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Abstract: Once with the approval of the Government Emergency Ordinance number 97/2000, the co-
operative credit institutions from Romania practically enter in the big modern co-operative world.
During the research we want to determine the organisational culture promoted by the co-operative
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studied entities.

To analyze the organisational culture of Co-operative bank network Creditcoop, we used a mixed
method, analyzing the organisation both qualitative - using direct observation and quantitative —
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Keywords: management, human resources, co-operative banks, organizational culture, prospects

Introducere

Analizdnd zona de desfasurare a activitatilor de catre bancile cooperatiste, in speta
zona rurala coroborat cu sistemul de valori al locuitorilor din aceste zone, precum si stilul de
viatd al acestora, putem contura in linii mari faptul ca aceste organizatii au dezvoltatd o
cultura organizationald bine definitd si promoveaza un sistem de valori rezultat din simbioza
culturii bancare cu cea dezvoltata in zona rurala.

Sistemul bancar cooperatist are o traditie indelungata, fiind creat de catre si pentru
membri, functionand pe baza principiilor ce tin de solidaritate, mutualism, intrajutorare si
reciprocitate. Aceste principii aflate la baza intemeierii entitatii studiate fac parte integratd a
sistemului de valori, insa acesta este completat de specificul zonei de desfiasurare a
activitdtilor (afinitatile religioase, caracteristici culturale, zonale, etc.). Pentru a putea fi
utilizate in mod pozitiv pentru organizatie, sistemul de valori trebuie transpus in mod clar
catre toti angajati, prin norme aplicabile in activitatea zilnica.

1. Responsabilitatea sociala — vector al sectorului bancar cooperatist

Béncile cooperatiste acordd o deosebitd importantd responsabilitatii sociale fiind
considerate un vector din prisma principiilor de bazd ale acestor tipuri de institutii.
Responsabilitatea sociald este de fapt un cadru etic care sugereaza faptul ca o entitate, fie ca
este vorba de o organizatie sau de o companie are obligatia de a se dezvolta si de a actiona in
beneficiul societatii, nu doar in interesul acesteia. Responsabilitatea poate fi de tip proactiv
prin prevenirea implicarii in activitati care pot afecta societatea sau de tip activ prin
implicarea n proiecte ce ating in mod direct scopuri sociale.

Entitatile studiate au demonstrat de-a lungul timpului ca au capacitatea de a imbina cu
succes functia economica, adicd aceea prin care genereaza profit cu functia sociald. Aceste
institutii bancare pot acorda credite persoanelor fizice si juridice din zona lor de activitate si
nu celor din alte regiuni, ceea ce conduce la favorizarea dezvoltarii regionale. De asemenea,
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activitatea acestora este indreptatd spre beneficiul si Intrajutorarea membrilor, a comunitatii
locale (care de cele mai multe ori este in mediul rural si defavorizatd), precum si spre
desfasurarea unor practici bancare responsabile. Un rol important il au in crearea locurilor de
muncd, implicarea 1n proiecte ce tin de mediu, domeniul educatiei, culturd sau social,
incurajandu-si personalul sa se implice in cauze sociale si sd sustind comunitatea prin
voluntariat.

La baza piramidei responsabilitdtii sociale std dimensiunea economicd ce sprijind
toate celelalte dimensiuni si a carei principal scop este maximizarea profitului. Astfel, rolul
organizatiilor este de a produce bunurile si serviciile pe care indivizii le solicita, iar ca urmare
a comercializarii acestora sa obtind profit. Cu cat valoarea profitului este mai ridicata, cu atat
taxele si impozitele pe care statul le percepe sunt mai considerabile, deci organizatiile vor
sustine mai mult actiunile in care statul este implicat, in domenii precum: culturd, sanatate,
invatamant.

dimensiunea
filantropica

dimensiunea etica

dimensiunea legala

dimensiunea
economica

Figura nr. 1 - Piramida responsabilitatii sociale

Sursa: adaptare dupa (Carroll, 1991)

Dimensiunea economicd este urmatd de cea legalda si vizeazd respectarea
reglementarilor si legislatiei existente. Conform acestei dimensiuni, organizatiile sunt
obligate sa respecte legislatia in vigoare, sd actioneze in limitele si litera legii, sa-si achite
taxele si impozitele cétre stat.

