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Cultura organizationala
in contextul globalizarii

Abstract

Organizational culture is

crucial in maintaining the
effectiveness of an organization.
Globalization, under ubiquitous
appearance, influences the
behavioral managerial and
valuable substrate of existing
organizations. Taken extended
sense, organizational culture is a
collective mental programming
that distinguishes the members
of an organization to another.

In this context, globalization can
be focused on identifying those
scheduling algorithms that avoid
as many ,bugs” or to identify the
components of an organizational
culture in which to develop a
syntropy framework, components
considered stabilizing but

which can slow or prevent the
continuous and sustainable
development.

Keywords

culture; organization; globalization;
management; synergy

Sfera Politicii nr. 4-5 (180-181) / 2014

m MIHAI COVACI
[,Hyperion“ University of Bucharest]

Cadrul conceptual

Organizatiile sunt o variabila
constanta a societatii umane si o con-
stanta indispensabila intr-o societate
globalizatoare. Fiecare act al nostru es-
te dependent de organizatii. Indiferent
de tipul actiunii (serviciu, caritate, lu-
ari de pozitii, atributiuni diverse) aces-
tea depind de existenta organizatiilor.
Suntem intr-o inconstienta dependen-
ta de organizatii. Organizatiile ne ghi-
deaza viata, ne pregatesc pentru viata,
ne conditioneaza, ne inspira si practic
ne acompaniaza viata. Organizatiile ac-
tioneaza sistematic in vietile noastre si
suntem Tn permanenta membrii unei
organizatii. Organizatiile au prezenta
usor insinuanta care tinde sa domine
societatea chiar fara a lasa impresia ca
vor s-o faca.

Analistii au propus o multitudi-
ne de definiri legate de ce este si ce in-
seamna organizatia. Definirile organi-
zatiilor sunt dependente de evolutia
domeniilor de cercetare, de aparitia
unor noi domenii interdisciplinare, de
schimbarea formelor organizationale
existente etc. Limitarile impuse de anu-
mite definiri pot induce idei partial va-
lidate de realitatea sociala. Definitiile
existente pot fi sistematizate sau reu-
nite sub anumite cadre ale definirilor.
in acest context, organizatia reprezinta
grupuri structurate sau o unitati sociale
centrate pe anumite obiective specifice.
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O definire care surprinde chintesenta organizationala este aproape imposi-
bil de formulat datorita scopurilor existentei, diversitatii, complexitatii si adaptarii
permanente la mediul tehnologic ,nici in literatura consacrata analizei organiza-
tionale nu vom gasi o modalitate unica de raportare la organizatii si cu atat mai
putin ne putem astepta la o definitie unitara sau acceptata de toti analistii. Pe de
o parte se poate constata un specific al definitiilor in functie de perspectiva, fie ea
sociologica, ecologica, economica, a psihologiei sociale etc., din care sunt analizate
organizatiile. Pe de alta parte, Tnsasi evolutia analizei organizationale a consacrat
noi modalitati de definire a organizatiilor, in functie de contributiile aduse de-a
lungul timpului de diferitele cercetari teoretice si practice”".

Organizatiile pot fi considerate preponderent sisteme deschise adaptative
dar partial si sisteme inchise. Organizatiile sunt un sistem deschis prin faptul ca in-
teractioneaza cu mediul in care isi desfasoara activitatea. Ca exemple din aceasta
categorie de organizatii pot fi enumerate scolile, corporatiile, spitalele, bisericile
etc. Organizatiile ca sisteme complet inchise au o mica probabilitate de existenta
deoarece propriile structuri si mentalitati vor fi tributare vectorilor din mediul un-
de isi desfasoara activitatea. De aici rezulta ca organizatia trebuie analizata in pro-
priul context unde se creeaza sinergie sau brese culturale de influentare reciproca
si deci nu putem admite existenta unui sistem complet inchis.

Cultura organizationala este considerata a fi ,forta” invizibila din spatele lu-
crurilor usor observabile si tangibile dintr-o firma, este energia sociala ce determina
oamenii sa actioneze. Putem compara cultura organizationala a unei firme cu perso-
nalitatea unui individ, ce intruneste o serie de aspecte vizibile si mai putin vizibile,
dar care furnizeaza viziunea, sensul, directia si energia necesare pentru evolutie.

in viziunea lui Hofstede, culturile organizationale au patruns in fiecare colt al
societatii noastre. Asemanator cu softurile computerelor, cultura functioneaza ca un
software mental pentru om, si in acelasi timp joaca un rol important in modul nos-
tru de a simtii, gandi si de a actionas3. Cultura organizationala reprezinta personali-
tatea organizatiei, felul in care ea functioneaza. in termenii limbajului neacademic,
cultura organizationala poate fi inteleasa prin ,,cum facem noi lucrurile pe aici”.

