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Abstract

Organizational culture expresses the degree of adherence of employees to the values and objectives of the
company and explains the differences in productivity. The stronger the employee adherence, the more ambitious
the organization's goals are. Some researchers propose the use of the new type of culture through a process of
accommodation, which involves meeting the higher needs of individuals (recognition, professional fulfillment),
the fulfillment of the individual in his personal work environment by combining these with the family and social
environment, sticking to the culture and spirit of the company and, as a result, his full realization in the
organization. This means: personal involvement in the development of the company, in setting its goals, in
improving personal results.

Key words: organizational culture, impact, influencing factors, characteristics, dimensions.

Cultura organizationald constd intr-un mod determinat de gandire si manifestare a
sentimentelor care se obtine §i se transmite prin simboluri, ca elemente distinctive
reprezentative ale grupurilor de oameni, incluzand exprimarea lor prin fapte.

Caracteristicile culturii organizationale sunt: accentul care se pune pe grup sau pe
individ, orientarea cdtre oameni, atentia catre detalii, toleranta riscului §i inovatia, ceea ce
reprezinta gradul de acceptare a comportamentului inovativ, agresiv si riscant al angajatilor,
orientarea pe scopuri sau pe mijloace si stabilitatea

Cultura organizationalda exprimd gradul de adeziune al angajatilor la valorile si
obiectivele firmei si explicd diferentele de productivitate. Cu cat adeziunea angajatilor este
mai accentuatd, cu atat obiectivele organizatiei sunt mai ambitioase. Unii cercetatori propun
folosirea noului tip de culturd printr-un proces de acomodare, care presupune satisfacerea
nevoilor superioare ale indivizilor (recunoastere, implinire profesionald),-implinirea deplina a
individului in mediul personal de munca si combinarea acestui mediu cu cel familial si social,
aderarea individului la cultura si spiritul firmei, realizarea sa deplina in organizatie. Aceasta
inseamnd: implicarea personald in dezvoltarea firmei, in stabilirea obiectivelor, in
imbunatatirea rezultatelor personale.

Conform cercetatorilor Kroeber si Kluckhohn: cultura organizationald este “Cultura
firmei care consta Intr-un mod determinat de gandire, de manifestare a sentimentelor si de
reactie, care se obtine si se transmite prin simboluri, ca elemente distinctive reprezentative ale
grupurilor de oameni, incluzand exprimarea lor prin fapte; elementul esential al culturii consta
in idei traditionale si in valorile atasate acestora.”

Denumirea simplificata a culturii firmei, este definita ca fiind “modul in care se fac
lucrurile pe aici”, ceea ce este tipic organizatiei: atitudini, obiceiuri, mod de formare si
acceptare a comportamentului asteptat.

Caracteristicile culturii organizationale sunt:
e Directia catre oameni - concentrarea managerilor pe sarcini sau pe oameni, masura
in care managerii iau in considerare consecintele si influentele deciziilor asupra
oamenilor;
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e Accentul care este pus pe grup sau pe individ - modul in care activitatile sunt
organizate in jurul unor persoane sau al unor grupuri;

e Atentia la detalii - masura in care se asteaptd de la subordonati precizie si analiza;

e Toleranta riscului si inovatia — felul in care este acceptat comportamentul inovativ
si riscant al angajatilor;

e Orientarea pe scopuri sau pe mijloace - masura in care managerii sunt concentrati pe
rezultate sau pe tehnicile necesare pentru a obtine rezultatele date;

e Agresivitatea - felul in care angajatii sunt agresivi si competitivi in abordare si
dispusi catre colaborare;

Factorii de influenta a comportamentului organizational

Comportamentul organizational este studiat prin trei nivele: comportament individual,
comportament la nivel de grup si comportament la nivel de organizatie.

Comportamentul indivizilor este format din urmatorii factori: motivatie, atributii,
concepte valori, personalitati.

