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INFLUENTA CULTURII ORGANIZATIONALE ASUPRA
SUSTENABILITATIH iNTREPRINDERILOR DIN REPUBLICA MOLDOVA

COVAS Lilia*

Abstract. This article is part of an extensive, ongoing study aimed at highlighting how organizational culture can
contribute to improving the sustainability management of the companies from the Republic of Moldova. Sustainable
business development is a topic that has received increased attention over the past few years, both from management
theorists and from business people. Correctly integrated into company strategies sustainability becomes a model of
development that offers multiple benefits to economic units. Many scholars suggest that the pathway for the adoption of
corporate sustainability principles leads via the adoption of a stainability-oriented organizational culture. In this
paper, we provide a closer examination of the link between the cultural orientation of a company and the level of
sustainability of it. For this reason we seek to assess (1) the sustainability level of economic units in the Republic of
Moldova, (2) the characteristics of the organizational culture of the enterprises in the country, and (3) the correlation
between the type of organizational culture and the level of sustainability of the companies included in the research. The
conclusions suggest that organizational culture is as an important consideration for successful implementation of
corporate sustainability initiatives.
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INTRODUCERE

Dezvoltarea durabild al companiilor reprezintd un subiect care se bucura de o atentie sporita
in ultimii ani, atat din partea teoreticienilor iIn domeniul managementului, cat si din partea
oamenilor de afaceri. Integrata corect in strategiile companiilor sustenabilitatea intreprinderilor
devine un model de dezvoltare, care oferd multiple avantaje unitdtilor economice. Totodata,
modificarea comportamentului in business prin abordarea sustenabild se dovedeste a fi o metoda
inteligenta de solutionarea concomitentd a problemelor sociale, de mediu, precum si a celor
economice, atat de stringente in prezent.

In cazul cand unitatea economici se orienteaza doar la problemele sale actuale, fara a lua in
consideratie perspectivele pe viitor, ea are putine sanse de a rdméanea viabild pe un termen
indelungat. Putem mentiona, cd dezvoltarea durabila se refera la stabilirea si promovarea unor
asemenea valori al companiei, care, asigurand nevoile organizatiei §i controldnd riscurile
(economice, sociale, de mediu), in acelasi timp, protejeaza, mentin §i imbundtdtesc capitalul uman,
financiar §i natural pentru generatiile viitoare.

Initiativele de sprijinire a comunitatii, a actiunilor responsabile de durata ale companiilor
influenteaza asupra increderii si respectului fata de ele, afectand intreaga activitate a businessului si
oferind stimulente economice.

Racordarea la principiile sustenabilitatii trebuie sa se Inceapd cu modificarea viziunilor,
valorilor, credintelor caracteristice unitatilor economice. Anume prin schimbarea culturii
organizationale a companiilor e posibil de integrat acest concept in strategiile intreprinderilor,
deoarece dimensiunea sociala si de mediu al activitatii intreprinderii depinde mult de caracterul
inovativ si responsabil al acestei unitati economice.

In ultimii ani multe companii au implementat sau au schimbat politicile, produsele sau/si
procesele pentru a putea face fatd problemelor legate de poluare, utilizarea eficientd a resurselor,
imbundtdtirea relatiilor cu comunitatea si stakeholderii sdi. Totusi, o parte din autori sustin, ca
aceste initiative sunt insuficiente, daca se realizeaza la nivel superficial si nu conduc la crearea unei
organizatii sustenabile [Crane, 2000] citat de [Linnenluecke&Griffiths, p.357]. Ei argumenteaza ca
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pentru a raspunde provocarilor sociale si de mediu organizatiile trebuie sa realizeze o transformare
culturala semnificativa.

Conform opiniei lui [Constantinescu, 2013, p.21] prin promovarea responsabilitdtii sociale
ale companiilor la nivelul mentalitatii angajatilor se asigurd o dezvoltare sustenabild, iar cultura
organizationald devine astfel gata sd preia sarcina mentinerii unui climat de munca capabil sa
dovedeasca si in exterior faptul ca principiile si valorile sustenabilitatii au fost interiorizate.

