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PREFAȚĂ 

„Timpul trece, întrebarea e cum trece. ” 

Constantin Noica 

 

 

 

Comunicarea reprezintă una dintre cele mai profunde și esențiale funcții ale 

unei organizații moderne. Într-o eră în care schimbarea este constantă, iar 

adaptabilitatea devine condiția de bază a supraviețuirii organizaționale, modul în care 

se comunică în interiorul și în afara organizațiilor definește nu doar cultura acestora, 

ci și performanța pe termen lung. 

Lucrarea de față își propune să evidențieze rolul major al comunicării în 

construcția și consolidarea culturii organizaționale. Pornind de la o analiză teoretică 

riguroasă și ajungând la studii empirice relevante cantitative și calitative, cercetarea 

demonstrează că între comunicare și cultura organizațională există o relație 

bidirecțională profundă, cu implicații semnificative pentru leadership, satisfacția 

angajaților, performanța și reziliența organizațională. 

Această teză se fundamentează pe convingerea că organizațiile de succes nu 

sunt doar cele care adoptă strategii inovatoare, ci mai ales cele care știu să comunice 

eficient, să gestioneze conflictele, să inspire și să creeze sens. În acest context, cultura 

organizațională devine rezultatul concret al unui proces comunicativ coerent, 

transparent și adaptat nevoilor actuale ale resursei umane. 

Lucrarea este structurată în opt capitole, care pornesc de la fundamentele 

teoretice ale comunicării și se extind până la studii de caz și analize de profunzime 

privind percepțiile angajaților și angajatorilor. Se aduc în discuție concepte precum 

comunicarea antreprenorială, leadership-ul transformațional, motivația 

organizațională, rezistența la schimbare și se propun direcții strategice pentru 

optimizarea performanței prin comunicare internă. 

Argumente 
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În final, această cercetare doctorală dorește să ofere un cadru integrator 

pentru profesioniștii în management, resurse umane și comunicare organizațională, 

dar și o bază solidă pentru viitoare cercetări interdisciplinare. 

Această lucrare este rezultatul pasiunii pentru domeniul comunicării și al 

convingerii că o cultură organizațională sănătoasă începe cu un dialog autentic și 

strategic. 
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OBIECTIVELE CERCETĂRII 

 

Cercetarea propusă în această lucrare pornește de la o întrebare fundamentală 

privind rolul comunicării antreprenoriale în cadrul culturii organizaționale moderne, 

și impactul său asupra inovării și succesului organizațional. Această întrebare își are 

originea în interesul tot mai crescut al organizațiilor contemporane pentru optimizarea 

comunicării interne și externe, în contextul accelerării proceselor de inovare și al 

schimbărilor din piața muncii. 

Astfel că întrebările de cercetare sunt următoarele: 

Q1. Care este importanța comunicării antreprenoriale în cultura 

organizațională? 

Q2. Cum influențează comunicarea antreprenorială, inovarea și succesul 

organizației?  

Aceste întrebări deschid multiple direcții de investigație științifică, care 

permit explorarea relațiilor dintre comunicare, satisfacția angajaților, cultura 

organizațională și rezultatele obținute de organizație. 

Pentru atingerea obiectivelor generale ale cercetării, au fost adoptate patru 

perspective complementare, fiecare vizând o dimensiune esențială a experienței 

angajaților la locul de muncă: 

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

O2. Analiza nivelului de satisfacție față de facilitățile oferite la locul de 

muncă.   

O3. Analiza nivelului de echilibru actual între viața profesională și cea 

personală în viața angajaților. 

O4. Analiza principalei preocupări a angajaților referitoare la codul 

vestimentar la locul de muncă. 

Astfel, au fost realizate patru investigații științifice distincte, fiecare 

corespunzând unui obiectiv specific al studiului. Acestea sunt formulate după cum 

urmează: 
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I. Obiectivul general O1. Analiza nivelului actual de comunicare la locul de muncă. 

 

 

 

 

 

 

 

II. Obiectivul general O2. Analiza nivelului de satisfacție față de facilitățile oferite 

la locul de muncă.   

 

 

 

 

 

 

III. Obiectivul general O3. Analiza nivelului de echilibru actual între viața 

profesională și cea personală în viața angajaților. 

 

 

 

 

 

IV. Obiectivul general O4. Analiza principalei preocupări a angajaților referitoare la 

codul vestimentar la locul de muncă. 

 

 

 

 

 

O5.1. Investigarea percepției angajaților asupra nivelului actual de comunicare și transparență 

organizațională, precum și a principalelor mijloace și preocupări legate de comunicarea la locul 

de muncă. 

O5.2. Analiza relației dintre comunicarea antreprenorială și factori precum satisfacția față de 

facilități, echilibrul dintre viața profesională și cea personală, preferințele privind programul de 

lucru și colaborarea în echipă. 

O5.3. Explorarea impactului comunicării eficiente asupra calității vieții și productivității 

angajaților, precum și a modului în care cultura organizațională și codul vestimentar 

influențează percepțiile și comportamentele profesionale. 

 

O6.1. Identificarea frecvenței și relevanței cuvintelor-cheie asociate comunicării antreprenoriale 

în anunțurile de angajare ale angajatorilor din domeniile ingineriei și medicinei. 

O6.2. Analiza modului în care valorile și competențele legate de cultura organizațională, 

colaborare, adaptabilitate și comunicare sunt reflectate în CV-urile candidaților, inclusiv ale 

celor cu studii doctorale. 

O6.3. Evaluarea percepțiilor angajatorilor asupra profilului ideal al candidatului, în funcție de 

experiența profesională, competențele socio-comunicative și alinierea la valorile 

organizaționale exprimate în ofertele de muncă. 

 

O7.1. Evaluarea percepției angajaților din domeniul IT asupra calității comunicării 

organizaționale în contextul proceselor de schimbare. 

O7.2. Identificarea canalelor, strategiilor și practicilor de comunicare percepute ca fiind cele mai 

eficiente în reducerea rezistenței la schimbare în organizațiile din sectorul IT. 

O7.3. Analiza relației dintre eficiența comunicării și nivelul de acceptare a schimbărilor 

organizaționale, în vederea formulării de recomandări strategice pentru îmbunătățirea procesului 

de tranziție. 

 

O8.1. Investigarea modului în care diferite niveluri de comunicare (angajați–colegi, angajați–

conducere, comunicare inter-departamentală, comunicare externă) influențează percepțiile 

asupra culturii organizaționale și coeziunii în cadrul organizațiilor IT. 

O8.2. Analizarea impactului canalelor de comunicare (cum ar fi întâlnirile față-în-față și 

platformele digitale) asupra desfășurării relațiilor interpersonale, creșterii transparenței și 

prevenirii silozării organizaționale. 

