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l. MOT INTRODUCTIF

Les employés, indifféeremment s’ils sont ingénieurs, économistes, spécialistes en

ressources humaines, médecins, sont des gens qui doivent a leur tour s’adapter a une
économie et a une société en permanent changement.
Les études entreprises par Robbins (2005), Paillé (2004), Luecke (2003) mettent en
évidence I’intérét des chercheurs envers le besoin des gens et des organisations de
s’adapter au changement et indiquent des nouvelles composantes du processus de
changement, ainsi que de nouvelles définitions.

Robbins (2005) envisage que I’'une des formes de résistance au changement se
manifeste par I’abaissement de la loyauté et la motivation des employés, ayant comme
résultat I’accroissement du nombre d’erreurs; I’'un des actionnaires étrangers de SC
Electroputere Craiova SA accusait que, malgré les explications données et les assurances
que les employés ne souffriront pas a la suite de la diminution du capital roumain, le
niveau de compétence des employés a été considérablement diminué.

L’objectif général de cette thése de doctorat est la présentation de la maniére
dans laquelle les multiples divisions et restructurations apparues dans le Systeme
Energétique National (SEN) ont influencé positivement ou négativement la cohésion des
équipes de travail, I’attitude envers le travail, I'implication des employés dans le travail,
tout cela étant ressenti au niveau des valeurs obtenues & la suite des évaluations
psychologiques.

La partie théorique commence par la définition de I’organisation, des lois de
I’organisation, du processus de changement organisationnel et des lois du changement
(1% chapitre). Dans le deuxiéme chapitre, nous allons poursuivre SEN dés I’apparition de
I’électricité jusqu’au moment des scissions actuelles. Le troisiéme chapitre présentera la
specificité du travail dans le systéeme Energeétique avec quelques exemples. Le quatrieme
chapitre apportera au premier plan le travail des psychologues dans ElectricaServ et des
aspects liés a I’appréciation, la sélection et I’évaluation périodique du personnel de la
Succursale qu’on étudie.

La partie pratique (chapitre 5) est divisée en trois sections.

La premiére partie réside dans les résultats de I’évaluation psychologique du personnel
opératif, présentés comme des études longitudinales ; on pourra observer I’influence de la
maniére dans laquelle on a pergu les scissions sur la qualité du travail. La deuxieme partie
est représentée par les résultats d’un diagnostic organisationnel effectué sur le personnel
TESA. La troisieme partie est représentée par les réactions apparues a la suite du
changement.

*

Le travail se veut une boussole, un repere d’orientation pour ceux qui souffrent ou qui
vont souffrir a la suite des modifications structurelles de I’entreprise. Nous considérons
qu’il est difficile de reproduire en quelques mots le stress généré par les modifications
apparues dans une entreprise (société), par I’impossibilité de participer consciemment a
leur amélioration dans les conditions ou I’on n’a jamais fait de stratégie a long terme de
I’entreprise, car celle-ci a été souvent modifiée a cause de I’ingérence du politique. Celle-



ci a été et est encore une ,,adaptation aveugle par tatonnement” du genre ,,c’est bien aussi
comme ¢a”.

Les modifications apparues grace aux multiples HG concernant la réorganisation
RENEL, ayant comme désir la croissance de la productivité et de la compétitivité sur le
marché de I’entreprise (la société), ont provoqué de profondes transformations surtout
dans la conscience collective.

Les conséquences au niveau organisationnel (du point de vue des relations / des
rapports humains, du travail, interrelationnelles, professionnelles) sont pareilles a celles
de la vie quotidienne. Toute rupture bouleverse, étourdit et provoque une crise
existentielle.

Ces constatations (observées ,,in vivo” le long des années et statistiquement a la
suite des évaluations du personnel), obtenues autant par notre travail que surtout par les
rapports avec les collégues, et les modifications radicales apparues dans notre
comportement (quelle que soit la position hiérarchique, la zone ou il y a la Succursale,
I’horizontalité ou la verticalité des relations), m’ont suggéreé le titre du travail.