Din punctul de vedere al comportamentului organizational grupul este o entitate
alcatuitd din doud sau mai multe persoane, care interactioneaza pentru atingerea unui scop
comun. Fiecare dintre indivizi se afld intr-o dubla postura: poate fi creator de grupuri sau
schimbat de cétre grupuri. Elementele unui comportament de grup sunt: marimea grupului,
normele, mediul, natura sarcinii, rolurile individuale, motivatia membrilor, felul conducerii.

Indivizii si grupurile interactioneaza in cadrul structurii organizatiei.Dar nu se poate
spune cd comportamentul organizational reprezintd simpla sumd a comportamentelor
membrilor grupurilor din care sunt alcatuite. Comportamentul este influentat de structura
companiei, de stilurile de leadership, tehnologii, procesele organizationale care sunt
directionate, planificate si controlate.

In acest context, personalul este resursa organizatiei care prin capacitatile sale reuseste
sd indeplineasca misiunea, scopul si strategiile acesteia. Astfel, capacitatea organizatiei de a
genera un comportament organizational orientat spre performantd 1i va asigura avantajul
competitiv.

Gary Johns in lucrarea sa ,,Comportament organizational” mentioneazd ca
organizatiile sunt inventii sociale destinate realizarii unor scopuri comune prin efort de grup.

Organizatiile sunt grupuri mari de oameni intre care existd relatii sociale si
psihologice. Interactiunile si interdependentele dintre oameni, dintre grupuri si chiar dintre
organizatii sunt centrate pe realizarea scopurilor comune.

Max Weber, profesor la Universitatea din Berlin, este vestit prin teoria sa asupra
relatiilor de autoritate, care I-a condus la caracterizarea organizatiilor in functie de relatiile de
autoritate. Weber a Tmpartit modelele de entitati in functie de felul in care autoritatea este
recunoscutd. Cele trei tipuri pe care le-a numit sunt: ,traditional” ,,charismatic” si ,,rational-
legal”, fiecare fiind caracterizat printr-o structurd organizationald specifica.

Bazele organizarii si autoritatii in organizatiile de tip traditional sunt reprezentate de
precedente si de obiceiuri. Conducatorii intr-un astfel de sistem poseda autoritate in virtutea
faptului ca sunt mostenitori, iar masura autoritaii lor este datd de obiceiuri. Cand charisma
intrd in traditie prin transmiterea ereditara, ea devine o parte a rolului de conducétor in loc sa
ramand o parte a personalitatii fondatorului. Selectia si angajarea se bazeaza mai degraba pe
inrudire decat pe calificarea profesionala.

Weber considera sistemul de autoritate rational-legal ca fiind o forma organizatorica
dominanta a societatii moderne. Sistemul este denumit intelectual, deoarece metodele conduc
la obtinerea unor obiective clare si specifice. Autoritatea se exercita printr-un sistem de reguli
si proceduri, prin postul pe care o persoana il ocupa la un moment dat. Weber marturiseste ca
organizarea birocratica este cea mai eficientd forma de organizare posibila. Motivul eficientei
birocratiei consti in forma sa de organizare. In asemenea organizatii, existi o serie de
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functionari ale caror roluri sunt stabilite printr-o definire in scris a autoritatii pe care o au.
Aceste posturi sunt aranjate intr-o ierarhie, fiecare treapta succesiva cuprinzandu-le pe toate
celelalte.

Dictionarul ,,Petit Robert” defineste termenul organizatie ca asociatie care isi propune
scopuri determinate. De aici reiese faptul ca organizatiile au drept caracteristica esentiala
prezenta coordonata a oamenilor.

Componentele de baza in cazul organizatiilor de munca:

- Sunt intelectuali;

- Au intotdeauna un scop si o ratiune de a fi;

- Isi determina propriul sistem de valori sau propria cultura.

- Sunt alcatuite din oameni;

- Aplica tehnologie;

- Comporta un anumit grad de structurare;

- Opereaza intr-un mediu extern;

Organizatiile sunt alcituite din grupuri de oameni care muncesc impreuna. In interiorul
grupurilor au loc interactiuni, iar gradul de formalizare a acestor procese variaza in functie de
contextul organizational. Pentru a Intelege si a influenta comportamentul organizational, este
necesara analiza proceselor care au loc in interiorul grupurilor, ideologia grupului, coeziunea
grupului si factorii ce determina eficacitatea grupului.

