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Cultura organizationala reprezinta unul din domeniile managementului cu o istorie relativ scurtd. Astfel, preocu-
parile diferitor autori pentru a defini cultura organizationald, a fundamenta rolul acesteia in succesul sau esecul unei
organizatii/banci sunt destul de recente, bancile reprezentdind o componentd importanta a sistemului financiar, care
contribuie in mod direct la configurarea dimensionala, structurala si calitativa a finantarii economiei. Interesul fata de
cultura organizationala in sistemul bancar a crescut exponential ca rezultat al influentelor atat din interiorul acestuia,
supravietuiascd si sa se dezvolte in conditiile noi pe piata. Expansiunea conceptului de cultura organizationald in siste-
mul bancar atdt din Republica Moldova, cdt si din Romdnia, a fost favorizata si de cresterea rolului resurselor umane in
dezvoltarea unei organizatii/banci, astfel autorul a considerat necesara o analiza comparativa a culturii organizationale
a acestor doud sisteme bancare.

Cuvinte-cheie: cultura organizationald, bancd, sistem bancar, elemente ale culturii organizationale, misiunea
organizatiei, valorile.

COMPARATIVE STUDIES OF THE ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE BANKING SYSTEMS OF
THE REPUBLIC OF MOLDOVA AND ROMANIA

The organizational culture is one of the fields with a relatively short story of management. Thus, the preoccupations
of various authors in defining the organizational culture, in describing its role in an organizations/bank’s success or loss,
are moderately recent, the banks forming a major component of the financial system, which directly contributes to a di-
mensional, structural and qualitative configuration of the economic financing. The interest regarding the organizational
culture in the banking system has increased exponentially because of changes in the system itself, but also in its environ-
ment, which require a deeper overall understanding and an increase in banks competitiveness, to survive and develop
considering the current market rules. The expansion of the concept of organizational culture in the banking system in
both the Republic of Moldova and Romania was also, positively influenced by the increased role of human ressources in
the development of organization/banks, thus, the author has decided that a comparative analysis, of the organizational
culture in the two banking systems, is necessary.

Keywords: organizational culture, bank, banking system, elements of the organizational culture, organization's mis-
sion, organization s values.
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ETUDES COMPARATIVES DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE DANS LES SYSTEMES
BANCAIRES DE LA REPUBLIQUE DE MOLDOVA ET DE LA ROUMANIE

La culture organisationnelle représente un des domaines d’une histoire relativement courte du management. Ainsi,
les préoccupations des différents auteurs pour définir la culture organisationnelle, pour fonder son réle dans le succes
ou [’échec d’une organisation/d une banque, sont suffisamment récentes, les banques représentant une composante im-
portante du systeme financier, qui contribue directement a la configuration dimensionnelle, structurelle et qualitative du
financement économique. L’intérét pour la culture organisationnelle dans le systéme bancaire connait une croissance
exponentionelle, résultat influencé par |’état intérieur, mais aussi par celui extérieur, qui nécessitaient des connaissances
plus approfondies et la crossaince de la compétitivité entre les banques dans le but de survivre et de se développer en
prenant en considération les nouvelles régles du marché.L expansion du concept de culture organisationnelle dans le
systeme bancaire en Moldova, mais aussi en Roumanie, a été conditionné, aussi, par la croissance de l’'importance du
role du domaine des ressources humaines dans le développement d 'une organisation/d 'une banque, ainsi, l’auteur a jugé
nécessaire d’effectuer une analyse comparative de la culture organisationnelle de ces deux systemes bancaires.

Mots-clés: culture organisationnelle, banque, systeme bancaire, éléments de la culture organisationnelle, la mission
de [’organisation, les valeurs de [’organisation.

CPABHUTEJILHBIE HCCJIEJOBAHUS OPTAHU3AIIMOHHOM KYJAbTYPbl BAHKOBCKHUX CUCTEM
PECITYBJIMKN MOJIJOBA 1 PYMBIHUN

OpeaHu3ayuoHHas Kynvmypa — 0OHAd U3 obnacmeli MeHeOMCMeHmd ¢ OMHOCUMENbHO HenpOOOIHCUMETbHOU UCTO-
puetl. Taxum obpasom, nonvimKU pasHelX A8MOpPO8 ONpeodeums OpeaHU3AYUOHHYIO KVIbIMypy, 0O0CHO8aAMb ee poib 8
yenexe unu Heyoaue Opeanu3ayun/o6anka 603HUKIU COBCeM HEOABHO, NOCKONbKY OAHKU ABTAIONCS 6ANCHBIM KOMIOHEHIMOM
Gunancooll cucmemvl, KOMOPLIU HENOCPEOCMBEHHO CHOCOOCMEYeN PA3MEPHOU, CIMPYKMYPHOU U KA4eCMEeHHOU KOHpU-
2ypayuy puHancupo8anus SIKOHoMuKy. Mnmepec Kk 0p2anu3ayuoHHoU Kyibmype 6 0aHKOBCKOU cucmeme poc 6 2eomempu-
YecKoll npoepeccuu  pe3yivmame GIUAHUL KAK USHYMPU, MAK U U36He, ymo mpebosano bonee 21yO00Kko20 NOZHAHUA U
NOBbIUeHUS KOHKYDEHMOCNOCOOHOCU OAHKO8 01 BbIHCUBAHUA U PA3BUMIUS 8 HOBBIX YCI08UAX PbIHKA. Pacuupenuro no-
HAMUA OP2AHU3AYUOHHOU KYIbMYpbl 8 OAHKOBCKOU cucmeme Kax 8 Pecnybauxe Monoosa, mak u 6 Pymvinuu cnocobcmeo-
8a14 BO3PACATIOWASL POTLb YETOBEYECKUX PECYPCO8 8 PA3GUMUL OP2AHUAYUU/DAHKA, NOIMOMY ABMOP CHell HEOOXOOUMBIM
nposecmu CPAGHUMENbHBIN AHANU3 OP2AHUSAYUOHHOU KYIbIYPbL SMUX O8YX OAHKOBCKUX CUCTNEM.