Globalizarea inteleasa ca si teorie ,sugereaza ca cultura globala este promo-
vata de o serie de dezvoltari sociale si culturale... aparitia unor patternuri globale
ale consumului si consumerismului; cultivarea unor stiluri de viata cosmopolitane”
iar ,,globalismul presupune o noua constiinta a lumii ca spatiu unitar”4. Globalizarea
poate aparea ca un fenomen care se desfasoara la nivel macro si usor distant. De
facto, fenomenul se manifesta ca o problema la nivel micro care are un impact asu-
pra vietii de zi cu zi. Identitatea si exprimarea experientei culturale sunt conditio-
nate de vastul proces al globalizarii.

Termenul ,globalizare” a fost dezvoltat pentru a sublinia realitatile lumii
noastre, si anume: internationalizarea pietelor de bunuri si servicii, precum si apa-
ritia si proliferarea de companii multinationale implicate in dezvoltarea compre-
hensiva a spatiilor financiar, de productie, marketing si management. Procesele glo-
balizarii sunt o componenta vitala a economiei mondiale contemporane care astfel
determina modalitatea de abordare a socialului si a resursei umane.

1 Mihaela Vlasceanu Organizayiile si cultura organizarii (Bucuresti: Editura Trei, 1999), 34.

2 Marian Nastase, Cultura organizationala si manageriala http://www.biblioteca digitala.ase.
ro/biblioteca/paginaz.asp?id=cap1 accesat in data de 14.10.2014.

3 http://www.idemployee.id.tue.nl/g.w.m.rauterberg/lecturenotes/DGo0o0%20SCA/Cultu-
res%2o0and%200rganizations.Hofstede.EBS.pdf accesat in data de 16.10.2014.

4 Gordon Marshall, Oxford Dictionar de Sociologie (Bucuresti: Editura Univers Enciclopedic,
2003), 627-628.
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Cum influenteaza globalizare cultura organizationala?

in contextul actual, organizatiile contemporane alaturi de economia contem-
porana sunt abordate ca un tot unitar. Organizatiile nu pot exista izolate, nu poa-
te supravietui in afara unei retele mai extinse stabilita la toate nivelurile iar scopul
existentei lor este , pentru a servi necesitatilor oamenilor (si nu invers)”s. Economia
mondiala si implicit organizatiile sunt privite ca un sistem unitar, ca un intreg com-
pus din parti mai mici sau mai mari, mai mult sau mai putin dezvoltate. Astfel o
parte din deciziile locale trebuie luate in functie de tendinta generala impusa de
procesele globalizarii.

Cultura organizationala suporta influente masive din interactiunea care se
creeaza intre state, organizatii (corporatii), persoane aflate in mobilitati de servi-
ciu cu influente si trasaturi culturale diferite. Societatea noastra este martora unei
sinergii concentrate pe stabilirea unor elemente culturale ce au un caracter de
universalitate si de uniformizare fara sa tina cont de specificul unei anumite zone
geografice sau a unui anumit grup local. in situatia data, factorii decidenti din ca-
drul structurilor organizatorice isi vor trata organizatia si cultura organizationala
proprie, asemenea unei piese intr-un mozaic multinational. Lumea este privita ca
o sursa de potential nelimitat cu noi furnizori si noi produse intr-un cadru menit
sa amplifice competivitatea organizationala. , Globalizarea este profitabila pentru
corporatiile multinationale care integreaza in retelele proprii sistemele de produc-
tie internationala.”®

Intr-o anumita organizatie, propria cultura este identificabila cu personali-
tatea umana. Canalele ei de transmitere sunt variate, in functie de tipul sistemului
prezent, cum ar fi: o tinuta specifica, reguli nescrise, limbaje speciale sau anumite
jargoane care faciliteaza comunicarea intre membrii organizatiei, standarde de eti-
ca sociala, morala si de comportament. Cercetarile asupra elementelor culturilor sau
sub-culturilor organizationale indica faptul ca organizatiile sunt percepute ca avand
caracteristici unice si care au stabilitate in timp. Tocmai aceste elemente stabiliza-
toare din perspectiva interna sunt modificate sub influenta factorilor globalizarii.
Cultura organizationala transpare din istoria organizatiei, din tipul de activitate,
din prioritatile si specificul persoanelor implicate si se adapteaza la mecanismele
generale ale globalizarii. Cultura organizationala intr-un anume sens, reprezinta
armonizarea sau egalizarea valorilor individuale in vederea orientarii lor conver-
gente spre realizarea obiectivelor fundamentale ale organizatiei. in lipsa de alte
instrumente consacrate cultura organizationala poate reprezenta un ghid pentru
persoanele din cadrul organizatiei.

