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PREFATA

”»

., Timpul trece, intrebarea e cum trece.

Constantin Noica

Argumente

Comunicarea reprezinta una dintre cele mai profunde si esentiale functii ale
unei organizatii moderne. Intr-o erd in care schimbarea este constanti, iar
adaptabilitatea devine conditia de baza a supravietuirii organizationale, modul in care
se comunica in interiorul si in afara organizatiilor defineste nu doar cultura acestora,
ci si performanta pe termen lung.

Lucrarea de fata isi propune sa evidentieze rolul major al comunicérii in
constructia si consolidarea culturii organizationale. Pornind de la o analiza teoretica
riguroasa si ajungand la studii empirice relevante cantitative si calitative, cercetarea
demonstreazd ca iIntre comunicare si cultura organizationald existd o relatie
bidirectionald profundd, cu implicatii semnificative pentru leadership, satisfactia
angajatilor, performanta si rezilienta organizationala.

Aceasta teza se fundamenteaza pe convingerea ca organizatiile de succes nu
sunt doar cele care adopta strategii inovatoare, ci mai ales cele care stiu sd comunice
eficient, sa gestioneze conflictele, si inspire si si creeze sens. In acest context, cultura
organizationala devine rezultatul concret al unui proces comunicativ coerent,
transparent gi adaptat nevoilor actuale ale resursei umane.

Lucrarea este structuratd in opt capitole, care pornesc de la fundamentele
teoretice ale comunicarii si se extind pana la studii de caz si analize de profunzime
privind perceptiile angajatilor si angajatorilor. Se aduc in discutie concepte precum
comunicarea  antreprenoriald,  leadership-ul  transformational, = motivatia
organizationald, rezistenta la schimbare si se propun directii strategice pentru

optimizarea performantei prin comunicare internd.




In final, aceasti cercetare doctorald doreste si ofere un cadru integrator
pentru profesionistii Tn management, resurse umane si comunicare organizationala,
dar si o baza solida pentru viitoare cercetari interdisciplinare.

Aceasta lucrare este rezultatul pasiunii pentru domeniul comunicarii si al
convingerii ca o culturd organizationald sandtoasda incepe cu un dialog autentic si

strategic.
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OBIECTIVELE CERCETARII

Cercetarea propusa 1n aceasta lucrare porneste de la o intrebare fundamentala
privind rolul comunicarii antreprenoriale in cadrul culturii organizationale moderne,
si impactul sau asupra inovarii si succesului organizational. Aceasta intrebare 1si are
originea in interesul tot mai crescut al organizatiilor contemporane pentru optimizarea
comunicarii interne si externe, in contextul accelerdrii proceselor de inovare si al
schimbarilor din piata muncii.

Astfel cd Intrebarile de cercetare sunt urmatoarele:

Ql. Care este importanta comunicdrii antreprenoriale in cultura
organizationala?

Q2. Cum influenteazd comunicarea antreprenoriald, inovarea si succesul
organizatiei?

Aceste intrebari deschid multiple directii de investigatie stiintifica, care
permit explorarea relatiilor dintre comunicare, satisfactia angajatilor, cultura
organizationala si rezultatele obtinute de organizatie.

Pentru atingerea obiectivelor generale ale cercetarii, au fost adoptate patru
perspective complementare, fiecare vizand o dimensiune esentiala a experientei
angajatilor la locul de munca:

O1. Analiza nivelului actual de comunicare la locul de munca.

02. Analiza nivelului de satisfactie fatd de facilitatile oferite la locul de
munca.

03. Analiza nivelului de echilibru actual Intre viata profesionald si cea
personala in viata angajatilor.

O4. Analiza principalei preocupdri a angajatilor referitoare la codul
vestimentar la locul de munca.

Astfel, au fost realizate patru investigatii stiintifice distincte, fiecare
corespunzand unui obiectiv specific al studiului. Acestea sunt formulate dupa cum

urmeaza:




I. Obiectivul general O1. Analiza nivelului actual de comunicare la locul de munca.

05.1. Investigarea perceptiei angajatilor asupra nivelului actual de comunicare si transparenta
organizationald, precum si a principalelor mijloace si preocupari legate de comunicarea la locul
de munca.

05.2. Analiza relatiei dintre comunicarea antreprenoriald si factori precum satisfactia fata de
facilitati, echilibrul dintre viata profesionala si cea personala, preferintele privind programul de
lucru si colaborarea in echipa.

05.3. Explorarea impactului comunicarii eficiente asupra calitétii vietii si productivitatii
angajatilor, precum si a modului in care cultura organizationald si codul vestimentar
influenteaza perceptiile si comportamentele profesionale.

I1. Obiectivul general O2. Analiza nivelului de satisfactie fata de facilitatile oferite

la locul de munca.

06.1. Identificarea frecventei si relevantei cuvintelor-cheie asociate comunicarii antreprenoriale
in anunturile de angajare ale angajatorilor din domeniile ingineriei si medicinei.

06.2. Analiza modului 1n care valorile si competentele legate de cultura organizationala,
colaborare, adaptabilitate si comunicare sunt reflectate In CV-urile candidatilor, inclusiv ale
celor cu studii doctorale.

06.3. Evaluarea perceptiilor angajatorilor asupra profilului ideal al candidatului, in functie de
experienta profesionald, competentele socio-comunicative si alinierea la valorile
organizationale exprimate in ofertele de munca.

III. Obiectivul general O3. Analiza nivelului de echilibru actual intre viata

profesionald si cea personala in viata angajatilor.

07.1. Evaluarea perceptiei angajatilor din domeniul IT asupra calitatii comunicarii
organizationale In contextul proceselor de schimbare.

07.2. Identificarea canalelor, strategiilor si practicilor de comunicare percepute ca fiind cele mai
eficiente In reducerea rezistentei la schimbare in organizatiile din sectorul IT.

07.3. Analiza relatiei dintre eficienta comunicarii si nivelul de acceptare a schimbarilor
organizationale, in vederea formularii de recomandari strategice pentru imbunatatirea procesului
de tranzitie.

IV. Obiectivul general O4. Analiza principalei preocupdri a angajatilor referitoare la

codul vestimentar la locul de munca.

08.1. Investigarea modului in care diferite niveluri de comunicare (angajati—colegi, angajati—
conducere, comunicare inter-departamentald, comunicare externd) influenteazd perceptiile
asupra culturii organizationale si coeziunii in cadrul organizatiilor IT.

08.2. Analizarea impactului canalelor de comunicare (cum ar fi intlnirile fata-in-fata si
platformele digitale) asupra desfasurdrii relatiilor interpersonale, cresterii transparentei si
prevenirii silozarii organizationale.

08.3. Evaluarea corelatiei dintre transparenta in comunicare, codul vestimentar, flexibilitatea
programului si satisfactia angajatilor, pentru identificarea practicilor ce pot intari cultura
organizationala.