Analizand actiunile directe ale companiilor, care au inteles rolul managementului dezvoltarii
durabile [Kemp et al., 2009] se constata ca personalul acestora a devenit din ce in ce mai constient
si responsabil, contribuind astfel, prin eforturi individuale, la actiunile de implementare a practicilor
de dezvoltare durabila, nu doar la activitati de responsabilitate sociald ci si la cladirea unui nou
spirit de solidaritate, propice instaurdrii unei culturi organizationale favorabile dezvoltarii durabile.
[3, p.28]

Cultura organizationald orientatd spre sustenabilitate reprezintd o culturda membrii céreia
partajeaza credinte comune cu privire la importanta asigurdrii unei balante dintre eficienta
economica, echitatea sociald si responsabilitatea sociald [Tatarusanu&Onea, 2013].

In lucrarea dedicati analizei relatiei dintre sustenabilitatea companiei si cultura
organizationald [Linnenluecke&Griffiths, 2010, p.358] sunt descrise abordarile cu privire la
schimbarile necesare de a intreprinde intr-0 companie pentru a obtine o cultura sustenabil orientata.
Unii autori considerd, ca principalii factori, ce afecteaza directionarea companiei spre un nivel inalt
al sustenabilitatii sunt suportul top managerilor, managementul resurselor umane, instruiri in
domeniul ecologic, responsabilizarea angajatilor, lucrul in echipa, sistemele de remunerare, pe cand
altii considerd cd sunt necesare schimbari mult mai profunde, modificind valorile si conceptiile de
baza din cadrul companiilor. Insi, toate aceste studii sugereazi cd sustenabilitatea corporativi
reprezintd un concept multifactorial, care necesita schimbari organizationale la diverse nivele.

Dezvoltarea durabila

Schimbdrile ce au loc in mediul economic, social, tehnologic, cultural, etc. impun
companiilor cerinte de competitivitate mult mai drastice, decat erau cateva decenii in urma.
Dependenta companiei de stakeholderii sdi devine mai puternicd, majorandu-se si nivelul de
responsabilitate fatd de consumatori, angajati, comunitate, mediu, etc. Toti acesti factori au cauzat
aparitia si extinderea notiunii de dezvoltare durabila.

Dezvoltarea durabild reprezintd un concept introdus si popularizat in 1987 de catre Comisia
Mondiald pentru Mediu si Dezvoltare (Comisia Brundtland), fiind definitd drept: ,,Dezvoltarea ce
raspunde nevoilor din prezent fard a compromite posibilitatea generatiilor viitoare de a-si asigura
propriile lor nevoi”. In 1992 summit-ul mondial din Rio de Janeiro s-a manifestat printr-o acceptare
pe scara largd al acestei definitii de catre liderii din domeniul businessului, politicieni si
reprezentantii ONG-lor [Petrescu-Mag, 2011, p.77].

Pentru organizatii aceasta implicd o provocare, ce constd in Imbunatitirea simultana al
bunastarii sociale si umane, reducerea impactului ecologic, precum si asigurarea realizarii eficiente
al obiectivelor organizationale [Sharma, 2003].[8, p.360]

Dezvoltarea durabild impune noi standarde de performantd entitdtilor economice care
depasesc sfera economicului, iar acestea trebuie integrate in strategia de dezvoltare a entitafilor,
pentru a asigura sustenabilitatea activitatilor derulate prin armonizarea obiectivelor economice,
sociale si ecologice, si astfel, pentru a obtine performante ,,sustenabile”.

