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CUVINTE CHEIE

Comunicare, culturd organizationald, integrare europeand, comunicare
antreprenoriala, teorii ale comunicarii, codul vestimentar, avansare la locul de munca,
echilibrul intre viata profesionala si cea personald, comunicarea la locul de munca,
procesul decizional, consecintele comportamentale, canale de comunicare utilizate in
organizatie, tipuri de strategii de comunicare, lucrul in echipd, nivel motivatie,
leadership transformational



PREFATA

., limpul trece, intrebarea e cum trece. ”

Constantin Noica

Argumente

Comunicarea reprezinta una dintre cele mai profunde si esentiale functii ale
unei organizatii moderne. Intr-o erid in care schimbarea este constantd, 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 intre comunicare si cultura organizationald existd o relatie
bidirectionala profunda, 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 sapte capitole si concluzii, 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 interna.




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 in 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 ca intrebarile de cercetare sunt urmatoarele:

Ql. Care este importanta comunicdrii antreprenoriale in cultura
organizationald?

Q2. Cum influenteaza 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 vizind 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
personald 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.

O1.1. 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.

01.2. 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.

01.3. 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.

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

02.2. 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.

02.3. 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.

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

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

03.3. 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.

04.1. 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.

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

04.3. 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 personald, dar si aspecte aparent minore, cum ar fi codul
vestimentar, influenteaza in mod direct satisfactia si performanta profesionala.

Aceasta cercetare 1si 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 ca 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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Partea I: Stadiul actual al cercetirilor privind comunicarea si cultura

organizationala

> Structura

Prima parte a lucrarii este dedicata analizei celor mai importante perspective
teoretice si cercetéri recente in 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 (7 sectiuni);

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

Aceastd 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 organizational 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 modeleaza cultura internd si influenteazd succesul

organizational.

> 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,

11
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semiotica, cibernetica) care sustin intelegerea comunicarii ca proces dinamic si
relational 1n organizatii.

Capitolul 2 se axeazd 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 constructivdi 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.

> Perspective

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

In acest sens, cultura organizationali inteleasd ca totalitatea valorilor,
normelor, simbolurilor si comportamentelor impartasite de membrii unei organizatii
nu poate fi mentinutd sau dezvoltata fard o comunicare interna eficientd, coerenta si
empaticd. Comunicarea actioneazad ca un vehicul prin care cultura se exprima, se
transmite si se adapteaza in fata schimbarilor externe.

In acelasi timp, comunicarea joaci 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-

12
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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) confirma faptul ca termenii
fundamentali precum colaborare, echipa, climat, adaptabilitate, dialog, motivatie
sunt nu doar frecvent utilizati, ci profund valorizati atdt de angajatori, cat si de
angajati. Acest lucru Intdreste ipoteza ca o cultura organizationali performanti nu
poate exista fara o comunicare interna solida, centratd pe oameni si 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.

13
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Partea a II-a structureazd cadrul metodologic al cercetarii si descrie studiile
realizate, detaliind instrumentele, procedurile si modalitdtile de analizd utilizate
pentru atingerea obiectivelor stiintifice asumate.

Structura acestei parti este compusa din metodologia cercetarii si cercetarea

propriu zisd cuprinse in urmatoarele capitole :

e Capitolul 4. Metodologia cercetirii (4 sectiuni);

e Capitolul 5. Studiu cantitativ privind perceptia angatilor asupra
comunicirii antreprenoriale in cultura organizationala (2 sectiuni);

e Capitolul 6. Studiu calitativ privind perceptia angajatorilor asupra
comunicirii antreprenoriale In cultura organizationali(5 sectiuni);

e Capitolul 7. Studiu cantitativ privind rolul comunicirii in gestionarea

rezistentei la schimbare (2 sectiuni);

Avand ca si baza de pornire analiza literaturii de specialitate ne propunem
sd testdim Modelul SECO - acronimul de la Strategii pentru Eficienta Comunicarii in
Organizatii. care indica importanta comunicarii In cadrul organizatiilor si evidentiaza
conexiunea dintre dezvoltarea culturii organizationale si implicarea angajatilor in

procesul de comunicare.

