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Abstract

There has been a lot of progress and research
in private organizations regarding organizational
culture, but not so much in the public sector, very
few in universities and almost none in Romanian
universities. The present article analyzes the organi-
zational culture of two Romanian universities using
the theoretical model developed by Kim Cameron
and Robert Quinn (Competing Values Framework
- OCAI). The main question we seek to answer is
whether there are important cultural differences be-
tween different Romanian Universities and whether
there are different cultures (or subcultures) inside
those organizations, comparing different depart-
ments inside the same college.
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1. Introducere

Conceptul de cultura joaca un rol deosebit de importat in cadrul organizatiilor.
Cercetarile efectuate de-a lungul a aproximativ treizeci de ani, in diferitele domenii
precum: sociologie, antropologie, psihologie, dar cu precadere in cadrul managemen-
tului, si mai precis in cadrul managementului schimbadrii, au conturat esenta culturii
in componenta organizatiilor, avand implicatii In cele mai sensibile puncte la nivelul
credintelor, valorilor si al pattern-urilor comportamentale ale membrilor.

Cu toate acestea, variatia in utilizarea termenului este vizibila mai ales in literatura
de specialitate asupra culturii organizationale. Conceptul de culturd se imparte intr-
o serie diferita de valori colective, idei si convingeri, simboluri si intelesuri, valori si
ideologii, reguli si norme, emotii, sau comportament model de structuri si practici, care
pot fi studiate si dezvoltate In mod individual (Alvesson, 2002).

Exista o serie de definitii date culturii organizationale care nu au facut altceva decat
sa sublinieze valoarea miturilor, a simbolurilor, valorilor, credintelor, a normelor sau
expectatiilor, in definirea culturii organizationale (Ott, 1989, pp. 49-73). In 1952, Kroeber
si Klukhohn definesc cultura ca fiind compusa din pattern-urile transmise de valori,
idei care determina comportamentul angajatilor.

Aceasta modalitate de definire s-a pastrat o perioada mai lunga de timp, urmand ca
autorii care au definit cultura organizationald la sfarsitul anilor ‘80 si inceputul anilor
'90 sa surprindd elemente ale culturii intr-un cadru mult mai larg, cu implicatii impor-
tante si din partea structurilor formale ale organizatiei. Astfel potrivit lui Uttal (1983),
cultura ar consta in ,, valorile impartasite si credintele, ce interactioneaza cu structura
organizatiei si sistemele de control pentru producerea normelor comportamentale”
(Dumitrescu, 2012, p. 2).

Atunci cand vorbim despre cultura organizationald, vorbim mai degraba despre
importanta simbolurilor, a ritualurilor, miturilor si a povestilor pentru oameni, si mai
mult decat atat, despre influenta ideilor, evenimentelor sau experientelor asupra gru-
pului din care acestia fac parte (Beck si Moore, 1985, p. 12).

2. Teoria lui Cameron si Quinn (Modelul Valorilor Concurente)

Termenului de stabilitate i-au fost atribuite intelesuri diferite de-a lungul timpu-
lui, in special atunci cand a fost folosit pentru a caracteriza organizatiile. Pana nu de
mult stabilitatea caracteriza o organizatie de succes, un mediu organizational stabil era
dezirabil. In prezent ins3, termenul de stabilitate este asociat mai degraba stagnarii,
primind un inteles negativ atunci cand este atribuit organizatiilor. O organizatie este
apreciatd cand este orientata spre schimbare, transformare, in continua adaptare fata
de mediul extern si dorintele membrilor sai. ,,Nicio organizatie in secolul XXI nu se va
lauda cu constanta, sau un status-quo identic comparativ cu 10 ani in urma” (Cameron
si Quinn, 2011, p. 1).