Comportamentul organizational se refera la atitudinile si comportamentele persoanelor si
grupurilor in organizatii. Domeniul comportamentului organizational este bazat pe intelegerea
oamenilor si conducerea lor pentru a munci eficace. Oamenii constituie cea mai importanta
resursd a unei organizatii, deoarece gestioneaza celelalte resursele fizice si financiare ale
organizatiei, asigurand eficienta sau ineficienta ei.

Scopul tuturor organizatiilor este supravietuirea si adaptarea la schimbari. Pentru aceasta,
oamenii trebuie sd fie motivati pentru a ramane n organizatii sa-si indeplineasca munca de
baza, prezentand incredere in ceea ce face , sa fie inventive si flexibili.

Din punct de vedere psihologic, comportamentul organizational reprezintd un intreg a
reactiilor adaptive ale individului sau grupului. Aceste reactii $i manifestdri sunt fie direct
observabile, fie indirect inferate. In ambele cazuri, ele pot fi influentate si administrate.

Comportamentul organizational se particularizeaza In mediile organizationale in functie
de diferitele tipuri de activitati in care este implicat o persoand sau un grup. Astfel,exista
comportamente de conducere, decizionale si participationale. De asemenea, particularizarea
comportamentului organizational are loc si in functie de interrelatiile in care sunt implicate
indivizii sau grupurile. Comportamentul organizational se deosebeste prin finalitatea lui, care
poate fi adaptiva sau dezadaptiva, de sustinere si promovare a noului .

Gary Johns considera ca, psihologia organizational-manageriald are trei sarcini in raport
cu comportamentul organizational:

1. Explicarea lui: stabilirea cauzelor si a conditiilor de producere sau reproducere , a

regularitatii sau a iregularitatii lui,

2. Anticiparea lui: cu cat comportamentul organizational este mai repede cu atat
organizatia va fi mai eficientd;

3. Conducerea sau dirijarea lui in vederea finalizarii corespunzdtoare. Realizarea
primelor doua sarcini implica analiza, in timp ce ultima presupune actiunea,
interventia directa a psihologului.

Aprecierea performantei angajatului trebuie sd fie n legatura directd cu comportamentul
lui in cadrul organizatiei. Fiecare persoand este unica si experientele de viatd accentueaza
diferentele dintre oameni. Aceasta poate insemna cd managerii pot obtine cele mai bune
succese de la angajati prin tratarea lor Tn mod individual.
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Comportamentul reprezintd un tot intreg a modalitatilor de reactie a unui individ la
factorii de influentd din mediul Inconjurator. Comportamentul unui manager fatd de
conlucratori si subordonati este determinat de sarcini si obiective, de profilul professional si
psihic si de modul in care desfasoara activitatea.

Comportamentul unui manager, in dependenta de stilul sdu managerial, poate influenta
pozitiv sau negativ asupra colectivului sdu. Managerii sunt persoane bine pregatite din punct
de vedere profesional, care stiu sa dirijeze si sd coordoneze activitatea membrilor organizatiei
spre atingerea scopurilor stabilite. Managerii de succes sunt capabili sd dezvolte un sistem
eficace in relatiile cu subordonatii prin intermediul carora sa se constituie un climat de munca
deschis performantelor. Ei trebuie sa-si formeze un comportament care sa influenteze
comportamentul subalternilor si sa-i orienteze spre obtinerea de rezultate.

Intensificarea activitatilor de pregatire a resurselor umane din organizatii se resimte
foarte mult la etapa actuald, cand are loc un proces de recalificare si angajare de personal, dar
care a profesat meseria de baza 1n alte ramuri ale economiei nationale sau angajeaza tineri fara
o0 pregatire practica.

Personalitatea constituic un set relativ de caracteristici psihologice care influenteaza
psihologia umana.