Un astfel de model poate contribui la cresterea performantei organizationale,
imbunatatirea satisfactiei angajatilor si clientilor, precum si la consolidarea pozitiei
organizatiei pe piatd. Acest model include analiza nivelului de comunicare la locul
de munca, programul de lucru, facilitatile si echilibrul intre o viata profesionala si
viata personald, lucrul in echipa, avansarea in carierd, imaginea locului de munca

ideal si codul vestimentar.

14
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Nivel comunicare la locul de munca

Program de lucru

Facilitati

Echilibrul intre viata profesionala si

Comunicare viata personald

organizationali

Lucrul in echipa

Locul de mumnci ideal

Codul vestimentar

Modelul SECO

Pentru a putea valida acest model ne propunem sa aplicam instrumentele de

cercetare, cantitative si calitativa.

Capitolul 5.Studiu cantitativ asupra perceptiei angajatilor asupra comunicarii

antreprenoriale in cultura organizationala

» Scop: analizarea cantitativa a perceptiilor angajatilor asupra comunicarii
antreprenoriale in cultura organizationald. Datele provin dintr-un chestionar
aplicat unui esantion de 172 de angajati din Roménia si urméresc obiective

specifice:

¢ O.I: evaluarea nivelului de comunicare si mijloacelor utilizate,
e O.II: analiza transparentei si preocuparilor asociate comunicarii,

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

15
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e O.IV:identificarea preferintelor legate de program, facilitdti, echilibru viata-
munca, cod vestimentar, echipa si oportunititi 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.

> Rezultate analizate

Capitolul 5 prezintd rezultatele unui studiu cantitativ realizat pe baza unui
chestionar aplicat unui esantion de 172 de angajati din Roménia, cu scopul de a
analiza rolul comunicarii antreprenoriale in cultura organizationald si de a identifica
preferintele si perceptiile angajatilor privind comunicarea la locul de munca,
transparenta, colaborarea, conditiille de muncd, facilitatile, echilibrul viata
profesionald—viata personald, oportunitatile de avansare si codul vestimentar.
Instrumentul de cercetare a fost construit in acord cu obiectivele si intrebarile de
cercetare si fundamentat pe literatura de specialitate (ex.: Armenakis et al., Carriere
& Bourque, Elving, Goleman, Grunig, Locke & Latham, Meenakshi et al.), iar analiza
datelor a fost realizata in SPSS (v.26).

Principalele rezultate aratd cd nivelul comunicarii la locul de munca este
evaluat predominant pozitiv: 50% dintre respondenti il considera ,,bun”, iar 17,4%
»foarte bun”, confirmand ipoteza H1. Totusi, 25% au o pozitie neutrd, iar 7,5%
cumulat apreciaza comunicarea ca ,,rau/foarte rau”.

Canalele de comunicare utilizate frecvent sunt dominate de comunicarea fata
in fatd (43,6%), urmata de e-mail (18%) si mesaje instant (17,4%). Platformele de
colaborare (ex. Teams/Slack) au o utilizare redusa, dar sunt mentionate ca avand
potential de crestere, in contextul nevoii de echilibru intre comunicarea directa si
instrumentele digitale.

in privinta transparentei, 48,8% o considera buna, dar perfectibild, iar 15,7%
o apreciazi drept excelentd. In acelasi timp, 34,9% cumulat semnaleaza transparenta
insuficientd sau zone cu lipsd de transparentd, ceea ce indicd oportunititi de

imbunatatire a fluxului informational si a comunicarii intre nivelurile organizatiei.
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Cea mai importantd problema de comunicare este lipsa comunicarii Intre
departamente (45,3%), urmata de informatii neclare sau contradictorii (33,1%) si
lipsa feedback-ului din partea conducerii (13,4%). Aceste rezultate evidentiaza riscul
de ,,silozare” organizationald si impactul asupra eficientei si colaborarii.

