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Purpose of the article: The article analyzes the role of assumed commitment as a key link between organizational
culture and organizational performance. It explores how shared values, norms, and practices become effective only when
employees internalize them consciously and act with genuine involvement. Assumed commitment represents voluntary
and responsible engagement with the organization’s mission, transforming formal compliance into authentic behavior
that enhances motivation, cooperation, and loyalty.

Methodology: The research is based on qualitative analysis, including a review of specialized literature on
organizational culture, employee commitment, and performance. Comparative examination of organizational models was
used to identify how commitment mediates the relationship between cultural values and performance outcomes,
integrating both conceptual and practical perspectives.

Conclusions: The results show that assumed commitment serves as an active mediator between culture and
performance, converting shared values into measurable results. Strengthening performance requires fostering trust,
participation, and alignment between individual motivation and organizational goals.

Originality: The originality lies in defining assumed commitment as a dynamic mediating factor that connects
culture and performance, offering a new interpretative perspective for understanding how authentic employee
engagement drives organizational success.
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INTRODUCERE

In contextul contemporan al economiei bazate pe cunoastere, organizatiile se confrunti cu
presiuni tot mai mari de adaptare, inovare si obtinere a performantelor durabile. Ritmul rapid al
schimbadrilor tehnologice, competitivitatea globala si asteptarile crescande ale clientilor reclama o
transformare profunda a modului in care organizatiile isi gestioneaza resursele. Resursele umane
reprezinta principalul motor al performantei — nu doar prin competentele tehnice ale angajatilor, ci
mai ales prin gradul lor de implicare si aliniere la valorile organizationale.

Ansamblul de norme, valori, simboluri si comportamente impartasite, constituie fundamentul
identitatii unei organizatii ce si reprezintd culturd organizationald.Cultura organizationala
influenteaza toate procesele interne, de la modul de luare a deciziilor pana la dinamica relatiilor dintre
angajati. O culturd solida poate sustine cresterea, inovarea si rezilienta, in timp. O cultura neclara sau
contradictorie poate genera confuzie, rezistenta la schimbare si diminuarea motivatiei.

Conexiunea psihologica profunda pe care angajatii o dezvolta fata de organizatie si obiectivele
acesteia reprezintd angajamentul asumat. Angajamentul asumat reflectd dorinta reala de a contribui,
de a se implica activ in procese si de a depune eforturi suplimentare pentru a atinge performante
superioare, spre deosebire de simpla satisfactie la locul de munca. Angajatii nu doar executa sarcini,
ci se implica active si in mod voluntar in imbunatatirea lor; ei nu doar respecta regulile, ci se identifica
cu ele; nu doar urmaresc obiective individuale, ci inteleg si sustin directia strategica a Intregii
organizatii.

Cele scrise mai sus subliniaza faptul ca angajamentul actioneaza ca un mediator esential intre
cultura organizationala si performantele organizatiei. Cultura organizationala stabileste cadrul de
valori, dar angajamentul asumat il activeaza si il transforma in comportamente si rezultate méasurabile.
Fard angajament asumat, cultura organizationald ramane la nivel declarativ; cu angajament, ea devine
un catalizator al performantei organizationale.
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Analiza rolului angajamentului asumat in relatia dintre culturd si performanta devine cruciala
pentru Iintelegerea modului in care organizatiile pot genera avantaje competitive durabile.
Investigarea acestui rol nu este doar un demers teoretic, ci are implicatii majore asupra practicilor
manageriale, strategiilor de leadership si politicilor de resurse umane.

MATERIAL SI METODA

In vederea atingerii obiectivului cercetarii, au fost utilizate urmitoarele metode de cercetare:
studiul bibliografic si istoriografic asupra conceptelor ,,cultura organizationala’si ,,angajament
asumat”, sinteza, inductia, deductia, comparatia, sinteza unor lucrari si publicatii care au servit drept
surse informationale specifice temei cercetate, generalizarea si sistematizarea, etc.

