
TEMA 15. CULTURA ORGANIZAŢIONALĂ 
 

1. Natura şi definirea culturii organizaţionale (CO).  

2. Responsabilitatea socială (RS) a întreprinderii şi etica managerială  
 

1. Natura şi definirea culturii organizaţionale (CO)  

Cultura organizaţională este un sistem de valori, credinţe şi norme împărtăşite de membrii 

unei organizaţii, care îi unesc [24]. Cultura în mod obişnuit reflectă viziunile sau punctele de 

vedere privind “modalitatea în care lucrurile sunt executate aici”. Cultura organizaţională este 

uneori numită şi cultura corporaţiei, deoarece conceptul de cultură este frecvent folosit pentru a 

descrie mediul intern al corporaţiilor principale. Dar noţiunea de cultură poate, de asemenea, fi 

folosită pentru a descrie condiţiile interne în organizaţiile nonprofit, astfel precum agenţiile 

guvernamentale, organizaţiile caritabile, muzeele şi altele la fel. Cultura este importantă pentru 

întreprindere, deoarece oamenii acţionează în baza valorilor împărtăşite de ei şi altor aspecte ale 

culturii organizaţionale, comportările lor putând avea un impact semnificativ asupra eficacităţii 

organizaţionale. 

Cultura organizaţională se dezvoltă dintr-o varietate de surse. Astfel, în noile întreprinderi care 

se formează, culturile dezvoltate adesea în acestea reflectă direcţia şi imaginaţia indivizilor 

implicaţi. Fondatorii puternici, de asemenea, pot avea un impact major asupra culturii care se 

formează. De exemplu: Ray Kroc, fondatorul diviziei lui „Mc Donald” - calitate, servire, curăţenie 

şi valoare, a creat practic corporaţia. Astfel de sisteme de recompensare, politici şi proceduri, sunt 

instituite deoarece ele influenţează cultura prin concepte specifice unei comportări potrivite [22].  

Aspectele culturii organizaţionale sunt în special importante la analiza impactului probabil al 

culturii asupra unei întreprinderi date. În acest sens deosebim 3 aspecte: 

1. Direcţia – se referă la nivelul la care o cultură sprijină, mai mult decât împiedică 

(stânjeneşte), atingerea obiectivelor organizaţionale. 

2. Diseminarea (sau împrăştierea) – arată extinderea la care o cultură este larg răspândită 

printre membrii organizaţiei. 

3. Forţa – se referă la gradul la care membrii organizaţiei acceptă valorile şi alte aspecte ale 

culturii. 

O cultură poate avea un impact pozitiv asupra eficacităţii organizaţionale când cultura sprijină 

obiectivele organizaţionale, este larg împărtăşită şi este adânc interiorizată de membrii 

organizaţiei. În contrast, o cultură poate avea un efect negativ când aceasta este larg împărtăşită şi 

bine interiorizată, dar influenţează comportamentele în direcţii care sunt departe de obiectivele 

organizaţionale. Situaţii mult mai amestecate tind să aibă un impact mai mic. De exemplu, o 

cultură care este inegal distribuită şi slab întreţinută, este mai puţin probabil să aibă mai mult 

impact (fie pozitiv, fie negativ), indiferent de direcţie. 

Definirea culturii organizaţionale. Personalitatea individului este alcătuită dintr-o mulţime de 

trăsături relativ permanente şi stabile. Atunci când noi descriem pe cineva ca inimos, inovativ sau 

conservator, practic descriem trăsăturile personalităţii. Dar şi orice organizaţie are o asemenea 

personalitate pe care o numim cultură organizaţională. 

Cultura exprimă prejudecăţile, normele de guvernare, valorile, activităţile şi obiectivele. Deci, 

aceasta presupune cum vor decurge lucrurile în organizaţie şi ce este important. De exemplu, în 

organizaţiile în care cultura exprimă o neîncredere a salariaţilor, managerii, probabil, vor folosi 

mai mult un stil de lider autoritar decât unul democratic. De ce? Cultura exprimă pentru manageri 

ceea ce este comportamentul potrivit. 