O8.3. Evaluarea corelației dintre transparența în comunicare, codul vestimentar, flexibilitatea 

programului și satisfacția angajaților, pentru identificarea practicilor ce pot întări cultura 

organizațională. 
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IPOTEZELE DE CERCETARE 

În contextul actual al pieței muncii caracterizată de dinamism, diversitate și 

o atenție crescută față de nevoile angajaților, înțelegerea percepțiilor acestora asupra 

mediului de lucru devine esențială pentru optimizarea climatului organizațional. 

Factori precum comunicarea internă, facilitățile oferite de angajator, echilibrul dintre 

viața profesională și cea personală, dar și aspecte aparent minore, cum ar fi codul 

vestimentar, influențează în mod direct satisfacția și performanța profesională. 

Această cercetare își propune să investigheze modul în care angajații percep 

aceste dimensiuni ale mediului lor de lucru. Ipotezele formulate în continuare au rolul 

de a ghida analiza și interpretarea datelor, oferind un cadru coerent pentru înțelegerea 

așteptărilor și preferințelor angajaților în raport cu diferite aspecte ale experienței 

organizaționale. 

H1. Majoritatea angajaților consideră că nivelul actual de comunicare la locul 

de muncă este bun. 

H2. Majoritatea angajaților sunt foarte nesatisfăcuți de facilitățile oferite la 

locul de muncă. 

H3. Majoritatea angajaților consideră că au un echilibru sănătos între viața 

profesională și cea personală. 

H4. Majoritatea angajaților consideră confortul ca fiind principala lor 

preocupare în ceea ce privește codul vestimentar la locul de muncă. 
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PRIVIRE GENERALĂ 

 

 

Comunicarea reprezintă un pilon esențial în modelarea, dezvoltarea și 

consolidarea culturii organizaționale, mai ales în mediile dinamice precum 

companiile IT, instituțiile tehnice și universitățile. Din perspectiva unei culturi 

organizaționale sănătoase, comunicarea nu este doar un proces de transmitere a 

informației, ci un catalizator al coeziunii, al adaptabilității și al performanței. În 

contextul lucrării de față, abordarea integrată a cercetării calitative și cantitative 

relevă rolul esențial pe care aceasta îl joacă în adoptarea valorilor organizației, în 

construirea încrederii, în gestionarea schimbărilor și în atragerea/reserva resurselor 

umane. 

Pornind de la metoda calitativă, studiul nostru a analizat conținutul a peste 

506 anunțuri de angajare și 686 de CV-uri ale profesioniștilor din domeniul ingineriei 

și medicinei. Aceste documente sunt surse indirecte de reflecție asupra culturii 

organizaționale aspirate de angajatori și percepute de candidați. Cuvintele cel mai des 

întâlnite precum „echipă”, „colaborare”, „stres”, „adaptabilitate”, „sociabilitate”, 

„dialog” și „cultură organizațională”  evidențiază importanța decisivă a comunicării. 

Mai mult, frecvența cuvintelor „echipă” (178 în anunțuri, 144 în CV-uri de ingineri 

și 190/125 în context medical) subliniază că aceasta este percepută ca fundament al 

muncii în echipă și al integrării în cultura organizației. Astfel, comunicarea, în forma 

dialogului și colaborării, devine un marker al identității organizaționale și un 

instrument de recrutare eficient. 

La nivel cantitativ, studiul derulat în perioada 7–19 octombrie 2023, pe un 

eșantion de 100 de angajați din domeniul IT, a oferit date esențiale despre rolul 

strategic al comunicării în cultură. Câștigurile principale constatate: 59% dintre 

respondenți apreciază calitatea comunicării în organizație ca fiind „bună”, iar 32% o 

consideră „foarte bună”. Aceasta reflectă percepția pozitivă asupra climatului 

organizațional. În continuare, 82% declară că întâlnirile față în față sunt cele mai 

eficiente în introducerea schimbărilor, iar 74% raportează că acestea s-au petrecut în 
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cadrul ședințelor regulate de echipă rezultate care confirmă valoarea comunicării 

directe. Impactul acestor mecanisme se reflectă în cifra de 78% dintre respondenți 

care consideră că comunicarea este „foarte eficientă” în reducerea rezistenței la 

schimbare, în timp ce 22% o consideră „eficientă”. 

Aceste date poziționează comunicarea în rolul de factor strategic un 

instrument de leadership și gestionare a culturii organizaționale în epoci marcate de 

schimbări rapide. Astfel, aceasta devine vector de coeziune, algoritm al adaptabilității 

și mecanism de mobilizare. Mai mult, prin strategii precum recunoașterea publică a 

succeselor (48% din respondenți), transparența decizională (27%) și feedback-ul 

continuu (25%), comunicarea capătă caracter de infrastructură relațională: stimulează 

implicarea, responsabilizează angajații, crește sentimentul de apartenență și reduce 

incertitudinea. 

În paralel, practici de clarificare a obiectivelor și a beneficiilor schimbării 

(83% recomandă aceste abordări), însoțite de materiale explicative detaliate (17%), 

au fost identificate ca piloni ai unei comunicări puternice. Aceste strategii comunică 

simultan valori și așteptări, construind cultura organizațională și favorizând succesul 

schimbării. Astfel, comunicarea este transformativă: nu doar transmite mesaje, ci 

modelează identitate, generează motivație și întărește coduri de comportament. 

Modelul CGRS (Comunicare - Gestionarea Rezistenței la Schimbare - 

Cultura organizațională) propus cuprinde elemente precum următoarele: 

1. Comunicare bidirecțională: Oferă cadrului demersului negocierea 

schimbării, identificarea îngrijorărilor și ajustarea mesajelor. 

2. Furnizarea unui forum dedicat dialogului declar, adresării întrebărilor și 

exprimării preocupărilor, aceasta inspiră transparență și implicare. 

3. Participarea activă, prin solicitarea de idei și opinii - aceasta cultivă 

sentimentul de proprietate și responsabilitate. 

4. Formări și resurse de sprijin: acestea echipează angajații să înțeleagă 

schimbarea și îi pregătesc practic și emoțional. 

5. Rolul leadershipului autentic: acesta consolidează schimbarea prin 

exemplu, comunicare coerentă și validare a reacțiilor. 
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6. Monitorizarea și feedback-ul continuu, însoțite de ajustări tactice: acestea 

preîntâmpină rezistența și asigură trasee de convergență. 

7. Transparență asupra cauzelor, proceselor și rezultatelor: acestea reduc 

anxietatea și întăresc valoarea mesajului. 

8. Construirea unei narațiuni pozitive a schimbării, axată pe beneficiile 

tangibile și emoționale - aceasta mobilizează susținerea și aderarea. 

În sine, comunicarea devine fundamentul culturii organizaționale, 

influențând modul în care angajații percep schimbarea, relaționează între ei și își 

asumă valorile organizației. Ea este forța care conectează segmentele organizației de 

la top management la execuție prin semnificații, emoții și interacțiuni. 