Schimbarea produsa in societate in ultimul secol, care marcheazad trecerea de la era
industriald la cea a informatiei, a determinat schimbarea perspectivei asupra modului
in care organizatiile supravietuiesc intr-un mod eficient. Schimbarile rapide din mediu
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impun o reactie imediata din partea organizatiilor, astfel ca provocarea momentului
nu este ,,daca avem nevoie de schimbare” ci ,cum sa ne schimbam pentru a creste in
eficientd” (Cameron si Quinn, 2011, p. 9).

Pornind de la aceastd perspectiva asupra organizatiilor, Kim S. Cameron si Robert
E. Quinn deschid un nou capitol in ceea ce priveste studiul culturii organizationale.
Scopul cercetarii lor este acela de a diagnostica cultura organizationald si de a oferi
posibilitatea schimbarii. Motivul pentru care autorii considerd important acest aspect
al schimbarii este determinat de faptul ca multe organizatii esueaza in momentul in
care se confruntd cu schimbdrile rapide care se produc in mediul extern si care impun
schimbarea culturii organizationale. In viziunea autorilor, implementarea cu succes
a oricdrei strategii de imbunatdtire a mediului organizational constd in modificarea
culturii organizationale.

In conceptia lor, elementele care compun cultura organizationald sunt date de unici-
tatea limbajului, simboluri, reguli si sentimente etnocentrice. Mai mult decat atat insa,
cultura organizationald este reprezentata de valorile fundamentale acceptate, stilul
practicat de leadership, limbaj si simboluri, procedurile standard si rutina si, nu in
ultimul rand, de definitia succesului din perspectiva organizatiei.

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” (Cameron si Quinn, 2011, p. 38). Cele doua dimensiuni presupun
existenta unor valori concurente, cum ar fi stabilitatea, flexibilitatea, orientarea spre
interior si orientarea spre exterior. Din intersectarea acestora au rezultat patru cadrane
(vezi Figura 1), fiecare reprezentand un set distinct de indicatori corespunzandu-i un
anumit tip de culturd organizationald: de tip clan, de tip adhocratie, de tip piatd si de
tip ierarhie.

Flexibilitate =i Spontane itate

™ & ™
Clan Adhocratie
|
)
lerarhie Piatd
N S

Stabilitate si Control

Figura 1: Modelul Valorilor Concurente, adaptare proprie dupa Cameron si Quinn (2011, p. 39)
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Cultura organizationala de tip ierarhic este caracterizata prin control, formalism,
structurare si predictibilitate, , procedurile guverneaza ceea ce fac oamenii, iar liderii
sunt buni coordonatori si organizatori” (Cameron si Quinn, 2011, p. 42). Abordarea
ierarhica are la baza ideea dezvoltata de Max Weber, care a studiat organizatiile gu-
vernamentale in Europa in jurul anilor 1900. Cultura organizationala corespunzatoare
valorilor dezvoltate de Weber, cunoscute ca atributele clasice ale birocratiei, este carac-
terizatd de o structura formald, regulile dicteaza ce fac oamenii, liderii eficienti sunt cei
care coordoneaza si organizeaza munca.

Cultura de tip piata este bazata pe concurents, fiind orientatd spre mediul extern
si avand ca si trdsdturi esentiale competenta, eficienta si productivitatea. Schimbarile
importante in mediu, caracteristice anilor '60 au incurajat cercetatorii in dezvoltarea
unei noi abordari, diferiti de cea ierarhic pentru a defini eficienta organizatiilor. In
cazul acestui fel de culturd, preocupdrile pe termen lung ale organizatiei sunt actiunile
competitive si realizarea unor obiective elastice.

Cultura de tip clan, numita si cultura consensului este definitd prin colaborare, pur-
tand aceastd denumire datoritd asemdnarii organizatiei cu familia si avand ca elemente
specifice munca in echipd, implicarea angajatilor in luarea deciziei, loialitate, traditie,
participare si consens. Valorile dominante ale acestui tip de culturd sunt morala, res-
pectul reciproc, integritatea, coeziune intre membrii grupului, participare activa si un
grad ridicat de orientare spre indivizi. Organizatiile care imbraca aceasta forma de
cultura organizationald sunt mai degraba orientate spre munca in echipa, programe
care determind implicarea angajatilor in detrimentul regulilor si procedurilor sau a
obtinerii de profit.

