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CUVINTE CHEIE 

• Cultură organizațională. 

• Performanță organizațională. 

• Eficacitatea sistemului de management. 

• Eficacitatea leadershipului. 

• Eficacitatea managementului resurselor umane. 

• Eficacitatea managementului performanței. 

• Satisfacția angajaților. 

• Performanța angajaților. 

• Eficacitate organizațională.  

 

INTRODUCERE 

 Economia mondială a ajuns astăzi să graviteze în jurul corporațiilor multinaționale a 

căror activitate a ajuns să evolueze în jurul unor valori organizaționale declarate, care 

influențează procesul de luare a deciziilor. Valorile reprezintă esența identității companiilor, 

nucleul pe care se construiește viziunea acestora, ele dau formă și consistență culturii 

organizaționale și ghidează principiile lor de funcționare. Ele  ghidează procesele de dezvoltare 

organizațională și de creștere economică.  

 Economia globală intră într-o fază de transformare profundă. Dacă până acum câțiva ani 

se vorbea despre o revoluție industrială, acum vorbim despre revoluția digitală, dacă acum 

câțiva ani se vorbea despre conceptul de industrie a viitorului 4.0, acum vorbim despre industria 

digitală, despre Internet of Things (IoT). 

 Transformarea aceasta a economiei globale înspre digitalizarea ei, desigur că va 

conduce și la schimbări profunde în modelele de afaceri. Un exemplu relevant în acest sens este 

transformarea radicală a industriei de retail în ultimii ani, care este concurată tot mai puternic 

de comerțul online, cu un impact devastator asupra acesteia prin urmare, așa se prezintă situația 

la ora actuală. 

 Economia globală se îndreaptă în ritm accelerat spre digitalizare, iar provocarea majoră 

la care companiile de afaceri trebuie să răspundă este aceea de a reuși să transforme modelul de 

afaceri actual, într-unul competitiv în viitor. 

 Prin urmare, atenția teoreticienilor, a oamenilor de afaceri și a cercetătorilor este să 

regândească, să reconfigureze și să remodeleze conceptele industriale și de comerț potrivit 

noilor cerințe de pe piața mondială, astfel încât ele să deservească populația lumii care se află  
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și ea, la rândul ei, într-un proces de schimbare profundă, cunoscând că economia globală nu se 

schimbă, respectiv nu se transformă, la voința unui organism statal sau internațional și că  

schimbările în economia globală au la bază, nu atât factori conjuncturali, cât mai ales factori 

obiectivi, cum ar fi de exemplu, modificarea într-un ritm alert a comportamentului 

consumatorului, fenomen care obligă la formarea de noi perspective asupra modului de evoluție 

al comportamentului consumatorului și al modului de evoluție al piețelor globalizate și 

virtualizate între timp. În acest context, trebuie să amintim evoluția internetului, inovației și 

progresului, la început generate în anumite centre la nivel global, localizate în anumite țări, iar 

astăzi, internetul și inovația tehnologică sunt generate în întreaga lume având ca efect creșterea 

rapidă a resurselor potențiale care să genereze inovația. 

 În ceea ce privește industria IT în cadrul economiei globale, devine foarte clar că aceasta 

dă tonul, când ne raportăm la forța unei economii naționale, ținând seama că în viitor inovația 

cu conotație digitală, va constitui practic elementul de referință al performanței economiei unei 

națiuni, a unei regiuni, sau chiar a unui continent. Din acest motiv, când ne referim la inovația 

digitală, vorbim de fapt despre IT pentru faptul că, practic această industrie nu apare ca o 

industrie de sine stătătoare care generează ceva extraordinar, ci aceasta reprezintă un suport 

deosebit de important pentru celelalte două teatre de operații, concurența sau transformarea pe 

zona economiei și zona consumatorului. 

 Dacă vorbim de rolul, importanța și semnificația industriei de IT în cadrul economiei 

globale, acestea rezidă din impactul important pe care îl exercită asupra modelării ambelor 

paliere, respectiv al economiei și al comportamentului social. 

 Rolul și importanța culturii organizaționale în cadrul unei companii de IT rezultă din 

faptul că, valorificarea eficace și eficientă a surselor de inovare, nu se poate realiza decât pe un 

fond de emulație pozitivă, de confort intelectual și comportamental, având la bază un leadership 

eficace care să producă entuziasm și să dea sens comun activității tuturor membrilor unei 

organizații, care să producă o adevărată ”explozie” de idei, care să permită gândirea liberă și să 

stimuleze creativitatea. Oamenii trebuie să îndrăznească să facă lucrurile altfel, să nu le fie 

teamă de prejudecățile trecutului. Consolidarea culturii organizaționale în industria de IT, în 

jurul valorilor fundamentale este esențială, dacă ținem seama că o cultură puternică impune 

deseori modelarea comportamentelor, astfel încât aceasta să devină contextul întregii vieți din 

organizație, să stimuleze inovația și performanța. 