IPOTEZELE DE CERCETARE

In contextul actual al pietei muncii caracterizatd de dinamism, diversitate si
o atentie crescuta fatd de nevoile angajatilor, intelegerea perceptiilor acestora asupra
mediului de lucru devine esentiald pentru optimizarea climatului organizational.
Factori precum comunicarea internd, facilitatile oferite de angajator, echilibrul dintre
viata profesionald si cea personala, dar si aspecte aparent minore, cum ar fi codul
vestimentar, influenteaza in mod direct satisfactia si performanta profesionala.

Aceasta cercetare isi propune sa investigheze modul in care angajatii percep
aceste dimensiuni ale mediului lor de lucru. Ipotezele formulate in continuare au rolul
de a ghida analiza si interpretarea datelor, oferind un cadru coerent pentru intelegerea
asteptarilor si preferintelor angajatilor in raport cu diferite aspecte ale experientei
organizationale.

H1. Majoritatea angajatilor considera ca nivelul actual de comunicare la locul
de munca este bun.

H2. Majoritatea angajatilor sunt foarte nesatisfacuti de facilitatile oferite la
locul de munca.

H3. Majoritatea angajatilor considerd cad au un echilibru sandtos intre viata
profesionald si cea personala.

H4. Majoritatea angajatilor considera confortul ca fiind principala lor

preocupare in ceea ce priveste codul vestimentar la locul de munca.

——
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PRIVIRE GENERALA

Comunicarea reprezintd un pilon esential in modelarea, dezvoltarea si
consolidarea culturii organizationale, mai ales In mediile dinamice precum
companiile IT, institutiile tehnice si universitatile. Din perspectiva unei culturi
organizationale sdnatoase, comunicarea nu este doar un proces de transmitere a
informatiei, ci un catalizator al coeziunii, al adaptabilitatii si al performantei. in
contextul lucrdrii de fata, abordarea integratd a cercetdrii calitative si cantitative
releva rolul esential pe care aceasta il joaca in adoptarea valorilor organizatiei, in
construirea increderii, in gestionarea schimbarilor si in atragerea/reserva resurselor
umane.

Pornind de la metoda calitativa, studiul nostru a analizat continutul a peste
506 anunturi de angajare si 686 de CV-uri ale profesionistilor din domeniul ingineriei
si medicinei. Aceste documente sunt surse indirecte de reflectie asupra culturii
organizationale aspirate de angajatori si percepute de candidati. Cuvintele cel mai des
intalnite precum ,.echipa”, ,,colaborare”, ,stres”, ,,adaptabilitate”, ,,sociabilitate”,
»dialog” si ,,cultura organizationald” evidentiaza importanta decisiva a comunicarii.
Mai mult, frecventa cuvintelor ,,echipd” (178 in anunturi, 144 in CV-uri de ingineri
si 190/125 1n context medical) subliniaza ca aceasta este perceputd ca fundament al
muncii in echipa si al integrarii In cultura organizatiei. Astfel, comunicarea, in forma
dialogului si colabordrii, devine un marker al identititii organizationale si un
instrument de recrutare eficient.

La nivel cantitativ, studiul derulat in perioada 7-19 octombrie 2023, pe un
esantion de 100 de angajati din domeniul IT, a oferit date esentiale despre rolul
strategic al comunicarii in cultura. Castigurile principale constatate: 59% dintre
respondenti apreciaza calitatea comunicarii n organizatie ca fiind ,,buna”, iar 32% o
considerd ,foarte bund”. Aceasta reflectd perceptia pozitivd asupra climatului
organizational. In continuare, 82% declara ca intdlnirile fata in fatd sunt cele mai

eficiente 1n introducerea schimbarilor, iar 74% raporteaza ca acestea s-au petrecut in

11
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cadrul sedintelor regulate de echipa rezultate care confirma valoarea comunicarii
directe. Impactul acestor mecanisme se reflectd in cifra de 78% dintre respondenti
care considera cd comunicarea este ,,foarte eficientd” in reducerea rezistentei la
schimbare, 1n timp ce 22% o considera ,,eficienta”.

Aceste date pozitioneaza comunicarea in rolul de factor strategic un
instrument de leadership si gestionare a culturii organizationale n epoci marcate de
schimbari rapide. Astfel, aceasta devine vector de coeziune, algoritm al adaptabilitatii
si mecanism de mobilizare. Mai mult, prin strategii precum recunoasterea publica a
succeselor (48% din respondenti), transparenta decizionald (27%) si feedback-ul
continuu (25%), comunicarea capata caracter de infrastructura relationala: stimuleaza
implicarea, responsabilizeaza angajatii, creste sentimentul de apartenenta si reduce
incertitudinea.

In paralel, practici de clarificare a obiectivelor si a beneficiilor schimbarii
(83% recomanda aceste abordari), insotite de materiale explicative detaliate (17%),
au fost identificate ca piloni ai unei comunicéari puternice. Aceste strategii comunica
simultan valori si asteptari, construind cultura organizationala si favorizand succesul
schimbarii. Astfel, comunicarea este transformativa: nu doar transmite mesaje, ci
modeleaza identitate, genereaza motivatie si intareste coduri de comportament.

Modelul CGRS (Comunicare - Gestionarea Rezistentei la Schimbare -
Cultura organizationald) propus cuprinde elemente precum urmatoarele:

1. Comunicare bidirectionala: Oferd cadrului demersului negocierea
schimbarii, identificarea ingrijorarilor si ajustarea mesajelor.

2. Furnizarea unui forum dedicat dialogului declar, adresdrii intrebarilor si
exprimadrii preocupdrilor, aceasta inspira transparenta si implicare.

3. Participarea activa, prin solicitarea de idei si opinii - aceasta cultiva
sentimentul de proprietate si responsabilitate.

4. Formiri si resurse de sprijin: acestea echipeaza angajatii sd inteleaga
schimbarea si 1i pregétesc practic si emotional.

5. Rolul leadershipului autentic: acesta consolideazd schimbarea prin

exemplu, comunicare coerentd si validare a reactiilor.

12

——
| —




6. Monitorizarea si feedback-ul continuu, insotite de ajustari tactice: acestea
preintampina rezistenta si asigura trasee de convergenta.