REZULTATE SI DISCUTII

La nivel global, preocuparile legate de definirea culturii organizationale sunt relativ recente,
aparand 1n anii '60 ai secolului XX. Subiectul a fost intens dezbatut in cercetarea stiintifica, avand o
dezvoltare rapida, de la formularea conceptului de culturd organizationala pana la realizarea unor
studii care analizeaza impactul acesteia asupra performantei organizationale si modalititile de
imbunatatire a indicatorilor financiari prin schimbdri culturale in cadrul Intreprinderilor.

Prima Incercare sistematica de a descrie mediul de lucru in termeni de culturd organizationala
a avut loc prin studiul efectului Hawthorne, realizat la inceputul anilor 1930. (Belias, D., Koustelios,
A.,2014)

Studiul realizat de Mayo si Warner in perioada anilor 1931-1932 a aratat ca angajatii tind sa
formeze mici grupuri de colegi cu propriile reguli informale si cu un grad ridicat de coeziune. In acest
context, s-a constatat ca salariatii raspund mai puternic influentei sociale a grupului decét stimulentelor
sau controlului exercitat de manageri. (Mayo, E., 1945), (Belias, D., Koustelios, A., 2014)

In deceniile urmitoare, cercetarile privind cultura organizationala au fost realizate in principal
de psihologi si sociologi. In anii *70, odatd cu intensificarea globalizarii economice si cresterea
competitiei intre tari, mobilitatea internationald a fortei de munca a crescut semnificativ, transfor-
mand organizatiile in spatii tot mai diverse si multiculturale.

Cercetarile fectuate au urmarit drept scop sa determine in ce masura atitudinile, valorile si
comportamentele angajatilor influenteaza performanta acestora si succesul organizatiei. (Hofstede,
G., 1982), (Trompenaars, F., Hampden-Turner, C., 2000)

De-a lungul dezvoltarii sale, conceptul a dobandit un caracter multidisciplinar. In anii *80 ai
secolului XX, cultura organizationald era analizatd de specialisti din domeniul sociologie, antro-
pologie si psihologie, fiind 1nsa studiata, in mod preponderent, in domeniul managementului. (Covaci,
M., 2014)

Termenul de ,,culturd organizationald” a fost folosit pentru prima datd in literatura de
specialitate in articolul ,,On Studying Organizational Cultures”, publicat in Administrative Science
Quarterly de Andrew Pettigrew, in 1979. (Mateescu V., 2009)

Impuls semnificativ la studierea culturii organizationale ca unul din factori determinanti ai
succesului sau esecului organizatiilor revine experientei companiilor japoneze.

Peters si Waterman, in lucrarea sa din 1982, aratd cum o fabrica de televizoare din SUA,
influentatd de stilul de management japonez, a redus rata defectelor de la 140 la 6, procentul
plangerilor de la 70% la 7% si fluctuatia personalului de la 30% la 1%, datoritd schimbaérilor in
filosofia si cultura manageriala. (O'reilly, C., 1989)

Cultura organizationala se contureaza bazinduse pe istoricul organizatiei, pe angajatii sai,
tehnologiilor si resurselor disponibile, scopurile, obiectivele si valorile celor care activeaza in cadrul
acesteia.

Reprezentand energia sociald care motiveaza oamenii sa actioneze, cultura organizationala este
perceputd ca o ,,fortd” invizibila care se afla in spatele aspectelor vizibile si tangibile ale unei firme.
(Covaci, M., 2014)
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Specificul caracteristicilor culturii organizationale intr-o organizatie permite anticiparea

anumitor atitudini impartdsite de membrii acesteia:
v’ satisfactia in munca (Bellou; Vukonjanski si Nicolic; Belias et al.);
v’ angajamentul organizational (O’Reilly; Lok si Crawford; Kavita; Xiaoming si

Junchen) etc.

