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Summary

This research paper examines the pivotal role that organizational culture plays in the internal dynam-
ics of an organization. The author delves deep into how shared values, norms, and beliefs among employees
influence behavior, attitudes, and ultimately, organizational success. Organizational culture is not merely an
abstract concept but a driving force that shapes how people work together, make decisions, and interact with
the external environment. By understanding and effectively managing culture, organizations can foster a more
productive, satisfying, and adaptable work environment. Through this analysis, the author offers valuable
insights into the significance of organizational culture and how it can be leveraged to enhance performance
and ensure long-term organizational success.

Keywords: organizational culture, organization, mediator, organizational development, leader, employee, or-
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Cultura organizationald, un construct complex si multidimensional, a captivat atentia cercetatorilor si
practicienilor din domeniul managementului de zeci de ani. Aceastd constructie sociald, formata din valori,
norme, credinte si practici partajate de membrii unei organizatii, exercitd o influentd semnificativa asupra
comportamentelor, atitudinilor si performantei acestora. In ultimii ani, interesul pentru rolul culturii organiza-
tionale in dinamica relatiilor interpersonale si intergrupale din cadrul organizatiilor a crescut considerabil.
Cercetatorii au explorat in ce masura cultura poate modera sau media relatiile dintre diverse variabile, cum ar
fi leadership-ul, satisfactia in munc4, inovatia si performanta organizationald. Problema de cercetare pe care o
aborddm in acest articol consta in explorarea rolului culturii organizationale ca variabild moderatoare si medi-
ator 1n relatiile organizationale. Cu alte cuvinte, dorim sa Intelegem in ce masura cultura poate influenta atat
direct, cat si indirect, modul in care interactioneaza membrii unei organizatii. Prin aceasta cercetare, ne propu-
nem sa addugam noi perspective asupra intelegerii complexitatii culturii organizationale si a impactului aces-
teia asupra dinamicii organizationale.

Rédacinile cercetarii asupra culturii organizationale pot fi trasate pana in anii '60, cand subiectul a
inceput sd capteze atentia comunitatii academice internationale. De la o simpla conceptualizare, interesul s-a
extins rapid catre studii empirice care examineaza relatia dintre cultura si performanta, precum si potentialul
de a utiliza schimbdrile culturale pentru a imbunatati rezultatele organizationale. Managementul a preluat con-
ceptul de culturd din antropologie, unde aceasta este considerata un produs al unui grup de persoane cu atitudini
si comportamente similare. Persoanele din aceeasi culturd impartasesc istorie, religie, valori, norme si simbo-
luri comune, care 1i diferentiaza de altii (Belias si Koustelios, 2014). Astfel, exista numeroase culturi nationale

31 Articolul este elaborat in cadrul subprogramului 01.05.01 Securitatea nationali a Republicii Moldova in contextul
aderdrii la Uniunea Europeana: abordari juridice, politologice si sociologice, realizat de Institutul de Cercetari Juri-
dice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova.
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si mai multe subculturi, fiecare determinand un anumit tip de organizare si comportament. La nivel organiza-
tional, prima ncercare sistematicad de a descrie mediul de lucru in termeni de cultura este considerata studiul
efectului Hawthorne la compania Western Electric din SUA, la inceputul anilor 1930 (Belias si Koustelios,
2014). Scopul cercetarii a fost s examineze daca angajatii din fabrica devin mai productivi atunci cand sunt
informati ca participa la un studiu. Au urmat mai multe experimente, masurand productivitatea muncitorilor
in functie de diferite niveluri de iluminare si conditii de munca. Acest studiu, condus de Mayo si Warner in
1931-1932, a evidentiat formarea unor grupuri mici de colegi, care impartasesc reguli informale de comporta-
ment si un anumit nivel de coeziune interna. Astfel, s-a constatat ca angajatii rdspund mai bine la influenta
sociald a grupurilor decat la stimulentele si controlul managerilor (Mayo, 1945, in Belias si Koustelios, 2014) [1].