7. Transparenta asupra cauzelor, proceselor si rezultatelor: acestea reduc
anxietatea si intdresc valoarea mesajului.

8. Construirea unei naratiuni pozitive a schimbarii, axatd pe beneficiile
tangibile si emotionale - aceasta mobilizeaza sustinerea si aderarea.
In sine, comunicarea devine fundamentul culturii organizationale,

A .

influentdnd modul in care angajatii percep schimbarea, relationeaza Intre ei si isi
asuma valorile organizatiei. Ea este forta care conecteaza segmentele organizatiei de
la top management la executie prin semnificatii, emotii si interactiuni.

in sectorul universitar si tehnic, aceasta dobandeste o relevantd speciali.
Daca, in contextul recrutarii studentilor, cultura organizatiei se transmite prin mesaje,
imagini, experiente, atunci comunicarea reprezintd mecanismul de transmitere al
acestor elemente. Studentii, ca internucleu al culturii academice, vor reflecta calitatea
si autenticitatea valorilor. O comunicare puternicé poate influenta perceptia brandului
universitar, transparenta proceselor de admitere si implicarea stakeholderilor de la
elevi de liceu la cadre didactice si industrie.

Pe de alta parte, provocarile preuniversitare precum decalajele de pregatire
in stiinte si matematicd, dovedite de PIRLS si TIMSS subliniaza faptul ca cultura
scolara depinde, pana la urma, de comunicarea interna n scoli: intre profesori, elevi
si managementul scolar. Guvernanta scolard eficientd, bazatd pe autonomie,
raspundere si participare, nu este posibild fard comunicare autentica intre decidenti,
cadre didactice, elevi si parinti.

Mai mult, comunicarea devine mecanism de feedforward si feedback intre
invatamantul preuniversitar si cel universitar. Astfel, clarificarile despre asteptari,
adaptarea curriculelor si colaborarea interinstitutionald depind de abilitatea actorilor
de a comunica transparent si activ. In absenta unei culturi organizationale solid
comunicate, procesul integrat, de la curriculum la competente ramane fragil.

In acest sens, comunicarea este, in mod real, factorul central in cultura

organizationald: aceasta conecteazd oameni, institutii, valori si schimbare. Ea
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transformd discursurile strategice in practici, incertitudinea in implicare, izolarea in
coeziune si adaptarea 1n rezilienta.

Prin urmare, comunicarea nu trebuie privita doar ca un mijloc de diseminare
a informatiei, ci ca motorul relational si strategic al culturii organizationale. In
cazul organizatiilor contemporane, fie ele companii IT, universitati tehnice sau scoli,
comunicarea nu este un lux, ci o necesitate vitald. Aceasta asigurd coerentd,
performantd si relevanta institutionald, contribuind la adaptabilitate, coeziune si

succes sustenabil in era complexa in care traim.

14
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Partea I: Stadiul actual al cercetarilor privind comunicarea si cultura

organizationala

1. Structura

Prima parte a lucrarii este dedicata analizei celor mai importante perspective
teoretice si cercetdri recente Tn domeniile comunicarii si culturii organizationale, cu
accent pe interdependenta dintre acestea si impactul lor asupra performantei
organizationale. Structura acestei parti este compusa din trei capitole majore:

e Cap. 1: Dinamica comunicirii - teorie, proces si aplicatii in context
organizational (5 sectiuni);

e Cap. 2: Rolul comunicarii in stimularea motivatiei si a leadershipului
organizationl (10 sectiuni);

e Cap. 3: Optimizarea comunicarii prin dezvoltarea culturii
organizationale (7 sectiuni).

Aceasta parte are un caracter extensiv si detaliat, acoperind aproximativ 25%
din volumul lucririi. Doud motive justifici aceastd extindere. in primul rand, tema
centrald a lucrarii, comunicarea ca element esential in consolidarea culturii
organizationale necesitd o abordare interdisciplinara, care sd includa perspective
teoretice din comunicare, psihologie organizationala si stiintele managementului. in
al doilea rand, complexitatea contextului organizational actual (digitalizare,
schimbari rapide, diversitate generationald) impune o analizd cuprinzitoare a
modului in care comunicarea modeleazd cultura interna si influenteaza succesul

organizational.

2. Elemente de continut

Capitolul 1 exploreaza fundamentele teoretice ale comunicarii in organizatii.
Se porneste de la definirea conceptelor cheie, continudnd cu descrierea procesului de
comunicare, identificarea formelor, canalelor si barierelor. Sunt prezentate

principalele teorii si modele clasice si contemporane (Shannon-Weaver, Palo Alto,
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semiotica, cibernetica) care sustin intelegerea comunicarii ca proces dinamic si
relational 1n organizatii.

Capitolul 2 se axeaza pe relatia directd dintre comunicare si cultura
organizationald. Sunt analizate tipologiile comunicarii (formald/informala,
ascendentd/descendentd, interpersonale), functiile comunicdrii in  mediul
organizational, precum si impactul leadershipului, al relatiei sef-subordonat si al
comunicarii manageriale. Se discutd in detaliu despre influenta comunicarii asupra
motivatiei, satisfactiei si performantei angajatilor, precum si despre barierele
comunicationale si strategiile de depasire a acestora.

Capitolul 3 propune o abordare constructivi asupra modului in care
comunicarea poate fi utilizatd strategic pentru dezvoltarea unei culturi
organizationale sdndtoase. Sunt analizate practicile eficiente de comunicare care
sustin o culturd pozitiva, rolul liderului in acest proces, precum si efectele intreruperii
comunicarii asupra climatului organizational. De asemenea, sunt prezentate strategii

concrete de optimizare a comunicdrii interne ca vector de coeziune si inovare.

3. Perspective

In ultimele doua decenii, comunicarea organizationala a fost recunoscuti ca
un factor esential al reusitei institutionale, alaturi de strategie, structurd si resurse
umane. in epoca digital, comunicarea devine mai mult decét o abilitate operationala
se transformd intr-o competenta strategicd, inradacinata in valorile si cultura unei
organizatii.

In acest sens, cultura organizationali inteleasi ca totalitatea valorilor,
normelor, simbolurilor si comportamentelor impartasite de membrii unei organizatii
nu poate fi mentinutd sau dezvoltatd fara o comunicare internd eficienta, coerenta si
empaticd. Comunicarea actioneazd ca un vehicul prin care cultura se exprima, se
transmite si se adapteaza 1n fata schimbarilor externe.

In acelasi timp, comunicarea joaca un rol decisiv in gestionarea rezistentei
la schimbare, in motivarea echipelor si in procesul decizional colectiv. Modelele

organizationale moderne se bazeaza pe transparentd, feedback, colaborare si co-
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creatie, toate fiind expresii ale unei comuniciri eficiente si ale unei culturi
organizationale orientate spre incluziune si inovatie.

Rezultatele cercetérilor incluse in aceastd lucrare (analiza anunturilor de
angajare, CV-urilor profesionale, chestionare aplicate in organizatii IT) confirma
faptul ca termenii fundamentali precum colaborare, echipa, climat, adaptabilitate,
dialog, motivatie sunt nu doar frecvent utilizati, ci profund valorizati atat de
angajatori, cat si de angajati. Acest lucru intareste ipoteza ca o cultura
organizationala performanti nu poate exista fira o comunicare interna solida,
centratd pe oameni $i pe interactiune constructiva.