O altd dimensiune este cea eticd care prevede ca organizatia sa aiba in vedere norme
morale (chiar dacd acestea nu se regasesc expres in lege si nu conduc direct la cresterea
intereselor economice), sd dea dovadd de corectitudine, responsabilitate si onestitate In
relatiile cu clientii, salariatii, furnizorii, concurentii, stat. Aceastd dimensiune poate fi privita
ca o formd a constiintei sociale, cu rol in viata sociald a comunitatii.

Ultima componentd a piramidei responsabilitatii sociale se referd la dimensiunea
filantropica, ce se caracterizeazd prin actiuni ce tin strict de voluntariat, in scopul
imbunatatirii calitatii vietii. Aceste responsabilitdti filantropice au rolul de a creste bunastarea
comunitdtii prin actiuni ce presupun anumite cheltuieli pe care organizatia le intreprinde,
reprezentand cel mai ridicat nivel al responsabilitatii sociale.

Performanta economica este baza si totodatd fundamentul pentru celelalte dimensiuni,
pentru ca fard aceasta organizatia nu poate sa-si desfasoare activitatea. Putem conchide ca
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odata cu dimensiunea economica ce are in vedere obtinerea de profit, firma trebuie sa tina
cont de dimensiune legala (afacerea sa respecte legislatia si normele in vigoare), de cea etica
(sa dea dovada de comportament echitabil, just), dar si de dimensiunea filantropica (sa fie un
partener de incredere in asigurarea bunastarii comunitatii).

Sursa: Adaptare dupa Piramida trebuintelor a lui Maslow

Mai tarziu s-a construit o piramida a nevoilor aferente unei organizatii pornind de la
modelul Iui Maslow, considerand ca si acestea au diferite nevoi care pornesc de la baza
piramidei si se termina la varful acesteia, la fel ca si in cazul indivizilor.

La baza piramidei se afld nevoia de supravietuire (in cazul companiilor obtinerea de
profit si a dividendelor aferente), urmate de nevoile de securitate (dobandirea si pastrarea
avantajelor competitive) si cele de afiliere (asocierea in uniuni). Pe cel de-al patrulea nivel
regdsim asumarea rolului social si comunitar in cazul organizatiilor, echivalentd cu
dezvoltarea personald din piramida lui Maslow.

Ca s1 in cazul organizatiilor, bancile cooperatiste se bucura de un cod de etica elaborat
pe baza prevederilor cuprinse in Codul de eticd bancara aprobat de Adunarea Generala a
Asociatieli Romane a Bancilor. Acesta are ca si scop crearea unui instrument care sa sustind
echilibrul intre interesele clientilor, a institutiilor de credit si interesele actionarilor acestora.

Organizatiile cooperatiste joacd un rol important de intermediere intre clientii
solicitanti de fonduri si deponenti, ceea ce impune respectarea cu strictete a principiilor eticii
bancare, constiente fiind ca obiectivul general al sistemului bancar, de a creste calitatea
produselor si serviciilor bancare, poate fi atins prin utilizarea resurselor corespunzatoare,
eliminarea concurentei neloiale intre banci si prin promovarea unei culturi a integritdtii prin
exemplul personal de etica profesionala.

Valorile sociale privind respectarea drepturilor omului, integritatea, obiectivitatea,
responsabilitatea sociald si corporatistd, increderea, transparenta, liberalizarea, protejarea
informatiilor confidentiale, respectarea reglementarilor legale in domeniu sunt foarte
importante pentru desfasurarea activitatii bancilor cooperatiste.

2. Etica — componenta esentiali a responsabilititii sociale in sectorul bancar
cooperatist

Codul de eticd bancard aferent organizatiilor cooperatiste de credit din reteaua
Creditcoop are drept scop promovarea unei conduite adecvate a angajatilor bancilor
cooperatiste fata de clienti, colegi, autoritati, mediul bancar, comunitatea de afaceri; cresterea
increderii clientilor in activitatea bancii; promovarea unei imagini publice potrivit careia
aceste institutii si personalul aferent oferd clientilor produse si servicii la un nivel inalt al
calitatii; sustinerea unei competitii corecte pe piata financiar-bancara; promovarea cooperarii
intre organizatiile cooperatiste si celelalte institutii de credit; promovarea respectului reciproc
in cadrul retelei Creditcoop, precum si in cadrul comunitatii bancare.