Knrwouesvie cnosa: opeanusayuonnas Kyivmypa, 6aHKOSCKoe 00, OAHKOBCKAs CUCEMA, JLeMEHMbL OPAHUZAYUOH-
HOUL KYJIbIYpbl, MUCCUSL OP2AHUZAYUL, YEHHOCT.

Introducere verse servicii bancare, avand ca obiect de activitate
principal gestionarea mijloacelor banesti, obiectivul
final constituind obtinerea profitului bancar.

Metodologia de cercetare folosita. Pentru
obtinerea unui studiu relevant, autorul a utilizat un
sir de metode de cercetare eficiente prin destinatia
lor, cum ar fi: metoda analizei, metoda sintezei, me-
toda cognitiva, metoda deductiei, metoda empirica,
totodatd, pe tot parcursul lucrarii, fiind consultate
opiniile unor autori autohtoni si striini notorii din
domeniu.

Cultura organizationald in sistemul bancar, in
opinia noastrd, constituie un complex de valori,
credinte, traditii si comportamente ale angajatilor
unei banci care influenteaza functionarea si perfor-
mantele realizate de aceasta, altfel spus relationa-
rea bancii respective cu mediul intern §i cel extern
al acesteia.

Banca joaca un rol multiplu in economie, ca
institutie specializatd organizeaza si realizeaza di-
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Expunerea continutului de baza. In esenti, banca
reprezintd o institutie financiara care are ca scop mo-
bilizarea resurselor financiare disponibile, finantarea
si creditarea persoanelor fizice si juridice, de aseme-
nea atragerea de depozite sau echivalente ale acestora
si utilizeaza aceste mijloace banesti in marime totala
sau partiala pentru acordarea de credite sau pentru
efectuarea de investitii pe cont si risc propriu.

Astfel, conform definitiei furnizate de Wikipedia,
banca este o institutie financiara care are ca obiect
principal de activitate atragerea de depozite si acor-
darea de credite [11].

Conform opiniei cercetatorului Gheorghe Mano-
lescu, bancile reprezinta o componenta determinanta
a sistemului financiar, acestea contribuind direct la
configurarea dimensionala, structurala si calitativa a
finangarii economiei, instrumentele, tehnicile, con-
sistenta si finalitatile finantarii depinzand hotarator
de caracteristicile sistemului bancar, de completitu-
dinea reglementativa si organizationald a sistemului,
de coerenta si compatibilitatea functionala ale entita-
tilor sistemului, precum si de capacitatile si abilitati-
le subiectilor din cadrul sistemului [12].

Sistemul bancar, conform opiniei prof.univ.dr.
Mariana Muresan, constituie liantul elementelor
componente ale ansamblului economic, reprezen-
tand, la randul sau, un element primordial al aces-
tuia fara de care existenta sa ar fi de neconceput
[12, p. 4].

Pe masura evolutiei sistemului bancar, factorii de
decizie implicati inteleg tot mai mult — fortati si de
cresterea concurentei, de clientii tot mai exigenti —
nevoia de a construi niste relatii banca — client care
au la baza anumite principii, valori si norme de etica,
astfel conturandu-se tot mai proeminent necesitatea
fundamentarii unei culturi organizationale in siste-
mul bancar.

Citand parerea cercetatorilor Deal si Kenne-
dy si a profesorului Ovidiu Nicolescu, expuse de
Rosca Dorina, Mihaild Oana in lucrarea “Cultura
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organizationald - premisd a structurii organizatori-
ce”, principalele forme de manifestare ale culturii
organizationale, care sunt aplicabile si in activita-
tea bancara din Republica Moldova, sunt prezentate
schematic 1n Figura 1:

Simbolurile

Forme Normele de comportament

ale
culturii
organiza
tionale

Valorile organizationale

Ritualurile si ceremoniile

Povestirile, istorioarele si

miturile

Figura 1. Forme ale culturii organizationale

Sursa: Elaborat de autor in baza [7].

1) Simbolurile

Notiunea de simbol, conform opiniei autorului
cartii ,,Cultura organizationala si manageriala”,
Nastase Marian, este folositd in scopul explicarii
unor fenomene organizationale §i a manifestarilor
acestora la diverse nivele, astfel acestea fiind utili-
zate adeseori 1n relationarea cu diverse alte culturi in
scopul evidentierii unor aseméanari sau diferente [6].

Simbolurile, deci, reprezintd niste instrumente
necesare pentru combinarea unor experiente concre-
te cu anumite concepte abstracte, astfel se formeaza
o platformd de manipulare mentald si comunicare
remarcabila.
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Conform opiniei D.Rosca, O.Mihaild ”simbolu-
rile culturale servesc pentru exprimarea anumitor
conceptii, promovarea anumitor valori si comporta-
mente 1n organizatie, ele putdnd fi reprezentate de
obiecte, evenimente sau formule prin care se transmi-
te un mesaj cu o anumitad semnificatie in organizatie,
de asemenea ele releva filosofia, valorile, idealurile,
credintele sau asteptarile angajatilor din organizatie”
[7, p. 4].