Psihosociologul american Chris Argyris si-a dedicat activitatea sa studiului dezvoltarii
personalitatii a indivizilor in interiorul organizatiilor si mecanismelor de apdrare pe care
managerii le folosesc, pentru a rezista la schimbéri. Din punctul sdu de vedere, fiecare
persoand are un potential care poate sd fie dezvoltat de catre organizatia si grupul in care el
lucreaza.Argyris in argumentarea sa afirma cd pentru a dezvolta potentialul unei persoane
organizatia trebuie sa aiba un beneficiu, dar conducatorii si chiar colegii nu au incredere
personald pentru a permite dezvoltarea. Anume ei pot sa pund mecanisme de aparare pentru a
garanta controlul lor asupra celorlalti.

Argyris analizeazd modalitatea cu care organizatia clarifica problema mentinerii unui
status quo. Cea mai bund metoda care poate fi folositd pentru a pune capat atitudinilor de
aparare, spune Argyris, este ,,de a proceda Incet si cu repetari”. Ca organizatia sa invete o
lectie din fiecare experientd in asa fel incat lectia urmatoare sa fie mai rentabila. De-a lungul
anilor, psihologii au descoperit ca sunt cinci dimensiuni de baza care descriu personalitatea.

Dimensiunile sunt:

1. Extraversiunea — reprezinta inclinatia psihologica speciala catre lucrurile exterioare,

din afara eului propriu si adaptarea la ambianta sociala.

2. Stabilitatea emotionald — are o structurd nivelard, formatad din componente

emotionale, volitive, intelectuale si motivationale, care interactioneaza intre ele. Este
o caracteristica functionald, dinamica si integrativa a personalitatii, care contribuie la
mentinerea productivitatii muncii in conditii stresante.

3. Gradul de agreare — modul in care o persoana este prietenoasa, grijulie si abordabila.

4. Constiinciozitate — gradul n care o persoand este constiincioasd, serioasa,

responsabila si orientata spre realizari.

5. Deschiderea la ceva nou — felul in care o persoana gandeste flexibil si este deschis la

idei noi, oamenii mai receptivi tind spre creativitate si inovare.

Atitudinile reprezinta inclinari emotionale stabile in vederea unui raspuns constant la o
persoana sau un obiect. Ele implica emotii dirijate spre tinte specifice. Atitudinile sunt modele
de sentimente, de credinte si de tendinte comportamentale, suscitate de persoane, de grupuri,
de idei sau de obiecte precise. Atitudinile sunt compuse din componente afective, cognitive si
comportamentale. Relatia care existd intre atitudini $i comportament nu este permanent clara.
Ea poate fi clarificatd numai atunci daca obfinem o anumitd cunoastere a intentiilor
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manifestate de o persoana referitor la conduit pe care el si-o propune sa o adopte in materie de
atitudini i norme.

Satisfactia profesionala — un sir intreg de atitudini generale pe care o persoana le
demonstreaza fatd de lucrul sdu. Din punct de vedere psihologic, atitudinea este o modalitate
constanta de raportare a individului sau a grupului fatd de propria persoana sau de anumite
aspecte ale vietii sociale. Cunoasterea atitudinii unui manager prezintd un interes aparte,
pentru ca prin ea se contureaza comportamentul acestuia. Ca urmare, un bun manager, atunci
cand se afla 1n fata unei probleme dificile, trebuie sa o simplifice pand ajunge la esenta sa.
Incercarea unor manageri de a rezolva problemele ce nu se afld in sfera lor de atributii,
amplificarea si complicarea rezolvarii celor proprii sunt doar cativa factori de influenta
negativa in activitatea acestora.

Motivatia — este un imbold care 1i provoaca pe oameni sa actioneze . Este un instrument
menit sd creeze i sd mentind un mediu ambiant avantajos pentru performantele unei
intreprinderi, pentru desfasurarea unei activitati comune pentru realizarea sarcinilor. Motivatia
influenteazd considerabil, nu numai atingerea obiectivelor Intreprinderii, dar si n planul
consolidarii comportamentului pozitiv al componentilor intreprinderii, facand sa creasca
disponibilitatea si atagsamentul lor fata de aceasta.