Cu alte cuvinte, cultura organizationald reprezinta ansamblul ipotezelor de baza pe care un grup le-a inven-
tat, descoperit sau dezvoltat, invatind sa faca fata problemelor de adaptare externa si de integrare interna care s-au
derulat suficient de bine pentru a fi considerate valide si deci, pentru a fi invatate de nou-veniti ca fiind maniera
corecta de a gandi, de a percepe si de a simti vizavi de aceste probleme. O alta definitie este regulile de comporta-
ment observate atunci cand oamenii se Intalnesc, cum ar fi: limbajul folosit si modalitatile de exprimare a stimei si
respectului, normele care se dezvolta in cadrul echipei de lucru, valorile dominante adoptate de institutii, filosofia
care cdlauzeste politica unei organizatii fatd de proprii angajati si solicitanti, regulile statornicite in administratie
pentru functionare eficientd, spiritul si climatul prezente in organizatie, exprimate prin design, confort si felul in
care membrii organizatiei stabilesc contact cu cei din afard (E. Burdus, Gh. Caprarescu, M. Vasilescu). M. Vlas-
ceanu adauga si abilitatile personale, respectiv acele competente specifice care se asteapta a fi aplicate de membrii
autoritatii in indeplinirea sarcinilor de munca si in relatiile cu cei din afara; semnificatii activate, moduri de intele-
gere a evenimentelor cotidiene sau a indeplinirii sarcinilor de munca; metafore si simboluri, configurate in idei,
sentimente, trairi sau imagini despre sine si despre fenomene din organizatie, care se manifesta 1n viata cotidiana
[2]. Hofstede defineste cultura organizationala ca "programarea colectiva a mintii care distinge membrii unei orga-
nizatii de altii". Aceastd programare colectiva influenteaza valorile, normele, credintele si comportamentele mem-
brilor organizatiei, formand astfel un sistem unic care defineste identitatea organizationald (Hofstede, 1991).

Pentru a intelege si masura cultura organizationald, cercetatorii au dezvoltat diverse modele teoretice
care identifica multiple dimensiuni ale acesteia. Cele mai notabile dintre aceste modele sunt propuse de Geert
Hofstede, Edgar Schein si Robert E. Quinn.

Geert Hofstede a identificat sase dimensiuni ale culturii organizationale: distanta fatd de putere: ma-
sura 1n care membrii unei organizatii accepta o distributie inegala a puterii; individualism versus colectivism:
gradul in care membrii unei organizatii preferd sa lucreze individual sau in grupuri; evitarea incertitudinii:
nivelul de confort al membrilor organizatiei fatd de ambiguitate si incertitudine; masculinitate versus femini-
tate: orientarea organizatiei spre valori traditionale masculine (performanta, succes) sau feminine (colaborare,
calitatea vietii); orientare pe termen lung versus pe termen scurt: perspectiva temporald a organizatiei in pla-
nificarea si realizarea obiectivelor; indulgenta versus restrictie: gradul in care o culturd permite satisfacerea
libera a nevoilor umane de baza si dorintelor [3].

Edgar Schein a propus un model de analiza a culturii organizationale bazat pe trei nivele: artefacte:
aspectele vizibile ale culturii, cum ar fi structura organizationald, simboluri, i comportamente; valori adoptate:
convingerile si normele care ghideazd comportamentul membrilor organizatiei; presupuneri de baza: convin-
gerile inconstiente si inrddacinate care sunt considerate de la sine Intelese si formeaza esenta culturii organi-
zationale [4].