În sectorul universitar și tehnic, aceasta dobândește o relevanță specială. 

Dacă, în contextul recrutării studenților, cultura organizației se transmite prin mesaje, 

imagini, experiențe, atunci comunicarea reprezintă mecanismul de transmitere al 

acestor elemente. Studenții, ca internucleu al culturii academice, vor reflecta calitatea 

și autenticitatea valorilor. O comunicare puternică poate influența percepția brandului 

universitar, transparența proceselor de admitere și implicarea stakeholderilor de la 

elevi de liceu la cadre didactice și industrie. 

Pe de altă parte, provocările preuniversitare precum decalajele de pregătire 

în științe și matematică, dovedite de PIRLS și TIMSS subliniază faptul că cultura 

școlară depinde, până la urmă, de comunicarea internă în școli: între profesori, elevi 

și managementul școlar. Guvernanța școlară eficientă, bazată pe autonomie, 

răspundere și participare, nu este posibilă fără comunicare autentică între decidenți, 

cadre didactice, elevi și părinți. 

Mai mult, comunicarea devine mecanism de feedforward și feedback între 

învățământul preuniversitar și cel universitar. Astfel, clarificările despre așteptări, 

adaptarea curriculelor și colaborarea interinstituțională depind de abilitatea actorilor 

de a comunica transparent și activ. În absența unei culturi organizaționale solid 

comunicate, procesul integrat, de la curriculum la competențe rămâne fragil. 

În acest sens, comunicarea este, în mod real, factorul central în cultura 

organizațională: aceasta conectează oameni, instituții, valori și schimbare. Ea 
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transformă discursurile strategice în practici, incertitudinea în implicare, izolarea în 

coeziune și adaptarea în reziliență. 

Prin urmare, comunicarea nu trebuie privită doar ca un mijloc de diseminare 

a informației, ci ca motorul relațional și strategic al culturii organizaționale. În 

cazul organizațiilor contemporane, fie ele companii IT, universități tehnice sau școli, 

comunicarea nu este un lux, ci o necesitate vitală. Aceasta asigură coerență, 

performanță și relevanță instituțională, contribuind la adaptabilitate, coeziune și 

succes sustenabil în era complexă în care trăim. 
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Partea I: Stadiul actual al cercetărilor privind comunicarea și cultura 

organizațională 

 

1. Structură 

Prima parte a lucrării este dedicată analizei celor mai importante perspective 

teoretice și cercetări recente în domeniile comunicării și culturii organizaționale, cu 

accent pe interdependența dintre acestea și impactul lor asupra performanței 

organizaționale. Structura acestei părți este compusă din trei capitole majore: 

• Cap. 1: Dinamica comunicării - teorie, proces și aplicații în context 

organizațional (5 secțiuni); 

• Cap. 2:  Rolul comunicării în stimularea motivaţiei şi a leadershipului  

organizationl (10 secțiuni); 

• Cap. 3: Optimizarea comunicării prin dezvoltarea culturii 

organizaționale (7 secțiuni). 

Această parte are un caracter extensiv și detaliat, acoperind aproximativ 25% 

din volumul lucrării. Două motive justifică această extindere. În primul rând, tema 

centrală a lucrării, comunicarea ca element esențial în consolidarea culturii 

organizaționale necesită o abordare interdisciplinară, care să includă perspective 

teoretice din comunicare, psihologie organizațională și științele managementului. În 

al doilea rând, complexitatea contextului organizațional actual (digitalizare, 

schimbări rapide, diversitate generațională) impune o analiză cuprinzătoare a 

modului în care comunicarea modelează cultura internă și influențează succesul 

organizațional. 

 

2. Elemente de conținut 

Capitolul 1 explorează fundamentele teoretice ale comunicării în organizații. 

Se pornește de la definirea conceptelor cheie, continuând cu descrierea procesului de 

comunicare, identificarea formelor, canalelor și barierelor. Sunt prezentate 

principalele teorii și modele clasice și contemporane (Shannon-Weaver, Palo Alto, 
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semiotica, cibernetica) care susțin înțelegerea comunicării ca proces dinamic și 

relațional în organizații. 

Capitolul 2 se axează pe relația directă dintre comunicare și cultura 

organizațională. Sunt analizate tipologiile comunicării (formală/informală, 

ascendentă/descendentă, interpersonale), funcțiile comunicării în mediul 

organizațional, precum și impactul leadershipului, al relației șef-subordonat și al 

comunicării manageriale. Se discută în detaliu despre influența comunicării asupra 

motivației, satisfacției și performanței angajaților, precum și despre barierele 

comunicaționale și strategiile de depășire a acestora. 

Capitolul 3 propune o abordare constructivă asupra modului în care 

comunicarea poate fi utilizată strategic pentru dezvoltarea unei culturi 

organizaționale sănătoase. Sunt analizate practicile eficiente de comunicare care 

susțin o cultură pozitivă, rolul liderului în acest proces, precum și efectele întreruperii 

comunicării asupra climatului organizațional. De asemenea, sunt prezentate strategii 

concrete de optimizare a comunicării interne ca vector de coeziune și inovare. 

 

3. Perspective 

În ultimele două decenii, comunicarea organizațională a fost recunoscută ca 

un factor esențial al reușitei instituționale, alături de strategie, structură și resurse 

umane. În epoca digitală, comunicarea devine mai mult decât o abilitate operațională 

se transformă într-o competență strategică, înrădăcinată în valorile și cultura unei 

organizații. 

În acest sens, cultura organizațională înțeleasă ca totalitatea valorilor, 

normelor, simbolurilor și comportamentelor împărtășite de membrii unei organizații 

nu poate fi menținută sau dezvoltată fără o comunicare internă eficientă, coerentă și 

empatică. Comunicarea acționează ca un vehicul prin care cultura se exprimă, se 

transmite și se adaptează în fața schimbărilor externe. 

În același timp, comunicarea joacă un rol decisiv în gestionarea rezistenței 

la schimbare, în motivarea echipelor și în procesul decizional colectiv. Modelele 

organizaționale moderne se bazează pe transparență, feedback, colaborare și co-
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creație, toate fiind expresii ale unei comunicări eficiente și ale unei culturi 

organizaționale orientate spre incluziune și inovație. 

Rezultatele cercetărilor incluse în această lucrare (analiza anunțurilor de 

angajare, CV-urilor profesionale, chestionare aplicate în organizații IT) confirmă 

faptul că termenii fundamentali precum colaborare, echipă, climat, adaptabilitate, 

dialog, motivație sunt nu doar frecvent utilizați, ci profund valorizați atât de 

angajatori, cât și de angajați. Acest lucru întărește ipoteza că o cultură 

organizațională performantă nu poate exista fără o comunicare internă solidă, 

centrată pe oameni și pe interacțiune constructivă. 