Ca exemple de simboluri pot servi: denumirea
organizatiei, logo-ul acesteia si chiar limbajul oficial
sau jargonul.

O culturd organizationala reprezintd o totalitate

de simboluri avand ca obiectiv pastrarea ordinii si
cresterea functionalitdtii acesteia.

O latura importanta in cadrul culturii organizati-
onale, o constituie functia de reprezentare a simbo-
lurilor, insemnénd ca acestea au o semnificatie putin
diferitd sau mai proeminentd decat insasi simbolul
dat, astfel, simbolul reflectind intr-o anumita ma-
nierd economica si sociala, relatiile organizationale
complexe, care sunt dificil de a fi exprimate sau co-
municate in mod direct, cum ar fi cele emotionale,
estetice, cognitive, etc.).

Simbolurile pot imbraca urmatoarele forme, pre-
zentate in Figura 2.

]
I 1 | | |
simbolurile-
boluri-actiuni actiuni constau in —
simboluri-actiuni . . i i simbolurile
{ simboluri verbale comportamente, simbolurile poturil
; ; fapte ce transmit verbale pot fi materiale:
sau simboluri . - . hitect bi
: semnificatii sloganuri, arhitectura, birou,
materiale . . bili
majore logosuri, mobilier,
componentilor anecdote, expresii imbracaminte etc.
colectivitatii speciale etc.
respective

Figura 2. Tipuri de simboluri

Sursa: Elaborat de autor in baza [7].

Este necesar de mentionat ca simbolurile difera
atat ca complexitate, cat si ca grad de acoperire al
acestora.

Descrierea unui exemplu practic de simboluri,
adica cele 10 postulate folosite ca ghiduri infor-
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male de conduitd in firma American Bankers In-
surance Group din SUA, ce sunt gravate in piatra
la intrarea in sediul central si afisate in numeroase
locuri 1n cadrul sau, 1l gasim la cercetatorul O. Ni-
colescu (Figura 3).
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sd spui: am gresit.

1.Niciodata nu vei avea necazuri pentru ca ai ficut ceva, ci numai pentru ca nu ai realizat nimic. Ai dreptul

marketing.

2. Tine-te de-o parte de zona centrala de manifestare a concurentei si exceleaza in inovarea produselor si

reclamatiilor si finantare bazate pe bunul simt.

3. Pentru a obtine profit trebuie sa urmezi regula ABC: sistem de premiere adecvat, mai buna solutionare a

4. Nu uita ca intr-un dolar sunt 100 de centi; Invatad sa-i multiplici.

5. Cea mai importanta persoand intr-o companie este cea care reuseste sa vanda produsele.

6. Conducerea executiva are sarcina si responsabilitatea sa intrebe pe oricine despre orice.

7. Cand faci o afacere pune-ti intrebarea: de ce sunt atat de norocos ?

8. Devenind sef nu primesti autoritate, ci responsabilitate.

puternic motivati.

9. Pentru a realiza operatii de calitate si la un cost redus ai nevoie de salariati productivi bine pregatiti si

10.Cele mai importante calititi personale sunt integritatea si perseverenta.

Figura 3. Cele 10 postulate folosite ca ghiduri informale de conduita in firma
American Bankers Insurance Group din SUA

Sursa: Elaborat de autor in baza [7].

Ca un simbol cu efect puternic asupra membrilor
acesteia poate fi evidentiatd si misiunea organizatiei,
in cazul nostru a bancii.

Actualmente, multi manageri atat a firmelor de
succes, cét si a bancilor de top, sunt preocupati
tot mai activ de ideea de a efectua o simbioza
dintre identitatea firmei sau bancii, adica percep-
tia angajatilor firmei sau bancii asupra acesteia si
imaginea firmei sau bancii, adicd cum este perce-
puta aceasta din exterior, avand la baza ipoteza ca
imaginea firmei sau bancii corespunde culturii sale
unice, care se manifesta in modul in care aceasta 1si
desfasoara activitatea.

In continuare, vom analiza citeva exemple de
formulare a misiunii bancilor comerciale din Repu-
blica Moldova si Romania.

Astfel, misiunea bancii BC Mobiasbanca — OTP
Group S.A. rezida in sprijinirea dezvoltarii sustena-
bile a societatii, pastrarea patrimoniului cultural si
cresterea gradului de educatie financiard. BC Mo-
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biasbanca — OTP Group S.A. este de asemenea un
actor social important, implicat in comunitate prin
proiecte si programe sociale dedicate activitatilor
educative, culturale si sportive [9].

Misiunea bancii BC Moldindconbank SA consta
in acordarea serviciilor si produselor bancare calita-
tive si moderne, orientate spre dezvoltarea clientilor
si cresterea valorii pentru actionari [8].

BC ,,Victoriabank™ S.A. are ca misiune de a asi-
gura continuitatea activitatii sale in conditii financi-
are optime pentru crestere si de a satisface cererile si
nevoile clientilor, angajatilor, actionarilor si ale so-
cietatii, oferind in acelasi timp protectia intereselor
acestora. Dezideratul Bancii este construirea uneia
dintre cele mai bune institutii bancare ale sistemului
financiar national prin consolidarea unui brand apre-
ciat de toate categoriile de clienti si a unei reputatii
corporative favorabile si durabile [10].

