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CULTURILE ANTREPRENORIALE LA DIFERITE
ORGANIZATII DE MUNCA

Attila NAGY, Almos ALBERT

CULTURAL CHARACTERISTICS AND ORGANIZATION
ACTIVITIES

The term ,culture” represents a system of values, ethical norms,
thinking and acting models that are thought and accepted by a collectivity and
determine the given social group to act distinctly from other social groups.

The issue of organization culture is very often discussed in relation to
innovation. The common conception is that an entrepreneurship culture has a
strong effect on innovation. Conceptual arguments for the association between
cultural characteristics and entrepreneurship have existed for decades but only
in the last years has this relationship been more studied. Entrepreneurial
activities are considered an important source of technological innovation and
economic growth. Therefore, understanding the influence of national culture on
entrepreneurship is of considerable theoretical and practical value.

Culture and communication are inseparable. The way we
communicate, what we believe, what we say, the language choices we use,
and the nonverbal signals we employ are all a function of the culture we
acquire.
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1. Introducere

Consideratiile urmatoare analizeaza cultura antreprenoriala din
perspectiva comunicarii. Comunicarea, importanta comunicarii variaza

105



desigur in functie de tipurile organizationale, dar este un fapt important
si nu poate fi eludat. Cultura antreprenoriala urmareste indeosebi
cultura firmei, felul in care o firma identifica, evalueaza, recunoaste o
oportunitate, felul de organizare si capacitarea resurselor, inclusiv
resurselor umane pentru atingerea unui obiectiv, a unui succes, a
viabilitatii pe termen lung al firmei [1, 6].

2. Rolul culturii antreprenoriale. Avantajul cunoasterii
ei gi aplicarii in prezent si in viitor

Cultura antreprenoriala este, in esenta, cultura unei organizatii.
Organizatia este o colectivitate de oameni care lucreaza impreuna intr-
un proces care are la baza divizarea muncii, pentru a obtine un obiectiv
comun. Managerul este responsabilul unitatii de munca. Performantele
obtinute, cantitatea si calitatea muncii, satisfactia individului, manage-
mentul resurselor umane sunt direct influentate de cultura antrepre-
norial& adoptata. In cadrul culturii antreprenoriale comunicarea este un
factor important care poate influenta toate aceste procese, inclusiv via-
bilitatea unei culturii antreprenoriale. Cunoasterea culturilor antrepre-
noriale devine evidenta acum Tn perioada globalizarii, culturile interac-
tiondnd mai des, inclusiv la nivel antreprenorial. Cunoasterea lor,
eficientizarea comunicari Tntre culturi poate fi un atu pe piatda mondiala
deschisa [2].

3. Clasificarea culturilor organizationale.
Aplicabilitatea lor in zilele noastre

3.1. Conceptul de ,cultura organizationalad” poate fi analizat din
perspectiva functionald, conform careia o organizatie are o cultura
vazuta ca o variabila, sau din perspectiva de integrare unde
intreprinderea in totalitate defineste o cultura (Dill si Heinen, 1986).
Perspectiva functionala se bazeaza pe premisa ca organizatia are o
cultura care permite integrarea, coordonarea si motivarea persoanelor
din cadrul organizatiei. Conform perspectivei de integrare cultura se
afla intr-un proces de schimbare continua, dar nu poate fi decat greu
influentata de factorii externi. Dupa cercetarile facute de Heinen putem
constata ca este importanta si concurenta sistemului care de fapt ne
arata armonia existentd intre cultura din interiorul intreprinderii si
celelalte sisteme din intreprindere (de exemplu: bazele strategiei
intreprinderii) [7].
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3.2. O alta tipologizare interesanta a culturilor organizationale
este cea propusa de Charles Handy. Cercetatorul sistematizeaza cul-
turile organizationale dupa legatura dintre caracteristicile lor si trasa-
turile unor zeitati din mitologia greaca. In realitate, Handy pleaca de la o
clasificare mai veche realizata de Roger Harrison, care distinge patru
tipuri de culturi: a. cultura axata pe putere, b. cultura axata pe roluri, c.
cultura axata pe sarcini, d. cultura axata pe individ, pe persoana [6].
Tabelul 1 sintetizeaza - dupa Ch. Handy, reprezentarea -culturii
organizationale.