Principiile fundamentale pe care trebuie sd le respecte angajatii organizatiilor
cooperatiste in relatiile profesionale pe care le au cu clientii sau cu autoritdtile sunt
urmatoarele:

o integritatea morald - angajatilor nu le este permis sa solicite sau sa accepte, direct sau
indirect avantaje si beneficii de pe urma functiei pe care o detin;

o impartialitatea si independenta — personalul bancar trebuie sd aibd o atitudine
obiectiva, neutra fatd de orice interes politic, economic, religios sau de alta natura;

o respectarea prevederilor legislatiei in vigoare, precum si a reglementarilor interne;
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o profesionalismul si transparenta — angajatii trebuie sd demonstreze ca-si duc la
indeplinire atributiile cu responsabilitate, competenta, eficientd, corectitudine, claritate
si constiinciozitate;

o confidentialitatea — angajatilor le este interzisa divulgarea de informatii confidentiale
cu privire la activitatea desfasurata, date sau informatii ce privesc clientii. Salariatii au
obligatia de a pastra secretul profesional, de a nu folosi informatii despre client in
scopul obtinerii de avantaje personale, orice abatere fiind sanctionata;

o prevenirea si combaterea faptelor de coruptie, spalare de bani si finantare a actelor de
terorism;

o exercitarea de cdtre angajati a unei activitati prudente in desfasurarea tranzactiilor
financiare;

o responsabilitatea sociald — ce are in vedere rezolvarea unor probleme sociale, dar si
sprijinirea unor initiative umanitare;

o evitarea denigrarii — salariatii sa aiba in vedere exercitarea activitdtii cu bund credinta,
respectand interesele tuturor persoanelor implicate;

o respectarea prevederilor codului de etica bancard prin asumarea si intelegerea
responsabilitatilor, dar si raportarea oricaror activitati suspecte.

De asemenea, organizatiile cooperatiste trebuie sd prevind intrarea in relatii de afaceri cu
persoane implicate In activitati frauduloase, sa respecte principiile etice in relatiile pe care le
desfasoara, sa utilizeze practici de afaceri oneste si legale, promovand concurenta loiala, iar
activitatile Intreprinse sa fie bazate pe eficienta, credibilitate si profesionalism.

Pe langa prevederile inscrise in codul de etica, aceste organizatii propun si un cod de
conduita aferent tuturor salariatilor, indiferent de durata contractului de munca sau de norma
de incadrare, ce are drept scop cresterea calitatii activitatii bancare si o servire mai bund a
clientilor.

Codul de conduita are rolul de a crea un climat de incredere si respect intre salariati si
clienti, mediul de afaceri sau chiar societate, tinand cont de citeva aspecte foarte importante:
profesionalism, integritate morald, cinste, corectitudine, deschidere si transparenta, asigurarea
egalitatii cu privire la tratamentul clientilor, prioritatea interesului organizatiei si al clientului
in detrimentul celui personal.

Bancile cooperatiste sunt constiente de importanta relatiei client — institutie de credit si
de aceea au incercat de-a lungului timpului (si In prezent) sd asigure satisfacerea nevoilor si
promptitudine in oferirea serviciilor si produselor bancare pentru a dezvolta cu acestia relatii
pe termen lung.

Asezarea clientului pe primul loc, anticiparea nevoilor si problemelor lui, asigurarea
serviciilor solicitate au facut ca bancile cooperatiste sa fie din ce in ce mai competitive pe
piatd. Toti clientii sunt importanti pentru banca cooperatista, indiferent daca apeleazad la
serviciile acesteia 0 data sau de mai multe ori si de aceea fiecare client trebuie sd aiba un
sentiment de satisfactie care sd-1 determine sa foloseasca mai multe servicii si sa devind client
fidel, deoarece acestia sunt cei care asigurd profitul bancilor cooperatiste. Fidelitatea
clientului are rolul de a imbunatati imaginea béancii cooperatiste, poate fi o sursd de reclama,
deoarece doar clientii multumiti pot recomanda institutia de credit prietenilor, familiei sau
colegilor. De asemenea, este cunoscut faptul cd este mai usor si mai putin costisitor de sporit
volumul tranzactiilor cu clientii fideli decat atragerea de noi clienti si incercarea lor de
fidelizare.

Rezultate obtinute de-a lungul timpului de aceste institutii de credit au fost datorate si
angajatilor care mereu au manifestat respect, profesionalism si creativitate In desfasurarea
activitatii, respectand principiile etice.

Planul de guvernantd corporatistd aferentd bancilor cooperatiste contine un set de
reguli si principii ce au rolul de a promova corectitudinea si transparenta in luarea deciziilor
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de catre organele de conducere cu scopul de a creste performanta economica si valoarea
acesteia. Practic, se refera la eficienta managementului si a sistemelor de control, dar si la
administrarea riscurilor semnificative.