Așadar, prima parte a lucrării oferă cadrul conceptual necesar pentru 

înțelegerea comunicării ca dimensiune critică în formarea și consolidarea culturii 

organizaționale. Această bază teoretică susține demersul empiric al cercetării, 

concentrat pe analiza percepțiilor angajaților și angajatorilor asupra comunicării 

interne și a rolului acesteia în dezvoltarea unei culturi organizaționale pozitive, 

adaptabile și orientate spre performanță. 
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Partea a II-a: Percepția angajaților asupra comunicării antreprenoriale 

în cultura organizațională 

 

1. Structura și obiectivele capitolului 

Capitolul are drept scop analizarea cantitativă a percepțiilor angajaților asupra 

comunicării antreprenoriale în cultura organizațională. Datele provin dintr-un 

chestionar aplicat unui eșantion de 172 de angajați din România și urmăresc obiective 

specifice: 

• O.I: evaluarea nivelului de comunicare și mijloacelor utilizate, 

• O.II: analiza transparenței și preocupărilor asociate comunicării, 

• O.III: examinarea impactului comunicării în viața profesională și personală, 

• O.IV: identificarea preferințelor legate de program, facilități, echilibru viață-

muncă, cod vestimentar, echipă și oportunități de avansare. 

Chestionarul inspirat de Armenakis et al. (2011), Carriere și Bourque (2009), Elving 

(2005), Goleman (2018), Grunig (1992), Locke și Latham (2002) și Meenakshi et al. 

(2013). Chestionarul include 29 de întrebări și a fost prelucrat în SPSS. 

 

2. Rezultate analizate 

2.1. Statut ocupțional și profil demografic 

• Angajați: 100% (172) răspund afirmativ, întrebarea eliminatorie confirmată. 

• Gen: 77,9% feminin, 22,1% masculin. 

Tabel 1. Distribuția pe gen 

Gen Număr respondenți Procent 

Feminin 134 77,9% 

Masculin 38 22,1% 

 

• Vârste: 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. Distribuția pe vârstă 

Interval de vârstă Procent respondenți 

18–25 ani 5,8% 

26–35 ani 16,9% 

36–45 ani 32,6% 

46–55 ani 34,3% 

Peste 55 ani 10,5% 

 

2.2. Nivelul și tipurile de comunicare 

• Nivel general de comunicare: 67,4% apreciază nivel “bun” sau “foarte 

bun”. 7,5% îl consideră “rău”/“foarte rău”. 

o  H1 confirmată, comunicare percepută preponderent ca fiind bună. 

Tabel 3. Percepția asupra nivelului comunicării 

Nivel perceput Procent 

Foarte bun 25,6% 

Bun 41,8% 

Acceptabil 25,1% 

Rău 6,4% 

Foarte rău 1,1% 

 

• Canale utilizate: comunicare față-în-față dominantă (43,6%), urmată de e-

mail (18%) și mesagerie instant (17,4%). Aplicațiile enterprise, ședințe, 

telefonul, WhatsApp sub 11%. 

Tabel 4. Canale de comunicare utilizate 

Canal de comunicare Procent 

Față în față 43,6% 

E-mail 18% 

Mesagerie instant 17,4% 

Aplicații interne 7,6% 

Ședințe formale 6,4% 

Telefon 5,2% 

WhatsApp 1,7% 
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2.3. Transparența și preocupările 

• Transparență: 64,5% percep o transparență bună/excelentă; 34,9% 

consideră că lipsește în anumite zone. 

• Preocupări majore: 

1. Lipsa de comunicare interdepartamentală (45,3%), 

2. Informații neclare sau contradictorii (33,1%), 

3. Lipsa feedback-ului managerial (13,4%). 

Tabel 5. Preocupări privind comunicarea internă 

Preocupare principală Procent 

Lipsa comunicării interdepartamentale 45,3% 

Informații contradictorii/ambigue 33,1% 

Lipsa feedback-ului managerial 13,4% 

Alte aspecte 8,1% 

 

2.4. Impactul comunicării asupra vieții și productivității 

• 67,4% consideră că o comunicare mai eficientă crește productivitatea și 

îmbunătățește calitatea vieții; doar 1,7% nu observă impact semnificativ. 

Tabel 6. Percepția asupra impactului comunicării 

Efect perceput al comunicării Procent 

Crește productivitatea și calitatea vieții 67,4% 

Influențează doar productivitatea 19,8% 

Influențează doar calitatea vieții 11,1% 

Nu influențează semnificativ 1,7% 

 

2.5. Preferințe privind programul de lucru 

• 39% preferă un program fix, 37,2% - flexibil, 18,6% în ture, 5,2% remote. 

• 78,4% consideră flexibilitatea la începutul programului ca „importantă” sau 

„foarte importantă”. 

• 47,1% își doresc opțiune hibridă; doar 1,2% vor exclusiv remote, iar 51,7% 

preferă biroul exclusiv. 
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Tabel 7. Tip de program preferat 

Tip de program Procent 

Program fix 39% 

Program flexibil 37,2% 

Program în ture 18,6% 

Exclusiv remote 5,2% 

 

2.6. Facilități și nivel de satisfacție 

• Beneficii primite: 

o 29,1% dezvoltare profesională, 

o 25,6% spații comune (cafenea/bucătărie), 

o 20,9% asigurare medicală, 

o restul <15% - flexibilitate, remote, relaxare, sport, masă gratuită. 

Tabel 8. Facilități primite la locul de muncă 

Facilități Procent 

Dezvoltare profesională 29,1% 

Cafenea/bucătărie/spații comune 25,6% 

Asigurare medicală 20,9% 

Program flexibil 13,4% 

Muncă remote 6,4% 

Relaxare/sport 2,3% 

Masă gratuită 2,3% 

 

• Satisfacție: 

o 39,5% satisfăcuți, 10,5% foarte satisfăcuți, 

o 23,3% neutri, 19,2% nesatisfăcuți, 4,1% foarte nesatisfăcuți. 

o Confirmăm H2. 

Tabel 9. Nivelul de satisfacție față de facilități 

Grad de satisfacție Procent 

Foarte satisfăcut 10,5% 

Satisfăcut 39,5% 

Neutru 23,3% 

Nesatisfăcut 19,2% 

Foarte nesatisfăcut 4,1% 

 

• Priorități: 



 

 
22 

o Asigurarea medicală (25%) și dezvoltare profesională (23,8%) pe 

primele locuri, urmate de program flexibil (15,7%). 

Tabel 10. Facilități prioritare pentru angajați 

Facilități prioritare Procent 

Asigurare medicală 25% 

Dezvoltare profesională 23,8% 

Program flexibil 15,7% 

Spații relaxare/masă/sport 13,3% 

Transport/bonuri masă 9,5% 

Activități recreative 7,1% 

Muncă remote 5,6% 

 

• Impactul facilităților: 

o 60,5% spun că acestea influențează pozitiv productivitatea și 

calitatea vieții; 19,8% spun că doar productivitatea. 