Astfel se pune in evidenta importanta bancii pentru
cresterea economica a tarii, valoarea si rolul acesteia in



societate pentru garantarea increderii, stabilitatii i se-
curitatii in sistemul bancar autohton. Pentru BC ,,Vic-
toriabank™ S.A. este foarte important sa-si indeplineas-
ca cu succes scopul ambitios expus de misiune — de a
deveni prima banca din Moldova in toate domeniile de
activitate ale institutiei. Acest lucru va fi posibil doar
prin realizarea scopurilor personale si profesionale ale
angajatilor bancii, prin formarea unei echipe cu vizi-
uni, principii si valori comune, ale caror prevederi vor
fi urmate de fiecare membru al echipei [10].

Misiunea de baza a Alpha Bank Romania este
formulata astfel: ”Credem in evolutie. Suntem
optimisti. Vrem ca oamenii sd ajunga oricat de de-
parte 1si propun si suntem aici pentru a face ca aceste
lucruri sa se intample. Chiar daca, aparent, lucram
doar cu cifre si bani, ancorati fiind in rational, munca
noastra Tnseamna si sd fim un catalizator pentru cei
care isi doresc s evolueze. Ne dorim sd mergem mai
departe, impreuna cu ei [16].

Principala preocupare a Bancii Romanesti este
sd respecte si sa protejeze relatia cu clientii sai.
Activitatile bancii sunt orientate spre client si asi-
gura ca toti clientii sunt tratati In mod egal si ca
interesele lor sunt protejate in mod egal. Serviciile
sunt oferite tuturor partilor implicate in tranzactii
in mod egal 1n ceea ce priveste furnizarea de date
complete, atentie si corectitudine. Relatia perso-
nal - clienti se bazeaza pe transparentd, onestita-
te, confidentialitate si incredere reciproci. In acest
context, banca sprijina dezvoltarea si oferirea de
produse si servicii pe baza caracteristicilor comune
care definesc grupurile de clienti si astfel previne
orice tratament discriminatoriu al clientilor [17].

Strategia generald de dezvoltare durabila a BRD
- Groupe Société Générale pune 1n centrul preocu-
parilor clientul si nevoile sale. Prezenta pe piata per-
soanelor fizice, a intreprinderilor mici si mijlocii si
a marilor corporatii, BRD dispune de o ofertd inova-
toare si cuprinzatoare de produse si servicii. Banca
respecta si protejeaza drepturile consumatorilor prin
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produse si servicii de un inalt nivel calitativ si la ni-
velul exigentelor pietei [18].

”Banca noastra a facut pana acum istorie pentru
ca are in ADN spiritul antreprenorial. Ca banca lo-
cala, am avut dintotdeauna capacitatea de a actiona
rapid §i de a optimiza permanent modelul de busi-
ness. Indrazneti si precauti, optimisti si inovatori —
asa am fost noi, la Banca Transilvania, in acesti 27
de ani” afirma Horia Ciorcila Presedinte, Consiliul
de Administratie si fondator Banca Transilvania.
”Avem curaj sa schimbam lucrurile. Dar, pentru a
le schimba, vrem sa schimbam gandurile cu care
construim orice, zi de zi. Gandurile despre ce avem
in jurul nostru: oameni, mediu, transparenta, etica si
responsabilitate. Gandurile despre ce lasam in urma
si mai ales despre ce va urma. Aceasta este matema-
tica noastra: mai mult decat banking > [19].

2) Normele de comportament

Dezvoltarea unui sistem de norme de comporta-
ment care sd ghideze actiunile membrilor unui grup
este necesard in scopul mentinerii unui sistem de
valori acceptabile din punct de vedere social pentru
acest grup. Astfel normele de conduitd formateaza
atitudinile si comportamentele care sunt asteptate de
la salariati in interiorul bancii si in afara ei si stabi-
lesc acele recompense/sanctiuni ce vor fi aplicate n
cazul nerespectarii acestora.

Normele comportamentale organizationale, in
opinia cercetitorului Gary Johnson, sunt “asteptari
colective si este nevoie de doi sau mai multi oameni
pentru ca ele sa existe” [3].

Normele de comportament se clasificd in formale
si informale (Figura 4).

formale | stabilite prin reglementari oficiale de catre
managementul bancii,

informale | stabilite neoficial de membrii colectivitatii
respective sau a subgrupurilor din banca.

Figura 4. Tipuri de norme comportamentale
organizationale
Sursa: Elaborat de autor in baza [3].
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Tot 1n aceasta categorie putem include si obiceiu-
rile, care sunt acele elemente, obtinute in rezultatul
unor acceptari pasive, ce se pot manifesta sub forma
unor conventii cu care sunt de acord un numar sufici-
ent de membri ai bancii si sunt sustinute de anumite
valori explicite.

3) Valorile organizationale

Cultura organizationala a bancii cuprinde ca ele-
mente componente o multitudine de credinte, valori
si norme comportamentale, ce constituie platforma
de baza a perceptiei de catre angajati a modului
de derulare a lucrurilor in cadrul bancii, in ceea ce
priveste faptul ce este acceptat si dorit si ceea ce ar
constitui 0 amenintare.

