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Summary. This research investigates the interplay between organizational culture, team
motivation, and change management as foundational elements for institutional resilience. It aims
to understand how these factors interact to create a resilient organization capable of adapting
to rapid and unpredictable changes. The study explores the concept of organizational culture, its
influence on employee behavior, and its role in facilitating change. Team motivation is examined
through various theories, highlighting its impact on performance and innovation. The research
also delves into change management strategies and their relationship to organizational culture
and motivation. Key findings suggest that a strong, positive organizational culture is essential for
fostering team motivation and successful change management. By aligning organizational values
with employee needs and promoting a culture of innovation, organizations can enhance their
resilience. The study recommends that organizations invest in developing a culture that values
collaboration, transparency, and employee growth. Additionally, effective change management
strategies should involve clear communication, employee involvement, and learning from past
experiences. In essence, this research underscores the interconnectedness of organizational culture,
team motivation, and change management, and provides valuable insights for organizations
seeking to build resilience in today s dynamic business environment.
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INTRODUCERE

Intr-o lume caracterizati de schimbiri rapide si imprevizibile, organizatiile se
confruntd cu provocari constante care le testeaza capacitatea de a supravietui si de a
prospera. Rezilienta institutionald a devenit un subiect de interes major atat in randul
teoreticienilor, cat si al practicienilor, intrucat reprezintd abilitatea unei organizatii de a
se adapta si de a se recupera rapid in fata adversitatilor.
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Cultura organizationald, motivatia echipei si capacitatea de a gestiona eficient
schimbarea sunt trei piloni fundamentali care sustin rezilienta institutionala. Cultura
organizationald ofera cadrul valoric si normativ care ghideazd comportamentele si
deciziile angajatilor, contribuind la coeziunea si identitatea colectivd a organizatiei.
Motivatia echipei, pe de altd parte, influenteazd direct performanta si implicarea
angajatilor, determinandu-le dorinta de a contribui activ la succesul organizatiei.
In contextul schimbarii, aceste doua elemente devin esentiale pentru asigurarea unei
tranzitii eficiente si pentru mentinerea moralului si productivitatii echipei.

Acest articol isi propune sd exploreze sinergia dintre cultura organizationala,
motivatia echipei si schimbare, evidentiind modul in care aceste elemente interactioneaza
intru crearea unei baze solide pentru rezilienta institutionala. Prin Intelegerea si
valorificarea interdependentei dintre cultura organizationald, motivatia echipei si
schimbare, liderii organizatiilor pot dezvolta practici si politici care sd sustind un mediu
de lucru robust si adaptabil, capabil sa faca fatd provocarilor contemporane. Obiectivul
acestui studiu este de a oferi o perspectivd comprehensiva asupra acestor dinamici si de
a furniza recomandari concrete pentru Imbunatatirea rezilientei institutionale.

CULTURA ORGANIZATIONALA

Cultura organizationala reprezintd un set de valori, credinte, norme si practici
care ghideaza comportamentele si interactiunile membrilor unei organizatii. Aceasta
constituie esenta identitatii unei organizatii, influentand modul in care angajatii percep si
isi desfasoara activitatea, precum si relatiile dintre ei. Cultura organizationala se dezvolta
in timp si este modelata de liderii organizatiei, de experientele colective ale membrilor
si de adaptarile la mediul extern. Cultura organizationala poate fi definita ca un sistem
complex de valori si practici comune care definesc modul in care membrii unei organizatii
se comportd si colaboreaza. Potrivit lui Edgar Schein, un expert in domeniul culturii
organizationale, aceasta se manifesta pe trei niveluri: Artefacte: aspectele vizibile ale
culturii, precum structura organizationald, ritualurile si comportamentele observabile;
Valori declarate: principiile si standardele care ghideaza comportamentele membrilor
si care sunt promovate oficial de organizatie; Presupuneri fundamentale: credintele
de baza, adesea nescrise, care sunt luate de-a gata si care influenteaza in mod profund
comportamentele si atitudinile [1].

Cultura organizationald joaca un rol crucial in dezvoltarea institutionald prin:
crearea unei identitati comune: 1. Cultura organizationala contribuie la formarea unei
identitati colective puternice, care consolideaza coeziunea si loialitatea membrilor
fata de organizatie [2]. 2. Ghidarea comportamentelor: valori si norme clare ofera un
cadru de referinta pentru comportamentele si deciziile angajatilor, asigurand alinierea
acestora cu obiectivele organizationale [3]. 3. Facilitarea adaptarii la schimbare: O
culturd organizationala flexibild si deschisd la inovatie poate sprijini organizatia in
gestionarea eficientd a schimbirilor si in adoptarea de noi practici [4]. 4. Imbunatitirea
performantei: Angajatii care se identifica cu valorile organizationale sunt mai motivati
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si mai implicati 1n activitdtile lor, ceea ce conduce la o performanta individuala si
colectiva superioara [5].