 O problemă la care trebuie să facă față companiile de IT, se referă la mutațiile, uneori 

bruște și spectaculoase, în comportamentul clienților lor în sensul că, focalizarea migrează de 

la capitalul în sens clasic (resurse materiale), spre oameni respectiv, spre capitalul uman.  
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În acest context, focalizarea procesului de achiziție a serviciilor de IT, s-a transferat de la 

resursele materiale, înspre oamenii care trebuie să genereze performanța tehnologică și inovația, 

având în vedere că diferența o fac oamenii respectiv capitalul uman, care trebuie acumulat, 

dezvoltat și păstrat, motiv pentru care trebuie identificate și implementate cele mai bune practici 

manageriale care se referă la selecția, implicarea, motivarea și dezvoltarea resurselor umane în 

scopul îmbunătățirii continue a satisfacției angajaților și a performanței, ținând seama că 

valorile fundamentale ale organizației stimulează și dau sens activității tuturor membrilor 

organizației. 

 De asemenea, se vorbește în cadrul companiilor din industria de IT, despre o cultură 

organizațională orientată către client, cunoscând că nu putem obține satisfacția clientului 

extern/consumatorului, decât dacă și membrii organizației, văzuți ca și clienți interni, vor fi 

satisfăcuți. Acest aspect este deosebit de important în industria de IT, a cărei supraviețuire și 

dezvoltare depinde în mod fundamental de inovație, ceea ce presupune ca toți angajații să-și 

desfășoare munca la standarde înalte de eficacitate, performanță și etică.  

 Ținem să precizăm faptul că, rezultatele prezentate în cadrul acestui studiu exprimă o 

realitate care se regăsește în momentul actual în această competiție, pe domeniul resurselor 

umane, fapt ce reflectă comportamentul, mentalitatea, percepțiile și așteptările angajaților din 

industria de IT din România. 

 Succesul modelelor de management şi globalizarea, au contribuit la creșterea interesului 

faţă de conceptul de cultură organizațională, respectiv față de studiul acesteia și a legăturilor ei 

cu strategiile și politicile organizației. Teoria organizaţiei subliniază rolul culturii 

organizaționale, alături de cultura națională și profesională şi consideră că aceasta se referă la 

valorile şi sensurile comune care creează realitatea vieţii organizaţionale, determină eficacitatea 

și profitabilitatea companiilor, într-un mediu tot mai dinamic și mai puțin previzibil. 

 Studiul organizaţiilor, din perspectivă culturală, este de mare actualitate având în vedere 

focalizarea tot mai mare pe problemele legate de modalităţile prin care valorile şi sensurile 

împărtăşite de membrii unei companii sunt create, consolidate și menţinute, precum și de rolul 

managementului cu focalizare pe leadership, în acest proces. Companiile internaționale se 

confruntă tot mai mult cu probleme legate de managementul diversității, care presupune 

existența și consolidarea unei culturi puternice, flexibile și inovative, ținând seama de 

schimbările, uneori dramatice în strategiile și politicile de resurse umane. 
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METODOLOGIA CERCETĂRII 

Tot mai mulți specialişti acordă o atenţie specială studiului managementului, nu doar 

sub aspectul condiţiilor fizice de muncă, principiilor de administrare a resurselor cât mai ales 

pe focalizarea pe resursa umană, sub aspectul atitudinilor individuale, dinamicii de grup şi 

relaţiei directe între manageri şi subalterni în scopul înţelegerii ştiinţifice a oamenilor la locul 

de muncă, a echipelor, precum şi a modului în care structurile, sistemele şi procesele 

organizaţionale influenţează performanţa organizaţională.  

În ultimii ani putem constata că interesul pentru cultura organizaţională în domeniul 

afacerilor a crescut ca urmare a intensificării competiţiei/concurenței, dar şi a existenţei unor 

practici de afaceri care încălcau etica (ex. încalcarea regulilor pieței), fapt ce a determinat 

companiile de succes să facă schimbări importante în cultura organizațională pentru a promova 

modele de afaceri etice şi sustenabile.  

Managerii sunt tot mai preocupați de evaluarea rolului culturii organizaţionale în 

îndeplinirea obiectivelor și îmbunătățirea continuă a performanţei organizației, conștientizând 

faptul că aceasta reprezintă un instrument strategic puternic, care să motiveze şi mobilizeze  toți 

membrii organizației, să asigure loialitatea şi să faciliteze comunicarea. Ei trebuie să înțeleagă 

că performanța organizației este rezultatul unei culturi construite și consolidate cu multă grijă. 