Tabel 11. Impactul facilităților 

Impact perceput Procent 

Influentează pozitiv productivitatea și calitatea 

vieții 

60,5% 

Influentează doar productivitatea 19,8% 

Nu influențează semnificativ 19,7% 

 

2.7. Echilibru viață-muncă 

• 97,1% consideră echilibrul „important” sau „foarte important”; 54,7% 

notează că îl mențin, iar 37,2% petrec prea mult timp la muncă. 

o H3 confirmată. 

Tabel 12. Percepția asupra echilibrului viață-muncă 

Percepție Procent 

Important sau foarte important 97,1% 

Nu este o prioritate 2,9% 
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• Măsuri luate: limite clare program (44,2%), concediu (27,3%), hobby 

(25,6%), suport casnic (2,3%). 

Tabel 13. Măsuri luate pentru echilibru 

Măsuri Procent 

Limite clare între muncă și timp liber 44,2% 

Concedii regulate 27,3% 

Hobby-uri 25,6% 

Ajutor casnic 2,3% 

 

• Beneficii percepute: 64,5% afirmă că echilibrul îmbunătățește simultan 

calitatea vieții și performanța. 

Tabel 14. Beneficii percepute 

Beneficii percepute Procent 

Îmbunătățește calitatea vieții și performanța 64,5% 

Îmbunătățește doar calitatea vieții 21,5% 

Nu observă un impact semnificativ 14% 

 

2.8. Colaborare, avansare, cultura muncii ideale 

• Colaborare în echipă: 89,6% consideră colaboratorii ca factor 

important/foarte important. 

Tabel 14. Colaborare în echipă 

Grad de importanță Procent 

Foarte important/important 89,6% 

Moderat/puțin important 10,4% 
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• Oportunitate de avansare: 78,5% o consideră importantă/foarte importantă. 

Tabel 15. Grad de importanță 

Grad de importanță Procent 

Foarte important/important 78,5% 

Moderat/puțin important 21,5% 

 

• Loc de muncă ideal: 

o 40,7% mediu relaxat, 

o 37,2% mediu colaborativ, 

o 13,4% mediu competitiv, 

o 7% cultură organizațională puternică. 

Tabel 16. Caracteristici preferate ale culturii muncii 

Caracteristici preferate ale culturii muncii Procent 

Mediu relaxat și prietenos 40,7% 

Mediu colaborativ 37,2% 

Mediu competitiv 13,4% 

Cultură organizațională puternică 7% 

Alte opțiuni 1,7% 

 

 

2.9. Cod vestimentar 

• Actual: casual (43%), business casual (42,4%), formal (14,5%). 

• 86,6% îl percep potrivit; 13,4% îl consideră prea formal sau relaxat. 

• Doar 19,8% doresc flexibilitate suplimentară; confortul (55,8%) este 

principala preocupare în vestimentație. 

• 59,3% nu cred că schimbarea codului vestimentar influențează cultura sau 

productivitatea. 

o H4 confirmată: confortul este preocuparea majoră. 
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Tabel 17. Percepții și preferințe privind codul vestimentar 

Categorie Item analizat Procent 

Tip cod vestimentar actual Casual 43% 

Business casual 42,4% 

Formal 14,5% 

Percepția asupra codului Este potrivit 86,6% 

Este prea formal/relaxat 13,4% 

Dorința de flexibilizare Doresc mai multă flexibilitate 19,8% 

Sunt mulțumit de actuala regulă 80,2% 

Preocupări legate de 

vestimentație 

Confortul 55,8% 

Profesionalismul 24,4% 

Imaginea organizației 19,8% 

Percepția efectelor codului Nu influențează cultura sau 

productivitatea 

59,3% 

Are un impact pozitiv/negativ asupra 

performanței 

40,7% 

 

3. Concluzii  

 

Percepțiile generale asupra comunicării sunt pozitive, fiind preferate 

interacțiunile față în față, e-mailurile și mesajele instant. Totuși, se conturează nevoia 

unei transparențe mai mari și a unei clarificări mai bune a canalelor utilizate. Deși 

transparența este apreciată, persistă dificultăți legate de comunicarea între 

departamente și de coerența mesajelor transmise. O comunicare eficientă este 

percepută ca un factor esențial pentru sporirea productivității și a calității vieții 

profesionale. 

Flexibilitatea programului este puternic valorizată de angajați, care exprimă 

preferințe echilibrate între program fix și hibrid. Programul flexibil este considerat o 

prioritate ridicată. În ceea ce privește facilitățile oferite, dezvoltarea profesională și 

asigurarea medicală se situează printre cele mai apreciate beneficii, deși nivelul actual 

de satisfacție rămâne moderat și ar putea fi îmbunătățit. 

Echilibrul dintre viața personală și muncă este o dimensiune fundamentală 

pentru angajați, care adoptă măsuri proactive pentru a-l menține. Colaborarea, 

oportunitățile de dezvoltare și cultura organizațională joacă un rol central în 

satisfacția profesională, fiind considerate esențiale pentru implicare și retenție. În 
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ceea ce privește codul vestimentar, confortul este prioritar, iar flexibilitatea în această 

privință nu constituie o preocupare majoră pentru majoritatea participanților. 

Comunicarea antreprenorială este percepută ca fiind destul de bine 

implementată, dar există spațiu accentuat pentru îmbunătățirea transparenței și a 

comunicării interdepartamentale. Programul de lucru flexibil, facilitățile relevante 

pentru dezvoltare și echilibrul viață-muncă sunt piloni importanți ai culturii 

organizaționale, valorizând nevoile angajate. Codul vestimentar confortabil reflectă 

o cultură împărtășită, unde libertatea individuală este acceptată și apreciată. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
27 

Partea a III-a: Percepția angajatorilor asupra comunicării 

antreprenoriale în cultura organizațională 

 

1. Structură 

Capitolul 6 formează ultima secțiune a părții calitative și include o analiză în 

profunzime, structurată în patru secțiuni principale, după modelul indicat: 

• 6.1 Metodologie - prezentare generală a eșantionului și a metodei: analiza 

conținutului din anunțuri și CV-uri (ingineri, medici, doctori). 

• 6.2 Rezultate - Anunțuri angajatori - frecvența celor 15 cuvinte cheie în 

cele 506 anunțuri. 

• 6.3 Rezultate - CV-uri ingineri și medici - frecvența termenilor în cele 541 

CV-uri. 

• 6.4 Rezultate - CV-uri candidați doctori - frecvența specifică în cele 145 

CV-uri doctorale. 

• 6.5 Vechimea în muncă - distribuția experienței profesionale în cele două 

categorii. 

• 6.6 Concluzii - sinteză și interpretări strategice. 