Eficienta firmelor nu se masoara doar la nivelul profitului sau cifrei de afaceri. Uneori,
organizatiile se disting fatd de concurenti prin comportamentul pe care il manifesta in societate,
sprijinind si rezolvand chiar probleme ce cu greu pot fi rezolvate de catre guverne sau comunitati
locale [Ganescu, 2011, p.133]. Potrivit lui [Pintea, 2015, p.27] initial prin performanta unei entitati
economice se subintelegea productivitatea, costurile de productie, cifra de afaceri, iar, in prezent,
performanta este definita prin crearea de valoare, care la randul sdu cunoaste doua etape: valoarea
creata pentru actionari (shareholders) si pentru partile implicate (stakeholders).
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In prezent in contextul dezvoltarii durabile nu putem vorbi decit de performanta globala
care reuneste cei trei piloni ai termenului de dezvoltare durabild si anume: dezvoltarea economica,
dezvoltarea sociala si protectia mediului, prin intermediul dimensiunilor aferente
[Linnenluecke&Griffiths, 2010, p.359].

Dupa [Mironiuc, 2009] analiza Intreprinderii durabile trebuie sd aibd in vedere ca filosofia
responsabilitatii sociale nu este potrivnica conceptului de eficientd pentru cd nu-si propune sa
inldture profitul din ecuatia dinamicii economiei si societdtii. Contributia Intreprinderii la
dezvoltarea durabila nu consta in ceea ce o intreprindere responsabila face cu 1% din profitul ei, ci
mai degraba in modul in care obtine 99% din acest profit.

O fintreprindere este necesar sd cunoascd potentialul ei de viabilitate economicd si
manageriald pentru ca, in raport cu concluziile desprinse pe aceasta baza, sa poatd adopta masuri
adecvate pentru a inldtura slabiciunile constatate si a adopta strategii economice adecvate
[Barbulescu, p.320].

Analiza comparativa a performantelor obtinute de companii in vederea dezvoltarii durabile
ne oferd o imagine cu privire la nivelului de sustenabilitate al fiecareia din ele.

Analizand influenta globalizarii asupra peisajului corporativ [Pintea, 2015, p.66] se
considera cd, in prezent, o companie nu poate fi performanta daca ignora aspectele sociale si de
mediu al activitatii ei. Astfel, performanta globala se refera la echilibrul si la relatia de cauzalitate
existenta intre fortele interne si externe, construindu-se prin continud Imbunatitire a proceselor
interne, prin inovare si formarea personalului, prin satisfactia clientilor si a actionarilor, prin
protectia mediului [Petrescu&Mihalciuc, 2006, p.357].

Avantajele practice ale utilizarii modelului de evaluare a nivelului de sustenabilitate al
intreprinderii sunt multiple [Slapikaite, 2016, p.104]:

* Analiza comparativd a performantelor obtinute de companii in vederea dezvoltarii

durabile;

* Determinarea unui clasament al companiilor dupd nivelul de sustenabilitate;

* Identificarea punctelor forte si slabe al companiilor in vederea dezvoltérii durabile.

Astfel, evaluarea nivelului de sustenabilitate al companiei serveste drept o importantad
resursa informationald, care permite de a optimiza procesul de planificare strategica si alte aspecte
ale managementului organizatiei. Cunoasterea nivelului de sustenabilitate si raportarea indicatorilor
de dezvoltare durabila ajuta compania sa fie mai sustenabila.

Cultura organizationala

Prin cultura organizationala se subintelege un fel de programare mintala colectiva, care face
deosebire dintre membrii unei organizatii fatd de altii. Cultura contureaza anumite standarde
colective de gandire, valori, conceptii, ritualuri, ceremonii. etc. in fiecare organizatie se incurajeaza
sau se dezaprobd anumite comportamente, idei, care reies din valorile ce sunt partajate in cadrul
firmei. Cu cat este mai Tnalt nivelul culturii organizationale in intreprindere, cu atat sunt mai pugin
necesare instructiunile, schemele detaliate, indicatiile.

Edgar H. Schein, fiind unul din promotorii conceptului de culturd organizationala, o trateaza
drept “un model de ipoteze de bazd impartasite de grup in rezolvarea problemelor de adaptare
externd si integrare interna, care au functionat destul de bine pentru a fi considerate valide si, prin
urmare, pentru a fi transmise altor noi membri, ca o manierd corectd de a percepe, intelege si simti
in legatura cu acele probleme” [Ganescu, 2011, p.15].