În fiecare organizaţie sunt sisteme sau modele de valori, simboluri, ritualuri şi practici care au 

evoluat în timp. Aceste valori împărtăşite determină, într-un grad mare, ceea ce managerii văd şi 

cum să reacţioneze în lumea lor reală. Când este confruntată cu o problemă, cultura organizaţională 

restricţionează ceea ce managerii pot face prin sugerarea căii sau modalităţii corecte – “modalitatea 

în care realizăm lucrurile aici” – de a conceptualiza, defini, analiza şi rezolva problema. 

Definiţia culturii implică câteva lucruri. Primul, cultura este o percepţie. Dar această 

percepţie există în organizaţie, nu în individ. În consecinţă, indivizii au diferite niveluri de educaţie 



şi la diferite niveluri din organizaţie tind să descrie cultura organizaţiei în termeni similari. Acesta 

este aspectul acceptat al culturii de către colectivul de muncă. Al doilea, cultura organizaţională 

este un termen descriptiv. Acesta include modul în care membrii percep organizaţia şi nu în 

aspectul dacă le place sau nu, descriind mai degrabă decât evaluând. 

Deşi nu a fost dezvoltată o metodă definitivă de măsurare a culturii organizaţionale, cercetările 

preliminare sugerează posibilitatea analizei culturilor prin evaluarea nivelului în care o organizaţie 

apreciază următoarele zece caracteristici: 

1. Iniţiativa individuală – gradul de responsabilitate, libertate şi independenţă de care se bucură 

indivizii. 

2. Toleranţa faţă de risc – gradul în care salariaţii sunt încurajaţi să fie agresivi, inovativi şi 

asumarea riscului. 

3. Direcţia – gradul în care organizaţia creează obiective clare şi performanţa aşteptată, scontată. 

4. Integrarea – gradul în care unităţile din organizaţii sunt încurajate să opereze, acţioneze într-

o manieră coordonată. 

5. Sprijinul managementului – gradul la care managerii prevăd comunicare clară, asistenţă şi 

sprijin pentru subordonaţii lor. 

6. Controlul – numărul de reguli şi reglementările, şi cantitatea supravegherii directe care este 

folosit pentru a supraveghea şi a controla comportarea salariatului. 

7. Identitatea – gradul în care membrii se identifică cu organizaţia ca un întreg, mai mult decât 

cu propriul lor grup de muncă sau domeniul experienţei profesionale. 

8. Sistemul de recompensare – gradul în care alocaţiile de recompensare (astfel ca sporirea 

salariilor, promovările) sunt bazate pe criteriile de performanţă ale salariaţilor, în contrast cu 

vechimea, favoritismul ş.a.m.d. 

9. Toleranţa conflictului – gradul în care salariaţii sunt încurajaţi să rezolve conflictele şi să fie 

deschişi la critică. 

10. Modelele de comunicare – gradul în care comunicaţiile organizaţionale sunt restricţionate 

la autoritatea ierarhiei formale.  

Caracteristicile expuse mai sus sunt relativ stabile şi permanente în timp. Exact aşa cum 

personalitatea unui individ este permanentă şi stabilă, cultura organizaţiei este relativ de durată şi 

relativ fixă. 

 

2. Responsabilitatea socială a întreprinderii şi etica managerială 

Toate activităţile umane sunt determinate de trei sisteme de norme care sunt date în figura 15.1. 

1. Sistemul de legi – norme şi valori scrise respectarea cărora este garantată de justiţia ţării. 

Comportamentul oamenilor şi organizaţiilor este limitat juridic de către prevederile legislative. 

(plătirea impozitelor, conducerea automobilului cu carnet etc.). 

2. opus acestui comportament sunt acţiunile oamenilor determinate de sistemul libertăţii în 

alegere. Aici intră comportamentul oamenilor despre care nimic nu se vorbeşte în legi şi acte 

normative. Deci, omul sau organizaţia are deplina libertate de a acţiona aşa cum crede de cuviinţă, 

adică se permite tot ce nu este interzis. 

3. Sistemul etic – se află între aceste două sisteme. Aici nu sunt legi scrise, dar sunt norme de 

conduită bazate pe principii şi valori împărtăşite de către societate. 