Asadar, prima parte a lucrarii ofera cadrul conceptual necesar pentru
intelegerea comunicarii ca dimensiune criticd in formarea si consolidarea culturii
organizationale. Aceastd baza teoreticd sustine demersul empiric al cercetérii,
concentrat pe analiza perceptiilor angajatilor si angajatorilor asupra comunicarii
interne si a rolului acesteia in dezvoltarea unei culturi organizationale pozitive,

adaptabile si orientate spre performanta.
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Partea a II-a: Perceptia angajatilor asupra comunicarii antreprenoriale

in cultura organizationala

1. Structura si obiectivele capitolului
Capitolul are drept scop analizarea cantitativd a perceptiilor angajatilor asupra
comunicarii antreprenoriale in cultura organizationala. Datele provin dintr-un
chestionar aplicat unui esantion de 172 de angajati din Romania si urméresc obiective
specifice:

e O.I: evaluarea nivelului de comunicare si mijloacelor utilizate,

e O.I: analiza transparentei si preocuparilor asociate comunicarii,

e O.I: examinarea impactului comunicarii in viata profesionald si personala,

e O.IV:identificarea preferintelor legate de program, facilitati, echilibru viata-

muncd, cod vestimentar, echipa si oportunitati de avansare.

Chestionarul inspirat de Armenakis et al. (2011), Carriere si Bourque (2009), Elving
(2005), Goleman (2018), Grunig (1992), Locke si Latham (2002) si Meenakshi et al.
(2013). Chestionarul include 29 de Intrebari si a fost prelucrat in SPSS.

2. Rezultate analizate

2.1. Statut ocuptional si profil demografic
e Angajati: 100% (172) raspund afirmativ, intrebarea eliminatorie confirmata.
e Gen: 77,9% feminin, 22,1% masculin.

Tabel 1. Distributia pe gen

Gen Numir respondenti Procent \
Feminin 134 77,9%
Masculin 38 22,1%

e Viarste: 5,8% (18-25), 16,9% (26-35), 32,6% (36-45), 34,3% (46-55),
10,5% (>55).
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Tabel 2. Distributia pe varsta

Interval de varsti Procent respondenti \

18-25 ani 5,8%

26-35 ani 16,9%
3645 ani 32,6%
46-55 ani 34,3%
Peste 55 ani 10,5%

2.2. Nivelul si tipurile de comunicare
e Nivel general de comunicare: 67,4% apreciazd nivel “bun” sau “foarte
bun”. 7,5% 1l considera “rau”/“foarte rau”.
o HI confirmatd, comunicare perceputa preponderent ca fiind buna.

Tabel 3. Perceptia asupra nivelului comunicarii

Nivel perceput Procent

Foarte bun 25,6%
Bun 41,8%
Acceptabil 25,1%
Rau 6,4%
Foarte rau 1,1%

e Canale utilizate: comunicare fata-in-fatd dominanta (43,6%), urmata de e-
mail (18%) si mesagerie instant (17,4%). Aplicatiile enterprise, sedinte,
telefonul, WhatsApp sub 11%.

Tabel 4. Canale de comunicare utilizate

Canal de comunicare Procent

Fatd in fata 43,6%
E-mail 18%
Mesagerie instant 17,4%
Aplicatii interne 7,6%
Sedinte formale 6,4%
Telefon 5,2%
WhatsApp 1,7%
(16 )




2.3. Transparenta si preocuparile
e Transparenti: 64,5% percep o transparentd bund/excelentd; 34,9%
considerd ca lipseste in anumite zone.
e Preocupiri majore:
1. Lipsa de comunicare interdepartamentala (45,3%),
2. Informatii neclare sau contradictorii (33,1%),
3. Lipsa feedback-ului managerial (13,4%).

Tabel 5. Preocupari privind comunicarea internd

Preocupare principala Procent

Lipsa comunicdrii interdepartamentale  45,3%
Informatii contradictorii/ambigue 33,1%
Lipsa feedback-ului managerial 13,4%
Alte aspecte 8,1%

2.4. Impactul comunicarii asupra vietii si productivitatii
e 07,4% considera cd o comunicare mai eficientd creste productivitatea si
imbunatéteste calitatea vietii; doar 1,7% nu observa impact semnificativ.

Tabel 6. Perceptia asupra impactului comunicarii

Efect perceput al comunicarii Procent

Creste productivitatea si calitatea vietii  67,4%
Influenteaza doar productivitatea 19,8%
Influenteaza doar calitatea vietii 11,1%
Nu influenteaza semnificativ 1,7%

2.5. Preferinte privind programul de lucru
o 399% preferd un program fix, 37,2% - flexibil, 18,6% in ture, 5,2% remote.
o 78,4% considera flexibilitatea la inceputul programului ca ,,importantd” sau
,,foarte importanta”.
e 47,1% isi doresc optiune hibrida; doar 1,2% vor exclusiv remote, iar 51,7%

prefera biroul exclusiv.
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Tabel 7. Tip de program preferat

Tip de program Procent \
Program fix 39%

Program flexibil 37,2%

Program 1n ture 18,6%

Exclusiv remote 5,2%

2.6. Facilitati si nivel de satisfactie
o Beneficii primite:
o 29,1% dezvoltare profesionala,
o 25,6% spatii comune (cafenea/bucatarie),
o 20,9% asigurare medicala,
o restul <15% - flexibilitate, remote, relaxare, sport, masa gratuita.

Tabel 8. Facilitati primite la locul de munca

Facilitati Procent

Dezvoltare profesionala 29,1%
Cafenea/bucatarie/spatii comune  25,6%
Asigurare medicala 20,9%
Program flexibil 13,4%
Munca remote 6,4%
Relaxare/sport 2,3%
Masa gratuita 2,3%

o Satisfactie:
o 39,5% satisfacuti, 10,5% foarte satisfacuti,
o 23,3% neutri, 19,2% nesatisfacuti, 4,1% foarte nesatisfacuti.
o Confirmam H2.
Tabel 9. Nivelul de satisfactie fata de facilitati

Grad de satisfactie Procent

Foarte satisfacut 10,5%
Satisfacut 39,5%
Neutru 23,3%
Nesatisfacut 19,2%
Foarte nesatisfacut  4,1%

e Prioritati:




o Asigurarea medicald (25%) si dezvoltare profesionald (23,8%) pe
primele locuri, urmate de program flexibil (15,7%).
Tabel 10. Facilitati prioritare pentru angajati

Facilitati prioritare Procent

Asigurare medicala 25%

Dezvoltare profesionala 23,8%

Program flexibil 15,7%
Spatii relaxare/masa/sport  13,3%
Transport/bonuri masa 9,5%
Activitati recreative 7,1%
Munca remote 5,6%

e Impactul facilitatilor:
o 60,5% spun ca acestea influenteaza pozitiv productivitatea si
calitatea vietii; 19,8% spun ca doar productivitatea.