Tabelul 1
Cultura Diagrama reprezentativi Structura
Centratd pe putere % Péinzi de piianjen
Centrata pe rol Templu grecesc
Centraid pe sarcini Retea

Centratd pe persoand Roi

Sursa: Charls Handy- ., Understanding Organizations™ 4 th Edlition, Penguin Books, London, 1993, pag, 183- 191

3.3. Pentru caracterizarea tipurilor de culturi antreprenoriale,
perechea de autori Deal - Kennedy a considerat ca punct de
reprezentare rata de risc si viteza de feed-back. Astfel se deosebesc
urmatoarele tipuri de culturi organizationale:

a. Cultura macho - reprezentantii se simt bine doar daca
pentru obtinerea succesului si puterii pot sa-gi asume cele mai mari
riscuri. Daca au succes atunci pot sa-si puna bazele unei bunastari
viitoare, statornice, iar daca nu au succes atunci dau faliment si dispar.

b. Reprezentantii culturii painii si jocurilor se simt bine acolo
unde Tn primul rand este organizat lucrul in echipa. Ei Tsi asuma riscuri
moderate si sunt informati intr-un timp relativ scurt despre succesele si
insuccesele semnificative, dar nu drastice.

c. In cultura riscurilor rezultatele deciziilor importante se pot
observa dupa o perioada mai indelungata si aceasta datorita faptului ca
rezultatele unor proiecte investitionale mari doar atunci vor deveni
evidente.
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d. Contrar tipului anterioar, std cultura proceselor in care in
primul rand sunt importante procesele in sine, lucrul in sine si nu
exigenta fatd de produse sau cerintele consumatorului. In acest caz
riscul este minim, participantii evita insecuritatea [3, 5].

3.4. Cercetatorul de origine japoneza Toyohiro Kono diferen-
tiaz& cinci tipuri de culturi antreprenoriale. In conceptia lui, sistemul de
valori comune, claritatea obiectivelor si comunicarea perfecta stau la
baza clasificarii culturii intreprinderii. Astfel distingem urmatoarele:

a. Cultura antreprenoriald intensa in care domind abundenta
ideilor, spiritul inovator, realizarea permanenta a noutatilor in orice
domeniu etc.

b. Cultura antreprenoriala intensa cu o profunda coordonare -
unde conducerea este indeplinitd de persoane autorizate cunoscute n
domeniu, iar salariatii au incredere deplina si accepta aproape orice de
la acest conducator.

c. Kono considera ca unde se repeta prea mult traditiile gi
obiectivele intreprinderii si au la baza, in primul rand traditia nationala,
acolo se naste o cultura in stagnare. Aceste culturi urmaresc exemple
comportamentale vechi si rareori se nasc idei noi.

d. Si in acest caz, asemenea culturii organizationale intense,
putem vorbi despre o cultura de stagnare cu o profunda coordonare a
conducerii. La aceste unitati si eventualele decizii incorecte ale
conducatorului trebuiesc executate. Nu exista un respect si o incredere
reciproca si nici o initiativa din partea managementului sau angajatilor.

e. Kono deosebeste si cultura birocratica care este carac-
terizata prin aplicarea exagerata a regulilor interioare ale intreprinderii
referitor la activitate, post, comunicare etc. [7].