Guvernanta corporatistd reprezintd un acord intre organele de conducere ale bancii
cooperatiste si membrii cooperatori asociati, punadnd accent pe principiile de eticd si
responsabilitate care vor conduce in final la cresterea valorii organizatiei Toate acestea au

......

national si chiar 1nterna§10nal a bancﬂor cooperat1ste.

3. Cultura organizationala in sectorul bancar cooperatist

Pentru a analiza cultura organizationala a retelei de Bancii Cooperatiste Creditcoop
am utilizat o metoda mixtd, analizand organizatia atat calitativ - prin observatie directd, cat si
cantitativa - prin aplicarea unui chestionar anonim personalului din toate categoriile
prevazute in statele de organizare din cadrul sistemului cooperatist.

Ca urmare a aplicarii acestuia si a centralizarii datelor s-au putut creiona indicii de
pozitionare a culturii organizationale fatd de unele caracteristici ale celor 6 dimensiuni
definite de catre Geert Hofstede (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2012) (graficul nr. 1).
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Graficul nr. 1 — Indicii de pozitionare a culturii organizationale fata de unele caracteristici ale
celor 6 dimensiuni definite de catre Geert Hofstede
Pentru a putea determina diferentele de culturd organizationald dintre rezultatele
medii din Roménia inregistrate in cercetdrile desfasurate de-a lungul timpului de catre Geert
Hofstede si cele determinate prin analiza proprie am realizat un grafic de tip panza de
paianjen (graficul nr. 2).
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Graficul nr. 1 — Diferentele inregistrate intre teorie si chestionarul aplicat
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In cazul valorii crescute a orientirii pe termen scurt se explicd prin principiile
cooperatiste promovate de cdtre organizatie — rolul social, virtutii legate de trecut si de
prezent, respect fatd de traditie, etc. Organizatiile cooperatiste fiind mult mai prezente si mai
active in comunitatile din care fac parte decat organizatiile economice clasice.

Valoarea mai scazuta in cazul dimensiunii de evitare a incertitudinilor poate fi
explicata prin mediul in care organizatia aflata in studiu 1si desfdsoara cu prioritate activitatea
si anume in mediul rural. Coreland acest aspect cu principiile promovate de cooperatie,
putem conchide faptul ca gradul de acceptare/tolerantd al oamenilor care sunt diferiti este
mult mai mare decat in cazul organizatiilor majoritare pe piata economicd din Romania, de
aici si variatia indicelui inregistrata in cazul chestionarului aplicat.

In cel de-al treilea caz se determini o valoare mai scizutd a masculinitatii, deci
implicit o valoare crescutd a feminitatii — feminitate care se bazeaza mai mult pe calitatea
vietii si mai putin pe succesul material. In acest caz balanta work-live este mai echilibrata
decat in cazul unei organizatii cu o masculinitate ridicata unde pe primul loc este munca.
Aceasta diferentd poate fi explicatd prin prisma principiilor cooperatiste care sunt bine
impregnate 1n gandirea angajatilor din aceasta organizatie.

Analizdnd rezultatele inregistrate In cazul chestionarului aplicat putem concluziona
faptul ca organizatia este orientatd mai mult spre problemele sociale si mai putin pe generarea
de profit, desi cea din urma isi pune din ce in ce mai mult accentul pe organizatia analizata
prin reglementdrile pe linie de muncd emise de catre B.N.R,. aplicabile tuturor institutiilor
bancare.

Avand in vedere normele, reglementarile, procedurile si impactul acestora asupra
activitatilor zilnice ale organizatiei analizate, precum si rezultatele obtinute ca urmare a
raspunsurilor acordate de catre personal direct implicat 1n viata institutionald a organizatieli,
putem conchide faptul ca aceasta are o ratd mare de control si implicit a stabilitétii, desi isi
desfasoara activitatea intr-o piatd financiard si economica foarte volatila si greu de anticipat.
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Figura nr. 1 — Modelul Cameron & Quinn

Sursa: Prelucrare dupa (Quinn, 1988)

Asadar, conform concluziilor detasate anterior in urma studiului si aplicand modelul
propus de catre (Cameron & Quinn, 2011), putem constata faptul ca organizatia se Incadreaza
in modelul de organizatie orientat ierarhic.