Tabel 11. Impactul facilitatilor

Impact perceput Procent

Influenteaza pozitiv productivitatea si calitatea 60,5%
vietii

Influenteaza doar productivitatea 19,8%
Nu influenteaza semnificativ 19,7%

2.7. Echilibru viatid-munci
e 97,1% considera echilibrul ,,important” sau ,foarte important”; 54,7%
noteaza ca il mentin, iar 37,2% petrec prea mult timp la munca.
o H3 confirmata.

Tabel 12. Perceptia asupra echilibrului viatd-munca

Perceptie Procent

Important sau foarte important  97,1%
Nu este o prioritate 2,9%




e Masuri luate: limite clare program (44,2%), concediu (27,3%), hobby
(25,6%), suport casnic (2,3%).
Tabel 13. Masuri luate pentru echilibru

Masuri Procent
Concedii regulate 27.3%
Hobby-uri 25,6%
Ajutor casnic 2,3%

e Beneficii percepute: 64,5% afirma cd echilibrul imbunatiteste simultan
calitatea vietii si performanta.

Tabel 14. Beneficii percepute

Beneficii percepute Procent

Imbunatiteste calitatea vietii si performanta  64,5%
Imbunatateste doar calitatea vietii 21,5%
Nu observa un impact semnificativ 14%

2.8. Colaborare, avansare, cultura muncii ideale
e Colaborare 1in echipa: 89,6% considerd colaboratorii ca factor

important/foarte important.

Tabel 14. Colaborare in echipa

Grad de importanta Procent

Foarte important/important  89,6%
Moderat/putin important 10,4%




e Oportunitate de avansare: 78,5% o considera importanta/foarte importanta.

Tabel 15. Grad de importanta

Grad de importanta Procent

Foarte important/important  78,5%
Moderat/putin important 21,5%

e Loc de munca ideal:
o 40,7% mediu relaxat,
o 37,2% mediu colaborativ,
o 13,4% mediu competitiv,
o 7% cultura organizationald puternica.

Tabel 16. Caracteristici preferate ale culturii muncii

Mediu relaxat si prietenos 40,7%
Mediu colaborativ 37,2%
Mediu competitiv 13,4%
Culturd organizationald puternica 7%
Alte optiuni 1,7%

2.9. Cod vestimentar
e Actual: casual (43%), business casual (42,4%), formal (14,5%).
e 86,6% il percep potrivit; 13,4% 1l considera prea formal sau relaxat.
e Doar 19,8% doresc flexibilitate suplimentard; confortul (55,8%) este
principala preocupare in vestimentatie.
e 59.3% nu cred ca schimbarea codului vestimentar influenteaza cultura sau
productivitatea.

o H4 confirmata: confortul este preocuparea majora.
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Tabel 17. Perceptii si preferinte privind codul vestimentar

Categorie Item analizat Procent
Tip cod vestimentar actual Casual 43%
Business casual 42,4%
Formal 14,5%
Perceptia asupra codului Este potrivit 86,6%
Este prea formal/relaxat 13,4%
Dorinta de flexibilizare Doresc mai multd flexibilitate 19,8%
Sunt multumit de actuala reguld 80,2%
Preocupari  legate  de Confortul 55,8%
vestimentatie Profesionalismul 24.,4%
Imaginea organizatiei 19,8%
Perceptia efectelor codului Nu influenteaza cultura sau  59,3%
productivitatea
Are un impact pozitiv/negativ asupra 40,7%
performantei

3. Concluzii

Perceptiile generale asupra comunicarii sunt pozitive, fiind preferate
interactiunile fata in fatd, e-mailurile si mesajele instant. Totusi, se contureaza nevoia
unei transparente mai mari si a unei clarificari mai bune a canalelor utilizate. Desi
transparenta este apreciatd, persistd dificultdti legate de comunicarea 1intre
departamente si de coerenta mesajelor transmise. O comunicare eficienta este
perceputd ca un factor esential pentru sporirea productivitatii si a calitdtii vietii
profesionale.

Flexibilitatea programului este puternic valorizatd de angajati, care exprima
preferinte echilibrate intre program fix si hibrid. Programul flexibil este considerat o
prioritate ridicatd. In ceea ce priveste facilitatile oferite, dezvoltarea profesionali si
asigurarea medicala se situeaza printre cele mai apreciate beneficii, desi nivelul actual
de satisfactie rimane moderat si ar putea fi imbunatatit.

Echilibrul dintre viata personala si munca este o dimensiune fundamentala
pentru angajati, care adoptd masuri proactive pentru a-l mentine. Colaborarea,
oportunititile de dezvoltare si cultura organizationald joacd un rol central in

satisfactia profesionald, fiind considerate esentiale pentru implicare si retentie. In
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ceea ce priveste codul vestimentar, confortul este prioritar, iar flexibilitatea in aceasta
privintd nu constituie o preocupare majora pentru majoritatea participantilor.
Comunicarea antreprenoriald este perceputd ca fiind destul de bine
implementata, dar existd spatiu accentuat pentru imbunatatirea transparentei si a
comunicarii interdepartamentale. Programul de lucru flexibil, facilitatile relevante
pentru dezvoltare si echilibrul viatd-munca sunt piloni importanti ai culturii
organizationale, valorizand nevoile angajate. Codul vestimentar confortabil reflecta

o cultura Tmpartasitd, unde libertatea individuala este acceptata si apreciata.
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Partea a IIl-a: Perceptia angajatorilor asupra comunicarii

antreprenoriale in cultura organizationala

1. Structura
Capitolul 6 formeaza ultima sectiune a partii calitative si include o analiza in
profunzime, structurata in patru sectiuni principale, dupa modelul indicat:

e 6.1 Metodologie - prezentare generald a esantionului si a metodei: analiza
continutului din anunturi si CV-uri (ingineri, medici, doctori).

e 6.2 Rezultate - Anunturi angajatori - frecventa celor 15 cuvinte cheie in
cele 506 anunturi.

e 6.3 Rezultate - CV-uri ingineri si medici - frecventa termenilor in cele 541
CV-uri.

e 6.4 Rezultate - CV-uri candidati doctori - frecventa specificd in cele 145
CV-uri doctorale.

e 6.5 Vechimea in munci - distributia experientei profesionale in cele doud
categorii.

e 6.6 Concluzii - sinteza si interpretari strategice.

2. Elemente de continut

Pornind de la importanta comunicarii antreprenoriale (dialog, cultura,
motivare etc.) In cultura organizationald, s-au selectat cele 15 cuvinte-cheie care
reflecta valori, atitudini si orientari comportamentale: climat, echipa, cultura, dialog,
colaborare, culturd organizationala, aspect vestimentar, aspect profesional, motivarea
angajatilor, motivarea echipei, seriozitate, sociabilitate, adaptabilitate, nivel de stres,
disciplina.