Respondentii asociazd comunicarea eficientd cu performanta si bundstarea:

67,4% considerd cd o comunicare mai eficientd ar imbunatati atat calitatea vietii, cat
si productivitatea, iar doar 1,7% nu percep un impact semnificativ.
Preferintele legate de program indicd o distributie intre program fix (39%) si program
flexibil (37,2%). Flexibilitatea orelor de Inceput este foarte importanta (42,4%) sau
importanti (36%) pentru majoritatea respondentilor. in ceea ce priveste munca de
acasd/hibrid, 47,1% ar prefera aceastad optiune, In timp ce 51,7% preferd lucrul
exclusiv de la birou.

Facilitatile oferite cel mai frecvent sunt dezvoltarea profesionala (29,1%),
cafenea/bucatdrie (25,6%) si asigurarea medicald (20,9%). Ca importantd personala,
respondentii prioritizeaza asigurarea medicald (25%) si dezvoltarea profesionala
(23,8%), urmate de program flexibil (15,7%). Nivelul de satisfactie este moderat-
pozitiv (39,5% satisfacuti, 26,7% neutri), dar exista si un segment nemultumit (19,2%
nesatisfacuti).

Echilibrul viatd profesionald—viatd personald este perceput ca prioritar:
70,9% il considera foarte important; 54,7% declara ca mentin un echilibru sanétos,
insd 37,2% afirma ca petrec prea mult timp la munca. Principala masurd pentru
imbunatatire este stabilirea unor limite clare ale programului (44,2%), urmata de
utilizarea concediilor si activitati de relaxare. Ipoteza H3 este acceptata in text.

Atat lucrul 1n echipa, cat si colaborarea in proiecte sunt evaluate ca
importante: 54,7% considera munca in echipa ,,foarte importantd”, iar 62,2%
considera colaborarea ,,foarte importantd”. Oportunitatea de avansare este valorizata
(44,8% ,,foarte importanta”, 33,7% ,,importanta’).

Cea mai importantd caracteristicd a unui loc de muncd este salariul
competitiv (52,9%), urmat de oportunitati de dezvoltare profesionald (23,8%). Locul
de munci ideal este descris preponderent ca relaxat, fard presiune (40,7%) sau

colaborativ (37,2%), sugerand preferinta pentru un climat echilibrat si cooperant.
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Referitor la codul vestimentar, predomina stilurile casual (43%) si business
casual (42,4%). Majoritatea (86,6%) considera codul actual potrivit si il respecta, iar
80,2% nu doresc flexibilizare suplimentard. Principala preocupare este confortul
(55,8%), confirmand ipoteza H4. De asemenea, 59,3% nu cred cd o schimbare a
codului ar avea un impact semnificativ asupra culturii sau productivitatii, desi 34,9%
vad un potential de imbunatatire a culturii organizationale.

Esantionul este majoritar feminin (77,9%), cu ponderi ridicate in intervalele de varsta
36-45 ani (32,6%) si 4655 ani (34,3%).

In concluzie, studiul indica o perceptie general pozitiva asupra comunicarii,
dar evidentiaza vulnerabilitati structurale: comunicare interdepartamentala deficitara
si mesaje neclare/contradictorii, Tmpreund cu nevoia de feedback managerial.
Rezultatele sustin necesitatea unor interventii manageriale si culturale pentru
clarificarea comunicarii, cresterea coeziunii interdepartamentale si modernizarea
instrumentelor de colaborare, ca piloni ai comunicarii antreprenoriale in cultura

organizationald.