Robert E. Quinn si John Rohrbaugh au dezvoltat Competing Values Framework, care identifica patru
tipuri dominante de culturi organizationale: cultura clanului: caracterizatd de un mediu prietenos, orientat spre
colaborare si dezvoltarea angajatilor; cultura ad-hoc: concentrata pe inovatie, flexibilitate si asumarea riscuri-
lor; cultura pietei: orientata spre rezultate, competitivitate si atingerea obiectivelor; cultura ierarhica: bazata pe
control, eficienta si procese standardizate [5].

Consideram ca cercetarile lui Hofstede, Schein si Quinn au reprezentat puncte de referintd importante
in dezvoltarea teoriei culturii organizationale. Fiecare dintre acesti autori a adus contributii semnificative la
intelegerea acestui concept complex, oferind cadre analitice care au fost ulterior dezvoltate si adaptate de alti
cercetdtori. In ansamblu, aceste modele au pus bazele unei discipline academice dinamice si au stimulat o
multitudine de studii empirice. Mai mentionam ci aceste modele oferd managerilor si cercetatorilor instru-
mente valoroase pentru a intelege si analiza culturile organizationale. Prin identificarea dimensiunilor, nivelu-
rilor si tipurilor de culturi, aceste modele pot fi utilizate pentru a diagnostica cultura unei organizatii, a identi-
fica zonele de imbunititire si a implementa strategii de schimbare culturala. intelegerea culturii organizatio-
nale este esentiald pentru a construi echipe eficiente, a imbunatati performanta si a crea un mediu de lucru
pozitiv.
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Cultura se refera la orice aspect al unei organizatii. Cultura organizationald este ceva ce organizatia
are, implicand posibilitatea de a manipula acel ceva, de a-1 schimba dupa dorinta, de a-1 potrivi cu o strategie
si de a-1 utiliza ca pe un instrument de management (Fombrun, 1996).

Cultura organizationala este considerata a fi ,,forta” invizibila din spatele lucrurilor usor observabile si tan-
gibile dintr-o organizatie, energia sociald care determina oamenii sa actioneze. Fiecare organizatie are o cultura —
propriul set de crezuri, idealuri, valori si norme de conduiti ce se reflecta in structurile, sistemele sale si in modul
de abordare a elaborarii strategiei. Cultura organizationala deriva din trecutul si prezentul acesteia, din persoanele
care activeaza in prezent in organizatie, din tehnologie si resurse fizice, precum si din scopurile, obiectivele si valo-
rile celor
care lucreaza in organizatie. Datorita faptului ca fiecare organizatie are o combinatie diferita din elementele menti-
onate mai sus, fiecare va avea o cultura unicd. O organizatie poate avea mai multe culturi/subculturi multiple, aso-
ciate diferitelor compartimente functionale, tipurilor diferite de activitate [6].

Cultura organizationala, departe de a fi un concept abstract, este o realitate palpabilad care influenteaza
profund modul in care functioneaza o organizatie. Este un construct complex, multidimensional si dinamic,
format dintr-o intersectie de factori istorici, sociali si individuali. Cultura nu este doar un simplu rezultat al
actiunilor trecutului, ci si o fortd activa care modeleaza prezentul si viitorul organizatiei. Diversitatea elemen-
telor care contribuie la formarea culturii face ca fiecare organizatie sa dezvolte o identitate unica si specifica.

In contextul globalizarii si al diversitatii crescande a fortei de munci, cultura organizationala devine
din ce in ce mai complexa. Prezenta unor subculturi diferite poate fi atit o sursa de bogatie si inovatie, cat si o
sursad de conflict si disfunctionalitate. Gestionarea diversitatii culturale reprezinta o provocare majora pentru
manageri, care trebuie sd gaseasca modalititi de a crea un mediu incluziv si de a valorifica potentialul tuturor
angajatilor.