Cultura organizationala este deseori citata drept cauza primordialda in nereusita
implementarii programelor de schimbare organizationald [Linnenluecke&Griffiths, 2010, p.359].
Cercetatorii considera ca, in timp ce metodele, tehnicile strategiile de schimbare sunt prezente,
nereusitele sunt cauzate de faptul cd conceptiile de baza al culturii organizationale ramén intacte
[Cameron&Quinn, 2011].

Morgan, citat de [Mateescu, 2009, p.40], considera ca schimbarea manageriald si
organizationald este, de fapt, o schimbare la nivelul culturii organizatiei respective, deoarece
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implica transformari ale mentalitatilor, viziunilor, paradigmelor, imaginilor, metaforelor, etc., care
sustin realitatea actuald a organizatiilor, necesitdind crearea unei noi realititi. Iar aceasta nu
presupune doar schimbari de ordin declarativ sau aducerea la conducere a unui nou manager, ci
schimbarea unui intreg mod de viata organizational cotidian.

Modificarea culturii organizationale poate fi efectuata numai dupa ce a fost realizat procesul
de evaluare al culturii organizationale, care permite de a identifica punctele forte si slabe ale
comportamentului uman 1n cadrul organizational.

Pe parcursul evolutiei stiintei manageriale au fost propuse mai multe modele, care pot sta la
baza unei investigatii n ce priveste particularitatile culturii unei organizatii [Mateescu, 2009].

La baza studiului analizat in articolul dat am utilizat Modelul “Competing values
framework”, care apartine lui Kim S. Cameron si Robert E. Quinn [Cameron&Quinn, 2011].
Autorii acestui model confirma, cd implementarea cu succes a oricarei strategii de imbunatatire a
mediului organizational consta in modificarea culturii organizationale.

Flexibilitate si Spontaneitate
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Figura 1. Modelul valorilor concurente (Competing Values Framework)
Sursa: Adaptare proprie dupa Kim S. Cameron si Robert E. Quinn, 2011

Modelul a fost conceput prin stabilirea a “39 de indicatori care au fost analizati si au reiesit
doud dimensiuni principale, in functie de care indicatorii au fost cuprinsi in patru grupuri”. Cele
doud dimensiuni presupun existenta unor valor concurente, cum ar fi stabilitatea, flexibilitatea,
orientarea spre interior §i orientarea spre exterior. Din intersectia acestora au rezultat patru cadrane
(Figura 1), fiecare reprezentdnd un set distinct de indicatori corespunzandu-i un anumit tip de
cultura organizationala: de tip clan, de tip adhocratie, de tip piata si de tip ierarhie [Hudrea, 2015].

Dupa cum se observa din Modelul lui Cameron si Quinn (2011) cultura organizationald de
tip ierarhic este un exemplu de birocratie, fiind axatd pe control si formalism, “procedurele
guverneazd ceea ce fac oamenii, iar liderii sunt buni coordonatori s$i organizatori”
[Cameron&Quinn, 2011, p.42].

Cultura de tip piata are la bazele sale competitia, atat la nivel de intreprindere, pentru a
obtine o pozifie cat mai bunda in domeniu, cat si la nivel de angajati, iIn vederea cresterii
productivitatii.

Cultura de tip clan este orientata spre resursele umane ale companiei, implicand pe larg
munca In echipe, participarea activa, respectul reciproc. Aceasta este obtinut prin asa metode, ca:
instruiri, dezvoltarea resurselor umane, comunicare deschisa, implicarea angajatilor si procesul
decizional participativ.

Si cultura de tip adhocratie pune accent pe spiritul antreprenorial, inovatie, flexibilitate,
dinamism. Personalul este motivat prin importanta sarcinilor si orientarea spre o comunicare
orizontala.
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Acest model permite nu numai de a diagnostica cultura organizatiei, dar si ilustreaza
legatura cu leadershipul companiei, managementul resurselor umane. Anume modelul Cameron si
Quinn a stat la baza elaborarii de catre acesti savanti ai unei metodologii de evaluare a culturii
organizationale - “Organizational Culture Assessment Instrument” (OCAI).