Globalizarea forteaza schimbarea si adaptarea exterioara sau interioara. Din
acest punct de vedere globalizarea obliga la reconsiderarea conceptelor de cultura
organizationala si de identitate culturala. Fenomenele legate de adaptare la pro-
cesul globalizarii, internationalizarii si la asa numita ,,unda” a mondializarii pot fi
identificate ca fenomene ale transculturalitatii. Organizatiile sunt considerate un
organism viu, care reactioneaza la schimbarile de mediu incercand in acelasi timp sa
profite de aceste schimbari. ,Teoria contemporana a globalizarii sustine ca aceasta
cuprinde doua procese complet contradictorii — de omogenizare si diferentiere —,
ca exista o interactiune completa intre localism si globalism, si ca se manifesta pu-
ternice miscari de rezistenta impotriva proceselor de globalizare.”?

5 Mihaela Vlasceanu, Organizatii si comportament organizational (lasi: Editura Polirom, 2003),
23.

6 http://cdn.intechopen.com/pdfs-wm/38371.pdf The Role of the International Organisms in
the Globalization Process, accesat pe 20.10.2014.

7 Gordon, Dictionar, 628.
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Globalizarea poate impune si anumite limitari asupra dezvoltarii propriilor
retele organizationale. ,Mediile institutionale sunt caracterizate de elaborarea de
reguli si reglementari la care organizatiile se conformeaza si pe care trebuie sa de-
monstreze ca le respecta pentru a primi sprijin si legitimare (acreditare) din partea
mediului (de exemplu o universitate). Produsul/serviciul furnizat este mai degraba
ambiguu, incert, cu grad ridicat de complexitate (de pilda, invatamant superior).”®

Dintr-o perspectiva neutra Erhard Friedberg dupa ce evalueaza o paradigma
uitata, estimeaza ca ,organizatiile nu absorb pasiv o cultura exterioara, ci produc
si poarta propria cultura”s. Astfel globalizarea si cultura organizationalad au abor-
dari diferite cu perspective multiple si intre globalizare si cultura organizationala
nu poate fi stabilita o relatie univoca.

Stilul managerial sub presiunea influentelor globale

Globalizarea inteleasa in sens comportamental influenteaza cultura organi-
zationala prin constientizare sentimentului unitar si al unei perspective holistice.
Studiile actuale privind impactul culturii organizationale asupra competitivitatii
au evidentiat necesitatea constientizarii de catre aparatul administrativ a valorii si
importantei componentelor culturii organizationale care pot conduce la obtinerea
de performante superioare.

Adaptarea organizatiei la cerintele globalizarii inseamna in general, parcur-
gerea mai multor stari intermediare intre doua stari de echilibru relativ (una din-
tre stari fiind cultura nationala). in cadrul dat, organizatiile pot fi considerate cate-
gorii sociale formalizate si codependente de evolutiile conditiilor sociale exogene.

Cercetarea culturii organizationale reprezinta o modalitate de evaluare a
personalul fara a face apel la utilizarea unor modele psiho-sociale avansate sau
costisitoare. Manifestarea culturala organizationala, permite observarea atitudinii
si comportamentului uman, motivatiile acestora, simbolurile de reprezentare, va-
lorile, viziunile si conceptiilor existente Tn cadrul organizational. Rezultatele cerce-
tarilor culturii organizationale sunt tot mai larg acceptate de manageri in vederea
utilizarii lor ca un instrument de perfectionare a propriei structuri.