Motivatia este o stare energizatoare si directionatd in acelasi timp. Ea reprezinta
ansamblul starilor de necesitate care se cer satisfacute si care 1l Tmping, il instigd si 1l
determind pe individ sa si le satisfaca.

Motivatia, prin continutul si prin formele sale, se adreseaza satisfacerii multiplelor
necesitati specifice unei persoane. Forma sa de baza ramane cea materiala.

Motivatia materiald are drept element de baza, salariul. Salariul trebuie sa fie corelat cu
rezultatele muncii depuse si cu conditiile in care aceasta se desfasoara.

Motivatia determina gradul de satisfactie sau insatisfactie in munca, de aceea, cei care
exercitd managementul unei entitdti trebuie sd-i acorde atentie, ca sd fie benefice pentru
organizatie .

Oamenii reprezintd factorul constient care actioneaza pentru un scop propus. Orientarea
spre oameni ii considerd pe acestia ca forta creatoare si esentiald de productie si, ca urmare,
opereaza prin intermediul oamenilor si pentru satisfacerea necesitatilor social-umane din
intreprinderi.

Managerii trebuie sa cunoasca trasdturile oamenilor cu care activeazd, pentru a crea
impreund cu ei un climat favorabil de creativitate, munca, echipd. Eficienta activitatii
educationale a managerului este influentata de factori psihosociopedagogici, bazat pe respect
si Incredere care sa asigure implicarea oamenilor in activitatile cotidiene.

Important este felul in care liderii reusesc sa transmita propria viziune potentialilor
sustindtori. Acestia interpreteaza printr-0 Serie de procese individuale si de grup evenimentele
organizationale si, pe aceasta baza, ei decid ce modele comportamentale vor adopta in viitor.

Leadership-ul are loc atunci cand anumite persoane exercita influenta asupra atingerii
scopurilor de catre altii intr-un context organizational.

Ovidiu Nicolescu si Ion Verboncu in lucrarea ,,Management” desting prin termenul de
leadership ,,capacitatea unui lider, a unui cadru de conducere, de a determina un grup de
persoane sa conlucreze cu acesta in realizarea unui obiectiv pe baza puternicei lor implicari
afective si operationale”. Dupa parerea noastra, leadership-ul este folosirea unei influente fara
a se teme de a dirija $1 a coordona sarcinile membrilor unui grup organizat cu scopul
indeplinirii obiectivelor si totalitatea calitatilor si elementelor atribuite acelor persoane care
exercita cu succes aceasta influenta.

Leadership-ul este ansamblul activitatilor si a comunicarilor prin care o persoana exercita
o influentd asupra comportamentului membrilor unui grup in sensul unor sarcini pentru a
realiza obiective comune.
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Majoritatea definitiilor cu privire la leadership includ cel putin urmatoarele patru functii:

1. Managementul procesului- definirea regulilor si procedurilor;

2. Caracterizarea sarcinii- rezolvarea lucrurilor ce trebuie facute;

3. Managementul limitei- reprezentarea grupului din afara, atat spre exterior,cat si spre

interior;

4. Dezvoltarea grupului- mobilizarea tuturor resurselor in cadrul grupului.

In toate organizatiile exista manageri formali fiind alesi de organizatie care ocupa posturi
ierarhice determinate si lideri informali care nu dispun de nici o putere organizational dar care
au un rol important.

Directiei generale 1i revine sarcina de a canaliza participarea acestora din urma pentru a
asigura coeziunea grupului. Organizatiile care marginalizeaza liderii informali pot sa fie
confruntafi cu o adevarata contraputere care divizeaza ansamblul de personal si destabilizeaza
politica generala a intreprinderii.

Pentru a asigura o dezvoltare corespunzatoare, este necesar sa existe ocupatii intense
privind dezvoltarea resurselor umane disponibile. Liderii trebuie sa aiba o viziune clara asupra
importantei indivizilor In procesele economice, sd adopte decizii importante care sa asigure
utilizarea cat mai completa a performantelor personalului.