Metodologia de cercetare

Pentru a putea evidentia cum influenteaza cultura organizationala asupra nivelului de
sustenabilitate al Intreprinderilor din Republica Moldova am realizat un studiu, in fata caruia erau
trasate mai multe obiective:

1. Evaluarea nivelului de sustenabilitate al unitatilor economice din Republica Moldova;

2. Identificarea caracteristicilor proprii culturii organizationale din cadrul intreprinderilor din
tara;

3. Analiza corelatiei dintre tipul culturii organizationale si nivelul de sustenabilitate al
companiilor incluse in cercetare.

Primul obiectiv al acestui studiu constd in evaluarea nivelului de sustenabilitate a
companiilor din Republica Moldova. In acest scop a fost elaborat un model propriu de calculare a
performantelor globale a unitétii economice, care inglobeaza performanta financiard, sociala si de
mediu. Pentru a realiza o analizd comparativa a rezultatelor obtinute de companii a fost propusa 0
clasificare a intreprinderilor in 5 categorii de performanta (de la 1 la 5; 1 avand punctaj minim), in
functie de care li se apreciaza nivelul de comportament sustenabil.

Determinarea indicatorilor proprii companiilor a fost realizat printr-un sondaj petrecut prin
intermediul unui interviu structurat, precum si in baza rapoartelor financiare ale companiilor pe anii
2016 si 2017. Sondajul s-a petrecut la sediile companiilor, in perioada ianuarie-aprilie 2018. La
interviu au participat reprezentanti din top managementul intreprinderilor.

Sondajul a fost efectuat in cadrul a 28 intreprinderi din tard, selectate prin metoda
probabilistica, esantionare stratificatd. Criteriul de baza la alegerea companiilor era apartenenta la
diverse domenii de activitate, precum si diversitatea marimii intreprinderilor. Aceastd diversitate
este necesard pentru relevanta studiului, deoarece este important de analizat aplicabilitatea
modelului in diverse sectoare de activitate si de determinat congruenta dintre indicatorii propusi si
performantele corporative obtinute.

Astfel, din numarul total de intreprinderi 46 % reprezintd companii mari, iar ponderea celor
mici si mijlocii este de 54 %. Companiile analizate se referd la 10 domenii de activitate, un numar
mai mare fiind din industria prelucratoare, comert cu ridicata si amanuntul, transport si depozitare,
hoteluri si restaurante, etc.

La fel, s-a tinut cont ca intreprinderile analizate sa fie amplasate in toate cele trei zone
teritoriale ale republicii. Astfel, in raioanele de nord ale tarii companiile erau amplasate in Drochia
si Nisporeni. Zona centrala este reprezentata de municipiile Chisinau, Orhei si Hancesti. lar zona de
Sud este reprezentatd de intreprinderile din Cimislia si Comrat.

In scopul identificirii caracteristicilor proprii culturii organizationale din cadrul
intreprinderilor din tara a fost utilizata anchetarea pe baza de chestionar. Respondentii au fost
angajatii companiilor in cadrul cdrora am determinat nivelul de sustenabilitate. Chestionarele au
fost repartizate proportional cu marimea intreprinderilor. Initial au fost distribuite 340 de
chestionare, dar la colectare s-au adeverit valabile doar 300. In unele localititi ai Republicii
Moldova multe persoane sunt vorbitoare de limba rusa (de exemplu in Comrat), de aceea s-a propus
si varianta chestionarului in limba rusa.

Chestionarul a fost compus din doud parti. Prima parte continea intrebari referitor la
caracteristicile personale ale respondentilor. Partea a doua a fost adaptata dupa metodologia de
evaluare a culturii organizationale “Organizational Culture Assessment Instrument” (OCAI) a lui
Kim S. Cameron si Robert E. Quinn (2011).