Cultura organizationald joaca un rol crucial in dezvoltarea institutionald prin: crearea unei identitati
comune: 1. Cultura organizationald contribuie la formarea unei identitati colective puternice, care consolideaza
coeziunea si loialitatea membrilor fatd de organizatie [7]. De asemenea, mai mentiondm ca o culturd organi-
zationald puternicad poate ajuta o organizatie sd faca fatd crizelor si schimbarilor rapide. Valorile, normele si
practicile culturale pot oferi un cadru de referinta stabil in perioade de incertitudine si pot ajuta organizatia sa
isi mentind coerenta si directia. O culturd rezilientd este esentiald pentru supravietuirea si prosperitatea pe
termen lung a unei organizatii. 2. Ghidarea comportamentelor: valori si norme clare ofera un cadru de referinta
pentru comportamentele si deciziile angajatilor, asigurand alinierea acestora cu obiectivele organizationale [8].
Astfel, o culturd organizationald care Incurajeaza inovatia si asumarea riscurilor poate fi un catalizator pentru
crestere si dezvoltare. Prin promovarea unei mentalitati orientate spre viitor si a unei atitudini deschise fata de
schimbare, cultura poate stimula creativitatea si genera idei noi. O cultura care valorizeaza invatarea continud
si experimentele este mai probabil sa se adapteze rapid la un mediu in continué schimbare. 3. Facilitarea adap-
tarii la schimbare: O culturd organizationala flexibila si deschisa la inovatie poate sprijini organizatia In gesti-
onarea eficientd a schimbarilor si Tn adoptarea de noi practici [9]. Deci, o cultura organizationald care valori-
zeaza gandirea critica si rezolvarea creativa a problemelor poate stimula inovatia si generarea de idei noi. Prin
incurajarea angajatilor sa isi exprime opiniile si sd propuna solutii, organizatiile pot identifica noi oportunitati
de crestere si dezvoltare. O cultura orientatd spre inovatie este esentiald pentru a ramane relevantd pe piata si
pentru a rispunde nevoilor in continua schimbare ale clientilor. 4. Imbunitatirea performantei: Angajatii care
se identifica cu valorile organizationale sunt mai motivati si mai implicati in activitatile lor, ceea ce conduce
la o performanta individuala si colectiva superioara [10]. Cultura organizationald este strans legata de brandul
organizatiei. Valorile si comportamentul angajatilor se reflectd in modul in care este perceputd compania de
catre clienti, parteneri si publicul larg. O cultura puternica si autentica poate ajuta o organizatie sa isi consoli-
deze identitatea de brand si sa se diferentieze de concurenta.

Exista diverse modele teoretice care explica si clasifica tipurile de cultura organizationala. Unul dintre
cele mai cunoscute modele este cel propus de Kim Cameron si Robert Quinn, care identifica patru tipuri prin-
cipale de culturd organizationald, fiecare cu caracteristici distincte: Cultura de clan: se axeaza pe colaborare si
coeziune internd, cu accent pe dezvoltarea angajatilor si sprijin reciproc; Cultura de ad-hoc: promoveaza ino-
vatia si flexibilitatea, fiind orientata catre schimbare si asumarea riscurilor. Cultura de piata: este orientata spre
rezultate si competitivitate, valorificand eficienta si realizarea obiectivelor; Cultura ierarhica: se bazeaza pe
structuri formale, proceduri clare si control riguros, accentuand stabilitatea si predictibilitatea [11]. Mentiondm
ca Modelele teoretice ale culturii organizationale, precum cel al lui Kim Cameron si Robert Quinn, oferd un
cadru util pentru a intelege si analiza culturile existente n organizatii. Cu toate acestea, este important de
afirmat cd aceste modele reprezinta simplificari ale realitatii si ca fiecare organizatie are o culturd unica, re-
zultatd din interactiunea dintre o multitudine de factori interni si externi. In practic, managerii pot utiliza

291



aceste modele pentru a diagnostica cultura organizatiei, pentru a identifica zonele de imbunatatire si pentru a
clabora strategii de schimbare culturala.