Cultura adhocratiei este caracterizatd prin inovatie, asumarea riscurilor, creativi-
tate, adaptabilitate, spirit antreprenorial si dinamism. Aparitia culturii de tip Ad-hoc
s-a produs in contextul trecerii de la era industriald la cea a informatiei. Permanenta
schimbare si dinamica a mediului a determinat adoptarea unor asumptii pentru care
inovarea si ideile revolutionare determina succesul, asumptii centrate spre dezvolta-
rea de produse si orientarea spre viitor a organizatiilor si creativitate. Organizatiile
adhocratice pun accentul pe cunostinte, inovatie si disponibilitate la schimbare, noile
provocdri fiind importante pentru atingerea scopului propus.

3. Intrebari de cercetare

Plecand de la modelul lui Cameron si Quinn am realizat o analiza a culturii
organizationale in cadrul a doua facultdti din doua universitati diferite: Facultatea
de Inginerie Electrica (FIE) din Universitatea Tehnica (Cluj-Napoca) si Facultatea de
Stiinte Politice, Administrative si ale Comunicarii (FSPAC) din Universitatea Babes-
Bolyai (Cluj-Napoca).

Am incercat sd identificdim caracteristicile culturii organizationale din aceste
organizatii, precum si din departamentele acestora, respectiv Administratie si mana-
gement public, Jurnalism, Stiinte politice, Comunicare si relatii publice pentru FSPAC-
UBB si Masini si Actiondri Electrice, Electroenergetica si Management, Electrotehnica
si Masurari Electrice pentru FIE-UT.
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Mai exact, am Incercat sa identificim tipul sau tipurile de cultura dominanta (din
cele patru propuse de Cameron si Quinn) si sa facem o comparatie pe de o parte intre
cele doua facultati si pe de alta parte intre departamentele fiecdrei facultdti in parte
pentru a vedea daca putem vorbi de o singurd cultura organizationald (specifica siste-
mului sau specifica facultdtii) sau mai degraba de culturi diferite in facultati/universitati
diferite sau in departamente diferite ale aceleiasi facultati (subculturi).

4. Metodologie

Metoda folosita este una cantitativa, iar instrumentul folosit este chestionarul dez-
voltat de Cameron si Quinn (OCAI), adaptat la contextul mediului universitar din
Romania. Chestionarul a fost trimis tuturor cadrelor didactice din cele doua facultati,
putand fi completat atat online cat si in varianta tiparitd. Am colectat un numar de 70
de chestionare din FSPAC-UBB, reprezentand o ratd de rdspuns de aproximativ 64%
si 43 de chestionare din FIE-UT, reprezentand o ratd de raspuns de aproximativ 38%.

5. Rezultatele cercetarii

Pentru inceput ne vom referi la cultura organizationala a facultatilor, iar apoi vom
analiza departamentele fiecarei facultdti in parte. Dupa cum se vede din Figura 2, nu
putem afirma ca cultura actuala a FSPAC este in mod clar suprapusd peste una din
cele patru tipuri de culturd, scorurile fiind destul de apropiate. Avem mai degraba un
mix interesant Intre cele patru, cu un accent mai pronuntat pe cultura de tip ierarhic
(28,11 din 100 posibile) caracterizata prin control, formalism, predictibilitate, stabilitate
si orientare catre mediul intern al organizatiei si catre cultura de tip piata (27,77), carac-
terizata de competenta, eficienta si productivitate cu accent pe colaborare si orientare
spre mediul extern si rezultate.