 

2. Elemente de conținut 

Pornind de la importanța comunicării antreprenoriale (dialog, cultură, 

motivare etc.) în cultura organizațională, s-au selectat cele 15 cuvinte-cheie care 

reflectă valori, atitudini și orientări comportamentale: climat, echipă, cultură, dialog, 

colaborare, cultură organizațională, aspect vestimentar, aspect profesional, motivarea 

angajaților, motivarea echipei, seriozitate, sociabilitate, adaptabilitate, nivel de stres, 

disciplină. 

Analiza calitativă a frecvenței acestor termeni permite identificarea 

priorităților și a percepțiilor comune, atât în comunicarea instituțională (anunțuri), cât 

și în auto-prezentările profesionale (CV-uri), respectiv în cvasi-elitetele doctorale. 
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3. Rezultate 

6.2. Anunțuri angajatori (n = 506) 

Tabel 18. Frecvența termenilor 

Cuvânt cheie Frecvență 

echipă 178 

colaborare 40 

stres 37 

adaptabil 14 

sociabil 12 

cultură 10 

dialog 9 

climat 6 

serios 6 

disciplinat 5 

aspect profesional 1 

motivarea echipei 1 

cultură organizațională 0 

aspect vestimentar 0 

motivarea angajaților 0 

 

Prioritățile angajatorilor în anunțuri: colaborarea, reziliența la stres, abilitățile 

sociale. Directorii nu cer explicit dezvoltarea culturală sau angajamentul. 

 

6.3. CV-uri ingineri și medici (n = 541) 

Tabel 19.  Frecvență în CV-uri 

Cuvânt cheie Frecvență 

echipă 144 

colaborare 83 

stres 56 

sociabil 36 

adaptabil 30 

motivarea echipei 27 

climat 5 

dialog 5 

cultură 4 

serios 3 

disciplinat 3 

motivarea angajaților 2 
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Vedem o puternică capitalizare pe competențe colaborative și adaptative, 

auto-selectivitate pe stres și impuls spre lucrul în echipă. 

 

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

Tabel 20.  Frecvență în CV-uri doctorale 

Cuvânt cheie Ingineri doctori Medici doctori 

colaborare 40 41 

echipă 38 55 

adaptabil 7 13 

sociabil 15 – 

stres 21 – 

dialog – – 

disciplinat – – 

 

Colaborarea și munca în echipe sunt esențiale. Stressul contează mai mult 

pentru inginerii doctori. Termeni ca „motivare” sau „cultură” nu apar. 

 

6.5. Vechimea în muncă 

• Ingineri: majoritatea au 11–15 ani experiență (116), urmați de 21–25 (79) și 

26–30 (76); tinerii (<5 ani) sunt doar 17. 

• Medici: preponderență în 16–20 ani (138), urmat de 6–10 și 11–15 ani (84 

fiecare); peste 40 ani - doar 1. 

Există predominanță de profesioniști cu experiență medie/avansată, oferind 

stabilitate și potențial de mentorat; atragerea de noi talente rămâne o provocare. 

 

4. Concluzii 

Echipă și colaborare sunt valori centrale care apar constant în toate 

categoriile analizate. Această recurență confirmă o orientare clară spre comunicare 

cooperativă și sinergie funcțională între actorii organizaționali, atât din perspectiva 

angajatorilor, cât și a candidaților. 

Gestionarea stresului devine o preocupare recurentă, fiind menționată 

frecvent mai ales în CV-urile inginerilor și în anunțurile angajatorilor. Aceasta relevă 
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o responsabilitate împărțită între individ și organizație în menținerea rezilienței 

profesionale într-un mediu de lucru tot mai solicitant. 

Competențele interpersonale precum adaptabilitatea și sociabilitatea sunt 

printre cele mai invocate trăsături în documentele analizate. Ele sugerează o cultură 

antreprenorială în care flexibilitatea, deschiderea relațională și capacitatea de 

integrare în medii diverse sunt apreciate și necesare. 

Lipsa de claritate cu privire la cultura organizațională este vizibilă în 

frecvența scăzută sau chiar absența termenilor specifici în ambele tipuri de 

documente. Aceasta poate indica o lipsă de conștientizare sau o comunicare slab 

conturată a valorilor interne de către organizații. 

Diferențele observate în cazul candidaților cu studii doctorale arată o 

concentrare pe colaborare și echipă, însă o reticență în exprimarea elementelor legate 

de motivație, leadership și orientare managerială. Acest fapt poate reflecta o tendință 

spre specializare profesională și mai puțin spre asumarea unor roluri de conducere. 

Experiența profesională solidă caracterizează majoritatea respondenților, 

sugerând o forță de muncă matură, bine consolidată și stabilă. Cu toate acestea, 

diversitatea de vârstă pare să fie limitată, ceea ce poate constitui o vulnerabilitate în 

raport cu inovația și adaptarea la noile cerințe ale pieței. 

 

Implicații strategice 

Comunicarea organizațională explicită reprezintă un potențial strategic 

pentru angajatori care doresc să se diferențieze și să atragă talente valoroase. 

Integrarea clară a termenilor precum cultură organizațională, dezvoltare profesională 

sau motivare în conținutul anunțurilor poate transforma simpla recrutare într-un 

exercițiu de branding organizațional, oferind transparență și autenticitate. 

Programele de reducere a stresului și inițiativele de tip wellness se conturează 

ca elemente esențiale, mai ales în contextul în care atât angajatorii, cât și candidații 

menționează frecvent stresul ca o variabilă semnificativă. Astfel de inițiative nu doar 

că îmbunătățesc climatul organizațional, dar sporesc și retenția angajaților, oferind un 

cadru de lucru sustenabil și echilibrat. 
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Promovarea competențelor de leadership devine o prioritate în dezvoltarea 

unei culturi organizaționale sănătoase. Termeni precum motivare și gestionare a 

echipei pot fi cultivați atât intern, prin formare și coaching, cât și extern, prin 

comunicarea lor în spațiul public. Astfel, organizațiile pot câștiga încredere și 

prestigiu în rândul candidaților și partenerilor de afaceri. 

Recrutarea tinerilor devine o necesitate strategică, în contextul unei forțe de 

muncă mature și stabilizate. Diversificarea generatională asigură dinamism, 

creativitate și transfer de cunoștințe prin mentorat. Echilibrul între experiență și 

energie nouă poate crea un cadru de învățare continuă și adaptabilitate în fața 

schimbărilor. 
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Partea a IV-a: Rolul comunicării în gestionarea rezistenței la schimbare 

 

1. Structură 

Această parte a cercetării continuă demersul analitic asupra dimensiunilor 

comunicării organizaționale, abordând una dintre cele mai importante provocări ale 

mediului corporativ contemporan, rezistența la schimbare. Studiul este centrat pe 

percepția angajaților din sectorul IT din România și investighează relația dintre 

calitatea comunicării și eficiența procesului de transformare organizațională. Având 

la bază obiectivele generale ale lucrării, această parte este structurată într-un singur 

capitol: 

• Cap. 7. Rolul comunicării în gestionarea rezistenței la schimbare (7 secțiuni) 

Capitolul include metodologia, analiza chestionarului aplicat și interpretarea 

statistică a rezultatelor. Instrumentul utilizat chestionarul a fost construit pe baze 

teoretice solide, fundamentate în literatura internațională recentă. 