Chapitre 1  L’organisation et le changement

1.1. La définition des organisations

Les organisations sont des entités sociales qui apparaissent comme des systémes
d’activités orientées vers la réalisation d’objectifs, délibérément structuraux et ayant des
limites identifiables.

Une autre définition parle des organisations plutdt comme d’un groupe : ,,deux ou
plusieurs personnes qui travaillent ensemble pour mener au bout une tache qui ne pourrait
pas étre exécutée par un seul homme” (lacob et Cismaru, 2002).

1.2. Latypologie des organisations

En 1947, Max Weber identifie trois types ,,purs” d’organisations :
» L’organisation orientée sur un leader (le type charismatique)
» L’organisation patriarcale (le type traditionnel)
» L’organisation bureaucratique (le type rationnel — Iégal)
Le type d’organisation charismatique
> L’exercice de I'autorité se réalise par les qualités personnelles du
leader
» La hiérarchie organisationnelle est formée par le leader
> et ses adeptes, le dévouement envers celui-ci étant le principal
critere pour leur désignation dans la fonction de gestion de
I’organisation




» Conclusions : organisation instable
Le type d’organisation traditionnelle
> La source de I’autorité est traditionnelle, la hiérarchie étant de type
»maitre — obéissant”
> Le critere de la nomination en fonction a en vue moins la
compétence et plus les relations de parenté et de rang
Dumitru lacob et Diana — Maria Cismaru (2002) indiquent une autre classification des
organisations qui est fonction de :
1. le but, le bénéfice de I’activité ou la nature du comportement des membres
2. ,celui qui bénéficie de I’activité organisationnelle spécifique” (le critére
américain)
3. la nature du comportement de conformité aux buts et au spécifique de
I’organisation
4. les niveaux existants

Chapitre 2 Présentation générale RENEL / SC ELECTRICA SA

Entre le geste d’appuyer le commutateur de lumiere et celui d’allumer I’ampoule
il y a toute une histoire. L histoire des hommes qui, dans les conditions ,,rudimentaires”
du XIX®siécle, ont aidé au soulévement des piliers de haute, moyenne ou basse tension.

Pour les gens qui travaillent dans le systeme pour assurer son bon fonctionnement
et pour Vous, les lecteurs, pour que vous puissiez connaitre un fragment de leur travail,
pour comprendre et pour percevoir I’influence des changements dans le comportement, la
mentalité et la pensée des employés, nous avons considéré nécessaire la description de
I’évolution du systeme.

Le chapitre commence par une présentation du Systeme Energétique National
(SEN), la modalité par laquelle se sont formées les succursales, leur objet d’activité, de
méme que I’assignation territoriale des succursales. Les sous-chapitres suivants décrivent
I’activité, les types d’organisation etc.



Fig. 4 La configuration territoriale des succursales

Chapitre 3 Le spécifique de I’activité dans le Systeme Energétique

3.1  L’activité au Systéeme Energétique National Roumaine

L’activité de base est I’industrie de I’énergie électrique qui réside dans
I’exploitation, la maintenance et la  révision des installations de transport, la
transformation et la distribution de [Iénergie électrique, de méme que
I’approvisionnement de I’énergie électrique, a toutes les catégories de consommateurs.

L’activité de construction montage consiste dans I’exécution des nouvelles
installations électriques ou dans les réparations, & commencer avec les installations
intérieures, les réseaux de basse tension, les postes de transformation, les lignes de 6 kV,
10 kV, 20 kV. Les travaux de réparation sont exécutés seulement dans les installations
Electrica. Pour les bénéficiaires et la population on exécute seulement de nouveaux
travaux.

L’activité de projection consiste a préparer les études de développement
énergétique et des projets pour les installations électro-énergétiques pour les tensions de
0,4 kV a110 kV ci-inclus, autant pour Electrica que pour d’autres bénéficiaires.