Valorile şi scopurile comune care definesc cultura organizaţională și oferă identitate 

unei organizaţii/companii acceptate de membrii acesteia, stau la baza comportamentului și 

atitudinii angajaţilor şi îi determină pe aceştia să perceapă, gândească şi să acţioneze în anumite 

contexte. Există multe studii în literatura de specialitate care oferă dovezi empirice potrivit 

cărora, aspectele culturale și comportamentale ale organizațiilor sunt strâns legate de 

competitivitatea unei companii, atât pe termen scurt cât și pe termen lung (Schein 2010; 

Denison 1990, 1997). 

Acest demers empiric, privind rolul culturii organizaționale în asigurarea performanței 

organizației, este cu atât mai important cu cât firmele din domeniul IT trec prin schimbări 

majore pentru a face față noilor provocări cu scopul de a-și asigura avantajul competitiv pe 

termen mediu și lung într-un mediu tot mai dinamic. 

Studiul empiric este structurat astfel:  

• Elaborarea unui model de evaluare și analiză a culturii corporative și a performanței 

organizaționale în scopul identificării și implementării bunelor practici de management, 

în domeniul cercetat, din compania care a făcut obiectul studiului. 

• Evaluarea și analiza principalelor caracteristici/trăsături ale culturii organizaționale în 

cadrul companiei și a influenței acesteia asupra principalilor indicatori nefinanciari de 
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performanță, în scopul împărtășirii și consolidării valorilor specifice culturii 

organizaționale și a identificării oportunităților de îmbunătățire a performanței 

organizaționale. 

Studiul nostru, care are ca scop analiza impactului dintre cultura organizațională și 

performanța organizațională, s-a focalizat pe evaluarea performanței organizaționale cu ajutorul 

indicatorilor nefinanciari, având la bază principiile și criteriile care stau la baza premiilor de 

excelență M. Baldrige, EFQM, Deming, J. Juran, precum și alte modele și criterii larg folosite 

în literatura de specialitate (Schein 1990, 2010; Denison 1990). 

Scopul acestui studiu este de a explica și de a testa empiric efectul unor elemente 

caracteristice care definesc cultura organizațională respectiv, valorile organizației, practicile de 

management, leadership și procesele de lucru, asupra performanței organizaționale. Rezultatele 

obținute ne vor permite să ne focalizăm pe factorii care au un efect semnificativ asupra 

performanței organizaționale, între care cultura organizațională ocupă un loc central, în scopul 

îmbunătățirii continue a performanței organizaționale, prin promovarea unui model de afaceri 

sustenabil și etic. 

Ca obiectiv general al proiectului de cercetare, ne propunem elaborarea unui model de 

evaluare și analiză a impactului culturii organizaţionale asupra performanței organizaționale, 

având la bază indicatorii nefinanciari de măsurare a performanței organizaționale, în cadrul unei 

companii multinaționale din domeniul IT&C, pentru asigurarea unui fundament ştiinţific 

adecvat identificării și aplicării bunelor practici de management, de îmbunătățire a eficacității 

leadershipului, în scopul îmbunătățirii continue a performanței companiei. 

Pentru realizarea studiului empiric s-au construit variabile la diferite niveluri de agregare, 

pentru cultura organizațională și ceilalți factori abordați în cercetare, care influențează 

performanța companiei și pentru indicatorii nefinanciari de măsurare a acesteia, care sunt:  

• eficacitatea sistemului de management (strategii și politici, management general și 

management operativ);  

• eficacitatea managementului resurselor umane și a managementului performanței;  

• eficacitatea leadershipului companiei și stilul de leadership; 

• satisfacţia angajaților; 

• performanţa angajaţilor; 

• eficacitatea organizațională. 
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CONCLUZII ȘI CONTRIBUȚII PERSONALE  

Ținem să precizăm că rezultatele studiului demonstrează nu doar un impact important 

al culturii organizaționale asupra performanței organizaționale, percepută de respondenții la 

chestionar și interviu, măsurată cu ajutorul indicatorilor nefinanciari, ci și asupra eficacității 

practicilor de management menționate, care la rândul lor influențează nu doar direct 

performanța companiei, ci și indirect prin medierea culturii organizaționale. 

 Rezultatele cercetării pun în evidenţă rolul direct şi activ al culturii organizaţionale 

pentru asigurarea performanţelor companiei, dar în acelaşi timp, facilitează înţelegerea  

practicilor companiei, pentru îmbunătățirea performanţei. Totodată, se demonstrează că o 

cultură puternică, având la bază  un scop şi o direcţie clară, cu o puternică orientare către clienți, 

alături de un sistem de valori fundamentale, împărtăşite de membrii companiei (manageri şi 

angajaţi fără funcţii de conducere), facilitează îndeplinirea obiectivelor strategice la standarde 

înalte de performanţă reprezentând astfel, nu doar un grad adecvat de conformitate ci și o 

puternică sursă de stabilitate şi integrare internă.  