Analiza calitativa a frecventei acestor termeni permite identificarea
prioritatilor si a perceptiilor comune, atat in comunicarea institutionala (anunturi), cat

si in auto-prezentarile profesionale (CV-uri), respectiv in cvasi-elitetele doctorale.

——
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3. Rezultate
6.2. Anunturi angajatori (n = 506)

Tabel 18. Frecventa termenilor

Cuvéant cheie Frecventa
echipa 178
colaborare 40
stres 37
adaptabil 14
sociabil 12
cultura 10
dialog 9
climat 6
serios 6
disciplinat 5
aspect profesional 1
motivarea echipei 1
cultura organizationala 0
aspect vestimentar 0
motivarea angajatilor 0

Prioritatile angajatorilor in anunturi: colaborarea, rezilienta la stres, abilitatile

sociale. Directorii nu cer explicit dezvoltarea culturald sau angajamentul.

6.3. CV-uri ingineri si medici (n = 541)
Tabel 19. Frecventd in CV-uri

Cuvant cheie Frecventa
echipa 144
colaborare 83
stres 56
sociabil 36
adaptabil 30
motivarea echipei 27
climat 5
dialog 5
cultura 4
serios 3
disciplinat 3
motivarea angajatilor 2

28

——
| —




Vedem o puternica capitalizare pe competente colaborative si adaptative,

auto-selectivitate pe stres si impuls spre lucrul in echipa.

6.4. CV-uri candidati doctori (n = 145)

Tabel 20. Frecventa in CV-uri doctorale

Cuvant cheie Ingineri doctori Medici doctori
colaborare 40 41

echipa 38 55

adaptabil 7 13

sociabil 15 -

stres 21 -

dialog - -

disciplinat - -

Colaborarea si munca in echipe sunt esentiale. Stressul conteazd mai mult

=9

pentru inginerii doctori. Termeni ca ,,motivare” sau ,,culturd” nu apar.

6.5. Vechimea in munca

o Ingineri: majoritatea au 11-15 ani experienta (116), urmati de 21-25 (79) si
26-30 (76); tinerii (<5 ani) sunt doar 17.

e Medici: preponderentd in 1620 ani (138), urmat de 610 si 11-15 ani (84
fiecare); peste 40 ani - doar 1.
Exista predominanta de profesionisti cu experientd medie/avansata, oferind

stabilitate si potential de mentorat; atragerea de noi talente ramane o provocare.

4. Concluzii

Echipd si colaborare sunt valori centrale care apar constant in toate
categoriile analizate. Aceasta recurentd confirma o orientare clard spre comunicare
cooperativa si sinergie functionald intre actorii organizationali, atat din perspectiva
angajatorilor, cat si a candidatilor.

Gestionarea stresului devine o preocupare recurentd, fiind mentionatd

frecvent mai ales in CV-urile inginerilor si in anunturile angajatorilor. Aceasta releva
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o responsabilitate Tmpartita intre individ si organizatie in mentinerea rezilientei
profesionale intr-un mediu de lucru tot mai solicitant.

Competentele interpersonale precum adaptabilitatea si sociabilitatea sunt
printre cele mai invocate trasaturi in documentele analizate. Ele sugereaza o cultura
antreprenoriald in care flexibilitatea, deschiderea relationala si capacitatea de
integrare Tn medii diverse sunt apreciate i necesare.

Lipsa de claritate cu privire la cultura organizationald este vizibild in
frecventa scazutd sau chiar absenta termenilor specifici in ambele tipuri de
documente. Aceasta poate indica o lipsa de constientizare sau o comunicare slab
conturatd a valorilor interne de cétre organizatii.

Diferentele observate in cazul candidatilor cu studii doctorale aratd o
concentrare pe colaborare si echipa, insa o reticenta in exprimarea elementelor legate
de motivatie, leadership si orientare manageriald. Acest fapt poate reflecta o tendinta
spre specializare profesionald si mai putin spre asumarea unor roluri de conducere.

Experienta profesionald solidd caracterizeaza majoritatea respondentilor,
sugerdnd o fortd de muncd matura, bine consolidatd si stabila. Cu toate acestea,
diversitatea de varsta pare sa fie limitatd, ceea ce poate constitui o vulnerabilitate in

raport cu inovatia si adaptarea la noile cerinte ale pietei.

Implicatii strategice

Comunicarea organizationald explicitd reprezintd un potential strategic
pentru angajatori care doresc sd se diferentieze si sd atragd talente valoroase.
Integrarea clara a termenilor precum cultura organizationala, dezvoltare profesionala
sau motivare in continutul anunturilor poate transforma simpla recrutare intr-un
exercitiu de branding organizational, oferind transparenta si autenticitate.

Programele de reducere a stresului si initiativele de tip wellness se contureaza
ca elemente esentiale, mai ales in contextul in care atat angajatorii, cét si candidatii
mentioneaza frecvent stresul ca o variabild semnificativa. Astfel de initiative nu doar
ca Tmbundtatesc climatul organizational, dar sporesc si retentia angajatilor, oferind un

cadru de lucru sustenabil si echilibrat.
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Promovarea competentelor de leadership devine o prioritate in dezvoltarea
unei culturi organizationale sanatoase. Termeni precum motivare si gestionare a
echipei pot fi cultivati atdt intern, prin formare si coaching, cat si extern, prin
comunicarea lor in spatiul public. Astfel, organizatiile pot castiga incredere si
prestigiu In randul candidatilor si partenerilor de afaceri.

Recrutarea tinerilor devine o necesitate strategica, in contextul unei forte de
munca mature si stabilizate. Diversificarea generationala asigura dinamism,
creativitate si transfer de cunostinte prin mentorat. Echilibrul intre experientd si
energie noud poate crea un cadru de Invatare continua si adaptabilitate in fata

schimbarilor.
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Partea a IV-a: Rolul comunicirii in gestionarea rezistentei la schimbare

1. Structura

Aceasta parte a cercetarii continud demersul analitic asupra dimensiunilor
comunicarii organizationale, abordand una dintre cele mai importante provocari ale
mediului corporativ contemporan, rezistenta la schimbare. Studiul este centrat pe
perceptia angajatilor din sectorul IT din Romania si investigheaza relatia dintre
calitatea comunicarii si eficienta procesului de transformare organizationala. Avand
la baza obiectivele generale ale lucrarii, aceasta parte este structurata intr-un singur
capitol:

e Cap. 7. Rolul comunicarii in gestionarea rezistentei la schimbare (7 sectiuni)

Capitolul include metodologia, analiza chestionarului aplicat si interpretarea
statistica a rezultatelor. Instrumentul utilizat chestionarul a fost construit pe baze

teoretice solide, fundamentate in literatura internationala recenta.
2. Elemente de continut

Comunicarea este analizatd ca element-cheie in dinamica organizationald, cu
accent pe capacitatea sa de a anticipa si reduce rezistenta psihologicd sau
comportamentala a angajatilor fatd de schimbare. Se pleaca de la ideea cd schimbarea
organizationala este constanta, iar succesul ei depinde in mod direct de modul in care
informatia este transmisa, inteleasa si interiorizatd. Comunicarea eficienta este tratata
atat ca proces formal (structurat, intentionat), cat si ca proces informal (spontan,
interpersonal), cu implicatii directe asupra angajamentului si aliniamentului strategic
al angajatilor.