Aucun ,acteur” du systéeme énergétique ne peut jouer tout seul son r6le: la politique
gouvernementale, la réglementation stable et claire, les investissements dans I’ industrie,
dans la société civile et les consommateurs finaux des services énergétiques, tous doivent
jouer leur role individuellement mais pourtant ensemble (Revue Mesagerul Energetic,
avril 2005).

3.3 Les components du Systeme Homme - Machine — Environnement

Pour ce sous-chapitre, on a analysé dans notre travail deux activités particulieres de
notre succursale, desquelles on présente seulement quelques fragments :

e Electricien d’entretien — réparation réseaux ruraux dans un systéeme ou la

machine est représentée par le poste de transformation PA — PT moyenne tension

/ basse tension.

e Electricien d’entretien — réparation station 110/20 kV

Un poste de transformation PA — PT moyenne tension / basse tension est formé, en
principal, des cellules de moyenne tension, séparateurs, commutateurs, réducteurs de
courant, barres collectrices, transformateur moyenne / basse tension, postes de
transformation aériens, transformateurs moyenne tension — moyenne tension, tableaux
de distribution basse tension.

L’électricien entretien — réparation postes de transformation (PA, PT) accomplit
des activités de révision, d’entretien et de réparation des postes de transformation (PA,
PT) de 20/0,4 kV et 6/04 kV.

Le principal but d’un poste de transformation moyenne tension / basse tension est
celui de faciliter la transformation de la tension moyenne (ex 20 kV) en basse tension (ex
0,4 kV) pour pouvoir étre distribué et utilisé par les respectifs consommateurs.

Dans la situation prise comme exemple la machine est représenté par :

e Les cellules de moyenne tension 20 kV ou 6 kV qui contiennent des
séparateurs, commutateurs avec un dispositif de commande électrique, des
barres collectrices
Des transformateurs de pouvoir 20/0,4 kV et 6/0,4 kV
La construction du poste
Tableaux de distribution
Eléments de sécurité
Trousse d’électricien
Etc.




Fig. 5 Electricien travaillant & un poste de transformation, au niveau du sol

L’électricien entretien — réparation assure I’entretien des installations et des
équipements composants des stations 110/20 kV, en déroulant aussi leurs activités de

réparation.

Dans la situation prise pour exemple, la machine est représentée par la station de
110/20 kV, qui a les composantes suivantes :

cellule LEA (lignes électriques aériennes) 110 kV

cellule mesure et dechargeurs 110 kV

cellule TRAFO, transformateur, barres 110 kV

barres, cellule de mesure, cellule de couplage, cellule déchargeurs de
moyenne tension

outils spécifiques

atelier de serrurerie

voitures

d’autres moyens



Fig. 7 La station 110 kV Manastur

Chapitre 4  L’apport du travail du psychologue dans le Systéeme Energétique

4.1. Les laboratoires Psychologiques du SEN : formation et activité

Apres la Premiere Guerre Mondiale, sont apparues les laboratoires
psychotechniques pour les chemins ferrés et les sociétés de tramway, parmi leurs
objectifs étant aussi la sélection professionnelle et I’organisation du travail.

Chez nous, les laboratoires psychotechniques sont apparus en 1927 au Centre
astronautique de Pipera, en 1952 a la Société de tramways de Bucarest, en 1953 au CFR
ayant pour but la sélection professionnelle et I’examen périodique des wattmans, des
aviateurs et du personnel de mouvement.

Pendant les années 1971-1973 grace aux ordres du MEE (le Ministére de
I’Energie Electrique) de cette période, au cadre de SEN (le Systéeme Energétique
National) on a fondé les premiers Laboratoires psychologiques (Brasov, Cluj etc.) dont
les psychologues ont commencé a collaborer avec les compartiments de ressources
humaines, de sécurité et de santé dans le travail, avec des maitres, les ingénieurs en chefs
des centres et, pratiquement, avec tous les employeurs ; les psychologues ont réalisé
I’adaptation et I’étalonnage des preuves classiques, de méme que les psycho-
professiogrammes des métiers spécifiques au systeme.