Studiile™ arata ca valorile culturale prezente in organizatiile caracterizate de
performanta sunt urmatoarele:

— orientarea spre munca in echipa. Oamenii sunt dispusi sa puna obiectivele echi-
pei mai presus de cele proprii;

- sinceritatea. Comunicarea este sincera si deschisa, asigurand folosirea in comun a
informatiilor si reducand la minimum secretele;

— imputernicirea angajatilor. Autoritatea si responsabilitatea sunt descentralizate
si delegate pe scara larga;

— respectul pentru individ. Se manifesta toleranta fata de deosebirile dintre oameni
in plan cultural, profesional sau social;

- orientarea catre client. Se considera ca activitatea trebuie sa fie determinata de
conditii ale pietei si de obligatia de a-i satisface pe clienti;

— spiritul competitiv si dorinta de a invinge. Toti angajatii sunt mobilizati de dorin-
ta de succes, de realizare;

- atitudinea de intreprinzator. Exista deschidere fata de inovare si de asumarea
riscurilor;

— asumarea raspunderii personale. Se porneste de la ideea ca interesul pentru re-
zultate are o importanta critica pentru succesul firmei;

8 Lazar Vlasceanu, Sociologie (lasi: Editura Polirom, 2011), 202.
9 Raymond Boudon, (coord) Tratat de Sociologie (Bucuresti: Editura Humanitas, 1997), 428.
10 http://www.ince.ro/romanaMihaelaSpataruOtelea.pdf accesata in data de 24.10.2014.
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— invatarea continua. Se produce innoirea continua a aptitudinilor si atitudinilor;
— increderea. Angajatii sunt convinsi ca fiecare dintre ei lupta cat poate pentru in-
teresele firmei.

Dintr-o ancheta pilot, desfasurata in 2011™, privind influenta culturii organi-
zationale asupra competitivitatii organizationale au fost identificate urmatoarele
caracteristici nefavorabile sustinerii performantei firmei (organizatiei):

— lipsa de incredere si deschidere;
- orientarea pe termen scurt;
— orientarea spre interior.

Trebuie subliniata Tnsa si coexistenta unor valori favorabile dezvoltarii unei
culturi prielnice performantei si competitivitatii, si anume:
— predispozitia pentru creativitate;

—asumarea unui grad mare de risc;
—schimbarea si flexibilitatea.

in comparatie cu structurile adaptate la conditiile impuse de globalizare, in
multe dintre organizatiile cu specific romanesc a fost pastrata structura organiza-
tionala traditionala piramidala, cu mai multe niveluri ierarhice si birocratice, ceea
ce perpetueaza barierele in calea comunicarii, mentine rigiditatea structurala si
diminueaza capacitatea de adaptare la schimbari. Practicile manageriale in cadrul
organizatiilor romanesti au adesea accente birocratice puternice, cu proceduri la-
borioase si cu tenta rigida. Inclusiv organizatiile politice cauta acea ,armonizare”
cumva indusa de mecanismele globalizarii , Globalizarea actuala a accelerat si in-
tensificat toate aceste interactiuni si a silit clase politice din societati diferite sa se
coordoneze intre ele”™.

Tipuri de culturi organizationale adaptate la sistemul globalizarii

Demarcatia poate fi facuta intre organizatiile cu potential mare de adapta-
re si cu mentinerea unui echilibru intre cerinte si oferte. Organizatiile performan-
te sunt caracterizate de un grad ridicat de adaptare a sistemului informational la
structura organizatorica, de existenta unor metode de motivare a salariatilor, con-
flictualitate redusa si adoptarea unui comportament proactiv.

Modelele cele mai vehiculate sunt cele elaborat de Charles Handys.

Cultura de tip Putere se regaseste frecvent in organizatiile mici, sau in unele
companii comerciale si financiare, unele sindicate, organizatii politice si grupuri de
presiune etc. din punct de vedere al eficientei, organizatia este dependenta de incre-
dere si empatie. Sunt putine reguli/proceduri si o birocratizare redusa. Controlul este
asigurat de persoanele cheie si in aceste culturi controlul este lasat in seama unor per-
soane individuale, si mai putin in a unor comitete. Performanta este apreciata dupa
rezultatele obtinute si nu dupa mijloace. Atmosfera din aceste medii de lucru poate
parea aspra, reusita fiind insotita de o lipsa a eticii si de o fluctuatie pronuntata a
fortei de munca, din cauza esecurilor individuale sau a parasirii acestui cadru competi-
tional. Aceste culturi pot fi tot atat de neplacute, pe cat de eficace.

Cultura de tip Rol este caracteristica organizatiilor clasice, formale. Aceste
tipuri de organizatii sunt caracterizate prezenta specializata. Au un grad ridicat de
formalizare si proceduri fiind controlate de o echipa de conducere restransa. Eficienta
organizatiei depinde de alocarea rationala a sarcinilor de lucru si a responsabilitatilor.
Dezavantajul major este rigiditatea.

11 _http://www.ince.ro/romanaMihaelaSpataruOtelea.pdf accesata in data de 27.10.2014.