Atat teoreticienii, cat si practicienii din domeniul
managementului folosesc in scopul descrierii expli-
cite a totalitatii de credinte si valori a bancii asa con-
cepte ca: filosofia, ideologia bancii.

Astfel, valorile si normele in cadrul bancii in-
duc necesitatea unei perceperi colective fata de ceea
ce este important, pozitiv si de dorit in cadrul ban-
cii, fiind ca niste idealuri, comportamente care sunt
asteptate de la angajatii acesteia.

Notiunea de valoare este una importanta pentru
cultura organizationald a bancii.

Conform opiniei cercetdtorului Felicia C. Maca-
rie prezentatd in lucrarea ”Politica de gen in organi-
zatiile publice”, "valorile sunt preferinte sau optiuni
estetice si morale ale grupului fatd de nevoile socia-
le” [5, p. 48].

Deci, valoarea reprezinta un concept conform caruia
un anumit mod de conducere sau atingere a unui anumit
rezultat la nivel personal sau social predomind asupra
unui alt mod, opus, de conducere sau existenta.

Credentele si valorile le gasim ca componen-
te atat a viziunii bancii, cat si a liderului acesteia.
Astfel, fondatorii unei banci, inca de la momentul
fondarii acesteia, dispun de un set de valori proprii,
care le regasim ulterior In formularea misiunii si a
obiectivelor acesteia.
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Valorile recunoscute si promovate de citre banca
pot proveni fie fiind promovate de cultura nationala,
fie din mediul social, fie din experienta de viatd a
angajatilor acesteia, referindu-se la urmatoarele as-
pecte importante cum ar fi: atitudinea fata de munca,
respectul fata persoanele in etate, atitudinea mani-
festata fata de femei.

Este necesar de mentionat ca in anumite momente
ale activitatii bancii trebuie sa se efectueze o prezen-
tare, o explicare a celor mai importante valori ce vor
ghida pe viitor deciziile si actiunile angajatilor ban-
cii, atat in interactiunile de pe plan intern, cat si cele
externe, n scopul ca aceste valori sa fie cunoscute,
respectate si insusite de catre toti angajatii bancii,

Explicarea valorilor care vor sta la baza activitatii
viitoare a angajatilor bancii sunt niste evenimente
majore 1n viata acesteia, fiind asociate, de reguld, cu
anumite actiuni de amploare sau schimbari majore
din cadrul bancii.

Astfel, valorile sunt tratate atat de grup, cat si de
mediul extern ca puncte forte sau slabe ale bancii.

Vom prezenta in continuare pentru exemplifica-
re valorile corporative ale unor banci din Republica
Moldova si Romaénia.

BC Victoriabank SA adera la cele mai inalte
standarde etice, prin adoptarea unui Cod de Condu-
itd, conceput pentru a promova un comportament
onest si responsabil al angajatilor, care transforma
principiile etice in norme de conduitd pentru tot
personalul. Un sistem bine pus la punct de guverna-
re corporativa contribuie la cresterea valorii bancii
prin crearea de mecanisme eficiente de gestionare
si de adoptare a unor decizii fundamentale. Valori-
le intrinseci sistemului de guvernare corporativa al
bancii sunt:

- competentd, inalta calificare a managementului
superior, vector de transmitere a valorilor bancii;

- originalitate — banca isi propune sa fie unica si
inedita fatd de celelalte banci;

- corectitudine si transparenta - relatii oneste cu



clientii si partenerii nostri, sistem adecvat de rapor-
tare a informatiilor conforme cu realitatea;

- responsabilitate — asumarea integrala a riscuri-
lor care decurg din activitatea bancii;

- orientare spre client - clientii nostri sunt pe pri-
mul loc in tot ceea ce facem;

- eficientd — cresterea raportului dintre rezultatele
obtinute si efortul depus;

- lucru 1n echipa - colaborarea eficientd si conti-
nuad ntre angajati, contributia fiecarei persoane este
esentiald pentru succesul bancii;

- motivarea personalului - promovarea si recom-
pensarea angajatilor in functie de performante;

- viziune §i perspectiva — perfectionarea profesi-
onala continud a personalului si a proceselor bancare
in vederea dezvoltarii si furnizarii de produse, servi-
cii si solutii utile si inovatoare;

- raspundere sociald — banca este implicata activ in
viata economica si sociald a Rapublicii Moldova [10].

BC Moldindconbank SA pornind de la premisa ca
succesul unei organizatii si gradul de competitivitate
al acesteia sunt reflectate in primul rind de angajati,
iar politica de resurse umane reprezinta cheia pentru
identificarea, motivarea si dezvoltarea lor, acorda o
atentie deosebita procesului de formare a colectivu-
lui, dezvoltarii carierei profesionale si promovarii
angajatilor [8].

La BC Moldindconbank SA este format dintr-un
mediu de lucru dinamic si flexibil, unde fiecare an-
gajat este sustinut sa se dezvolte, s dobandeasca si
sa iti perfectioneze aptitudinile esentiale pentru a se
putea dezvolta profesional.

Beneficiile oferite de BC Moldindconbank SA
[8]:

e Program individual de dezvoltare profesionala
si avansare in cariera;

e Se apreciaza rezultatele prin salariu atractiv si
bonus de performanta;

¢ Se ofera prime colective, de sarbatori si ajutoa-
re materiale pentru diverse situatii personale;

e Se manifesta grija de echipa noastra si se orga-
nizeaza cluburi de interes si team building;

e Se promoveaza produsele bancii si se ofera
conditii avantajoase angajatilor.