Investigatiile de psihologia muncii demonstreazd cd managementul orientat spre
productie, cu nesocotirea oamenilor care o desfasoara este inferior nu numai social, dar si
economic,unui management orientat spre oamenii care produc si numai prin intermediul
acestora, spre productia propriu-zisa.

O entitate se dezvolta atunci cand liderii reusesc sa-si transmitd valorile care sunt
acceptate de ceilalti salariati. Este important ca relatiile dintre lideri si salariati sa fie bazate pe
incredere.

Influenta liderilor se face simtitd asupra culturii manageriale, care pastreaza si transmite
ca pe o mostenire culturald, atitudini i comportamente, considerate a fi corecte din punct de
vedere etic. In acest sens, este recomandabil ca liderii si aibd o capacitate de empatie cu
ceilalti ca sa fie inteles. Sursa importantd a capacitatii liderului, o constituie propria sa baza
culturala, sistemul de valori, atitudini i comportamente .

Orice intreprindere trebuie sa functioneze conform conditiilor prestabilite pentru a-si
atinge obiectivele sale. Sistemul decizional este caracterizat prin decizii de corectie,
dezvoltare, cu scopul de a introduce metode noi, beneficiind de oportunitati ca: dezvoltarea
economiei, cresterea cererii.

Sistemul decizional include urmatoarele componente: decidentii, statutul fiecarui
decident, autoritatea si responsabilitatea sa, ansamblul deciziilor.

Decizia, in calitatea sa de componenta principald a sistemului decizional si de esentd a
managementului unei intreprinderi, presupune o optiune pentru o actiune. Este o alegere
constienta, bazata pe judecati de valoare si pe metode de selectare, care emana din diferite
domenii.

Calitatea unei decizii este atestatd de rezultatele generate, care sunt intensificate sau
diminuate de influentele favorabile sau nefavorabile venite din mediul ambiant.

Luarea unor decizii de grup asigurd o mai bund fundamentare a lor prin obtinerea unui
plus de informatii, mai multor rationamente si cunoasterea diferitor aspecte cu privire la
problemele in cauza. Cei care sunt chemati la luarea deciziilor trebuie sa inteleaga acest lucru
ca o recunoastere a valorii lor profesionale, ca un element de motivatie, care tine de realizarea
de sine, de a fi utili si importanti. Pe aceasta bazd apare comportamentul corespunzator si
creste atasamentul personalului fata de intreprindere.

Gary Johns considera ca ,,procesul decizional” este procesul prin care se dezvoltd
angajarea fatd de un anume curs al actiunii. Alternativ, poate fi vazut ca un process de
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rezolvare a problemelor. O problema exista atunci cand este perceput un hiatus intre starea de
lucruri existenta si cea dorita.

Procesul decizional rational cuprinde : dezvoltarea solutiilor alternative , identificarea
problemei, cautarea informatiilor, evaluarea alternativelor, implementarea si evaluarea
continua a alternativei implementate. Decidentul imaginar, perfect rational, are acces liber si
gratuit la toate informatiile relevante, le poate procesa cu acuratete si are un singur obiectiv
final — maximizarea castigului economic. Decidentii din realitate trebuie sa accepte
rationalitatea limitata.

De cele mai multe ori grupurile pot lua decizii mai bune, datoritd capacitatii sale
potentiale si a evalua mai multe idei.

Membrii grupului sunt mai dispusi sa accepte o decizie in care au fost ei insisi implicati.
Trebuie luat in consideratie faptul ca folosirea grupurilor ia mult timp si poate genera
conflicte.

De asemenea, grupurile pot lua decizii care sunt mai riscante sau mai conservatoare decat
cele ale indivizilor.