Ținând seama de volumul de date şi informaţii obţinute de la membrii companiei, care 

au făcut parte din eşantion (manageri şi angajaţi fără funcţii de conducere), studiul efectuat pe  

exemplul companiei analizate, ne-a permis o evidenţiere, în primul rând a punctelor tari, dar şi 

a oportunităților și soluțiilor oferite pentru rezolvarea lor. Modelul de studiu și analiză folosit 

în lucrare, bazat pe un set complex de obiective, prin rezultatele obținute, poate reprezenta un 

suport important pentru facilitarea conștientizării în rândul membrilor companiei, a importanţei 

culturii organizaţionale pentru îmbunătățirea performanței companiei, a creșterii bunăstării 

generale a membrilor companiei şi a reputaţiei acesteia, condiții esențiale pentru asigurarea 

avantajului competitiv. 

Cu toate că o cultură organizaţională puternică este greu de consolidat și păstrat, 

considerăm că abordarea constructivă a problemelor interne, generate de practicile de 

management sau de rezistența angajaţilor la schimbare, facilitează găsirea unor soluții adecvate 

și eficace, care să asigure succesul companiei.  

 Principalele contribuții personale, atât sub aspect teoretic cât și practic, le putem 

sintetiza astfel: 

• Analiza conceptelor de cultură organizaţională, respectiv eficacitatea sistemului de 

management, eficacitatea leadershipului, eficacitatea managementului resurselor 

umane, eficacitatea managementului performanţei și performanţa organizaţională, 

împreună cu sublinierea conexiunilor pragmatice dintre aceste concepte, ne-a permis  

crearea unui cadru contextual adecvat pentru realizarea studiului empiric. Totodată, 
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focalizarea pe factorii de performanță managerială și pe indicatorii nefinanciari de 

exprimare a performanței manageriale, asigură o percepție mai bună a strategiilor și 

politicilor companiei, întărind astfel, coeziunea acțiunilor strategice. 

• Dezvoltarea unui model de analiză a culturii organizaţionale şi de determinare a  

impactului acesteia asupra performanței, în cadrul unei companii mari, din domeniul 

IT&C, care să țină seama de caracteristicile specifice acesteia. Studiul s-a bazat în 

exclusivitate pe indicatorii nefinanciari, considerând că aceștia: au o legătură mai bună 

cu strategiile și politicile firmei; sunt mai prospectivi, mai adecvați pentru măsurarea 

activelor necorporale și pentru fundamentarea performanței viitoare; asigură alinierea 

strategică în cadrul companiei; oferă o imagine mai cuprinzătoare factorilor de 

performanță, dincolo de rezultatele financiare; transformă strategia în termeni 

operaționali îmbunătățind astfel înțelegerea obiectivelor și acțiunilor dorite; oferă 

informații despre principalii factori de performanță (cultura organizațională, eficacitatea 

sistemului de management, managementul resurselor umane și managementul 

performanței), folosiți în studiu, etc. 

• Pentru cercetarea experimentală s-au folosit metode, tehnici şi instrumente adecvate 

constând din chestionare, analize de date şi interviuri adecvate, care au facilitat 

abordarea obiectivelor stabilite în studiul efectuat, fapt ce a permis legitimizarea 

opiniilor unor cercetători şi practicieni recunoscuți, prin abordarea adecvată a 

conceptelor și problemelor care au făcut obiectul studiului. 

• Evidenţierea principalelor avantaje ale implementării modelului de evaluare a culturii 

organizaţionale şi a practicilor de management şi leadership, din cadrul companiei. 

• Determinarea impactului factorilor de natură managerială (eficacitatea sistemului de 

management, eficacitatea managementului resurselor umane; eficacitatea 

managementului performanței), asupra performanței companiei, exprimată cu ajutorul 

indicatorilor nefinanciari. 

• Determinarea impactului culturii organizaționale, cu dimensiunile sale (implicare, 

coerență, adaptabilitate și misiune), asupra performanţei companiei măsurată cu ajutorul 

indicatorilor nefinanciari (satisfacția angajaților, performanța angajaților și eficacitatea 

organizațională). 

• Identificarea unui pachet de bune practici, adecvate consolidării culturii organizaționale 

și îmbunătățirii continue a performanței companiei. 
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 În ansamblu, cercetarea oferă o imagine relevantă potrivit căreia, compania analizată  

are o cultură organizațională puternică, aliniată la valorile concernului internațional din care 

face parte și care are o influență pozitivă asupra performanței organizației, exprimată cu ajutorul 

indicatorilor nefinanciari. 
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