Instrumentul utilizat un chestionar aplicat unui esantion de 100 de angajati
din domeniul IT a evaluat urmatoarele dimensiuni:

e perceptia asupra calitdtii comunicarii interne;
e canalele folosite 1n procesele de schimbare;
o eficienta comunicdrii in reducerea rezistentei;

e strategii de comunicare percepute ca fiind eficiente;
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e practici recomandate pentru facilitarea tranzitiilor organizationale.

3. Rezultate

o (Calitatea comunicdrii interne este perceputd pozitiv de majoritatea
participantilor: 59% o considera ,,buna”, iar 32% ,,foarte buna”. Doar 9% au
0 perceptie neutra.

e Canalele preferate de comunicare in contextul schimbarilor organizationale
sunt: Intdlnirile directe (82%), intranetul (14%) si buletinele informative
(4%).

e Implicarea in procese de schimbare este universald in randul respondentilor
(100% au trecut printr-un proces de schimbare in ultimii 3-5 ani).

e Modalitatea de comunicare a schimbarii indicd preferinta pentru intalnirile
regulate de echipa (74%) si comunicarea directd din partea supervizorilor
(26%).

e Eficienta comunicdrii este apreciatd in proportie de 78% ca fiind ,,foarte
eficientd” si de 22% ca fiind ,,eficientd” in reducerea rezistentei la schimbare.

o Strategii considerate eficiente in gestionarea rezistentei: recunoasterea
succeselor (48%), comunicarea transparenta (27%), feedback-ul continuu
(25%).

e Practici recomandate: comunicarea clard a obiectivelor si beneficiilor
schimbarii (83%) si utilizarea materialelor explicative (17%).

Tabel 21. Perceptii si practici privind comunicarea organizationald in

contextul schimbarii

Categorie Item analizat Procent
Perceptia calititii comunicirii Foarte bund 32%
interne Buna 59%

Neutrd 9%
Canale preferate de Intalniri directe 82%
comunicare Intranet 14%

Buletine informative 4%
Experienta in procese de Au trecut printr-un proces de 100%
schimbare schimbare (ultimii 3—5 ani)

Intalniri regulate de echipa 74%
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Modalitatea  preferati de Comunicarea directa a 26%

comunicare a schimbarii supervizorilor

Eficienta  comunicirii in Foarte eficientd 78%

reducerea rezistentei Eficienta 22%

Strategii  eficiente  pentru Recunoasterea succeselor 48%

gestionarea rezistentei Comunicare transparenta 27%
Feedback continuu 25%

Practici recomandate Comunicare clard a obiectivelor si = 83%

beneficiilor schimbarii
Utilizarea materialelor explicative = 17%

4. Concluzii

Comunicarea eficientd este perceputa de angajatii din domeniul IT ca o
componentd esentiald in gestionarea schimbadrilor organizationale. Datele aratd o
preferintd netd pentru interactiunea directd si un grad inalt de implicare a angajatilor
in procesele de transformare, ceea ce valideazd importanta participarii active si a
leadershipului comunicativ. Strategiile bazate pe claritate, recunoastere si feedback
continuu sunt cele mai apreciate, sugerand o culturd organizationald orientata spre
transparentd si valorizarea individului. Comunicarea are, astfel, un rol transformator,
facilitind nu doar adaptarea la schimbare, ci si consolidarea unei culturi
organizationale deschise si reziliente.

Prin urmare, rezultatele indicd faptul cd organizatiile care investesc in
dezvoltarea competentelor de comunicare si in diversificarea canalelor pot reduce

semnificativ rezistenta la schimbare si pot sustine cu succes tranzitiile strategice.
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Partea a V-a: Comunicare si cultura organizationala

1. Structura

Aceastd parte a cercetdrii este dedicata evaluarii cantitative a perceptiilor
angajatilor din domeniul IT privind rolul comunicdrii in gestionarea rezistentei la
schimbare. Investigatia urmareste sa ofere o imagine clard asupra modului in care
strategiile de comunicare contribuie la reducerea incertitudinii si la cresterea
angajamentului in contextul transformarilor organizationale. Capitolul este structurat
intr-o singura unitate analiticd, centrata pe un chestionar aplicat unui esantion de 100
de respondenti.

Obiectivul principal al acestei etape este identificarea canalelor si strategiilor
de comunicare percepute ca eficiente in diminuarea rezistentei la schimbare si

optimizarea procesului de tranzitie organizationala.

2. Elemente de continut

Pe baza literaturii de specialitate si a contributiilor teoretice relevante
(Elving, Armenakis, Simoes & Esposito, Husain, Keyton, Men & Stacks),
chestionarul a fost construit pentru a surprinde dimensiuni esentiale ale comunicarii
in contextul schimbarii: calitatea generala a comunicarii, canale utilizate, implicarea
angajatilor in schimbari, perceptia asupra eficientei comunicarii si tipurile de strategii
preferate.

Instrumentul de cercetare a fost distribuit online, utilizdnd platforme
profesionale precum LinkedIn si grupuri relevante de Facebook, n perioada 7-19
octombrie 2023. Colectarea si analiza datelor s-au realizat cu ajutorul Google Forms

si Microsoft Excel.