Metoda datd permite de a identifica sase dimensiuni ale culturii organizationale
(caracteristicile dominante, leadership, managementul resurselor umane, coeziunea organizationala,
strategie si criteriile de performantd), precum si de a contura patru tipuri dominante de culturi
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organizationale (ierarhic, piata, clan, adhocratic). Metoda (OCAI) a fost aleasa , deoarece a fost
testatd si in nenumarate randuri si-a demonstrat valabilitatea sa.
Toate datele au fost preluate ulterior in programul de analiza statistica SPPS.

REZULTATE SI CONCLUZII

Un numar mare de modele de evaluare a performantei globale ale intreprinderilor, care sunt
analizate in literatura de specialitate sunt destinate pentru determinarea nivelului de sustenabilitate
al intreprinderilor mari, in special pentru societitile comerciale listate la Bursa de Valori. In acest
caz companiile sunt obligate sd raporteze un sir de indicatori necesari de determinat pentru
modelele respective.

Insa companiile mici si mijlocii, in mare parte nu calculeaza indicatorii vizati, ceea ce
complica procesul de evaluare al performantei globale dupa modelele date. Din acest motiv apare
necesar de a elabora un model viabil, usor utilizabil si in cazul companiilor mici si mijlocii.

Pentru aplicarea modelului au fost stabilite domeniile principale de evaluare a intreprinderii
(economic, social si de mediu), in cadrul fiecarui domeniu au fost identificate criteriile specifice,
acordandu-se pentru fiecare criteriu o anumita pondere, in cadrul unui anumit punctaj maxim
acordat si luand in consideratie un coeficient de importanta corespunzator fiecarui criteriu in parte.
Pentru determinarea punctajului final de performanta economicd se foloseste media criteriilor
utilizate la calculul indicatorului.

De remarcat ca, criteriile de evaluare sunt notate cu puncte care, insumate, servesc la
clasificarea intreprinderilor in 5 categorii (de la 1 la 5, 1 avand punctaj minim), in functie de care li
se apreciaza performantele economice ale intreprinderii.

Tinand cont de faptul cad actiunile in domeniul dezvoltarii durabile in mare parte poartd un
caracter voluntar si pot fi de o ampla diversitate, indicatorii sociali au fost structurati in cate cinci
tipuri de responsabilititi fatd de principalii stakeholderi ai companiei. In incercarea de a structura
acest domeniu vast au fost selectati acei stakeholderi, cu care interactioneazd majoritatea
companiilor, indiferent de domeniul lor de activitate: angajati, consumatori, comunitatea.

In cadrul fiecarui tip de responsabilitate au fost identificate cate cinci feluri de actiuni, care
sunt mai frecvent realizate de catre companii, insa oferind posibilitatea respondentilor, in caz de
necesitate, de a completa cu o initiativa proprie. Determinarea indicatorilor sociali proprii unei
companii se realizeaza prin calcularea numarului de initiative sociale efectuate de catre unitatea
economica intr-o anumitd perioadd de timp si atribuirea la un anumitd categorie de performanta
sociala.

Dimensiunea de mediu al activitatii intreprinderii depinde mult de caracterul inovativ si
responsabil al acestei unititi economice. Insa, beneficiile unui comportament prudent fata de mediu
sunt nu numai favorabile pentru societate, dar prezintd si multiple avantaje pentru organizatie:
reducerea costurilor de productie, cheltuielilor de intretinere, etc.

Indicatorii de mediu in cadrul modelului propus sunt, la fel, structurati in cinci tipuri de
responsabilitati corporative vizand protectia mediului inconjurdtor. La randul sau, fiecare
responsabilitate constd din cinci actiuni posibile de realizat in domeniul dat. Reiesind din faptul, ca
companiile pot efectua un numar nelimitat de initiative benevole, la discretia organizatiei actiunile
puteau fi completate.

Determinarea indicatorilor de mediu, se realizeaza, la fel, ca si cei sociali prin calcularea
numarului de initiative efectuate de catre companie intr-o anumita perioada de timp si atribuirea la
un anumita categorie de performanta de mediu.