Fiecare organizatie trebuie sa tinda sa creeze o culturd organizationald robustd, iar pentru aceasta este
nevoie de a consolida valorile si regulile care sunt prezente in acea organizatie. Fiecare angajat trebuie sa-si
cunoasca si inteleaga rolul sau, precum si viziunea lui pe termen lung, care va fi in direct corelatie cu misiunea
organizatiei. O culturd organizationala puternica nu poate fi impusa de sus, ci trebuie co-creatd de toti membrii
organizatiei. Prin implicarea angajatilor in procesul de definire si consolidare a valorilor si normelor, se creeaza
un sentiment de apartenentd si se stimuleaza angajamentul fatd de organizatie. Activitati precum workshop-uri,
sesiuni de brainstorming si sondaje de opinie pot fi instrumente utile pentru a implica angajatii in acest proces.

Deci, cultura organizationala este acumularea de comportamente de-a lungul timpului. De asemenea,
cum s-a mai spus, ea cuprinde valori, norme, ritualuri si artefacte, o colectie de calitati care, impreuna, indica
ceea ce este important pentru o organizatie. Comportamentele sunt vizibile. Ele sunt ceea ce vedem oamenii
facand sau 1i auzim spunand. A fi punctual la intdlniri este un comportament. A tine usa biroului deschisa este
un comportament. Trimiterea de e-mailuri in weekend este, de asemenea, un comportament. Oricare dintre
acestea reflectd cultura noastrd. Valorile sunt invizibile. Transparenta, integritatea si responsabilitatea sunt
toate valori. Atunci cand comportamentele si valorile intra Tn conflict, comportamentul este un indicator mai
bun al culturii. De exemplu: Este posibil ca organizatia care programeaza frecvent intalniri dupa ora 17.00 sa
nu pretuiascad timpul personal atat de mult pe cat spune ca o face. Normele sunt reguli de conduita nescrise.
Daca norma organizatiei este de a se reuni personal pentru teleconferinte, colegul care se alatura in mod obis-
nuit de la distanta Incalcd o Intelegere tacita si risca, ca urmare, sa fie scos de pe lista de invitati. Ritualurile
sunt tipare de comportament, mai exact, tipare de comportament cu semnificatie personald. Vizitarea cafenelei
de la serviciu pentru cafeaua de dimineata este o rutina, nu un ritual. Nu existd o semnificatie speciala in spatele
ei. Cu toate acestea, echipa de lucru care Tmbraca tricouri (casual Friday) in fiecare vineri pentru a-si arita
camaraderia, se implica Intr-un ritual. Artefactele sunt obiecte fizice. Cel mai proeminent este locul de munca
in sine. O picturd murald cu imagini istorice ale companiei din hol vorbeste despre traditie. Trofeele castigate
de catre companiei si expuse in spatiu consolideazd valorile organizatiei. O zond de lucru deschisd (open
space), cu absenta birourilor private, transmite un semnal ca colaborarea este mai valoroasa decat ierarhia [12].
Consideram ca o culturd organizationald puternica poate ajuta o organizatie sa se adapteze mai usor la schim-
barile din mediul extern. Reiteram, cd o culturd care Incurajeaza inovatia, flexibilitatea si Tnvatarea continua
poate ajuta organizatia si rimana competitiva pe termen lung. In schimb, o culturi rigida si rezistenta la schim-
bare poate impiedica organizatia sa se dezvolte si sd se adapteze la noile provocari. Cu toate acestea, schimba-
rea culturii organizationale este un proces complex si de lungd durata, care necesitd un angajament puternic
din partea conducerii si a tuturor angajatilor. Pentru a modifica o cultura existenta, este esential sa se identifice
valorile si comportamentele care trebuie schimbate si sa se implementeze noi practici si ritualuri care sa sustina
cultura doritd. De exemplu, daca o organizatie doreste sd cultive o culturda mai inovatoare, poate introduce
programe de mentorat pentru angajatii tineri, poate organiza hackathon-uri (un hackathon este un eveniment
in care oameni cu diverse abilitéti, de obicei programatori, designeri, si alti specialisti in tehnologie, se reunesc
pentru a colabora intens la crearea de produse sau solutii software Intr-un timp limitat, de obicei intre 24 si 48
de ore. Cuvantul "hackathon" este o combinatie intre "hack" (in sensul de a explora si a crea rapid) si "mara-
ton") sau poate crea spatii dedicate brainstorming-ului.