N’importe ou ils seront situés du point de vue administratif, les psychologues vont
collaborer autant avec le personnel opératif qu’avec celui de décision ; ils vont collaborer
avec le médecin ou avec I'unité médicale de la médecine du travail qui soutient la
Succursale, avec les ressources humains ou les collégues de la sécurité du travail pour
pouvoir participer directement a aider, guider et aussi conseiller tous les employés.

Fig. 12 Un ,petit” aide

Les laboratoires psychologiques du SEN ont comme attributions générales de résoudre
les activités suivantes, diversifiées en fonction de la spécificité de la Succursale a laquelle
ils appartiennent :
1. Liées au personnel de la structure cette structure-la
» Sélection et orientation professionnelle
> Evaluation en vue de promotion des ouvriers et du comité directeur
de I’entreprise
2. Problémes sociaux qui concernent :
Le domaine de direction
Relations humaines
Décision et communication
Surveillance
Attitudes et opinions conditionnées par les facteurs de conjoncture
La manifestation des travailleurs dans le collectif de travail
3. Evaluation psychologique périodique des employés, conformément aux
normes de protection dans le travail et conformément au risque de travail
correspondant aux activités déployées dans I’entreprise

VVVVVYY

La sélection, I’orientation et la promotion des employes et du personnel de direction sont
restées et sont toujours les principaux objectifs de I’activité des psychologues du
Laboratoire Psychologiqgue du SEN. Les psychologues ont la tache d’éloigner
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I’empirisme de la pratique de ces opérations importantes qui concernent le mouvement du
personnel et d’introduire dans ce domaine des méthodes et des criteres scientifiques.

4.1. L’évaluation des électriciens pour le travail hauteur

Les électriciens les plus exposés a des risques sont ceux qui travaillent au
montage et aux réparations des lignes aériennes, qui transportent, soulévent et/ou
remplacent les supports en bois, en béton ou en métal, qui assemblent et qui réparent
autant I’équipement trouvé au sol que celui aérien, qui déploient des activités de
construction adaptées a la spécificité énergétique qui sont nécessaires etc. En général,
I’activité de I’électricien montage et réparation lignes électriques aériennes est déployée
en plein air soumis aux intempéries.

L’une des définitions du ,travail & la hauteur” montre que c’est une activité qui
est déployee a plus de 2 m” (http://www.alef-fgv.it). Dans toutes les situations ou
I’ouvrier est soumis a la chute de la hauteur, il est obligatoire et nécessaire de prendre des
mesures de protections collectives et individuelles.

A la suite d’une étude effectuée par un collectif de psychologues de MapN, ceux-
ci ont constaté que : ,le travail a la hauteur” représente un élément de risque ajouté
sachant que plusieurs professions sont impliqués (électriciens, tourneurs, pontiers,
grutier, soudeur, ferblantier, teinturier, magasinier etc.) et non pas seulement une seule
profession.

(http://e-
scoala.ro/psihologie/elemente psihoaptitudinale persoane autorizate lucru_la_inaltime.
html

Le travail a la hauteur constitue un facteur principal de risque dans I’activité de
révisions - réparations LEA, étant généré par la spécificité du devoir du travail, par les
opérations et les travaux effectués au coté actif des piliers, avec une hauteur moyenne de
plus de 30 m. Les lignes aériennes de 220 — 400 kV sont des installations dressées en
plein air, formées de :

» Conducteurs ;

> Isolateurs et leurs accessoires ;

> Piliers et fondations ;

> Installations et mise a la masse.
Les équipes de révisions - réparations LEA assurent le maintien en état de fonction des
lignes électriques aériennes LEA 200-400 KV par des activités courantes d’entretien, par
des révisions techniques, des réparations courantes et interventions accidentelles.