Decizia este initiatd in contextul aparitiei unei probleme decizionale, determinatd de
influentele exercitate de diversi factori. Acesti factori {in, indeosebi, de aspectele de natura
sociala, care caracterizeaza Intreprinderea in care decidentul 1si desfasoard activitatea:
climatul relational, traditii, perceperea realitafii de catre componentii sdi, punctele lor de
vedere fatd de diferite procese si fenomenele aparute in functionarea ei, disponibilitatea
»actorilor” fata de intreprindere, redata prin buna vointa de a o servi etc.

Decizia se initiaza si se aplicd, de asemenea, in relatiile cu mediul ambiant in care
functioneaza intreprinderea. Acesta include si sistemul sociologic, in care se manifesta:
traditii, valori culturale diverse, care influenteaza ,,cultura intreprinderii”, opinia publica,
comportamentele etc.

Existentei unei culturi a intreprinderii, aflata sub influenta culturii nationale, care include
valori ce-i sunt specifice, dar si reguli de comportamente, uzante si interdictii, presupune
observarea gradului in care decizia se afla in consonanta cu acestea.

Comportament organizational

Comportamentul organizational se referd la studiul comportamentului indivizilor in
cadrul organizatiilor, analiza, dezvoltarea structurilor si procesul de implementare a
schimbarii grupurilor. Scopul studierii comportamentului organizational este de a previziona
si/sau controla comportamentul individual si de grup pentru a contribui la atingerea scopurilor
manageriale.
organizatiilor devine tot mai important. Gestiunea eficientd a resurselor umane nu se poate
realiza fard a intelege, previziona s§i conduce comportamentul salariatilor in cadrul
organizatiei. Astfel comportamentul organizational devine o directie importantd de cercetare
in managementul organizatiilor.

Studiile comportamentului organizational se realizeaza la trei nivele: comportament
individual, comportament la nivel de grup si la nivel de organizatie. Comportamentul
indivizilor se formeaza in urma influentei urmatorilor factori: valori, personalitati si atitudini,
perceptii si atributfii, competente si invatate, motivatie. Din perspectiva comportamentului
organizational grupul este o entitate alcatuitd din doi sau mai multi indivizi, care
interactioneazd in vederea atingerii unui tel comun. Variabilele de care depinde
comportamentul de grup sunt: marimea grupului, natura sarcinii, mediul, rolurile individuale,
normele, motivatia membrilor, gradul de coeziune si felul conducerii. Indivizii si grupurile
interactioneaza in cadrul structurii organizatiei. Comportamentul este influentat de structura
organizatiei, de tehnologie, stilurile de leadership si sistemul de management prin care
procesele organizationale sunt planificate, directionate si controlate.
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Personalul este resursa organizatiei care prin cunostintele si performanta sa reuseste sa
indeplineasca scopul, misiunea si strategiile acesteia. Numai prin efort uman pot fi
transformate celelalte resurse, realizand performantd. Astfel, capacitatea organizatiei de a
genera un comportament organizational orientat spre performantd 1i va asigura avantajul
competitiv.

Descrierea problemei:

Fluctuatia cronica de personal reprezintd o problemd pentru multe organizatii,
intreprinderi, institutii, mai ales in aceasta perioada. Specialistii vorbesc despre un adevarat
fenomen care implica multe costuri/pierderi si genereaza o multime de probleme atat pentru
manageri, cat si pentru angajati. Atunci cand existd un flux continuu de
angajari/disponibilizari nu se creeaza o atmosfera adecvata de lucru, nu se pot forma legaturi
emotionale, iar procesul de munca are de suferit. In astfel de situatii, apar diverse conflicte
sau crize organizationale care au un impact direct asupra companiei.