Dupa determinarea indicatorilor economici, sociali si de mediu, urmeazd calcularea
performantei globale al intreprinderii si determinarea nivelului de sustenabilitate aferent.

Masurarea performantei globale se bazeazd pe acordarea unui punctaj fiecdrui aspect
analizat. In model structura sistemului de indicatori la calcului performantei globale este
determinata in conformitate cu model [Pintea, 2011]:

= 50% indicatori financiari;
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= 25% indicatori sociali;
= 25% indicatori de mediu.
In dependenti de rezultatul obtinut companiei ii poate fi atribuit un anumit nivel de
sustenabilitate (Tabelul 1).
Tabelul 1. Punctajele aferente nivelelor de sustenabilitate

Punctajul final Nivelul de
(ponderat) sustenabilitate
1.00-2.00 Gl
2.00-3.00 G2
3.00-4.00 G3
4.00-4,50 G4
4,50-5.00 G5

Sursa: Mirela-Oana Pintea, Abordari financiare si non-financiare privind cresterea
performantelor entititilor economice, autoreferatul tezei de dr. st. economice. Romdnia, 2011, p.34

Fiecare categorie de performantd al intreprinderii, calculatd prin aplicarea modelului
analizat, descrie un anumit comportament sustenabil:

G1 — cel mai jos nivel de sustenabilitate al intreprinderii. Performanta financiara deosebit de
precara si practic lipsa oricaror actiuni sociale si de mediu;

G2 — caracterizeaza o performanta globald acceptabila, dar instabild, cu initiative sociale si
de mediu sporadice;

G3 — este caracteristic unei companii cu o situatie financiarad mai stabila si care devine mai
responsabila in relatiile sale cu stakeholderii, realizand anumite initiative planificate;

G4 — este caracteristic unei entitati cu o situatie economica buna, iar actiunile sociale si de
mediu incep sa fie proactive, fiind implementate la nivelul managementului strategic;

G5 — caracterizeaza un nivel excelent de comportament sustenabil, cu o implicare activd in
toate domeniile vizate.

Analiza performantei globale, care include performanta economicd, sociald si de mediu a
intreprinderilor participante la sondaj, a permis de a contura peisajul existent la moment in vederea
dezvoltarii durabile a companiilor din Republica Moldova (Figura 2).

Figura 2. Nivelul de sustenabilitate manifestat de companiile analizate
(numdr companii)
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Sursa: Elaborat de autor

Rezultatele studiului indicd, ca existd intreprinderi — 10,7% din numarul total, care se
remarcd prin cel mai jos nivel al sustenabilitdtii. In cazul lor, situatia nefavorabila economica
coexista cu lipsa actiunilor orientate spre societate si mediu.
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Un numdr egal de unitdti economice, cate 42,9 %, se refera la nivelul doi si trei de
sustenabilitate. Aceasta demonstreaza faptul, cd companiile autohtone incep sa aiba o abordare mai
pozitiva fatd de dezvoltarea durabild, insa aceste actiuni nu sunt tratate la nivelul corespunzator,
nefiind integrate in strategiile organizationale.

Doar 3,6% din companiile analizate au evidentiat un punctaj, care le permite sa se atribuie la
nivelul 1V de sustenabilitate.

Nici una din companiile incluse in sondaj nu au acumulat punctajul necesar pentru nivelul
cel mai avansat de sustenabilitate.

Prezintd un interes aparte analiza nivelului de sustenabilitate, tindnd cont de dimensiunile
companiilor. Studiul a evidentiat cd numarul intreprinderile mici si mijlocii este in descrestere odata
cu avansarea nivelelor de sustenabilitate, iar in cazul Intreprinderilor mari situatia este inversa
(Figura 3). La nivelul IV de sustenabilitate 100% din companii sunt mari, la nivelul 11l — 75%, la
nivelul 11 —25% si la primul nivel nu este nici o intreprindere de dimensiuni mari.