Existd diverse modele teoretice care explicd si clasifica tipurile de culturd
organizationald. Unul dintre cele mai cunoscute modele este cel propus de Kim Cameron
si Robert Quinn, care identifica patru tipuri principale de cultura organizationala, fiecare
cu caracteristici distincte: Cultura de clan: se axeaza pe colaborare si coeziune interna,
cu accent pe dezvoltarea angajatilor si sprijin reciproc; Cultura de ad-hoc: promoveaza
inovatia si flexibilitatea, fiind orientata catre schimbare si asumarea riscurilor. Cultura de
piaté: este orientatd 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 [6].

Fiecare organizatie trebuie sa tinda sa creeze o culturd organizationald robusta,
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.

MOTIVATIA ECHIPEI

Motivatia este un concept complex care a fost studiat pe larg in diverse teorii si
modele. Printre cele mai cunoscute teorii ale motivatiei se numara:

e Teoria ierarhiei nevoilor a lui Maslow: Aceasta teorie sugereaza ca nevoile
umane sunt organizate intr-o ierarhie, de la nevoile de baza (fiziologice) la
nevoile superioare (autoactualizare). Conform teoriei lui Abraham Maslow,
angajatii vor fi motivati sa isi indeplineasca nevoile de baza inainte de a cauta
sd satisfaca nevoile superioare [7].

o Teoria celor doui seturi de factori a lui Herzberg: F. Herzberg a identificat
doua seturi de factori care influenteaza motivatia la locul de munca: factori de
igiena (care pot provoca insatisfactie daca lipsesc) si factori motivationali (care
pot creste satisfactia si motivatia dacd sunt prezenti). Factorii de igiend includ
salariul, conditiile de munca si securitatea locului de munca, in timp ce factorii
motivationali includ recunoasterea, realizarile si responsabilitatea [8].

o Teoria asteptirilor a lui Vroom: Aceastd teorie propune ca motivatia
angajatilor este determinatd de asteptarile lor privind rezultatele muncii si
de valoarea pe care o atribuie acestor rezultate. Conform Iui V. H. Vroom,
angajatii vor fi motivati daca cred cé eforturile lor vor duce la performante
bune si ca aceste performante vor fi recompensate cu beneficii valoroase
[9].

Motivatia echipei poate fi influentatd de o varietate de factori, care pot fi interni
(proprii angajatilor) sau externi (legati de mediul de munca). Factori interni: printre
acestia se numard nevoile personale, valorile, interesele si aspiratiile angajatilor.
De exemplu, angajatii care au un puternic sentiment de scop si care se identificd cu
misiunea organizatiei vor fi mai motivati sa contribuie la succesul acesteia [10]. Factori
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externi: acestia includ salariul, beneficiile, conditiile de munca, relatiile cu colegii si
superiorii, oportunitatile de dezvoltare profesionald si cultura organizationald. Un mediu
de lucru pozitiv, care promoveaza recunoasterea si recompensele pentru realizari, poate
imbunatati semnificativ motivatia echipei [11].

Motivatia echipei este cruciald pentru performanta organizationala din mai multe
motive: productivitate crescutd - angajatii motivati sunt mai productivi, ceea ce
conduce la o eficienta si o performantd globala mai bune ale organizatiei [12]; calitatea
muncii - motivatia sporitd Imbunatateste calitatea muncii, deoarece angajatii motivati
sunt mai atenti la detalii si mai dispusi sa@ depund eforturi suplimentare pentru a atinge
standarde Tnalte [13]; inovare si creativitate - o echipa motivata este mai predispusa sa
fie inovatoare si creativa, oferind solutii noi si Imbunatatiri continue pentru procesele si
produsele organizatiei [14]; reducerea absenteismului si a fluctuatiei de personal -
angajatii motivati au o satisfactie mai mare la locul de munca si sunt mai putin predispusi
sd absenteze sau sa paraseascd organizatia, reducand astfel costurile asociate cu recrutarea
si formarea de noi angajati [15]; spirit de echipa si colaborare - motivatia pozitiva
poate intéri relatiile dintre membrii echipei si poate promova colaborarea si sprijinul
reciproc, contribuind la crearea unui mediu de lucru armonios si productiv [16]. Astfel,
motivatia echipei este un factor determinant pentru succesul si rezilienta organizationala.
Prin implementarea unor strategii eficiente de motivare, liderii organizatiilor pot crea un
mediu de lucru in care angajatii sa fie implicati, productivi si loiali, contribuind astfel la
atingerea obiectivelor organizationale si la adaptarea cu succes la schimbarile din mediul
extern.

SCHIMBAREA ORGANIZATIONALA

Schimbarea organizationala se referd la procesul prin care organizatiile 1si ajusteaza
structurile, strategiile, procesele sau culturile pentru a raspunde mai bine provocarilor
interne si externe. Este un aspect esential al managementului organizational, deoarece
permite organizatiilor sd se adapteze la schimbarile din mediul de afaceri, sd inoveze si
sd ramana competitive. Gestionarea schimbarii organizationale implica diverse provocari
si necesita strategii eficiente pentru a asigura succesul schimbadrii: Dintre provocari
mentionam: rezistenta la schimbare - angajatii pot fi reticenti fatd de schimbari din
cauza temerii de incertitudine sau a pierderii de privilegii [1 7]; comunicarea insuficienta
- comunicarea ineficientd a schimbarilor poate duce la neintelegeri si la lipsa de suport
din partea angajatilor [18]; lipsa de resurse - implementarea schimbdrii poate necesita
resurse suplimentare, iar lipsa acestora poate compromite succesul procesului [19].