De multe ori, managerii nu comunica direct cu subalternii, nu le explica problemele
aparute. Atunci cand se ajunge la situatia cand volumul de lucru existent e necesar sa fie
efectuat, indiferent de resursa de munca, apar diverse probleme si conflicte. Din cauza
fluctuatiei de cadre din cadrul unei organizatii, angajatii sunt nevoiti s& munceasca ore
suplimentare, sa efectueze volumul de munca si sarcinile colegilor care lipsesc. Unul dintre
cele mai mari riscuri e ca angajatorul sa-i piarda si pe acesti angajati, care, Intr-un asemenea
context, se simt nemotivati si discriminati, atunci cand trebuie sd munceasca pentru altii, de
multe ori fard a fi platiti. Pentru ca nu sunt remunerati financiar, In colectiv domind o situatie
de nemultumire, tensionata, iar calitatea serviciilor si a muncii prestate lasa de dorit.
Interventie:

Actiunile angajatilor, precum demisia, rezilierea contractului de munca sau abandonul
locului de munca, sunt doar cateva exemple de situatii fluctuante. Cand apar astfel de actiuni,
compania este intr-un proces continuu de recrutare si selectie, pentru ocuparea pozitiilor
ramase vacante. Sunt recomandate actiuni de sustinere a angajatilor rdmasi sa suplineasca
locurile vacante si sa efectueze volumul de munca neacoperit. Printre solutii ar fi remunerarea
financiara, zile libere suplimentare la concediu, stagii profesionale, diverse activitdti/actiuni
de sustinere.

Datele unui studiu (https://psihoselect.ro/) arata ca:

o 32% dintre angajati isi parasesc locul de munca din cauza lipsei oportunitatilor de

avansare si promovare;

e 22% dintre angajati decid sa plece din cauza remunerarii si a beneficiilor;

o 20% dintre angajati pleaca pentru ca nu se potrivesc cu locul respectiv;

e 17% dintre angajati parasesc compania din cauza managementului sau a mediului

de munca.

Asadar, managerii companiilor ar trebui sa tina cont de aspectele mentionate in studiul
respectiv, sd ia in calcul avantajele/dezavantajele fluctuatiei de personal si sd fie atenti la
semnalele venite din partea angajatilor.

In conditiile unei fluctuatii cornice de personal, scade si performanta angajatilor, apare
dezinteres fatd de sarcinile care trebuie efectuate, din cauza unui volum mare de munca,
respectiv a lipsei specialistilor. Sunt situatii cand angajatul 1si inceteaza activitatea din motive
personale, doreste sd se reorienteze spre alt domeniu, pentru cd nu se regaseste acolo unde
activeaza, sau atunci cand e vorba de pensionarea unui angajat.

Pentru a identifica motivele plecarilor de personal trebuie folosite instrumente
eficiente: discutii sincere si structurate cu angajatii nemultumiti, consultarea unui expert
calificat in aceasta problema.

Discutiile ajuta la detensionarea situatiilor incordate in colectiv. La fel sunt necesare
instrumente pentru a detecta cauzele si intentiile de plecare, astfel incat sa poata fi prevenite
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de cei care le cunosc. La nivel de administratie, se poate construi harta motivelor pentru
care pleacd oamenii, pentru a intelege care sunt factorii la care trebuie compania sa
reactioneze. Intelegerea cauzelor si motivelor care genereaza fluctuatie nu este un proces
simplu.

Concluzii:

Este mult mai bine ca fluctuatia de personal sa fie prevenita, decat opritd, pentru ca
procesul este greu, anevoios si costisitor. Primul pas in orice demers de
prevenire/diminuare/stopare a fluctuatiei de personal este intelegerea cauzelor care o produc.
Inactiunea este foarte ddundtoare in astfel de situatii. Echipa de conducere trebuie sa identifice
motivele plecarii, sd alcatuiascd un plan, sa cearda ajutor acolo unde nu are competente, sa
construiasca si sd aprobe un buget de implementare a solutiilor si apoi sd asigure si sa
monitorizeze executia actiunilor propuse.

In urma realizarii acestui obiectiv, rezultatele nu vor intarzia si apara, iar organizatia
nu doar isi va rezolva problema, dar va constata mai multe beneficii, printre care:

e Cresterea productivitatii si calitatii muncii;
Rezolvarea crizelor organizationale;
Cresterea responsabilitdtii angajatilor;
Colaborare in realizarea sarcinilor de echipa;
Detensionarea si imbunatatirea situatiei in colectivul de munca.
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