Valorile promovate de Alpha Bank Romdnia
sunt [16]:

e Evolutie prin flexibilitate.

e Evolutie prin inteligenta.

e Evolutie prin onestitate.

e Evolutie prin siguranta.

Cele cinci valori ale brandului Alpha Bank se re-
flecta si in politica de resurse umane a bancii. “Sunt
cuvinte pe care le folosim cu totii in viata de zi cu zi,
insd pentru noi au valente speciale. Pretuim onesti-
tatea, pentru ca numai intr-o atmosfera de incredere
putem evolua. De aceea suntem directi si transpa-
renti. Pretuim siguranta, pentru ca ea reprezinta baza
oricarei evolutii. Pretuim inteligenta, pentru cd numai
astfel putem intui ceea ce urmeaza. Prefuim inovatia,
pentru ca modul nostru de a gandi este revolutionar.
Chiar si atunci cand suntem pe un drum batétorit,
indrdznim sa redescoperim noutatea si valoarea. $i,
nu in ultimul rand, pretuim flexibilitatea, pentru ca
fiecare om este diferit, are personalitate si perceptii
diferite. De aici, atitudinea noastra flexibila fata de
fiecare membru al echipei. lar pentru a putea sustine
acest brand, avem nevoie de profesionisti” [15].

Banca Romdneasca actioneaza in conformitate
cu urmatoarele valori:

1. Integritate si onestitate.

1. Respect si sinceritate fata de clientii Bancii.

2. Personal de calitate inalta si servicii de calitate
inalta.

3. Spiritul de echipa.

4. Actionand proactiv, Banca tine pasul cu
evolutia.

5. Transparenta in relatii.

6. Angajamentul corporativ.

7. Nivel inalt al guvernantei corporative si al
conformitatii.
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8. Responsabilitate sociala corporativa [17].

Una dintre expresiile folosite in BRD - Groupe
Société Générale este “diversificarea talentelor. Ea
este una dintre principalele surse de valoare adauga-
ta pentru clientii nostri. Ca sa folosesc o comparatie
care tine de domeniul sportului, dar care are o puter-
nica forta ilustrativa, se poate spune ca BRD - Groupe
Société Générale se aseamana cu o echipa de rugby:
jucatorii au calitati diferite, dar complementare, coe-
chipierii poartd acelasi tricou si lucreaza pentru ace-
lasi scop - victoria. De aceea folosesc aceastd ocazie
pentru a le spune celor ce doresc s lucreze la BRD
- Groupe Société Générale ca impreund cu noi, au in
fata o cariera si un viitor foarte promitatoare [15].

Printre valorile sustinute de Banca Transilvania
putem evidentia urmatoarele:

e Finantdm sustenabil: sustinem proiecte de
eficienta energetica in agricultura, medicind, eco-
nomia circulard, afacerile mici, proiecte de energie
regenerabild si eficienta energeticd, achizitia de masini
electrice sau hibrid.

e Suntem atenti la dimensiunile sociale, etice si de
mediu pe care le are abordarea eco, pentru protejarea
mediului si a resurselor naturale.

e Focus pe produse prietenoase cu mediul si pe
solutii sustenabile, etc. [19].

4) Ritualurile si ceremoniile

Ritualurile si ceremoniile sunt niste modele co-
lective de comportament uzuabile preponderent in
unele situatii ce poarta un caracter mai mult formal.

Conform opiniei D.Rosca, O.Mihaila “un ri-
tual reprezintd activitati planificate, dramatice si
intentionate sd conducd unele valori culturale ale
membrilor organizatiei, iar ceremoniile sunt un sis-
tem de ritualuri executate in legatura cu o singura
ocazie [7, p. 5].

Ritualurile si ceremoniile, de reguld, sunt relativ
stabile in timp purtand un important bagaj simbolic,
fiind una dintre cele mai vizibile forme ale manifes-
tarii comportamentului simbolic in cadrul bancii.
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Prin ritualuri si ceremonii are loc procesul de ex-
primare si fundamentare a valorilor si credintelor si
joaca un rol decisiv pentru supravietuirea si dezvol-
tarea bancii.

Felicia C. Macarie, 1n lucrarea sa “Politica de
gen In organizatiile publice”, clasifica ritualurile si
ceremoniile Th mai multe tipuri (Figura 5).

a. ritualuri de trecere care marcheazd o modificare a
pozitiei sau statutului unei persoane (promovari, numiri
pe functie).

b. ritualuri de delimitare a frontierelor organizatiei
care se organizeazd pentru a retrage puterea acordati
unei persoane care nu s-a ridicat la nivelul asteptarilor
organizatiei.

c. ritualuri de realizare care se organizeaza pentru a
marca performantele obtinute de oamenii organizatiei
prin acordarea de premii, diplome si alte recompense.
d. ritualuri de depasire a conflictelor care se organizeaza
pentru a restabili bunele relatii intre parti aflate temporar
in conflict (cumparator-vanzator, patronat-salariati,
actionari-management etc.).

e. ritualuri integratoare care se desfasoara cu diverse
ocazii festive (Craciun, Anul Nou, Ziua de 8 Martie, Ziua
de Nastere) si care se organizeaza pentru a da prilejul
oamenilor organizatiei sd se destindd intr-un cadru
placut si vesel, sa se cunoasca mai bine, s comunice
mai putin formal.