Belias et al.o compara cultura organizationala cu un compas, care ghideaza organizatia intr-o
directie anume, fiind ca ea cuprinde valorile si credintele Tmpartasite de angajati, comportamentele
si simbolurile, exercitand astfel o influentd semnificativa asupra deciziilor individuale si actiunilor
colective. (Belias, D., Koustelios, A., 2014)

Cultura organizationald, dupd Lok si Crawford, poate modela modul in care sunt stabilite
obiectivele personale si organizationale, cum sunt indeplinite sarcinile si cum sunt gestionate
resursele necesare, influenteaza modul de gandire, procesul decizional si felul in care angajatii percep,
simt si actioneaza. (Lok, P., Crawford, J., 2004)

Ipoteza conform careia un anumit tip de culturd organizationald poate genera cresteri ale
indicatorilor financiari ai organizatiei explicd interesul crescut pentru conceptul de culturd
organizationald. (Ilies L., Gavrea C., 2008)

Potrivit contributiei la performanta organizationald culturd organizationala se clasifica in:

V' Culturi organizationale puternice sau orientate pozitiv - se caracterizeaza printr-un set clar de
valori, credinte si norme impartasite de majoritatea angajatilor, care ghideaza comportamentele
si deciziile iIn mod consecvent si benefic pentru organizatie. Culturd puternicad permite
organizatiei sd-si mentind identitatea si sd se concentreze pe atingerea unor performante ridicate,
o poate face rigidd in fata schimbarilor si poate limita capacitatea de inovare.

v Culturile organizationale slabe sau orientate negativ se refera la acele tipuri de cultura in care
valorile, normele si practicile comune nu sunt clar definite sau nu sunt impartasite de majoritatea
angajatilor, iar influenta lor asupra comportamentului organizational este redusd sau chiar
distructiva.

Tabel 1. Analiza comparativa intre culturile organizationale puternice/pozitive si culturile

slabe/negative

ASPECT CULTURA PUTERNICA / CULTURA SLABA / NEGATIVA
POZITIVA

Valori si norme Clar definite, impartasite de majoritatea ~ Ambigue sau incoerente, neintelese de
angajatilor angajati

Motivatie si Angajatii sunt motivati, implicati si Angajatii lipsiti de implicare, motivatie

implicare responsabili scazutd

Comunicare Deschisa, transparenta, cooperativa Limitata, fragmentata, lipsa de

colaborare

Orientare spre Sustine excelenta, inovatia si adaptarea | Rezistentd la schimbare, performanta

performanta la schimbari slaba

Climat Respect, incredere, recunoastere a Conflicte frecvente, neincredere,

organizational meritelor demotivare

Impact asupra Crestere a productivitdtii si satisfactiei Productivitate scazuta, fluctuatie mare

rezultatelor angajatilor; performanta financiara a personalului, rezultate financiare
ridicata slabe

Exemple Companii japoneze performante; Organizatii cu management rigid, lipsa

de coeziune

Sursa: Elaborat de autor in baza sursei: Robbins, S., Coulter, M. Management, 11th ed., Pearson Education.
2012. p.53. ISBN 978-0-13-216384-2.

Cultura organizationald joaca un rol esential in atingerea obiectivelor organizatiei,in atragerea
si mentinerea angajatilor talentati, in crearea unei imagini pozitive a companiei, In consolidarea
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relatiilor de respect cu partile interesate si are un impact benefic asupra performantei angajatilor. Daca
in cadrul organizatiei se tin cont de atitudinile angajatilor fatd de munca lor si fatd de compania in
care activeaza vor fi eficiente politicile, actiunile si obiectivele stabilite de conducerea superioara.

Fiecare companie adoptd un anumit tip de cultura organizationald._Indiferent de tipul culturii
organizationale, se indeplinesc urmatoarele functii (Adler, N., 1986; Criveanu M., 2015):

v' Functia de integrare a angajatilor intr-o companie, stimuland adaptarea lor la mediul intern. Se
refera la noi venitii in organizatie, dar are si scopul de a-i mentine pe cei prezenti in companie;

v' Functia de a proteja angajafii de amenintarile parvenite din mediul extern. Cultura
organizationala este direct conectata la ceea ce se petrece n afara companiei §i urmareste actiuni
preventive Impotriva consecintelor negative ale mediului extern;

v' Functia de a asigura durabilitatea valorilor si traditiilor organizationale. Se referd la
dezvoltarea unei culturi puternice, construitd prin valori, mituri, traditii etc.;

v' Capacitatea culturala de a realiza avantaje competitive strategice.