La nivel general, in ceea ce priveste situatia actuald, Facultatea de Inginerie Electrica
din cadrul Universitatii Tehnice din Cluj-Napoca prezinta o culturd puternica de tip
ierarhic (Figura 3), fapt sustinut de punctajul care se detaseaza de celelalte tipuri de
culturi, si anume este vorba de un scor de 31,25.

Clan
40

lerarhie Adhocratie lerarhie Adhocratie

Piata

Piata

Cultura actuald = === Cultura preferata

Cultura actuald ~ ===« Cultura preferatd

Figura 2: Cultura organizationald FSPAC-UBB Figura 3: Cultura organizationala FIE-UT
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De altfel, aceste date sunt confirmate si de alte doua cercetdri, una (Centrul de
Dezvoltare Universitard si Management al Calitatii, Universitatea Babes-Bolyai, 2015)
realizata la nivelul Universitatii Babes-Bolyai, alta (Nica et al., 2013) realizata in cinci
universitati din tara. Rezultatele celei dintai ardta faptul cd ,,...desi exista si unitati
didactice si de cercetare in care predomina un singur tip de culturd, 61,64% dintre ele
sunt caracterizate de o combinatie relativ omogena a valorilor specifice celor patru
tipuri. La nivelul intregului esantion, exista totusi un tip de cultura dominant, cel
ierarhic/birocratic (M = 28,06). Diferentele intre cele patru tipuri de cultura sunt insa
mici” (Centrul de Dezvoltare Universitara si Management al Calitdtii, Universitatea
Babes-Bolyai, 2015, p. 2). in urma cercetrii care a fost realizata in cinci universitati din
Romania a reiesit, ca si in cercetarea de fatd, cd predomina cultura de tip ierarhic, iar
scorul obtinut a fost de 28,19, scor apropiat de cel obtinut in acest caz.

Interesanta este apoi si cultura preferata, cea cdtre care aspira membrii organizatiei.
In cazul FSPAC-UBB se observi o inclinatie catre adhocratie (27) si clan (26), adica exact
culturile diametral opuse fata de situatia existenta. Cele doud tipuri de cultura se carac-
terizeaza prin inovatie, asumare de riscuri, cooperare, munca in echipa si implicare in
luarea deciziilor. Ca orice altd facultate romaneasca, FSPAC are inca elemente importante
ale unei culturi ierarhice, specifica intregului sistem public romanesc, dar, confruntata
cu un mediu in permanentd schimbare si provocari noi (scaderea numarului de studenti,
competitia tot mai acerbd dintre universitdti pentru studenti si resurse) incepe sa se
schimbe, devenind mai pronuntate dimensiuni precum cea de tip adhocratic sau piata.

In cazul FIE-UT, in ceea ce priveste situatia preferat, lucrurile se modifica radical
fatd de situatia actuald, organizatia isi doreste mai degraba o orientare catre o cultura
de tip clan si adhocratie, mai degraba decat ierarhic sau piata. Diferenta intre cultura
de tip ierarhic actuala si preferatd este de 11 puncte (de la 31 la 20), ceea ce sugereaza
in mod evident faptul ca acest tip de cultura este putin dorit in facultate, dar si ca acest
tip de cultura are radacini foarte puternic impregnate in cadrul organizatiei.

Daca ne indreptdm atentia inspre culturile departamentelor din cadrul FSPAC-
UBB (Figura 4), gdsim un oarecare echilibru intre cele patru tipuri de culturi, nu exista
diferente foarte mari intre culturi, dar exista in schimb diferente vizibile intre departa-
mente, in special intre departamentul de Administratie si management public (orientat
mai degrabd catre o cultura de tip clan) si celelalte trei, orientate mai degraba catre cul-
turi de tip piata (Jurnalism, Comunicare si relatii publice) sau ierarhie (Stiinte politice).

Diferentele (in ceea ce priveste cultura organizationala) existente intre cele patru
departamente, pe de o parte, si intre fiecare dintre ele si facultate, iIn ansamblul ei, pe de
alta parte, ne indica faptul cd inca nu avem o cultura (si o identitate) a FSPAC destul de
puternica, uniformizata, ci departamentele sunt inca destul de puternice, au propriile
culturi, diferite una de alta.