» Concluzii

e Comunicarea fata in fata este cea mai frecvent utilizata, urmata de e-mail
si mesaje instant.

e Aplicatiile de colaborare (Slack, Microsoft Teams) au o utilizare limitata, dar
prezinta potential de crestere.

e Problemele principale sunt reprezentate de lipsa de comunicare intre
departamente si mesaje neclare sau contradictorii.

o Flexibilitatea programului de lucru si regimul de lucru hibrid sunt preferate
de multi angajati.

e Echilibrul intre viata profesionala si personald este considerat prioritar,
sugerand necesitatea unor politici de sprijin.

e Este manifestat un interes crescut pentru o culturd colaborativa, deschisa si

centratd pe comunicarea eficienta.
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Intensificarea comunicdrii interdepartamentale si clarificarea mesajelor
organizationale, opinie deschisa si critica exprimata de respondenti.

Este necesard cresterea utilizarii aplicatiilor de colaborare pentru o
comunicare mai eficientd si moderna.

Este de dorit implementarea politicilor de lucru flexibile pentru sustinerea

echilibrului viata profesionala-personala.

Capitolul 6 - Perceptia angajatorilor asupra comunicirii antreprenoriale in

cultura organizationald reprezinta un mod de evaluare calitativa si include o analiza

in profunzime, structurata in patru sectiuni principale, dupa modelul indicat.

>

Structura:

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

6.2 Rezultate - Anunturi angajatori - frecventa celor 15 cuvinte cheie 1n cele
506 anunturi.

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

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

6.5 Vechimea In munca - distributia experientei profesionale in cele doua
categorii.

6.6 Concluzii - sinteza si interpretdri strategice.

Elemente de continut

Pornind de la importanta comunicérii 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, cultura organizationald, aspect vestimentar, aspect profesional, motivarea
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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 institutionalad (anunturi), cat

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

> Rezultate

6.2. Anunturi angajatori (n = 506)
Tabel 18. Frecventa termenilor

Cuvant cheie Frecventa
echipa 178
colaborare 40

stres

adaptabil

sociabil

cultura

dialog

climat

serios

disciplinat

aspect profesional
motivarea echipei
culturd organizationald
aspect vestimentar
motivarea angajatilor

W
3
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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
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adaptabil 30

motivarea echipei 27
climat 5
dialog 5
cultura 4
serios 3
disciplinat 3
motivarea angajatilor 2

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

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

e Medici: preponderentd in 16-20 ani (138), urmat de 6—10 si 11-15 ani (84
fiecare); peste 40 ani - doar 1.
Existd predominanta de profesionisti cu experientd medie/avansata, oferind

stabilitate si potential de mentorat; atragerea de noi talente rimane o provocare.
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> Concluzii

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

Gestionarea stresului devine o preocupare recurentd, fiind mentionata
frecvent mai ales in CV-urile inginerilor si Tn anunturile angajatorilor. Aceasta releva
o responsabilitate impartitd 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 in medii diverse sunt apreciate si necesare.

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

Diferentele observate in cazul candidatilor cu studii doctorale arati 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 profesionala si mai putin spre asumarea unor roluri de conducere.

Experienta profesionald solida caracterizeaza majoritatea respondentilor,
sugerand o fortd de muncd matura, bine consolidatd si stabild. Cu toate acestea,
diversitatea de varsta pare sa fie limitata, 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.
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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, ct si candidatii
mentioneaza frecvent stresul ca o variabila semnificativa. Astfel de initiative nu doar
ca imbunatatesc climatul organizational, dar sporesc si retentia angajatilor, oferind un
cadru de lucru sustenabil si echilibrat.

Promovarea competentelor de leadership devine o prioritate in dezvoltarea
unei culturi organizationale sanatoase. Termeni precum motivare si gestionare a
echipei pot fi cultivati atat intern, prin formare si coaching, cat si extern, prin
comunicarea lor in spatiul public. Astfel, organizatiile pot castiga Incredere si
prestigiu 1n randul candidatilor si partenerilor de afaceri.

Recrutarea tinerilor devine o necesitate strategica, in contextul unei forte de
muncd mature si stabilizate. Diversificarea generationald asigurd dinamism,
creativitate si transfer de cunostinte prin mentorat. Echilibrul intre experientd si
energie noud poate crea un cadru de invatare continud si adaptabilitate in fata

schimbarilor.