Conceptul de culturd organizationald permite identificarea si evidentierea caracteristicilor
specifice care diferentiaza cultura unei organizatii (Wilson, A. M.,2001), (Abbett, L., Coldham, A.,
Whisnant, R., 2010):

1. Cultura organizationala consta din credintele, valorile si comportamentele.

2. Doar anumite aspecte ale culturii sunt vizibile cu precizie de catre membrii grupului.

3. Noii membri ai organizatiei preiau si accepta cultura acesteia ca model de gandire, simtire si
comportament.

4. Din momentulce noii membri au fost integrati in cultura existentd, schimbarea acesteia
devine dificila, iar cultura se mentine, de regula, pe o perioada indelungata.

Cultura unei organizatii poate fi explicata prin evaluarea masurii In care anumite dimensiuni
sunt prezente, acestea variind de la nivel scazut — cand sunt putin reprezentative pentru cultura
organizatiei — pana la nivel inalt, cand sunt definitorii si tipice pentru aceasta. Organizatia care aplica
aceste sapte dimensiuni oferd o imagine compusa a culturii organizatiei (Figura 1). (Robbins, S.,
Coulter, M., 2012)

Gradul in care se
asteaptd ca angajatii
sa demonstreze pre-
cizie, analizd si
atentie la detalii

Gradul in care ma-
nagerii se concen-
treaza pe rezultate,
mai degraba decat pe
modul in care aceste
rezultate sunt atinse

Gradul in care
angajatii sunt
incurajati sa fie
inovativi si sa-si
asume riscuri

Orientarea

Orientarea
spre oameni

Gradul in care
deciziile si actiu-
nile organiza-
tionale subliniaza
mentinerea unor
valori constante

Orientarea spre Gradul in care
munca in echipe deciziile manage-
riale iau in consi-

derare efectele
asupra oamenilor
din organizatie

Gradul la care Gradul in care
angajatii sunt mai munca este
agresivi §i mai organizata in jurul
competitivi decat echipelor, nu in
cooperative randul persoanelor

Figura 1. Dimensiunile culturii organizationale.
Sursa: Robbins S., Coulter M. Management, 11th ed., New Jersey: Pearson Education. 2012. p.52. ISBN 978-
0-13-216384-2.
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Putem generaliza, ca cultura organizationald reprezinta un ansamblu de valori si concepte,
partajate de lucratori ai unei organizatii, care determind comportamentul lor si caracterul activitatii
organizatiei.

Oamenii sunt purtatorii culturii organizationale. Culturd organizationald deja formatd se
abstractizeaza de la oameni si devine ca un atribut al firmei, ca 0 componenta, care manifesta un
impact puternic asupra colectivului, transforma comportamentul lor in corespundere cu normele si
valorile organizationale.

Modificarea a culturii organizationale spre anumite obiective strategice presupune o majorare
a nivelului de performantd a companiei si a climatului organizational. Cultura organizationald este
unul dintre factorii care influenteaza puternic eficacitatea firmei - gradul de indeplinire a obiectivelor
de catre angajati. (Ganescu C., 2011) Toate organizatiile cu un management constient al culturii
organizationale, sunt performante. (Mateescu V., 2009)

Principalele concluzii ale cercetarii in urma studiilor realizate, ce se considerate fundamentale
in analiza culturii organizationale si a impactului acesteia asupra performantei organizatiei, includ
(Kotter, John P.;Heskett, James L, 1992):

Cultura organizationald influenteaza performanta economica pe termen lung;

Cultura adaptabila promoveaza succesul;

Cultura stabila, dar neadaptabila, limiteaza cresterea;

Angajatii si valorile comune sunt cruciale;

Cultura organizationala se transmite si se mentine prin practici si simboluri.