Les travaux exécutées sans I’interruption de la tension, impliquent des
opérations de Vérification et d’intervention sur I’installation, qui sont exécutées a des
distances plus grandes que celles du voisinage, établies par les Normes spécifiques de
protection du travail pour le transport et la distribution de I’énergie électrique, concernant
les conducteurs sous tension de la ligne, comme par exemple :

> Le contr6le planifié du trajet de la ligne ;
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> I’élargissement du couloir (corridor) de sécurité de la ligne de végétation
qui met en péril le fonctionnement normal de LEA ;
» etc.
Les travaux exécutés avec I’interruption de la tension (le retrait de la ligne
d’exploitation) sont :
> I’éloignement des nids des piliers et la fixation des chaines isolantes ;
» L’éloignement des objets tombeés sur les conducteurs (des branches, des
arbres, des ficelles, morceaux de fils métalliques etc.) ;
» Et d’autres activités de Vérification, de correction, de révision etc.
Nous énoncgons une telle situation de Vérification et de révision effectuée au niveau du pic
du pilier.

" i WJI
r4W ¢
l"/ /408

Fig. 14 Des électriciens travaillant en hauteur

Puisque les lignes électriques aériennes sont des installations montées en plein air, I’acces
aux installations de méme que les opérations de Vérification, les contrbles et les
interventions de I’équipe de révisions - réparations se déroulent sous I’influence directe
des facteurs de I’environnement :

» Microclimat (température, humidité) ;

> Relief varié (régions de montagne, des zones avec un terrain fortement
accidente, des zones de collines, des zones de plaine) ;

» La présence possible des animaux sauvages (les lignes électriques
aériennes traversent tres souvent les zones boisées, on ne peut pas aller
partout en voiture ; I’électricien qui parcourt le trajet de la ligne est
accompagné parfois par un forestier, et cette activité se déroule
indifféremment de la saison.

Dans les évaluations psychologiques périodiques ou pour le concours des
travailleurs en hauteur, parmi les aptitudes intellectuelles concernant I’attention, les traits
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affectifs et volitifs, la personnalité, la motricite, une grande attention est accordee au bon
fonctionnement des organes impliqués dans le maintien de I’équilibre.

Pour cela on utilise le stabilométre (stabilometrul). Instrument trés utile dans la
prediction de I’aptitude de rééquilibrage en cas de perte de I’équilibre de la personne, en
différentes situations de risque apparues.

METHCDIC

Fig. 17 Stabilometrul (le stabilometre)

La personne testée a la tdche de garder son état d’équilibre, en maintenant le repére au
point de croisement (I’origine des axes). Aprés I’examen, le programme représente 3
types de diagrammes :
» I’amplitude en points (la mesure des pertes d’équilibre en fonction du
temps)
> le temps passe entre les limites de perte de I’équilibre
> le temps passé dans les directions respectives
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Chapitre 5 Les objectifs de la recherche

La partie pratique a 3 sections.
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La premiere section consiste dans les résultats des évaluations psychologiques du
personnel opératif, présentées comme des études longitudinales ; on pourra observer
I’influence du mode dans lequel les modifications structurelle ont eu un effet négatif sur
la qualité du travail.
La deuxiéme section est représentée par les résultats d’un diagnostic organisationnel
effectué sur le personnel TESA. La troisieme section contient les réactions apparues au
changement.



De méme, la partie pratique comprend la modalité d’évaluation des électriciens qui
travaillent en hauteur et les évaluations psychologiques longitudinales.

La section ou I’on présente les évaluations psychologiques des électriciens qui travaillent
en hauteur, comprend de méme deux parties. Une partie est représentée par I’étalonnage
du stabilomeétre sur la population existante en 2004 (année pendant laquelle on a acheté
ce appareil et le soft), et une partie présente les évaluations psychologiques longitudinales
de méme que les corrélations multiples entre la performance obtenue au stabilometre et
d’autres preuves.