Capitolul 7 - Rolul comunicéirii in gestionarea rezistentei la schimbare
continua 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 Roméania si investigheazd relatia dintre calitatea comunicarii si

eficienta procesului de transformare organizationala.

» Structuria:Capitolul include metodologia, analiza chestionarului aplicat si
interpretarea statisticd a rezultatelor. Instrumentul utilizat chestionarul a fost
construit pe baze teoretice solide, fundamentate in literatura internationald

recenta.
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» Elemente de continut

Comunicarea este analizata ca element-cheie in dinamica organizationald, cu

accent pe capacitatea sa de a anticipa si reduce rezistenta psihologicd sau

comportamentald a angajatilor fata de schimbare. Se pleaca de la ideea ca schimbarea

organizationala este constanta, iar succesul ei depinde in mod direct de modul in care

informatia este transmisa, Inteleasa si interiorizata. Comunicarea eficienta este tratata

atat ca proces formal (structurat, intentionat), cit 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:

perceptia asupra calitatii comunicarii interne;
canalele folosite 1n procesele de schimbare;
eficienta comunicarii in reducerea rezistentei;
strategii de comunicare percepute ca fiind eficiente;

practici recomandate pentru facilitarea tranzitiilor organizationale.

Rezultate

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

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

Implicarea in procese de schimbare este universala in randul respondentilor
(100% au trecut printr-un proces de schimbare in ultimii 3-5 ani).
Modalitatea de comunicare a schimbarii indica preferinta pentru intalnirile
regulate de echipa (74%) si comunicarea directd din partea supervizorilor
(26%).

——
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Eficienta comunicarii este apreciatd in proportie de 78% ca fiind ,,foarte
eficientd” si de 22% ca fiind ,,eficientd” in reducerea rezistentei la schimbare.
Strategii considerate eficiente 1n gestionarea rezistentei: recunoasterea
succeselor (48%), comunicarea transparenta (27%), feedback-ul continuu
(25%).

Practici recomandate: comunicarea clard a obiectivelor si beneficiilor

schimbarii (83%) si utilizarea materialelor explicative (17%).
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 interpersonala (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 apreciatd 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
ambiguitdtile si teama de necunoscut, doud surse majore ale rezistentei.

Pornind de la aceste concluzii am formulat urmatorul model de imbunatitire

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

Comunicarea
in gestionarea

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 empaticd, 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 I1I-a contine concluziile, limitele si directii viitoare de cercetare

» Structuri.Aceastd parte a lucrdrii contine un singur capitol, dedicat
concluziilor generale, sintetizind rezultatele obtinute prin cercetarea

calitativa si cantitativa. Structura este organizata in patru sectiuni principale:

e Concluzii si limite ale cercetarii
o Directii viitoare de cercetare

e Propuneri de implementare si aplicabilitate practica

CONCLUZIL, LIMITE SI DIRECTII VIITOARE DE CERCETARE

Comunicarea antreprenoriald joaca un rol esential in cultura organizationala, fiind
un motor al inovatiei, creativitatii, motivatiei angajatilor si dezvoltarii
organizationale.

Promovarea unui mediu In care ideile si initiativele sunt iIncurajate si
implementate asigura agilitatea si competitivitatea organizatiei.

Relatia dintre comunicarea deschisd si inovare sustine succesul pe termen
lung, contribuind la satisfactia angajatilor si la o imagine pozitiva in comunitate.
Un program de lucru bine gestionat imbunatateste eficienta si satisfactia
angajatilor.

Facilitati la locul de munca: Conditiile adecvate la locul de munca

stimuleaza productivitatea, siguranta si satisfactia personalului.

Promovarea acestui echilibru intre viata profesionald-personalda creeaza un

mediu sdndtos si motivant.
Eficienta echipelor creste competitivitatea prin competente diverse si creativitate.

Avansarea 1n carierd conduce la beneficii mutuale pentru angajati si organizatie

prin dezvoltare personala si profesionala.