Figura 5. Tipuri de ritualuri si ceremonii

Sursa: Elaborat de autor in baza [5, p. 42].

Ritualurile, deci, reprezintd niste activitati colec-
tive caracterizate printr-un anumit grad de forma-
lism, marcand momentul initierii sau finisarii unei
anumite etape, a unui anumit proces organizational.

Ca exemplu poate servi ritualul pentru dezvolta-
rea bancii, ce reflectd etapa de initiere a unui proces
prin care o parte sau toti angajatii acesteia, tind sa
obtina noi realizari, sa inregistreze noi roluri pentru



el si pentru organizatie. Aceasta poate fi participarea
unui grup de angajati ai bancii la un seminar de le-
adership sau initierea elaborarii/implementarii unei
strategii diferite pentru banca.

in concluzie, deci, ritualurile reprezintd o totali-
tate de actiuni cu continut emotional, planificate, ce
combina diferite modalitati de manifestare a culturii
organizationale, care confirma si reproduc anumite
modele sociale, avand adesea atat o finalitate simbo-
lica, cat si practica.

Iar ceremonia este o manifestare formala si so-
lemna, colectivd, o expresie a traditiei si istoriei
bancii, o celebrare a valorilor culturale de baza ale
bancii; un eveniment de expresie a culturii organi-
zationale, care incorporeaza niste momente pe care
oamenii §i le vor aminti pe viitor.

5) Povestirile, istorioarele si miturile

Una dintre atributiile de baza ale culturii orga-
nizationale consista in modelarea comportamentului
angajatilor asigurand un model mental colectiv con-
form céruia fiecare salariat 1si va constientiza rolul si
pozitia in cadrul bancii ca scopul pastrarii unei anu-
mite ordini sociale in cadrul bancii.

Prin intermediul istorioarelor organizationale se
asigura un grad mai inalt de intelegere a culturii or-
ganizationale prin descifrarea intelesurilor atribu-
ite diferitelor evenimente organizationale de catre
angajatii bancii. Astfel, istorioarele au drept obiec-
tiv de a facilita pentru noii angajati intelegerea
semnificatiei anumitor evenimente ce se desfasoara
in banca.

In aceeasi ordine de idei, povestile organizationa-
le reprezinta niste relatari bazate pe evenimente ade-
varate, cu integrarea si a unor elemente de fictiune in
continut. Este necesar de mentionat ca istorioarele
au drept obiectiv de a creste dimensiunea culturala,
umana a bancii, contindnd teme majore ca: valoarea
egalitatii, cum ajutd banca angajatii si le ofera sigu-
rantd, cum depasesc salariatii obstacolele interne sau
externe etc.

Povestirile, miturile si istorioarele au drept carac-
teristica faptul ca se transmit dintr-o generatie in alta,
continand Intdmplari, fapte, anumite situatii ce s-au
petrecut in trecutul bancii, marcand astfel evolutia
acesteia, constituindu-se intr-un folclor al organiza-
tiei/bancii care furnizeaza angajatilor anumite mode-
le de urmat. Iar pe parcursul activitatii organizatiei/
bancii la aceste fapte se pluseaza noi elemente, inta-
rind astfel imaginea de modele de urma si majorand
valoarea celor la care se refera.

In opinia lui O. Nicolescu, autorul manualului
”Management”, citatde D. Rosca si O. Mihaila, isto-
rioarele si miturile organizationale contribuie la con-
turarea anumitor trasaturi ale culturii organizationale
si la celebrarea ,,eroilor firmei® [7, p. 5].

Unii autori privesc miturile, povestirile si istori-
oarele ca un singur element al culturii organizatiei,
iar altii sunt de parerea ca este necesara o delimitare
intre povestiri/istorioare i mituri, astfel povestiri-
le presupunand un grad mai ridicat de respectare a
adevarului/realitatii istorice, dar au acelasi scop ca
si miturile: transmiterea in mod eficient a unui me-
saj puternic spre membrii organizatiei/bancii* [5, p.
42].

Prin esenta sa, istorioarele sunt prezentate in for-
me ugor memorabile si au ca obiectiv transmiterea de
informatii, valori si morala, generalizand principale
idei si transmitand niste mesaje destul de simple, dar
cu valoare semnificativa pentru salariati.

Istorioarele sunt utilizate pentru a prezenta isto-
ria bancii in evolutie, concentrandu-se pe probleme
de socializare, morald si legitimitate, reflectand si
consolidand credinta in forta organizatiei, ele contin
anumite povesti de succes sau de esec ale unor mem-
bri ai bancii, iar de-a lungul timpului, fiind Tmbogati-
te cu diverse glume sau expresii de jargou, contribu-
ie la consolidarea principiilor si ideilor principale ce
stau la baza activitatii bancii.

Istorioarele sunt similare in mare parte legendelor,
referindu-se la niste evenimente speciale dintr-o anu-
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mitd perioada de timp, fiind accentuate actiunile Intre-
prinse de unii eroi ai organizatiei, care sunt ca simbol
a valorilor si normelor aplicabile in cadrul acesteia.

Unul dintre conceptele mai greu de corelat cu
faptele reale din activitatea bancii 1l reprezinta mitul,
un complex ce reflectd un sistem colectiv de credinte
privind mecanismul de functionare a mediului in-
conjurator si elementele definitorii pentru obtinerea
succesului.