La modalité dans laquelle les performances des employés ont oscillé a été corrélée avec
les changements, les modifications et les transformations répétées et successives qui ont
eu lieu dans notre entreprise.

L’objectif _général du travail a été I’observation, la mesure et la
guantification de I'influence des changements apparus dans la Succursale sur le
comportement professionnel des employés, autant du personnel opératif que de celui
TESA.

Le comportement professionnel est représenté par les valeurs obtenues a la
suite des évaluations psychologiques périodiques, et par les réactions d’attitude
décrites dans la partie théorique du travail.

L’étude a été déployée dans la Succursale SISE ,, Transilvania Nord” et comprend la
période 2002 — 2009 ; le nombre des personnes étudiées est de 1925 (au total pendant 7
ans), pour le personnel opératif, et de 100 personnes, pour le personnel TESA.

L’évaluation du personnel opératif a compris des preuves qui mesurent les aptitudes
nécessaires en visant les facteurs vigilance, motricité, représentation spatiale, équilibre
(en utilisant des preuves étalonnées par la population de la Succursale et leurs variantes
paralleles), de méme que les questionnaires de type clinique : Woodworth, ,,5x6”,
Hrisque”.

L’évaluation du personnel TESA a été effectuée avec des preuves de la software de
I’ordinateur CAS (des preuves qui mesurent les aptitudes demandées par la fiche du
poste), de méme que 2 questionnaires : ,,questionnaire 13” pris du volume ,,Psychotestes”
coordonné par D. Chelcea et le ,,questionnaire 21” que nous avons congu.
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A.  LE PERSONNEL OPERATIF (Etudes moyennes)

5.1 L’étude longitudinale sur la variation des résultats des employés de la
Succursale

Les recherches de type longitudinal que nous proposons ou ,,I’étude du cours de la
vie” (Zlate, 2002) ont le réle de surprendre la personnalité dans le paradoxe de I'unicité et
de sa diversité, méme si une grande partie des évaluations faites dans un but de
connaissance sont effectuées a un age ou la personnalité est formée, cristallisée et, en
grande mesure stable.

La connaissance psychologique longitudinale a un passé lointain, le concept n’est
pas nouveau, mais seulement notre essai de valoriser et de remettre en premier plan ce
type d’étude est une préoccupation plus nouvelle et surtout spécifique au domaine et a
I’activité de connaissance réalisée par le psychologue de I’unité.

R.B. Cattell offrait des explications concernant la dynamique de la personnalité ;
en se rapportant a I’étape de la maturité, il s’agit de I’age compris entre 23 et 50 ans,
celui-ci montait qu’il est caractérisé par :

e la stabilité de la personnalité

e |’efficience professionnelle

e laproductivité
Toute une série d’études effectuées les derniers 10 — 20 ans aux Etats-Unis montre que
apres 30 ans la personnalité subit seulement des changements mineurs le long de la vie
adulte. Les mémes études mettent en évidence de méme une série de conclusions
concernant les changements produits sur la personnalité, ayant comme source
d’influence : I’environnement, les circonstances de la vie, I’expérience professionnelle et
les sollicitations d’adaptation.

5.1.1 Objectifs

Nous avons congu notre étude comme une comparaison sur la fagon de percevoir le
changement du point de vue de ceux qui font un travail de terrain et ceux qui travaillent
dans un bureau. Comment certains s’adaptent aux changements qui se succédent en
vitesse (dans notre structure) et comment les autres, ceux qui sont toujours sur terrain,
percoivent ces changements.

Ces changements et leur incompréhension, avec toute la pléiade de questions sans
réponse, engendrent-ils ou non la baisse de la qualité dans I’utilisation des aptitudes ?

Le travail actuel est une étude en progres, ayant une partie aussi en Serbie.
Nous avons coopté dans cette étude une femme psychologue d’un centre d’évaluation
de Belgrade. Une partie commune du travail a été présentée en 2009 au Congres
ECP2009 de Norvege.
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5.1.2 Meéthodologie

On a demandé aux personnes évaluées leur accord et on a recueilli leurs données
démographiques : age, sexe, niveau d’instruction, la fonction, la durée du service, la
durée dans la succursale.