In urma cercetarilor ce evidentiazi relatia dintre cultura organizationald si performantele
intreprinderii sunt identificate doud modele: modelul de contingentd si modelul universal.
(Homburg, C., Pflesser, C., 2000)

» Modelul de contingenta sustine ca organizatiile de succes poseda culturi puternice, dar acestea
devin eficiente doar atunci cand se aliniazd mediului organizational. Astfel, performanta pe
termen lung este sustinutd numai dacd cultura organizationala valorizeaza schimbarea, facilitind
adaptarea continud a organizatiei la mediul sau extern.

» Modelul universal presupune cd, pentru a asigura succesul pe termen lung, o organizatie trebuie
sd dezvolte o cultura bazatd pe valori centrate pe grija si atentia fata de trei elemente esentiale:
consumatorii, angajatii si stakeholderii.

Cultura organizationala influenteaza asupra performantelor companiei prin diverse variabile
prin intermediul cdrora : strategiile organizationale, leadershipul, stilurile de management, procesul
de comunicare, flexibilitate resurselor umane, precum si angajamentul organizational (Xiaoming, C.,
Junchen, X., 2012)

Culturile organizationale puternice contribuie la performanta in afaceri prin cresterea nivelului
de motivare a angajatilor. Sentimentul de loialitate si angajament fatd de organizatie ii determina pe
angajati sd depund mai mult efort pentru atingerea obiectivelor companiei. Implicarea acestora in
procesul decizional si recunoasterea contributiilor lor le oferd un sentiment de apreciere din partea
conducerii.

Indici empirici, care denota ca o culturd organizationala puternica poate influenta direct asupra
performantelor organizationale pe termen scurt (Gordon, G., Ditomaso, N., 1992) la fel, culturile
organizationale puternice produc un impact pozitiv asupra productivitatii angajatilor (Martins, E.,
Martins, N., 2002), ce conclude ca cultura organizationala are un efect puternic asupra inovarii, avand
capacitatea de a sustine sau de a impiedica procesele de inovare. (Tantau, N., 2006)

Wilderom, Glunk, Maslowski, divizeaza relatia dintre cultura si performantele organizationale
in patru etape:

1) emergenta (1945-1978) — intensitate scazuta, a unei legaturi intre cultura si performanta, fara a
exista instrumente de masurare standardizata a culturii;

2) promulgare (1978-1982) — presupune o abordare semistiintifica in promovarea legaturii dintre
culturd si performante organizationale;

ANENENENAN
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3) rezistenta/provocare (1982-1990) — se marca prin trecerea in revista, intr-o maniera critica, a
literaturii iIn domeniu;

4) testare (1990-prezent) — testarea empirica a legaturii cultura-performanta si utilizarea de analize
statistice (relativ) complexe.

Lim atentioneaza ca trebuie delimitat conceptul de cultura si climatul organizational din motiv
ca studiile orientate spre determinarea specificului culturii organizationale prin evaluarea perceptiilor
angajatilor pot sa se refere la masurarea climatului organizational, si nu al culturii propriei
organizatiei respective. (Lim, B., 1995)

Conceptul de culturd organizationald nu se limiteaza la simpla reputatie de angajator atractiv,
ci se concentreazd mai degrabd pe capacitatea organizatiei de a avea angajati care impartasesc
viziunea si misiunea sa, existd si companii care percep cultura doar ca pe un instrument de recrutare
sau ca o metodd de motivare si comunicare. Dar pentru a atinge performante ridicate, este insa
necesard o implicare solidd si un angajament puternic din partea intregului personal al organizatiei.
(Ovidiu-Iliuta, D., 2014)

Angajamentul este rezultatul unor procese de durata care se desfasoara in interiorul organizatiei
si nu reprezintd o trasatura pe care individul o aduce cu sine in organizatie. Angajamentul poate fi
atins doar prin dezvoltarea unei culturi organizationale bazate pe colegialitate si colaborare. Culturile
ce promoveazd increderea in leadership si responsabilitatea angajatilor favorizeazd cresterea
angajamentului, in timp ce acelea orientate strict spre profit tind sa il diminueze.