J. Martin (1983) a evidentiat 7 categorii de mituri
grupate in 3 teme principale mari, care sunt urma-
toarele:

e tema generala a egalitatii-inegalitatii intre
membrii organizatiei,

e tema securitatii-insecuritatii salariatilor,

e tema situatiei de criza [5, p. 42].

In literatura de specialitate sunt identificate patru
functii de baza ale miturilor si ale povestirilor (Zor-
letean et all, 1996, p. 198) [5, p. 44] — Figura 6.

Functia
explicativa

prin care acestea reconstituie si ex-
plica orice fenomen si gasesc rezol-
varea oricarei probleme. Diferite
practici si ritualuri ale organizatiei
capata sens cu ajutorul acestora

de unificare a credintelor, convinge-
rilor si asteptarilor angajatilor. Ele
devin astfel un gaj pentru unitatea
sociald a organizatiei, ajuta la crea-
rea identitatii organizatiei si la auto-
identificarea indivizilor ca membrii
ai organizatiei

prin care acestea exprima in plan
verbal coerenta si logica actiunilor
si ordinea in virtutea careia functio-
neaza organizatia. Repetand, consti-
ent sau inconstient, anumite narati-
uni 1n care binele invinge, miturile
actioneaza ca ordonatori ai valorilor
sociale

Functia
sociologicd

Functia
Dpsihologica
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Functia
antologica

prin care se elimind angoasele an-
gajatilor legate de existenta lor in
cadrul organizatiei prin explicarea
cauzelor existentei si mentinerii
organizatiei. Mesajul transmis de
multe mituri se referda la continui-
tatea si importanta organizatiei in
societate

Figura 6. Functiile miturilor

Sursa: Elaborat de autor in baza [5, p. 44].

Eroii reprezintd acele personaje care se iden-
tifica cu valorile organizatiei/bancii si amplifica
forta acesteia, astfel unii lideri in scopul motivarii
sustinatorilor, folosesc eroii si relatarile despre aces-
tia. In posturd de eroi deseori pot aparea fondatorii
organizatiei, managerii de top sau angajati simpli,
acestia prin comportamentul lor, reliefeaza o serie
de valori fundamentale ale organizatiei.

O cultura organizationala se considera puternica,
cu o traditie evidenta in contextul de afaceri respec-
tiv, daca este bogata n istorioare §i mituri.

Coform opiniei citate de Felicia C. Macarie 1n
lucrarea sa “Politica de gen in organizatiile publi-
ce”, ”cultura organizationalad in dependenta de gra-
dul de perceptie si flexibilitate fatd de schimbare,
cuprinde doud nivele de perceptie: prima parte cea
care accesibila si vizibild imediat pentru perceptie
si 0 a doua parte cea invizibila. Partea vizibila si
accesibila a culturii organizationale cuprinde: pro-
dusele artificiale, actorii, eroii §i perspectivele or-
ganizatiei si a indivizilor din organizatie. Partea in-
vizibila a culturii organizationale are un rol esential
in constituirea culturii si in modificarea acesteia si
este formata din conceptiile de baza, valorile, cre-
dintele si normele promovate in organizatie” [5, p.
40] — Figura 7.



Denumirea Caracteristica
Produsele sunt concrete, vizibile si cu ele se rela-
artificiale tioneaza direct la contactul cu organiza-

tia. Cuprind: produsele fizice, compor-
tamentele si produsele verbale

Actori si eroi | persoanele care lucreaza sau au lucrat
in organizatie avand roluri mai mult sau
mai putin importante dar care sunt in
general uitati de memoria colectiva

Perspective | contine ideile impartasite de oamenii
organizatiei care 1i determina si moti-
veaza sa actioneze si reactioneze adec-
vat in anumite situatii

Tabuuri, in organizatii se constituie grupuri in

credinte, care oamenii isi modeleaza o conceptic

valori, norme | comuna despre lume si viata care le per-
si conceptii de | mite sa lucreze impreuna si sa inteleaga
baza si interpreteze fenomenele si procesele
la care participa sau la care sunt mar-
tori

Figura 7. Componenta culturii organizationale

Sursa: Elaborat de autor in baza [5, p. 40].

In majoritatea cazurilor, partea preponderenti
dintre elementele componente ale culturii organiza-
tionale sunt nescrise si intangibile, dar avand o influ-
enta deosebit de mare.

Concluzii

Cultura organizationald este indispensabild in
orice organizatie, atat din sistemul bancar din Re-
publica Moldova, cat si din cel din Romania, deoa-
rece ghideaza directia bancii si modul in care ea ar
trebui sa fie gestionata, tratamentul aplicabil fatd de
angajati, clienti si societate In ansamblu.

Cultura organizationald reprezintd un element
definitoriu ce ne vorbeste despre stabilitate si con-
tinuitate in activitatea organizatiei/bancii, fiind cla-

dita pe parcursul existentei acesteia cu utilizarea
unor norme, valori, obiceiuri si mentalitati.

De asemenea, este necesar de mentionat ca cul-
tura organizationald actualmente constituie unul
dintre criteriile fundamentale pe care se bazeaza
decizia candidatilor, potentialilor angajati in mo-
mentul selectarii locului de munca, concomitent
fiind un aspect important si pentru angajatii deja
existenti ai organizatiei, pentru acestia reprezen-
tand un instrument de o importantd majora, ce im-
pulsioneaza dezvoltarea unui sentiment puternic de
apartenenta.
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