Daci e sa ne referim la strategii atunci ar fi: implicarea angajatilor - angajatii ar
trebui sa fie implicati in procesul de schimbare pentru a castiga suportul si angajamentul
lor [20]; comunicarea clard si consistenta - este important sd se comunice clar
obiectivele schimbarii si beneficiile asteptate pentru a reduce incertitudinea si rezistenta
[21]; planificarea si alocarea resurselor - asigurarea resurselor necesare si planificarea
detaliata a procesului de schimbare ajutd la abordarea provocdrilor si la atingerea
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obiectivelor [22]. Gestionarea eficienta a schimbadrii este esentiala pentru a maximiza
beneficiile si a minimiza efectele negative ale schimbarii.

Sinergia dintre cultura organizationald, motivatia echipei si schimbare este cruciala
pentru succesul organizational. O culturd organizationald puternicd si motivantd
faciliteaza gestionarea schimbadrilor si contribuie la dezvoltarea unei echipe angajate si
eficiente.

Recomandari pentru organizatii:

e Promovarea unei culturi organizationale pozitive: este necesar a se investi in
dezvoltarea unei culturi care valorizeaza respectul, colaborarea si feedbackul
constructiv pentru a sprijini motivatia angajatilor si succesul schimbarilor.

e Gestionarea schimbarilor cu transparenta: se necesitd a se implementa schimbari
printr-o comunicare clara si implicarea angajatilor in procesul de schimbare
pentru a reduce rezistenta si a mentine motivatia.

o Invitarea din experientele anterioare: e imperios a se invita din schimbarile
anterioare si a se adapta toate strategiile de schimbare pe baza lectiilor invatate
pentru a imbunatati procesele si performanta.

Analiza sinergiei dintre cultura organizationald, motivatia echipei si schimbare
subliniaza importanta integrarii acestor trei dimensiuni pentru asigurarea unei reziliente
institutionale eficiente si durabile. Studiul a evidentiat ca cultura organizationala nu este
doar un cadru de valori si norme, ci un factor esential care influenteaza in mod direct
motivatia echipei si succesul schimbirilor strategice. In ansamblu, rezilienta institutionala
depinde de capacitatea unei organizatii de a naviga in medii de afaceri complexe si in
schimbare printr-o culturd organizationald robustd, o motivatie eficientd a echipei si o
gestionare strategica a schimbarilor [23]. Organizatiile care reusesc sd dezvolte si sa
intretind aceste elemente Intr-o maniera sinergica sunt mai bine echipate pentru a face
fatd provocarilor si pentru a valorifica oportunitétile emergente. Deci, sinergia dintre
cultura organizationald, motivatia echipei si schimbare este esentiala pentru construirea
unei organizatii reziliente. Prin promovarea unei culturi organizationale favorabile
schimbarii si prin stimularea motivatiei angajatilor, organizatiile pot naviga mai eficient
in fata provocarilor si pot asigura succesul si durabilitatea pe termen lung.

CONCLUZII

Cercetarea demonstreaza ca rezilienta institutionala este strans legata de o sinergie
complexa intre culturd organizationald, motivatia echipei si capacitatea de a gestiona
schimbarea. Constatdm ca o culturd organizationald puternica, caracterizatd de valori
bine definite si un climat de incredere, este esentiald pentru a motiva angajatii si a
facilita adoptarea schimbérilor. Mai mult, studiul evidentiaza cd motivatia echipei este
un factor crucial pentru succesul organizational. Angajatii motivati sunt mai productivi,
mai inovativi si mai loiali organizatiei. Prin urmare, liderii organizationali ar trebui
sd investeasca in programe si inifiative care sd stimuleze si sa mentind motivatia
angajatilor. In ceea ce priveste gestionarea schimbarii, afirmiam ci o comunicare
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transparentd, implicarea angajatilor in procesul decizional si o planificare strategica
sunt esentiale pentru a minimiza rezistenta la schimbare si a asigura o tranzitie lina.
Prin aceasta cercetare subliniem importanta abordarii rezilientei institutionale dintr-o
perspectiva holistica, care sa ia in considerare atat aspectele culturale si motivationale,
cat si capacitatea de a se adapta la un mediu in continua schimbare. Prin intelegerea si
valorificarea interdependentei dintre acesti factori, organizatiile pot deveni mai reziliente,
mai competitive si mai capabile sa faca fata provocarilor viitorului.

Astfel, remarcam cd aceasta cercetare ofera o contributie semnificativa la intelegerea
complexitatii rezilientei institutionale si oferd o serie de recomandari practice pentru
liderii organizationali. Prin adoptarea unei abordari integrate, care sa se concentreze
atat pe cultura organizationald, motivatia echipei, cat si pe gestionarea schimbarii,
organizatiile pot creste semnificativ sansele de succes pe termen lung.
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