Codul vestimentar contribuie la un mediu profesional adecvat si o perceptie

organizationala pozitiva.
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Intrebarile de cercetare pe care aceastd lucrare isi propune si le

abordeze sunt urmatoarele:

Q1. Care este importanta comunicdrii antreprenoriale in cultura
organizationala?

In aceasta cercetare am aritat urmatoarele:

Comunicarea antreprenoriald este esentiala pentru succesul si dezvoltarea
companiilor, incurajand angajatii sd propund solutii inovatoare si sd identifice
oportunitati de crestere.

Intr-o culturd care promoveazi deschiderea, angajatii sunt motivati si-si asume

initiativa, sd isi asume riscuri calculate si sd contribuie la dezvoltarea
organizationala.

Comunicare eficienta ajutd organizatiile sa reactioneze rapid la schimbari, fiind
mai pregdtite sd valorifice oportunitatile si sa gestioneze provocarile.

Promovarea comunicarii deschise creeazd un mediu colaborativ si echipe mai

coezive, imbunatatind relatiile interpersonale si colaborarea.

Angajatii conectati la obiectivele si nevoile clientilor contribuie la
dezvoltarea de produse si servicii competitive, crescand satisfactia si loialitatea

clientilor.

Comunicarea antreprenoriald sprijina cresterea abilitatilor de leadership si

dezvoltarea profesionald, oferind angajatilor oportunitati de evolutie.
Faptul ca angajatii se simt ascultati si valorizati le creste motivatia si
angajamentul fatd de obiectivele organizationale.

cultura organizationald care sustine comunicarea antreprenoriala devine atractiva

pentru profesionistii talentati, contribuind la retentia acestora.

Q2. Cum influenteazd comunicarea antreprenoriald, inovarea S$i

succesul organizatiei?

In aceasta cercetare am aratat urmatoarele:
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Comunicarea antreprenoriald stimuleaza angajatii s& propund solutii noi si sa
contribuie la imbunatatirea produselor, serviciilor sau proceselor, transformand

organizatia intr-un mediu propice pentru inovare.

Prin colaborare deschisd, echipele pot identifica tendinte, nevoi ale clientilor si

oportunitati pentru extinderea sau diversificarea afacerii.

Valorizarea ideilor angajatilor incurajeaza inovatia constanta, transformand cultura
organizationald intr-un factor motivational pentru creativitate si imbunatatire

continua.

Comunicarea deschisa ajutd la descoperirea angajatilor cu spirit antreprenorial, care

pot initia si conduce proiecte inovatoare pentru succesul organizatiei.

organizatie recunoscuta pentru potentialul sdu de inovare atrage mai ugor investitii,

parteneriate si colaboratori externi, esentiale pentru sustinerea inovatiei.

Comunicarea eficientd permite organizatiei sa se adapteze rapid la noi cerinte si sa

implementeze schimbari necesare intr-un mediu de afaceri dinamic.

Inovatia sustinutd de comunicarea antreprenoriald oferd organizatiei produse si
servicii distinctive, atragand clienti noi si consolidand pozitia pe piata.
Comunicarea antreprenoriald contribuie la crearea unei strategii sustenabile,
permitand organizatiei sd raména relevanta si competitiva in timp.

In urma aplicarii instrumentelor de cercetare modelul SECO (Strategii

pentru Eficienta Comunicérii in Organizatii) a fost validat, astfel:

O comunicare bund Intre departamente si echipe asigurd un flux eficient al
informatiilor, reduce erorile, imbunatiteste coordonarea si sprijind luarea

deciziilor informate, contribuind la productivitatea organizatiei.

Comunicarea eficientd promoveaza relatii de colaborare intre colegi si intre
angajati si manageri. Ascultarea si intelegerea reciproca cresc dorinta de sprijin si

cooperare.

O cultura organizationala care incurajeaza transparenta si comunicarea deschisa

sporeste nivelul de implicare al angajatilor, motivandu-i sd contribuie activ la
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succesul organizatiei.