Devine esentiala influentarea corecta si coerenta a comportamentului angajatilor in directia
atingerii obiectivelor organizationale si nu este suficient ca angajatii sa fie doar pastrati in cadrul unei
companii. Aceastd problema este cu atat mai evidenta in Republica Moldova, unde crizele sociale au
generat un exod semnificativ al populatiei apte de munca, provocand un deficit de forta de munca
calificata. Din perspectiva manageriald, situatia constituie o provocare, deoarece creste necesitatea
unor manageri capabili sd gestioneze organizatii in care angajatii au niveluri de pregatire si asteptari
aflate In permanentd ascensiune. Pentru a raspunde cerintelor pietei muncii, companiile pot utiliza
diverse concepte care contribuie la Tmbunatatirea retentiei angajatilor, precum motivarea, implicarea,
satisfactia in munca, loialitatea si angajamentul.

Studiile aratd ca, la nivel organizational, angajamentul si loialitatea angajatilor incep sa se
diminueze la mai putin de sase luni de la angajare, iar dupa aproximativ doi ani multi dintre angajati
iau deja in calcul posibilitatea schimbarii locului de munca. (Rogojanu, A., Badea, L., 2009)

Studiul realizat de Ladelsky evidentiaza cd angajamentul organizational se numard printre
principalele motive care stau la baza plecarilor voluntare ale angajatilor din organizatie.
(Ladelsky, L., 2014)

Angajamentul organizational ocupa un loc central in cercetarile dedicate mediului de lucru,
deoarece aceasta variabild poate influenta in mod semnificativ performanta si eficienta organizatiei.
(Lok, P., Crawford, J., 2004)

Analizand efectele angajamentului organizational asupra performantei companiilor, Benkhoff
a evidentiat influenta semnificativa pe care acesta o are asupra indicatorilor financiari ai organizatiei,
totodatd, Ferris si Aranya sustin cd angajamentul organizational poate fi utilizat ca un indicator
eficient pentru evaluarea performantei organizationale. (Yu-Je, L., Ching-Lin, H., 2012)

Angajamentul organizational este o atitudine a angajatului care 1i modeleaza dorinta de a
ramane membru al organizatiei. Forta acestei atitudini, de naturd multidimensionala, este determinata
de factori afectivi si cognitivi. Nivelul de angajament este corelat cu toate rezultatele organizationale
importante, atat la nivel individual, cat si la nivel de grup. (Figura 2).

Analizand relatia dintre cultura organizationald, angajamentul organizational si performantele
organizatiel putem mentiona cd organizatiile in care angajamentul este ridicat, absenteismul si
fluctuatia de personal scad, in timp ce productivitatea, creativitatea angajatilor si satisfactia clientilor
cresc semnificativ. Cand angajatii sunt implicati, el muncesc cu un randament mai mare si manifesta
mandrie fata de locul lor de munci si fati de compania din care fac parte. In schimb, intr-o organizatie
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cu un nivel redus de angajament, angajatii pot accepta si sustine Tn mod formal deciziile, insa in
practica le pot ignora, fara a manifesta interes fata de atingerea obiectivelor echipei sau ale companiei
in ansamblu. Lipsa unui angajament organizational ridicat genereaza dorinta angajatului de a parasi
locul de munca. Chiar si atunci cand aceastd optiune nu este concretizatd, individul se detageaza
emotional si mental de obiectivele si interesele organizatiei. (Lok, P., Crawford, J., 2004)

/v v

Leadership: Angajamentul organizational: Variabilele
v Stiluri: v" Angajament afectiv; non_—finar_lci.arc:
¥ Forme > ¥v" Angajament normativ; —=> "'Satlsf'flcl:la in

de puteri. ¥’ Angajament de continuitate. tnnnca,

v"Comportamentul
civic
organizafional;
A4 v Nivelul de
Cultura motivare.
organizationali: \l/
v Stabila;
| | v Flexibila; —> Performantele
v"Focalizare > v Financiare;
internd; v Sociale;
¥ Focalizare v Ambientale.
externa.
4\ N
Strategia

Figura 2. Relatia dintre cultura organizationald, angajamentul organizational si
performantele organizatiei.