2. Elemente de conținut 

Comunicarea este analizată ca element-cheie în dinamica organizațională, cu 

accent pe capacitatea sa de a anticipa și reduce rezistența psihologică sau 

comportamentală a angajaților față de schimbare. Se pleacă de la ideea că schimbarea 

organizațională este constantă, iar succesul ei depinde în mod direct de modul în care 

informația este transmisă, înțeleasă și interiorizată. Comunicarea eficientă este tratată 

atât ca proces formal (structurat, intenționat), cât și ca proces informal (spontan, 

interpersonal), cu implicații directe asupra angajamentului și aliniamentului strategic 

al angajaților. 

Instrumentul utilizat un chestionar aplicat unui eșantion de 100 de angajați 

din domeniul IT a evaluat următoarele dimensiuni: 

• percepția asupra calității comunicării interne; 

• canalele folosite în procesele de schimbare; 

• eficiența comunicării în reducerea rezistenței; 

• strategii de comunicare percepute ca fiind eficiente; 
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• practici recomandate pentru facilitarea tranzițiilor organizaționale. 

 

3. Rezultate 

• Calitatea comunicării interne este percepută pozitiv de majoritatea 

participanților: 59% o consideră „bună”, iar 32% „foarte bună”. Doar 9% au 

o percepție neutră. 

• Canalele preferate de comunicare în contextul schimbărilor organizaționale 

sunt: întâlnirile directe (82%), intranetul (14%) și buletinele informative 

(4%). 

• Implicarea în procese de schimbare este universală în rândul respondenților 

(100% au trecut printr-un proces de schimbare în ultimii 3-5 ani). 

• Modalitatea de comunicare a schimbării indică preferința pentru întâlnirile 

regulate de echipă (74%) și comunicarea directă din partea supervizorilor 

(26%). 

• Eficiența comunicării este apreciată în proporție de 78% ca fiind „foarte 

eficientă” și de 22% ca fiind „eficientă” în reducerea rezistenței la schimbare. 

• Strategii considerate eficiente în gestionarea rezistenței: recunoașterea 

succeselor (48%), comunicarea transparentă (27%), feedback-ul continuu 

(25%). 

• Practici recomandate: comunicarea clară a obiectivelor și beneficiilor 

schimbării (83%) și utilizarea materialelor explicative (17%). 

Tabel 21.  Percepții și practici privind comunicarea organizațională în 

contextul schimbării 

Categorie Item analizat Procent 

Percepția calității comunicării 

interne 

Foarte bună 32% 

Bună 59% 

Neutră 9% 

Canale preferate de 

comunicare 

Întâlniri directe 82% 

Intranet 14% 

Buletine informative 4% 

Experiența în procese de 

schimbare 

Au trecut printr-un proces de 

schimbare (ultimii 3–5 ani) 

100% 

Întâlniri regulate de echipă 74% 
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Modalitatea preferată de 

comunicare a schimbării 

Comunicarea directă a 

supervizorilor 

26% 

Eficiența comunicării în 

reducerea rezistenței 

Foarte eficientă 78% 

Eficientă 22% 

Strategii eficiente pentru 

gestionarea rezistenței 

Recunoașterea succeselor 48% 

Comunicare transparentă 27% 

Feedback continuu 25% 

Practici recomandate Comunicare clară a obiectivelor și 

beneficiilor schimbării 

83% 

Utilizarea materialelor explicative 17% 

 

4. Concluzii 

Comunicarea eficientă este percepută de angajații din domeniul IT ca o 

componentă esențială în gestionarea schimbărilor organizaționale. Datele arată o 

preferință netă pentru interacțiunea directă și un grad înalt de implicare a angajaților 

în procesele de transformare, ceea ce validează importanța participării active și a 

leadershipului comunicativ. Strategiile bazate pe claritate, recunoaștere și feedback 

continuu sunt cele mai apreciate, sugerând o cultură organizațională orientată spre 

transparență și valorizarea individului. Comunicarea are, astfel, un rol transformator, 

facilitând nu doar adaptarea la schimbare, ci și consolidarea unei culturi 

organizaționale deschise și reziliente. 

Prin urmare, rezultatele indică faptul că organizațiile care investesc în 

dezvoltarea competențelor de comunicare și în diversificarea canalelor pot reduce 

semnificativ rezistența la schimbare și pot susține cu succes tranzițiile strategice. 
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Partea a V-a: Comunicare și cultură organizațională 

 

1. Structură 

Această parte a cercetării este dedicată evaluării cantitative a percepțiilor 

angajaților din domeniul IT privind rolul comunicării în gestionarea rezistenței la 

schimbare. Investigația urmărește să ofere o imagine clară asupra modului în care 

strategiile de comunicare contribuie la reducerea incertitudinii și la creșterea 

angajamentului în contextul transformărilor organizaționale. Capitolul este structurat 

într-o singură unitate analitică, centrată pe un chestionar aplicat unui eșantion de 100 

de respondenți. 

Obiectivul principal al acestei etape este identificarea canalelor și strategiilor 

de comunicare percepute ca eficiente în diminuarea rezistenței la schimbare și 

optimizarea procesului de tranziție organizațională. 

 

2. Elemente de conținut 

Pe baza literaturii de specialitate și a contribuțiilor teoretice relevante 

(Elving, Armenakis, Simoes & Esposito, Husain, Keyton, Men & Stacks), 

chestionarul a fost construit pentru a surprinde dimensiuni esențiale ale comunicării 

în contextul schimbării: calitatea generală a comunicării, canale utilizate, implicarea 

angajaților în schimbări, percepția asupra eficienței comunicării și tipurile de strategii 

preferate. 

Instrumentul de cercetare a fost distribuit online, utilizând platforme 

profesionale precum LinkedIn și grupuri relevante de Facebook, în perioada 7–19 

octombrie 2023. Colectarea și analiza datelor s-au realizat cu ajutorul Google Forms 

și Microsoft Excel. 

 

3. Rezultate 

Răspunsurile la cele șapte întrebări evidențiază o serie de tendințe 

semnificative: 
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• Calitatea comunicării: 59% dintre respondenți consideră comunicarea ca 

fiind „bună”, iar 32% „foarte bună”. Doar 9% au o percepție neutră, fără a 

raporta o experiență negativă. 

• Canale preferate: 82% indică întâlnirile directe drept principalele canale 

pentru comunicarea schimbărilor. Intranetul (14%) și buletinele informative 

(4%) sunt percepute ca fiind mai puțin eficiente. 

• Implicare în schimbare: 100% dintre respondenți au participat în procese 

de schimbare organizațională în ultimii 3–5 ani, evidențiind o expunere 

completă la dinamici transformaționale. 