Comunicarea deschisd si constructivd ajutd la prevenirea conflictelor sau la

solutionarea
acestora Intr-un mod eficient, evitdnd escaladarea neintelegerilor.

Angajatii care se simt liberi sa impartageasca idei si sa ofere feedback contribuie
la dezvoltarea de produse si servicii inovatoare, favorizdnd creativitatea in

organizatie.

O comunicare clara si deschisa cu clientii, partenerii si publicul sprijina construirea

unei reputatii solide, crescand increderea si consolidand imaginea de brand.

Organizatiile care prioritizeaza informarea angajatilor gestioneaza mai eficient
schimbarile si provocarile. Angajatii bine informati sunt mai deschisi la adaptare

si pot contribui activ la implementarea noilor strategii.

Comunicarea clara despre asteptari si flexibilitatea programelor de lucru sustine
echilibrul dintre o viatd profesionald si viata personald, crescand satisfactia

angajatilor si reducand stresul.

Cercetarea a ardtat ca acest tip de comunicare are un rol decisiv in stimularea
inovatiei, creativitatii, asumarii responsabilitdtii 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, creeaza cadrul pentru initiative autonome si cresterea
motivatiei interne.

Modelul SECO (Strategii pentru Eficienta Comunicarii in Organizatii)
validat in cadrul cercetérii confirma faptul ca o comunicare eficientd asigurd 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 individuala si colectiva.

Un program de lucru echilibrat, flexibil si transparent contribuie la

productivitate, bunéstarea angajatilor si loialitatea acestora. Facilitatile la locul de
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munca, ergonomie, spatii moderne, sigurantd au un impact direct asupra satisfactiei
si retentiei personalului. Codul vestimentar, adaptat specificului organizatiei,
influenteaza perceptia profesionalismului si climatul organizational.

Echilibrul intre viata profesionala si cea personald este esential pentru prevenirea
burnoutului si sustinerea implicarii active. Lucrul in echipa eficient dezvolta sinergii,
competente diverse si oferd sprijin reciproc in atingerea obiectivelor comune.
Avansarea in carierd contribuie la dezvoltarea individuala si la retentia resurselor

umane valoroase.

> Limite ale cercetarii

¢ Dimensiunea esantioanelor pot limita posibilitatea generalizarii rezultatelor.

e Potentiald distorsionare a raspunsurilor: Chiar dacd 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 in timp a comunicarii si culturii
organizationale.

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

integrative disponibile.

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

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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CONTRIBUTII TEORETICE
Am definit conceptul de comunicare organizationald ca proces complex ce
include aspecte psihologice, comportamentale si digitale, introducand
conceptul de ,,comunicare hibrida”.
Am revizuit teoriile clasice si am dezvoltat un model integrativ al comunicdrii
bazat pe perspective structurale si functionale.
Am adaptat teoria comunicdrii la context managerial, propunind notiunea
de ,,comunicare manageriala adaptiva” si un model al comunicarii feedback-ului.
Am analizat influenta factorilor interculturali si psihosociali asupra comunicarii
in organizatii multiculturale, dezvoltand un model de competente interculturale.
Am creat un cadru pentru evaluarea climatului comunicational si solutii pentru
depasirea barierelor comunicationale.
Am demonstrat legdtura dintre comunicarea organizationald, leadership si
motivare, evidentiind rolul liderilor in consolidarea culturii organizationale.
Am sistematizat tipurile de comunicare organizationala si efectele acestora asupra
culturii organizationale, adaptand analiza la contextul cultural roméanesc.
Am definit comunicarea manageriald ca instrument de gestionare a schimbarii,
accentuand importanta comunicarii bidirectionale.
Am analizat relatia dintre tipurile de comunicare si motivatia angajatilor,
bazandu- ma pe modele comportamentale clasice.
Am propus un model integrat de comunicare pentru liderii transformationali,
subliniind impactul comunicarii motivationale asupra performantei si inovarii.
Am evidentiat rolul comunicarii eficiente in modelarea culturii organizationale
si reducerea conflictelor.
Am introdus matricea ,,Cultura organizationala vs. Comunicare” pentru analiza
relatiilor dintre tipuri de culturd si formele de comunicare.
Am demonstrat importanta leadershipului transformational in dezvoltarea unei
comunicdri transparente si in cresterea angajamentului angajatilor.
Am subliniat necesitatea unei culturi a ascultdrii si a diversititii pentru

optimizarea relatiilor interne si sustinerea inovarii.
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CONTRIBUTII METODOLOGICE