3.5. Cercetatorul olandez Geert Hofstede a identificat sapte
dimensiuni ale sistemului national de valori ca si componente ale
culturilor nationale si anume:

a. Distanta fata de putere (mare sau mica, IDP) ,reflecta gradul
in care oamenii din cultura respectiva percep inegalitatea sociala”.

b. Individualismul — colectivismul (IDV) ,se refera la masura in
care o cultura incurajeaza independenta si libertatea individului fata de
grupul caruia i apartine”.

c. Masculinitatea — feminitatea (MAS) ,importanta faptului de a
te fi nascut femeie sau barbat; preferinta pentru competitivitate si
promovare in detrimentul cooperarii si armoniei sau invers”. El consi-
dera ca in cultura masculina rolurile sexelor se evidentiaza accentuat,
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puterea revenind “evident” numai barbatilor. Cerintele barbatilor, in
general, sunt: foarte buna pregatire, cu nivel maxim de incredere si
competitivitate. Tn aceste culturi se accepta, chiar se considerd normal,
ca viata de afaceri a barbatilor sa se intersecteze cu viata personala,
familiala.

In cazul culturii feminine nu se evidentiaza in esenta rolul
sexelor, dar rolul determinant i revine femeii. De retinut faptul ca
membrii acestor societati si culturi organizationale nu concureaza intre
ei si tin seama mai mult de solidaritate, incredere, intelegere reciproca.
Este interesant ca aici succesul individual le da de banuit, e privit ca un
lucru negativ.

d. Evitarea incertitudinii (IPI) ,este legat de usurinta cu care
cultura face fatd la nou si isi asuma riscuri; gradul de anxietate al
natiunii respective”.

e. Orientarea pe termen lung (OTL) ,este legata de perioada de
timp pentru care oamenii isi fac planuri si asteapta rezultate si masura
in care au tendinta de a sacrifica gratificatia de astazi pentru un rezultat
viitor”.

f. Indulgenta — constrangerea are in vedere nivelul la care o
societate acceptd un anumit grad de libertate pentru Tndeplinirea
placerilor vietii.

g. Monumentalism — Self-Effacement-ul este caracteristica
acelor societati care promoveaza stabilitatea, mandria si ideile fixe in
contrast cu umilinta si flexibilitatea.

Primele patru sunt considerate mai importante [4].

4. Concluzii

m Existd desigur si alte clasificari ale culturii organizationale,
antreprenoriale. Ca si cultura insasi acestea sunt de o mare diversitate.
In primul rand sunt influentate de cultura in care autorul respectiv a
trait, aceasta imprimandu-i o anumita optica, fiind conditionat de propria
cultura in clasificarea pe care o prezinta.

m Conteaza si perioada cand au fost enuntate conceptele, ca si
culturile fiind intr-o continua evolutie. Totusi, intre diferitele clasificari se
observa anumite suprapuneri, anumite categorii dintr-o clasificare
semanand cu categorii din alte clasificari.

Acestea sunt insa suprapuneri si nu identificari 100 %. Faptul
este explicabil, pentru ca anumite trasaturi, valori ale culturii sunt
general valabile de la o cultura la alta, doar proportia ori importanta lor
in cultura respectiva variind.
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m Folosirea uneia sau alteia din clasificarile mai sus mentionate
(ori altele), depinde si de locul unde aplicam aceste cunostinte,
domeniul de aplicabilitate si mai ales de cultura la care o raportam.

m Putem sa constatam ca nu se poate defini teoretic cel mai
bun model de cultura antreprenoriala, sau nu se stie care este cea mai
buna alegere indiferent de locul geografic sau de timp. Se poate
observa ca asemanarea culturilor aferente unor domenii, si cultura
organizationald depinde in cea mai mare masura de caracterul uman,
adica de persoanele care alcatuiesc intreprinderea sau societatea.

m Intr-o societate global conectatd, cunoasterea celorlalte
modele organizationale, a tipurilor de organizatii existente poate ajuta
mult la cresterea eficientei comunicari, un factor vital in strategiile spre
succes in societatea informatizata de astazi [7].
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