12 Vladimir Pasti, Sociologie politica (Bucuresti: Editura Ziua, 2003) 27.

13 http://www.lindsay-sherwin.co.uk/guide_managing_change/html_overview/o5_culture_
handy.htm accesat in data de 30.10.2014
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Cultura de tip Sarcina este orientata preponderent catre sarcini profesionale.
Autoritatea se bazeaza pe puterea de expert in defavoarea pozitiei ierarhice. Individul
are un grad mare de autonomie in propria activitate si se dezvolta competente bazate
pe respect reciproc. Aceasta cultura este cea mai pregatita sa raspunda favorabil tendin-
telor curente ale schimbarii si adaptarii iar managementul este flexibil.

Cultura de tip Persoana este destul de rar intalnita iar individul reprezinta un
punct central in cadrul ei. Rolul ei se reduce la a-i servi si ajuta pe membirii ei, pro-
movandu-le in acelasi timp si interesele fara anumite obiective globale. Angajatul este
independent total iar autoritatea o reprezinta expertul, atunci cand exista.

Doua sau mai multe astfel de culturi pot coexista in cadrul aceleiasi or-
ganizatii contribuind la complexitatile vietii acesteia. Cultura tip ,sarcina” este mult
mai bine adaptata conditiilor unui mediu complex si fluctuant, similar celui actual.
Totodata, pentru adoptarea schimbarilor este necesara o conducere ferma, de aici
necesitatea unor elemente ale culturii tip ,putere”.

Globalizarea necesita acceptare si trebuie privita, datorita caracterului ei
omniprezent, ca o stare de normalitate a lumii actuale. Organizatiile performante
si-au insusit aceasta stare a transformarilor continue pe care le produce globaliza-
rea si isi ajusteaza permanent abordarile raportat la fenomenul globalizarii, adica
se afla permanent in cadrul nepermanentului.

Actualul model al globalizarii este caracterizat de cateva pattern-uri orga-
nizationale. Lipsa stabilitatii, lipsa perenitatii ideilor si a instrumentelor de lucru,
cresterea decalajelor de dezvoltare economico-sociala, diferente in standardul cali-
tatii vietii, nevoia asigurarii surselor de energie, cresterea pericolului epuizarii unor
resurse naturale de baza si altele, transforma tranzitoriul globalizarii in esenta lumii
contemporane. Astfel, cultura organizationala a fost ,globalizata” sau s-a produs
globalizarea culturala a organizatiilor. intrebarea legitima care poate rezulta din-
tr-o privire de ansamblu asupra globalizarii poate fi formulata astfel: se poate face
distinctia intre globalizare ca perioada si globalizare ca mod de abordare? ,Toate
studiile arata ca intr-un acelasi esantion de intreprinderi coexista unele organiza-
tii foarte performante si altele care supravietuiesc la un nivel ‘suboptimal’, fara a
fi totusi eliminate. Exista deci o diferenta intre nivelul de performanta optimal al
unei organizatii si Acela ce duce la eliminarea sa. Aceasta diferenta corespunde
unei plaje de toleranta sau indiferenta a mediului, in cadrul careia o organizatie
va fi libera sa-si fixeze propriile obiective si criterii de performanta, oarecum inde-
pendent de ‘conditiile’ mediului.”*

Concluzii

Organizatiile sau sistemele organizationale au nevoie de un aflux continu de
informatie pentru a-si pastra pozitia si pentru a lua decizii care sa conduca la un ma-
nagement concurential competitiv. Partial aceasta suplinire este asigurata de proce-
sele globalizarii. Problema filtrarii informatiilor primite din exterior poate fi vitala
in cadrul unui management competitiv si mai ales in cadrul sustinerii unei curbe de
dezvoltare continua. Acest filtraj este acompaniat si de feedbackul mediului exo-
gen interpretat de organizatie. La baza formarii culturii organizationale stau mai
multi factori mai mult sau mai putin interdependenti cum ar fi: viziunea, contex-
tul exterior si interior, schimbarea liderului, evenimente neprevazute, globalizarea
etc. Oricare ar fi factorul care duce la formarea unei culturi organizationale el trece
prin criterii de evaluare si validare. Ultimii ani marcheaza ascendenta dimensiunii
tehnologice in cadrul organizatiei si a unui management global implicit. Cultura

14 Boudon, (coord) Tratat, 418.
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organizationala si, implicit, cultura manageriala reprezinta expresii majore de ma-
nifestare a factorului uman la nivelul organizatiei globalizatoare contemporane.
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