Figura 3. Ponderea intreprinderilor mici si mijlocii, mari dupd nivelul de sustenabilitate
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Sursa: Elaborat de autor

Metoda (OCAI) utilizata la determinarea caracteristicilor proprii culturii organizationale din
cadrul intreprinderilor cercetate, a permis de a contura anumite particularitati. Dupa cum se poate
observa din Figura 3, in ceea ce priveste cultura actuald nu putem mentiona ca domina un singur tip
de cultura. Totusi, datele indicd, ca in acest mix intre cele patru tipuri de culturi, predomina cultura
de tip ierarhic (29,08 puncte din 100 posibile), care este caracterizata prin formalism, control, si
orientare citre mediul intern. In acelasi timp, valorile specifice culturii de tip clan si de tip piatd
sunt aproximativ egale, corespunzator (24,57 din 100) si (24,95 din 100 posibile). Aceasta denota,
ca in companiile date se pune accentul pe cooperare, munca in echipe, fiind promovate asa valori,
ca competenta, eficienta si productivitatea.

La nivelul companiilor dezbatute cel mai putin regasim elemente specifice culturii de tip
adhocratie, doar (21,40 din 100). Astfel, in companii mai putin se valorizeazd spiritul
antreprenorial, dinamism, creativitate.

In Figura 3 se prezintd rezultatele studiului in vederea preferintelor respondentilor fati de
cultura existenta. Fiecare tip de culturd inregistreaza discrepante iIntre starea actuala si starea
preferata. Personalul companiilor ar dori ca cultura de tip ierarhic sd se reduca cu 3,06 puncte, iar
cea de tip piatd cu 0,52 puncte. Totodata, respondentii ar prefera ca in iIntreprinderi elementele
specifice culturii de tip clan sd se majoreze cu 2,36 puncte, iar de tip adhocratie cu 1,24 puncte.
Angajatii semnaleaza ca si-ar dori o sporire a atmosferei de tip familie, implicarea angajatilor in
luarea deciziilor, actiuni orientate spre cresterea coeziunii in grup, precum si faptul, ca ar prefera un
climat de lucru mai dinamic si mai creativ.
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Figura 3. Cultura organizationald in cadrul intreprinderilor analizate
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Sursa: Elaborat de autor

Etapa finald in realizarea studiului propus constd in analiza corelatiei dintre tipul culturii
organizationale si nivelul de sustenabilitate al companiilor incluse in cercetare. Analiza comparativa
a acestor douad aspecte este prezentatd in Figura 4.

Figura 4. Corelatia dintre elementele culturii organizationale si nivelele de sustenabilitate in cadrul
intreprinderilor analizate
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Sursa: Elaborat de autor

Din analiza corelatiei dintre tipul de cultura si nivelul de sustenabilitate se poate inregistra o
discrepantd mare intre elementele culturii la intreprinderile, unde se atestd primul nivel de
sustenabilitate cu elementele de la intreprinderile, unde avem nivelul IV de sustenabilitate. In
ultimul caz se observa o reducere substantiala al valorilor specifice tipului de cultura ierarhica si o
majorare a elementelor culturii de tip piata, adhocratie si cel mai considerabil s-au modificat
scorurile pentru cultura de tip clan.
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In companiile unde valorile dominante sunt onestitatea, respectul reciproc, corectitudinea,
integritatea, existd premise ca comportamentul personalului sd fie mult mai responsabil si creativ
fata de problemele existente, indiferent de aspectul lor.

Tipul de culturd organizationald, in cadrul careia se regdseste cu prevalare elementele
culturii clan si adhocratie, contribuie la sporirea angajamentului organizational, la cresterea
comportamentului civic si a dorintei angajatilor de a se implica in solutionarea nu numai a
dificultatilor economice ale companiei, dar si la cele sociale si legate de protectia mediului. Astfel,
putem conchide ca directionarea companiei spre o dezvoltarea durabild e posibil de realizat numai
prin intermediul crearii unei culturi organizationale sustenabil orientata.

Rezultatele acestui studiu pot servi drept baza informationald pentru luarea deciziilor in
vederea orientdrii culturii organizationale spre sustenabilitate.
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