Dans les calculs statistiques on a utilisé le calcul descriptif et le celui du
pourcentage en fonction de la nature des variables étudiées (variables quantitatives ou
qualitatives). Pour I’extrapolation des résultats on a utilisé le calcul avec significations.
Pou I’étude de I’existence des différences significatives des différentes caractéristiques
quantitatives qui suivent une distribution normale sur plusieurs groupes indépendants, on
a utilisé le test paramétrique ANOVA (des variations testées au préalable avec le test
d’homogeénéité des variations).

Les données ont été interprétées en conformité avec Radu (1993) et Sava (2004).

LA PREMIERE ETUDE Le calibrage du stabilometre
pour I’année 2004, respectivement 2006

L’étude a été effectuée en 2004 sur un nombre de 235 personnes évaluées, agées
de 20 a 55 ans. La restriction médicale pour le travail hauteur est appliquée a partir de 55
ans, a I’exception des personnes plus jeunes conditionnées ou avec des restrictions
médicales (conformément & NGSPM 2002 et de la Norme 65 en vigueur au SEN).

Apres les calculs statistiques on a obtenu une distribution gaussienne, a un niveau
p = 0.10 et avec une moyenne m = 59.20. La limite minime était une valeur de 59 points ;
on a éliminé les valeurs marginales, une minime de 22 et une maxime de 88.
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GSir de date Suprapungre Tendintd centrala
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4 Apasati orice tasta ... ¥
Fig. 19 La distribution gaussienne dans le calibrage du stabilométre pour

I’année 2004
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Nous avons continué la recherche, en refaisant I’étalon, cette fois-ci pour I’année 2006 et
on a observé que les données se sont modifiées pour un nombre de 239 personnes.

Valeurs du stabilométre

40

Std. Dev = 14.02
Mean = 56.8
N = 239.00

20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0
25.0 35.0 45.0 55.0 65.0 75.0 85.0

Valeurs du stabilométre

Fig. 20 La distribution gaussienne avec un déplacement a droite

On présente une histogramme des valeurs du stabilométre seulement 2005,
représentatives du point de vue de la distribution des valeurs, de méme que des
changements intervenus dans la Succursale.
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Fig. 22 L’histogramme de la variable du stabilometre 2005

On observe le déplacement des valeurs a droite, un pourcentage élevé représentant avec
prépondérance les valeurs moyennes obtenues par le personnel opératif évalué.

On peut constater une augmentation des valeurs au fil du temps; la performance des
employées a cette preuve s’améliore, mais en restant a la valeur moyenne.

De méme, on peut observer que, pendant que la valeur moyenne des années 2006-
2007 est basse (la période 2005-2007 a été la plus stressante du point de vue de
I’adaptation au manque d’information envers ce qui allait se passer), la valeur moyenne
de I’année 2009 s’est déplacée vers les performances ,,au-dessus de la moyenne”.

A partir de 2008, on a observé une amélioration de la responsabilité en charge.
Nous présentons ci-dessous la distribution des valeurs moyennes du stabilométre par
superposition.
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An: 2004, Valori stabilometru: M =19, Mean= 54 3684, StdDw= 22 3687, Max=76, Min=§8
An: 2005 ; Valori stabilometru: M= 44, Mean= 54 5682, StdDv= 241809, Max= 86, Min=4
An: 2008, Valori stabilometru: M =73, Mean= 57 4932, StdDv= 226618, Max= 86, Min=4
An: 2007 ;Walori stahilometru: W=131, Mean= 52 9084, StdDvw= 229995 Max= 84, Min=23
An: 2008 ; valor stahilometru: M= 206, Mean = 61.9466, Std0w= 229273 Max= 88, Min=19
An: 2009; valor stahilometru: M= 295, Mean = §5.59186, Std0v= 23.5845 Max= 491, Min=19
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Fig. 26 L’histogramme générale de la valeur du stabilométre pendant tous

les ans dans I’étude

Comme on peut I’observer, il y a une tendance d’accroissement (d’augmentation)

de la valeur moyenne du stabilometre au fil du temps.