Acest tip de organizatie este unul din cele mai autoritare, deoarece puterea este
distribuita pe verticala - de sus In jos, iar angajatii sunt organizati pe compartimente. Toti
angajatii urmeaza un anume lant de comanda. Spre exemplu, directorul general fiind singurul
in mdsurd sd ia decizii in ceea ce priveste directiile de actiune ale tuturor departamentelor,
dar fiecare departament are un manager de linie care este responsabil de activitatile zilnice si
raspunde in fata directorului general. Modelul clasic de organizatie ierarhicd este armata. Aici
fiecare soldat raspunde in fata ofiterului de la comanda companiei, iar in caz de razboi
Presedintele Roméaniei - comandantul suprem al armatei, fiind in vérful lantului ierarhic.
Fiecare membru al organizatiei de tip ierarhic isi Intelege si 1si respecta ierarhia, deoarece
superiorii iau toate deciziile si se bazeaza pe cei din subordine sd implementeze deciziile in
mod eficient.

Cel mai important beneficiu al acestui tip de organizatie este faptul ca fiecare lucrator
isi cunoaste rolul si responsabilitatea in cadrul institutiei. Acest tip de institutii tind sa aiba un
numar mare de reguli si reglementdri care ajutd managerii sa utilizeze metode predefinite
pentru rezolvarea starilor conflictuale. Un alt beneficiu este faptul ca, in cazul proprietarilor
de business-uri, acestia isi pot angaja manageri care sd aiba un anumit pachet de abilitati
necesare unui anumit domeniu. In loc s se angajeze manageri care si aiba rispundere in
domenii din afara ariei lor de expertizd, patronii pot utiliza metode piramidale care sa
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maximizeze aptitudinile si talentele managerilor de linie care au o abordare coerentd si
corectd asupra ariei lor de expertizd. Aceste metode pot genera cooperari mai stranse in
colectiv, precum si cadrul necesar muncii in echipa, deoarece lucratorii vor avea incredere
mai mare In managerul de linie.

Dezavantajul cel mai notabil este faptul ca acest tip de organizatie poate Ingreuna
activitatea institutiei. Cel mai elocvent exemplu este cel al unei achizitii care trebuie sa fie
aprobatd de catre toate esaloanele pana la cel mai inalt nivel pentru a putea fi finalizata
procedura. Pentru acest tip de probleme organizatiile s-au adaptat si si-au generat situatii de
scurt-circuitare a circuitului documentelor pentru anumite situatii. Cu toate acestea, in era
tehnologiei, In era internetului, frandrile de acest tip ale activitatii pot produce adevarate
pierderi.

Majoritatea organizatiilor tind sd se distanteze de acest tip de model care limiteaza
adaptarea si abilitatea de a se plia pe cererile clientilor. Ca rezultat s-a constatat generarea
unui nou tip de model de organizare care nu are limite, cunoscut sub numele de corporatie
virtuala. Spre exemplu, companiile au inceput sa-si externalizeze anumite servicii
(administrativ, resurse umane, financiar, etc.). Cu toate acestea, ierarhia se pastreaza pentru
situatiile In care autoritatea trebuie sa-si spuna cuvantul, iar deciziile trebuie luate.

4. Concluzii

Desi institutia bancara cooperatistd isi desfagoard activitatea intr-un mediu financiar si
economic foarte volatil, aceasta s-a adaptat foarte bine, creandu-si mecanisme de protectie
adaptate la configuratia vremurilor si a timpurilor pe care le parcurgem prin implementarea si
adoptarea de normative, regulamente si proceduri bine Inchegate in realitatea cotidiana.

Prin urmare, toate activitatile specifice managementului resurselor umane sunt bine
definite si stabilite printr-un set de reglementari atat de nivel strategic, cat si operational.
Procedurile specifice sunt transmise ierarhic pentru a genera o abordare unitara a
problematicilor in toata reteaua de banci cooperatiste de pe teritoriul Romaniei care sunt
afiliate Creditcoop.