 

 
 

Figura 15.1. Sisteme de norme a activităţilor umane [24] 
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sie însăşi, iar în sistemul etic este subordonarea faţă de normele sociale cunoscute, încălcarea 

cărora nu prevede nici o sancţiune administrativă sau penală.  

Deci, etica managerială presupune comportamentul conducăto-rului în concordanţă cu sistemul 

etic elaborat de către societate.  

Adoptarea deciziilor etice corecte este determinată de stadiul de dezvoltare etică a managerului 

care are trei faze, adică: 

1. Faza dezvoltării premergătoare - în faza dată oamenii sunt interesaţi de beneficiile sau 

pedepsele exterioare. Individul respectă normele numai din considerentul de a nu fi pedepsit şi a 

avea careva câştiguri din acţiunile sale. Toate acţiunile sunt subordonate intereselor proprii. 

Managerii din faza dată au un stil autoritar de liderism. 

2. Faza dezvoltării generale - oamenii se adaptează la aşteptările unor comportamente pozitive 

ale colegilor. Omul trăieşte  în corespundere cu aşteptările celor ce-l înconjoară, respectă 

obligaţiunile înaintate de către sistemul social, întrucât speră că comportamentul celorlalţi faţă de 

el va fi asemănător cu al lui faţă de ei. Sunt respectate legile, deoarece aşteaptă că şi alţii le vor 

respecta. Managerul are un stil de liderism direcţional, orientat spre munca în echipă. 

3. Faza dezvoltării posterioare sau principiale – oamenii se conduc în primul rând de valorile 

şi normele interioare. Omul urmează principiile individuale privitor la bunătate şi echitate. 

Respectă balanţa dintre interesele personale şi cele sociale. Stilul de liderism este cel de deservire, 

de transformare. 

Responsabilitatea socială a organizaţiei presupune obligaţiunea conducătorului de a adopta 

decizii şi a realiza activităţi care ar mări nivelul de bunăstare şi ar corespunde intereselor atât ale 

societăţii, cât şi ale organizaţiei. 

Din punct de vedere al RS, întreprinderea priveşte la mediul exterior şi interior ca la o mulţime 

de grupe de interese (stakeholderi). Grupa de interes este acea comunitate din interior ori exterior 

care are unele cerinţe faţă de rezultatele companiei (acţionari, investitor, angajaţi, manager, 

consumatori, furnizori, guvern, comunitatea locală, mediul ambiant). Fiecare din acestea au unele 

interese (chiar şi contradictorii) în activitatea întreprinderi, astfel ea fiind impusă a respecta la 

maximum interesele acestora, care sunt prezentate în formă de piramidă a responsabilităţii sociale 

(figura 15.2). 

 
Figura 15.2. Modelul piramidei responsabilităţii sociale a lui A.Carroll [22] 
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de a aduce un aport la dezvoltarea societăţii şi creşterea nivelului de trai, acţiuni ce nu sunt 

determinate de motive economice, de legi, de etică. 

Argumente în susţinerea responsabilităţii sociale: 

1. Activitatea socială este în interesul firmei, îndeplinirea obligaţiunilor faţă de societate este 

ca o investiţie pe viitor care va aduce profit. Dacă compania nu va avea o responsabilitate socială, 

apoi consumatorii vor declara boicot firmei. 

2. Realizarea programelor sociale poate fi profitabilă (instruirea studenţilor), aceasta o cere 

etica. 

3. Firma este chemată să susţină societatea de drept. Firma care are responsabilitate socială 

respectă mai mult ca alţii legile juridice. 

Argumente contra responsabilităţii sociale 

1. Rezolvarea problemelor sociale este în competenţa guvernului. Impozitele sunt deja o 

contribuţie la dezvoltarea societăţii. 

2. Programele sociale nu pot fi exact apreciate – este dificil a aprecia corect care vor fi efectele 

măsurilor întreprinse. 

3. Activitatea socială dispersează eforturile firmei în atingerea intereselor afacerii, adică sunt 

sustrase resurse umane, financiare, materiale care ar mări bunăstarea firmei. 
 
  


