric s-au construit variabile la diferite niveluri de agregare,
pentru cultura organizationala si ceilalti factori abordati in cercetare, care influenteaza
performanta companiei si pentru indicatorii nefinanciari de masurare a acesteia, care sunt:

o eficacitatea sistemului de management (strategii si politici, management general si

management operativ);

o ceficacitatea managementului resurselor umane si a managementului performantei;

o eficacitatea leadershipului companiei si stilul de leadership;

e satisfactia angajatilor;

e performanta angajatilor;

e eficacitatea organizationala.
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CONCLUZII SI CONTRIBUTII PERSONALE

Tinem sa precizam ca rezultatele studiului demonstreazd nu doar un impact important
al culturii organizationale asupra performantei organizationale, perceputd de respondentii la
chestionar si interviu, mdsurata cu ajutorul indicatorilor nefinanciari, ci si asupra eficacitatii
practicilor de management mentionate, care la randul lor influenteazd nu doar direct
performanta companiei, ci si indirect prin medierea culturii organizationale.

Rezultatele cercetarii pun in evidenta rolul direct si activ al culturii organizationale
pentru asigurarea performantelor companiei, dar in acelasi timp, faciliteaza Intelegerea
practicilor companiei, pentru imbunatatirea performantei. Totodatd, se demonstreazd cd o
cultura puternica, avand la bazd un scop si o directie clara, cu o puternicd orientare cétre clienti,
alaturi de un sistem de valori fundamentale, impartasite de membrii companiei (manageri si
angajati fard functii de conducere), faciliteaza indeplinirea obiectivelor strategice la standarde
inalte de performantd reprezentand astfel, nu doar un grad adecvat de conformitate ci si o
puternica sursa de stabilitate si integrare interna.

Tinand seama de volumul de date si informatii obtinute de la membrii companiei, care
au facut parte din esantion (manageri si angajati fard functii de conducere), studiul efectuat pe
exemplul companiei analizate, ne-a permis o evidentiere, in primul rand a punctelor tari, dar si
a oportunitatilor si solutiilor oferite pentru rezolvarea lor. Modelul de studiu si analiza folosit
in lucrare, bazat pe un set complex de obiective, prin rezultatele obtinute, poate reprezenta un
suport important pentru facilitarea constientizarii in randul membrilor companiei, a importantei
culturii organizationale pentru Tmbundtétirea performantei companiei, a cresterii bundstarii
generale a membrilor companiei si a reputatiei acesteia, conditii esentiale pentru asigurarea
avantajului competitiv.

Cu toate ca o cultura organizationald puternica este greu de consolidat si pastrat,
considerdm ca abordarea constructivd a problemelor interne, generate de practicile de
management sau de rezistenta angajatilor la schimbare, faciliteaza gasirea unor solutii adecvate
si eficace, care sd asigure succesul companiei.

Principalele contributii personale, atat sub aspect teoretic cat si practic, le putem
sintetiza astfel:

e Analiza conceptelor de cultura organizationala, respectiv eficacitatea sistemului de
management, eficacitatea leadershipului, eficacitatea managementului resurselor
umane, eficacitatea managementului performantei si performanta organizationala,
impreuna cu sublinierea conexiunilor pragmatice dintre aceste concepte, ne-a permis

crearea unui cadru contextual adecvat pentru realizarea studiului empiric. Totodata,
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focalizarea pe factorii de performantd manageriala si pe indicatorii nefinanciari de
exprimare a performantei manageriale, asigura o perceptie mai buna a strategiilor si
politicilor companiei, intarind astfel, coeziunea actiunilor strategice.

Dezvoltarea unui model de analiza a culturii organizationale si de determinare a
impactului acesteia asupra performantei, in cadrul unei companii mari, din domeniul
IT&C, care sa tina seama de caracteristicile specifice acesteia. Studiul s-a bazat in
exclusivitate pe indicatorii nefinanciari, considerand ca acestia: au o legaturd mai buna
cu strategiile si politicile firmei; sunt mai prospectivi, mai adecvati pentru masurarea
activelor necorporale si pentru fundamentarea performantei viitoare; asigura alinierea
strategicd 1n cadrul companiei; oferda o imagine mai cuprinzatoare factorilor de
performantd, dincolo de rezultatele financiare; transforma strategia in termeni
operationali Tmbunatatind astfel intelegerea obiectivelor si actiunilor dorite; ofera
informatii despre principalii factori de performanta (cultura organizationala, eficacitatea
sistemului de management, managementul resurselor umane s$i managementul
performantei), folositi in studiu, etc.

Pentru cercetarea experimentald s-au folosit metode, tehnici si instrumente adecvate
constand din chestionare, analize de date si interviuri adecvate, care au facilitat
abordarea obiectivelor stabilite in studiul efectuat, fapt ce a permis legitimizarea
opiniilor unor cercetdtori si practicieni recunoscuti, prin abordarea adecvata a
conceptelor si problemelor care au facut obiectul studiului.

Evidentierea principalelor avantaje ale implementérii modelului de evaluare a culturii
organizationale si a practicilor de management si leadership, din cadrul companiei.
Determinarea impactului factorilor de naturd manageriala (eficacitatea sistemului de
management,  eficacitatea managementului  resurselor umane; eficacitatea
managementului performantei), asupra performantei companiei, exprimata cu ajutorul
indicatorilor nefinanciari.

Determinarea impactului culturii organizationale, cu dimensiunile sale (implicare,
coerentd, adaptabilitate s misiune), asupra performantei companiei masurata cu ajutorul
indicatorilor nefinanciari (satisfactia angajatilor, performanta angajatilor si eficacitatea
organizationald).

Identificarea unui pachet de bune practici, adecvate consolidarii culturii organizationale

si imbunatatirii continue a performantei companiei.
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In ansamblu, cercetarea ofera o imagine relevanti potrivit cireia, compania analizati

are o culturd organizationald puternica, aliniata la valorile concernului international din care

face parte si care are o influenta pozitiva asupra performantei organizatiei, exprimata cu ajutorul

indicatorilor nefinanciari.
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