In ceea ce priveste cultura organizationald, in urma studiului desfasurat am concluzionat

urmatoarele dimensiuni organizationale:

v nivelul de individualism/colectivism este aproximativ egal cu cel national (31,61 vs.
30). Desi conceptul de cooperativa are ca scop intrajutorarea colectivitatii, modul de
definire al colectivitdtii este restransa la nivelul satului/comunei, deci la nivel micro, un
nivel care nu poate avea un impact semnificativ asupra indicelui;

v' distanta fatd de putere este putin redus fatd de cel national (80,32 vs. 90) datorita
modului de abordare al problematicii cooperatiste si anume prin principiile promovate in
special cele de intrajutorarea membrilor, simtindu-se cu adevarat faptul cd se poate avansa
in societate cu ajutorul celor din jur;

v" nivelul masculinitatii are o valoare mult scazuta fata de cel national (13,55 vs. 42),
deci implicit o valoare crescutd a feminitatii — feminitate care se bazeaza mai mult pe
calitatea vietii si mai putin pe succesul material. In acest caz, balanta work-live este mai
echilibrata decat in cazul unei organizatii cu o masculinitate ridicata, unde pe primul loc
este munca. Aceasta diferentd poate fi explicate prin prisma principiilor cooperatiste care
sunt bine impregnate in gandirea angajatilor din aceasta organizatie;

v" valoarea mult scazuta fatd de nivelul national (59,03 vs. 90) in cazul dimensiunii de
evitare a incertitudinilor poate fi explicata prin mediul in care organizatia aflata in studiu
isi desfasoara cu prioritate activitatea si anume in mediul rural. Coreland acest aspect cu
principiile promovate de cooperatie, putem conchide faptul cd gradul de
acceptare/toleranta al oamenilor care sunt diferiti este mult mai mare decat in cazul
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organizatiilor majoritare pe piata economica din Romania, de aici si variatia indicelui
inregistrat in cazul chestionarului aplicat;

v" in cazul valorii crescute a orientarii pe termen scurt fatd de media nationala (86,77 vs.
48) se explica prin principiile cooperatiste promovate de catre organizatie — rolul social,
virtutii legate de trecut si de prezent, respect fata de traditie, etc. Organizatiile cooperatiste
fiind mult mai prezente si mai active in comunitatile din care fac parte decat organizatiile
economice clasice;

v nivelul indulgentei putin scdzut fatd de media nationala (17,42 vs. 20) este explicata
prin conservatorismul impus de catre principiile cooperatiste promovate.

Pe baza acestor indici s-a determinat tipul de organizatie in care se incadreaza
institutia de credit analizata, conform (Cameron & Quinn, 2011) si anume tipul ierarhic. S-au
prezentat avantajele si dezavantajele acestui tip de organizatie, insd propunem o schimbare a
acestui tip de abordare pentru a putea atinge mai usor obiectivele propuse prin strategiile
trasate si anume prin implementarea unui model de tip clan. Pentru implementarea acestui
model trebuie urmati urmatorii pasi:

o cresterea increderii $i a importantei fiecarui angajat

o cresterea importantei stabilitatii i

o implementarea interna a unei mentalitdti de tip ,,noi/ei”

o 1incercarea delimitarii clanului de mediul extern si construirea unui zid de protectie

impotriva instabilitatii externe
stabilirea barierelor socio-culturale pentru a diminua diluarea culturii organizationale

o stabilirea de insemne, eroi, traditii, ritualuri specifice organizatiei care sa-i dea

personalitate acesteia

o un nivel de Incredere si de acceptare mai ridicat pentru angajati

o stabilirea unei comisii la nivelul organizatiei care sa interpreteze reglementdrile si sa

stabileasca sanctiunile care se impun.

Multi din acesti pasi sunt simplu de realizat doar prin schimbarea de opticd si mici
modificari ale unor reglementari interne, aceasta datorita principiilor care sunt promovate
prin organizatiile cooperatiste si care, in mare parte se pliaza pe aceste obiective.

Acest model al clanului impune un anumit comportament determinat de urmatoarele
aspecte: conducerea prin exemplu; mentinerea increderii in sine $i a stimei de sine ridicata
pentru intreg clanul; concentrarea pe problema, situatic sau comportament si nu asupra
persoanei; mentinerea unei relatii constructive intre membrii echipei si manageri, precum si
preluarea initiativei pentru a face lucrurile mai bune.

Desi chestionarul a fost aplicat la aproximativ 10% din angajatii retelei Creditcoop,
avand in vedere diversitatea categoriilor de respondenti (acestia fiind din toate categoriile
prevazute in statele de organizare dintr-o bancd cooperatista), precum si corelatiile existente
intre rezultatele obtinute si valorile promovate de sistemul cooperatist in general, putem
considera faptul ca analiza prezintd o imagine corecta si de ansamblu care defineste Intreaga
structurd bancara cooperatista din Romania.

o
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