• Modalitate de comunicare: 74% au fost informați prin întâlniri de echipă, 

iar 26% prin comunicare directă cu superiorul. 

• Eficiența comunicării: 78% consideră comunicarea „foarte eficientă” în 

reducerea rezistenței, iar 22% o văd ca „eficientă”. 

• Strategii eficiente: 

o Recunoașterea și celebrarea succeselor - 48% 

o Comunicare deschisă și transparentă - 27% 

o Feedback continuu - 25% 

• Recomandări de bune practici: 

o Comunicare clară a obiectivelor și beneficiilor - 83% 

o Utilizarea materialelor explicative - 17% 

 

Categorie Aspect evaluat Procent 

Calitatea 

comunicării 

Foarte bună 32% 

Bună 59% 

Neutră 9% 

Canale preferate Întâlniri directe 82% 

Intranet 14% 

Buletine informative 4% 

Implicare în 

schimbare 

Participare la procese de 

schimbare (ultimii 3–5 ani) 

100% 

Modalitate de 

comunicare 

Întâlniri de echipă 74% 

Comunicare directă cu 

superiorul 

26% 

Eficiența 

comunicării 

Foarte eficientă în reducerea 

rezistenței 

78% 
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Eficientă 22% 

Strategii eficiente Recunoașterea și celebrarea 

succeselor 

48% 

Comunicare deschisă și 

transparentă 

27% 

Feedback continuu 25% 

Recomandări de 

bune practici 

Comunicare clară a 

obiectivelor și beneficiilor 

83% 

Utilizarea materialelor 

explicative 

17% 

 

Aceste date confirmă importanța unei comunicări interactive, personalizate 

și continue în managementul schimbărilor. 

 

4. Concluzii 

Studiul cantitativ desfășurat confirmă rolul esențial pe care comunicarea îl 

are în procesul de gestionare a rezistenței la schimbare, în special în sectorul IT, un 

domeniu caracterizat prin ritmuri ridicate de transformare. Principalele concluzii 

sunt: 

• Comunicarea interpersonală (prin întâlniri directe) este percepută ca fiind 

cea mai eficientă, într-un context în care tehnologia ar putea sugera 

predominanța canalelor digitale. 

• Calitatea comunicării este apreciată pozitiv de majoritatea respondenților, 

sugerând existența unor practici organizaționale funcționale în acest 

domeniu. 

• Strategiile participative care implică feedback și recunoaștere publică sunt 

cele mai valorizate de către angajați, indicând necesitatea unei comunicări 

emoționale, nu doar informaționale. 

• Transparența și claritatea obiectivelor sunt esențiale pentru a reduce 

ambiguitățile și teama de necunoscut, două surse majore ale rezistenței. 

Pornind de la aceste concluzii am formulat următorul model de îmbunătățire 

a comunicării în gestionarea rezistenței la schimbare. 
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Așadar, pentru a susține succesul inițiativelor de schimbare, liderii 

organizațiilor trebuie să adopte o comunicare clară, coerentă și empatică, care să 

construiască încredere și să încurajeze angajamentul pe termen lung. Comunicarea nu 

este doar o unealtă de transmitere a schimbării, ci un fundament al culturii 

organizaționale adaptative. 
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Partea a VI-a: Concluzii, limite și direcții viitoare de cercetare 

 

 

1. Structură 

Această parte a lucrării conține un singur capitol, dedicat concluziilor 

generale, sintetizând rezultatele obținute prin cercetarea calitativă și cantitativă. 

Structura este organizată în patru secțiuni principale: 

• Concluzii generale 

• Limite ale cercetării 

• Direcții viitoare de cercetare 

• Propuneri de implementare și aplicabilitate practică 

 

2. Concluzii 

Cercetarea a arătat că acest tip de comunicare are un rol decisiv în stimularea 

inovației, creativității, asumării responsabilității și implicării angajaților. 

Comunicarea antreprenorială contribuie la dezvoltarea unei culturi deschise, 

participative, în care angajații își pot exprima ideile și pot influența dezvoltarea 

organizației. De asemenea, creează cadrul pentru inițiative autonome și creșterea 

motivației interne. 

Modelul SECO (Strategii pentru Eficiența Comunicării în Organizații) 

validat în cadrul cercetării confirmă faptul că o comunicare eficientă asigură un flux 

optim de informații, susține luarea deciziilor informate, reduce conflictele și 

stimulează creativitatea și adaptabilitatea organizațională. O comunicare eficientă 

este direct asociată cu performanța individuală și colectivă. 

Un program de lucru echilibrat, flexibil și transparent contribuie la 

productivitate, bunăstarea angajaților și loialitatea acestora. Facilitățile la locul de 

muncă,  ergonomie, spații moderne, siguranță au un impact direct asupra satisfacției 

și retenției personalului. Codul vestimentar, adaptat specificului organizației, 

influențează percepția profesionalismului și climatul organizațional. 

Echilibrul între viața profesională și cea personală este esențial pentru prevenirea 

burnoutului și susținerea implicării active. Lucrul în echipă eficient dezvoltă sinergii, 
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competențe diverse și oferă sprijin reciproc în atingerea obiectivelor comune. 

Avansarea în carieră contribuie la dezvoltarea individuală și la retenția resurselor 

umane valoroase. 

3. Limite ale cercetării 

• Dimensiunea eșantioanelor: 172 de chestionare în cercetarea cantitativă și 

506 anunțuri/686 CV-uri analizate în cercetarea calitativă pot limita 

posibilitatea generalizării rezultatelor. 

• Potențială distorsionare a răspunsurilor: Chiar dacă anonimatul a fost 

garantat, unii respondenți pot fi influențați de percepții legate de imagine sau 

siguranță personală. 

• Lipsa unei dimensiuni longitudinale: Studiul surprinde o realitate 

contextuală, fără a evalua dinamica în timp a comunicării și culturii 

organizaționale. 

• Limitări teoretice: Unele direcții ale comunicării organizaționale și 

antreprenoriale nu au fost dezvoltate suficient din cauza lipsei de cercetări 

integrative disponibile. 

 

4. Direcții viitoare de cercetare 

• Extinderea eșantionului pentru a include sectoare diverse, dincolo de IT și 

medical. 

• Realizarea unor studii longitudinale pentru a surprinde evoluția percepțiilor 

privind comunicarea în contexte de schimbare organizațională. 

• Completarea cercetării cantitative cu studii calitative (interviuri, focus 

grupuri) pentru a analiza mai profund relația dintre comunicare și inovație. 

• Validarea și adaptarea modelului SECO în contexte internaționale sau în 

organizații de dimensiuni și structuri diferite. 

• Evaluarea impactului intervențiilor organizaționale specifice (de exemplu, 

introducerea unui program de feedback continuu sau a unui cod vestimentar 

flexibil) asupra culturii organizaționale și a performanței. 
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