Cultura companiei este importantd deoarece stabileste tonul pentru modul in care angajatii lucreaza
impreund, modul in care interactioneaza cu clientii si partenerii, modul in care sunt motivati si implicati si
modul in care sunt perceputi in industrie. Ajuta la definirea valorilor si obiectivelor organizatiei, care pot con-
tribui la stimularea unui sentiment de loialitate si incredere in rAndul membrilor personalului. In plus, poate fi
folosit ca instrument pentru a atrage si retine talentul de calitate, precum si pentru a ajutd la stabilirea unei
imagini si a unei identititi de marca atractive. In cele din urma, a avea o culturd puternici a companiei poate
duce la niveluri mai ridicate de productivitate, la imbunatatirea moralului si la un mediu de lucru mai pozitiv
[13]. O cultura organizationald pozitivad poate contribui la reducerea fluctuatiei de personal si la cresterea sa-
tisfactiei angajatilor. Atunci cand angajatii se simt apreciati, valorizati si conectati cu misiunea companiei, sunt
mai putin predispusi sa 1si caute un alt loc de munca.

Toate aceste componente fac diferenta intre organizatii, de acesta in unele organizatii exista sentimen-
tul de placere pentru a mai lucra, ne impus de nimeni, chiar si dupd program la necesitate, pe cand in alte
organizatii angajatii se uita toata ziua la ceas pentru ci sd vind ora mesei sau ora de plecare. In genere, mana-
gerii care nu pun accent pe crearea unei culturi organizationale puternice in perspectiva vor avea mari probleme
in structura organizationali si doar schimbarea va fi solutia. In fond, mai usor este sa faci diagnostica culturii
organizationale cu specialisti In domeniu, sau sd previi decat s schimbi. O culturd organizationald pozitiva
poate fi un catalizator pentru inovatie, stimuland angajatii sa isi Impartaseasca ideile si sa caute solutii creative

292



la probleme. Cultura organizationald este un bun intangibil care poate creste valoarea unei companii i o poate
diferentia de concurenti. O cultura organizationald puternica poate ajuta la reducerea conflictului si a stresului
la locul de munca, creand un mediu mai armonios si productiv. Valorile si normele unei organizatii se transmit
de la o generatie de angajati la alta, consolidand astfel identitatea companiei pe termen lung. Cultura organi-
zationald poate influenta modul in care o companie isi percepe si isi trateaza clientii, fie cd este vorba despre
un serviciu excelent pentru clienti sau despre un angajament fata de responsabilitatea sociald. O culturd orga-
nizationala toxicd poate avea un impact negativ asupra sanatatii mentale si fizice a angajatilor, ducand la o
productivitate scazuta si la un turnover ridicat. Investitia in construirea unei culturi organizationale puternice
este o decizie strategicd care poate aduce beneficii pe termen lung pentru companie. Cultura organizationala
poate fi un factor determinant in atragerea si retinerea de talente, mai ales 1n industrii competitive. O cultura
organizationala puternica poate ajuta o companie sa se adapteze mai usor la schimbarile din mediul de afaceri,
cum ar fi noile tehnologii sau tendintele de piati. In cele din urma, cultura organizationali este ceea ce face ca
o companie sa fie speciala si memorabila.