3. Rezultate
Raspunsurile la cele sapte intrebari evidentiazi o serie de tendinte

semnificative:
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Calitatea comunicarii: 59% dintre respondenti considerd comunicarea ca
fiind ,,buna”, iar 32% ,,foarte buna”. Doar 9% au o perceptie neutra, fara a
raporta o experienta negativa.
Canale preferate: 82% indica intilnirile directe drept principalele canale
pentru comunicarea schimbadrilor. Intranetul (14%) si buletinele informative
(4%) sunt percepute ca fiind mai putin eficiente.
Implicare in schimbare: 100% dintre respondenti au participat in procese
de schimbare organizationald in ultimii 3-5 ani, evidentiind o expunere
completd la dinamici transformationale.
Modalitate de comunicare: 74% au fost informati prin Intlniri de echipa,
iar 26% prin comunicare directd cu superiorul.
Eficienta comunicarii: 78% considerd comunicarea ,,foarte eficientd” in
reducerea rezistentei, iar 22% o vad ca ,,eficientd”.
Strategii eficiente:

o Recunoasterea si celebrarea succeselor - 48%

o Comunicare deschisa si transparenta - 27%

o Feedback continuu - 25%
Recomandari de bune practici:

o Comunicare clara a obiectivelor si beneficiilor - 83%

o Utilizarea materialelor explicative - 17%

Categorie Aspect evaluat Procent
Calitatea Foarte buna 32%
comunicarii Buna 59%
Neutrd 9%
Canale preferate Intalniri directe 82%
Intranet 14%
Buletine informative 4%
Implicare in Participare la procese de 100%
schimbare schimbare (ultimii 3—5 ani)
Modalitate de Intalniri de echipa 74%
comunicare Comunicare directa  cu 26%
superiorul
Eficienta Foarte eficientd in reducerea 78%
comunicarii rezistentei
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Eficienta 22%
Strategii eficiente Recunoasterea si celebrarea 48%

succeselor

Comunicare  deschisa  si 27%

transparentd

Feedback continuu 25%
Recomandiri de Comunicare clara a 83%
bune practici obiectivelor si beneficiilor

Utilizarea materialelor 17%

explicative

Aceste date confirma importanta unei comunicari interactive, personalizate

si continue Tn managementul schimbarilor.

4. Concluzii

Studiul cantitativ desfasurat confirma rolul esential pe care comunicarea il

are in procesul de gestionare a rezistentei la schimbare, in special in sectorul IT, un

domeniu caracterizat prin ritmuri ridicate de transformare. Principalele concluzii

sunt:

Comunicarea interpersonali (prin intalniri directe) este perceputa ca fiind
cea mai eficientd, intr-un context in care tehnologia ar putea sugera
predominanta canalelor digitale.

Calitatea comunicarii este apreciata pozitiv de majoritatea respondentilor,
sugerand existenta unor practici organizationale functionale in acest
domeniu.

Strategiile participative care implica feedback si recunoastere publica sunt
cele mai valorizate de citre angajati, indicand necesitatea unei comunicari
emotionale, nu doar informationale.

Transparenta si claritatea obiectivelor sunt esentiale pentru a reduce
ambiguitatile si teama de necunoscut, doud surse majore ale rezistentei.

Pornind de la aceste concluzii am formulat urmatorul model de imbunétatire

a comunicdrii in gestionarea rezistentei la schimbare.
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Crearea unui mediu de comunicare

Comunicarea ix . o
i ti = — Liderii 5i managerii modele pozitive

rezistentei la

schimbare . Monitorizarea procesului de
schimbare si colectarea feedback-ului

Comunicarea clard si transparenti

Includerea angajatilor in procesul de
imbare

Figura §.1 The CRS Model
Sursa: elaborare proprie.

Asadar, pentru a sustine succesul initiativelor de schimbare, liderii
organizatiilor trebuie sa adopte o comunicare clard, coerentd si empatica, care sa
construiascd incredere i sd incurajeze angajamentul pe termen lung. Comunicarea nu
este doar o uncaltd de transmitere a schimbarii, ¢i un fundament al culturii

organizationale adaptative.




Partea a VI-a: Concluzii, limite si directii viitoare de cercetare

1. Structura
Aceastd parte a lucrdrii contine un singur capitol, dedicat concluziilor
generale, sintetizdnd rezultatele obtinute prin cercetarea calitativd si cantitativa.
Structura este organizata in patru sectiuni principale:
e Concluzii generale
e Limite ale cercetarii
e Directii viitoare de cercetare

e Propuneri de implementare si aplicabilitate practica

2. Concluzii

Cercetarea a aratat ca acest tip de comunicare are un rol decisiv in stimularea
inovatiei, creativitatii, asumarii responsabilitatii si implicarii angajatilor.
Comunicarea antreprenoriala contribuie la dezvoltarea unei culturi deschise,
participative, in care angajatii isi pot exprima ideile si pot influenta dezvoltarea
organizatiei. De asemenea, creeazd cadrul pentru initiative autonome si cresterea
motivatiei interne.

Modelul SECO (Strategii pentru Eficienta Comunicarii in Organizatii)
validat in cadrul cercetarii confirma faptul ca o comunicare eficienta asigura un flux
optim de informatii, sustine luarea deciziilor informate, reduce conflictele si
stimuleaza creativitatea si adaptabilitatea organizationald. O comunicare eficienta
este direct asociatd cu performanta individuald si colectiva.

Un program de lucru echilibrat, flexibil si transparent contribuie la
productivitate, bunastarea angajatilor si loialitatea acestora. Facilitétile la locul de
muncd, ergonomie, spatii moderne, siguranta au un impact direct asupra satisfactiei
si retentiei personalului. Codul vestimentar, adaptat specificului organizatiei,
influenteaza perceptia profesionalismului si climatul organizational.

Echilibrul intre viata profesionald si cea personald este esential pentru prevenirea

burnoutului si sustinerea implicarii active. Lucrul in echipa eficient dezvolta sinergii,
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competente diverse si ofera sprijin reciproc in atingerea obiectivelor comune.
Avansarea in carierd contribuie la dezvoltarea individuald si la retentia resurselor
umane valoroase.

3. Limite ale cercetarii

e Dimensiunea esantioanelor: 172 de chestionare in cercetarea cantitativa si
506 anunturi/686 CV-uri analizate in cercetarea calitativd pot limita
posibilitatea generalizarii rezultatelor.

e Potentiald distorsionare a raspunsurilor: Chiar daca anonimatul a fost
garantat, unii respondenti pot fi influentati de perceptii legate de imagine sau
sigurantd personala.

e Lipsa unei dimensiuni longitudinale: Studiul surprinde o realitate
contextuald, fard a evalua dinamica 1n timp a comunicarii si culturii
organizationale.

e Limitari teoretice: Unele directii ale comunicarii organizationale si
antreprenoriale nu au fost dezvoltate suficient din cauza lipsei de cercetari

integrative disponibile.

4. Directii viitoare de cercetare

e Extinderea esantionului pentru a include sectoare diverse, dincolo de IT si
medical.

e Realizarea unor studii longitudinale pentru a surprinde evolutia perceptiilor
privind comunicarea in contexte de schimbare organizationala.

e Completarea cercetdrii cantitative cu studii calitative (interviuri, focus
grupuri) pentru a analiza mai profund relatia dintre comunicare si inovatie.

e Validarea si adaptarea modelului SECO in contexte internationale sau in
organizatii de dimensiuni si structuri diferite.

e Evaluarea impactului interventiilor organizationale specifice (de exemplu,
introducerea unui program de feedback continuu sau a unui cod vestimentar

flexibil) asupra culturii organizationale si a performantei.
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