Sursa: adaptata dupa Xiaoming, C., Junchen, X. A Literature Review on Organizational Culture and Corporate
Performance. In: International Journal of Business Administration. 2012, nr. 3(2), p.37. ISSN 1923-4007.

Becker sustine cd angajamentul organizational reprezinta acea disponibilitate a individului de
a se implica, in mod consistent §i continuu, in activitatile organizatiei. Porter et al. reprezentd acest
concept ca ,,puterea cu care un individ se identifica si se implica intr-o organizatie anume” si este
caracterizat de trei factori: ,,credinta in si acceptarea obiectivelor si valorilor organizatiei; disponi-
bilitatea de a depune efort; dorintd puternica de a rdmane membru al organizatiei”. (Prodan, A.,
Arustei, C., 2015)

Meyer si Allen deosebesc trei tipuri de angajament organizational: afectiv, normativ si de
continuitate.

» Angajamentul afectiv reflectd legitura emotionald a angajatilor fatda de organizatie si se
concretizeaza printr-o implicare activa in activitatile companiei, identificarea cu organizatia si
experimentarea satisfactiei generate de apartenenta la aceasta.

» Angajamentul normativ se dezvolta pe baza sentimentului de responsabilitate si loialitate fata de
organizatie. Pornind de la propriul sistem de valori si credinte, angajatul simte o obligatie morala
de a ramane in cadrul companiei. Angajamentul normativ creste atunci cand organizatia
investeste in avans in angajati, prin traininguri, finantarea studiilor sau alte beneficii similare.
Gradul in care organizatia depaseste asteptarile angajatilor influenteaza direct sentimentul de
obligatie, insa acesta persistd doar pana cand angajatul considera cd a ,,rambursat” investitiile
facute de companie.

» Angajamentul de continuitate se dezvoltd pe baza perceptiei costurilor asociate parasirii
organizatiei. Pe parcursul activitdtii in cadrul companiei, angajatul investeste timp, efort si
dezvolta anumite abilitdti, a caror valoare scade dacd acesta pleacd, deoarece nu sunt transferabile
catre o alta organizatie. Astfel, persoana ramane angajata in principal din lipsa unei alternative
profesionale adecvate.
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Prodan si Arustei sustin ca angajamentul afectiv contribuie cel mai mult la performanta

organizationald. Totusi, pentru fiecare angajat, si celelalte forme de angajament au relevanta, insa la
un nivel mai redus. (Prodan, A., Arustei, C., 2015)

CONCLUZII
Angajamentul asumat actioneaza ca un mediator intre cultura organizationala si performantele

organizatiei, deoarece angajatii lucreaza mai bine, sunt mai motivati si mai productivi, ceea ce duce
la performante mai bune ale organizatiei. Cultura organizationald influenteaza direct gradul de
angajament al angajatilor, iar un angajament puternic, sustinut de cultura potrivita, se traduce prin
rezultate mai bune, inovatie si retentie a talentelor.

10.

Rolul angajamentului in medierea dintre culturd si performanta:
Cultura influenteaza angajamentul: O culturd organizationala pozitiva, care promoveaza valori
clare, recunoastere, dezvoltare si un mediu de lucru incluziv, stimuleaza un nivel ridicat de
angajament al angajatilor.
Angajatii genereaza performanta: Cand angajatii sunt implicati emotional si intelectual, sunt mai
predispusi sa depuna eforturi suplimentare, sa fie proactivi, sd inoveze si sa fie mai orientati catre
client. Aceste comportamente se traduc direct in performante organizationale mai bune, cum ar
fi o crestere a profitabilitatii, a productivitatii si a satisfactiei clientilor.
Angajamentul sustine performanta: Un angajament ridicat ajutd organizatiile sa-si atinga
obiectivele strategice. Angajatii angajati sunt mai rezilienti in fata schimbarii si mai dornici sa
colaboreze pentru a depasi provocarile.
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