Cultura ar trebui sa fie gestionata prin conceptie, mai degraba decat in mod implicit. Cu alte cuvinte,
trebuie sa fie intentionatd. Fiecare organizatie are o cultura - este important sa se acorde atentie si sa se cultive
comportamentele care o0 compun pentru a mentine sanatatea acesteia si a celor care lucreaza in cadrul ei. Cre-
area unei culturi vibrante care sa contribuie la obiectivele afacerii aduce o serie de beneficii. Avantaj competi-
tiv. O culturd organizationald eficienta este un avantaj competitiv important, deoarece este dificil de reprodus.
Concurentii pot copia strategia de afaceri, pot copia produsul sau pot vana clientii, dar pot doar sa invidieze
cultura organizationala. Sunt implicate prea multe variabile pentru a reproduce fiecare nuanta culturala de la o
organizatie la alta, iar cultura organizationald are nevoie de timp pentru a fi construitd si cultivata. Alinierea
organizationala. O cultura bine definita 1i face pe angajati sa vasleasca in aceeasi directie, concentrandu-i pe toti
asupra misiunii i viziunii organizatiei. Angajati motivati care doresc sa se alature si sd ramana. O culturd con-
vingatoare creeaza un sentiment de mandrie. Angajatii doresc sa se aldture companiilor cu o culturd organizatio-
nala puternica si dau dovada de mai mult entuziasm si loialitate atunci cand vad ca organizatiei 1i pasa de cultura.
Camaraderie corporativa. O cultura eficienta contribuie la coeziunea dintre departamente si echipe. Ea cultiva o
atitudine de "suntem cu totii impreund" care stimuleaza colaborarea, forjeaza comunitatea si reduce neincrederea.
Un brand mai bun. Marca este cel mai important factor de diferentiere. O culturd puternicd va hrani brandul,
oferind un mediu 1n care acesta poate prospera [12].

Analiza aprofundatd a conceptului de culturd organizationald prezentatd in acest articol evidentiaza
rolul sau esential in dinamica internd a organizatiilor. In acest scop venim cu urmitoarele concluzii cheie:
Cultura organizationala este un factor determinant al succesului. Valorile, normele si credintele partajate de
angajati influenteaza semnificativ comportamentul, atitudinile si performanta organizationald. Cultura este mai
mult decat un concept abstract. Ea este o fortd care modeleaza modul in care oamenii interactioneaza si iau
decizii in cadrul organizatiei. Cultura organizationald poate fi gestionata si dezvoltata. Prin intelegerea si apli-
carea unor strategii adecvate, organizatiile pot crea o culturd care sa sprijine atingerea obiectivelor si sa ofere
un mediu de lucru favorabil. Cultura este un element dinamic. Ea se poate adapta si evolua in timp, fiind
influentatad de factori interni si externi.

Pe baza concluziilor prezentate, se pot formula urmatoarele recomandari pentru practicienii si cerce-
tatorii din domeniul managementului: Recunoasteti importanta culturii si alocati resurse pentru a o intelege,
masura si dezvolta; Asigurati-va cd cultura sustine si aliniaza la obiectivele strategice ale companiei; Creati un
mediu in care angajatii se simt implicati si pot contribui la dezvoltarea culturii organizationale; Utilizati in-
strumente si metode adecvate pentru a evalua cultura organizationale si pentru a identifica zonele de imbuna-
tatire; Incurajati inovatia, flexibilitatea si adaptarea la noile realitati; Alegeti si dezvoltati lideri care si incar-
neze valorile si comportamentele pe care doriti sd le promovati in organizatie; Oferiti angajatilor oportunitati
de dezvoltare profesionald si personald, pentru a consolida cultura organizationala.

Astfel, cultura organizationald este un activ strategic care poate fi valorificat pentru a obtine perfor-
mante superioare si pentru a asigura succesul pe termen lung al unei organizatii. Prin adoptarea unei abordari
proactive si prin implementarea unor strategii adecvate, organizatiile pot crea o culturad puternica si pozitiva,
care sa le permita sa prospere intr-un mediu dinamic si competitiv.
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