Utilizarea combinatd a metodelor cantitative (chestionar) si calitative (analiza
CV- urilor) pentru validarea datelor si obtinerea unei perspective integrate asupra
comunicdrii organizationale.

Dezvoltarea si validarea modelui teoretic SECO care coreleaza cultura
organizationald, implicarea angajatilor si performanta, incluzand factori precum
comunicarea, echilibrul viata personala-profesionala si lucrul 1n echipa.
Construirea unui chestionar personalizat, testat si ajustat prin pretestare, pentru a
asigura relevanta si validitatea instrumentului in explorarea comunicarii
organizationale.

Aplicarea unei metode inovatoare de analizd a 1200 de CV-uri pentru a intelege
motivatiile profesionale si factorii care contribuie la implicarea angajatilor in
dezvoltarea culturii organizationale.

Crearea unei matrice care asigurd alinierea clard intre obiectivele cercetarii si
intrebarile

chestionarului, facilitdnd interpretarea rezultatelor.

Cercetarea efectuatd pe un esantion de 200 de angajati din Romania, utilizdnd
distributia digitala a chestionarelor pentru a obtine date relevante despre

perceptiile si comportamentele de comunicare.
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CONTRIBUTII EXPERIMENTALE

In cadrul acestei teze, am realizat o serie de contributii experimentale relevante,
care reflectd complexitatea si aplicabilitatea practica a temei propuse. Acestea pot

fi grupate in patru directii majore:

Elaborarea si aplicarea unui instrument original de cercetare
cantitativa A fost conceput si validat un chestionar structurat, adaptat specificului
culturii organizationale si comunicarii interne. Acesta a fost aplicat pe un esantion
de 200 de angajati din Romania, cu accent pe un sub-esantion de 100 de angajati
din domeniul IT. Analiza datelor, realizata cu ajutorul SPSS, a permis identificarea
relatiilor semnificative dintre comunicare, satisfactia profesionald, facilitatile

organizationale si echilibrul viatd personala — viatd profesionala.

Studiu calitativ complex asupra documentelor de recrutare si CV-uri
Cercetarea a inclus analiza a 506 anunturi de angajare si 686 CV-uri, extrase din
domeniile inginerie, medicina si cercetare doctorald. A fost utilizatd analiza de
continut pentru a identifica corelarea dintre competentele solicitate de angajatori
(colaborare, adaptabilitate, leadership) si valorile promovate de candidati. Aceasta
abordare a oferit o perspectiva integrativa asupra comunicarii antreprenoriale si

culturii organizationale reflectate in procesele de selectie si recrutare.

Investigarea rolului comunicarii in reducerea rezistentei la schimbare
Un alt studiu cantitativ a evaluat impactul comunicarii In gestionarea rezistentei la
schimbare, cu aplicabilitate directd in organizatiile tehnologice. Rezultatele au
evidentiat cd o comunicare clard, bidirectionald si transparentd contribuie
semnificativ la reducerea reticentei angajatilor si la cregterea implicarii in procesele

de transformare organizationala.

Formularea de recomandiari practice si  modele conceptuale
Teza propune modele si strategii de optimizare a comunicarii interne, adaptate
realitatilor culturale din organizatiile roménesti. Sunt evidentiate bune practici
pentru consolidarea culturii organizationale, dezvoltarea leadershipului

comunicational si promovarea unui climat favorabil inovatiei si colaborarii.
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