In ceea ce priveste cealalts facultate, FIE-UT (Figura 5), existi o aseminare pand
aproape de suprapunere intre cele trei departamente (diferentele sunt de pana in 2
puncte), existand deci o culturd omogena si prea putine diferentieri intre toate cele
patru tipuri de cultura.
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Figura 4: Cultura organizationala actuala pe departamente (FSPAC-UBB)
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Piata

Figura 5: Cultura organizationala actuala pe departamente (FIE-UT)

Daca ne uitdm in schimb la cultura organizationald dorita, cultura catre care tinde
fiecare departament in parte, in cazul FSPAC-UBB (Figura 6), constatam ca cele patru
linii aproape se suprapun, cele patru departamente converg catre acelasi tip de cultura,
una care pune accent pe orientarea de tip adhocratic, piatd si clan si mai putin pe cea
de tip ierarhic. Organizatia In ansamblu incearcd sa devind mai flexibild, incearca sa
se adapteze conditiilor mediului extern si sa fie mai orientata spre inovatie si piata.

In ceea ce priveste cealalta facultate, FIE-UT (Figura 7), diferentele intre departamen-
te sunt ceva mai mari decat la cultura actuald, dar sunt in continuare nesemnificative,
toate cele trei departamente dorindu-si practic acelasi tip de culturd, una orientatd mai
degraba cdtre clan si adhocratie, ca opozitie la actuala cultura dominatd de elemente
de tip ierarhic.
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Figura 6: Cultura organizationala preferata pe departamente (FSPAC-UBB)

= = = Masini si Actionari Electrice

Electroenergetica si

Adh i
dhocratie Management

lerarhie

Electrotehnica si Mdsurari

Piata

Figura 7: Cultura organizationala preferata pe departamente (FIE-UT)

6. Concluzii

Ambele facultati, desi fac parte din universitati diferite, cu profil fundamental diferit,
au acelasi tip de culturd dominanta (desi nu vorbim de valori foarte mari comparativ cu
celelalte tipuri de cultura), si anume una de tip ierarhic (ceva mai pronuntatd in cadrul
UT Cluj), specifica de altfel intregului sistem universitar romanesc, cum au aratat-o si
alte cercetari mentionate In prima parte a acestui articol. Singura diferenta notabild intre
cele doua organizatii se refera la faptul ca cultura FSPAC-UBB este ceva mai omogena
decat cea a FIE-UT, scorurile fiind mai apropiate intre cele patru dimensiuni.

In ceea ce priveste cultura preferats, gasim iarasi similarititi intre cele doud
organizatii, ambele dorindu-si o culturd caracterizatd de mai putine elemente de tip
ierarhic si mai multe de tip clan sau adhocratie, in timp ce scorul pentru cultura de tip
piata ramane aproape neschimbat pentru ambele facultati.
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La nivelul departamentelor, in ceea ce priveste cultura actuald, sunt diferente im-
portante intre cele doua facultati: daca in cazul FSPAC-UBB vorbim de o cultura relativ
eterogena, cu diferente vizibile intre departamente, in special intre departamentul de
Administratie si management public (orientat mai degraba catre o cultura de tip clan)
si celelalte trei, orientate mai degraba catre culturi de tip piatd (Jurnalism, Comunicare
si relatii publice) sau ierarhie (Stiinte politice), in cazul FIE-UT toate cele trei departa-
mente au culturi aproape identice, deci facultatea are o cultura omogena.

In ceea ce priveste cultura preferatd ins situatia se schimba, departamentele celor
doua organizatii tind sa-si omogenizeze culturile, dorindu-si pe viitor acelasi tip de
cultura (cu scoruri mai mari pentru cultura de tip clan si adhocratie si mult reduse
pentru cea de tip ierarhic).
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