Les hypothéses qui ont conduit a I’élaboration de la recherche pour le personnel opératif,
sont au total 5 :

1.

Est-ce qu’il y a une corrélation entre la valeur obtenue a la preuve stabilométre et
la valeur obtenue a la preuve d’appareil qui mesure la coordonnation motrique
générale?

Est-ce qu’il y a des corrélations entre les valeurs obtenues au stabilometre, au
d’appareil qui mesure la coordonnation motrique générale et la valeur générale ?
La valeur obtenue a la preuve stabilométre pourrait étre influencée par les facteurs
mis en évidence par le questionnaire ,,5x6” ?

Les personnes qui manifestent un degré de risque 3 ou 4 pourraient-elles
manifester I’une des conduites décrites par les facteurs ,,5x6” ?

Le niveau d’instruction est-il en corrélation avec la valeur générale et I’attitude
envers le risque ?

Basé sur les données prises en compte (2002-2009), nous vous présentons dans ce qui
suit, la distribution des valeurs dans la corrélation qui existe entre la valeur générale et le
stabilometre, de méme que le stabilometre et la coordination motrice générale (PR —
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d’apparail qui mesure la coordonnation motrique générale - polireactiometru) pour
I’année 2009.

PR Stabilo H Val _gen_eval

Pearson
PR Correlation 1 -0.14 0.16
Sig. (2-tailed) 0.00 0.00
N 1168 532 1168

Pearson
. Correlation -0.14 1 -0.03
stabilo H ;0" o tailed) 0.00 0.35
N 532 768 768

Pearson
Val_gen_eval Qorrelat_ion 0.16 -0.03 1

7= Sig. (2-tailed) 0.00 0.35

N 1168 768 1925

Le tableau 3 La corrélation entre la valeur générale et le stabilométre, de méme qu’entre
le stabilometre et la coordination motrice générale

Du tableau ci-dessus il résulte une faible corrélation linéaire (positive)
significative statistiquement entre les valeurs ,,valeur générale” et PR.
(r=0.16, p=0.00<0.0,5 significatif statistiquement), mais il existe une corrélation
négative entre les valeurs PR et les valeurs du stabilométre (r= -0.14, p=0.00<0.05,
significatif statistiguement).

Aussi, on peut observer qu’il y a une faible corrélation linéaire négative entre les
valeurs ,,valeur générale” et les valeurs du stabilometre (r=-0.03, p=0.00<0.05).

La valeur obtenue au polireactiometru peut (mais ce n’est pas obligatoire)
influencer la valeur générale. En échange, tel qu’on ne I’a pas envisagé, la valeur PR
(polireactiometru) est en corrélation inversement proportionnelle avec la valeur du
stabilometre.

Puisque la distribution des valeurs n’a pas été uniforme, on constate la segmentation en
quatre groupes :
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Fig. 21 La distribution en quatre groupes

De méme, le coefficient de corrélation indique le fait que les deux variables sont
inversement proportionnelles I’'une envers I'autre ; lorsque I’'une a une grande valeur,
I’autre a/aura une valeur basse.

Hypothése 3. La valeur obtenue a la preuve stabilométre pourrai-elle étre
influencée par les facteurs mis en évidence par le questionnaire ,,5x6” ?

A la suite des traitements statistiques, le test Mann-Whitney a indiqué que :

> il n’y a pas de différences statistiques significatives en ce qui concerne les valeurs
du stabilométre des participants avec des antécédents personnels absents ou
presents (p=0.64>0.05, insignifiant statistiquement) ;

> il n’y a pas des différences significatives statistiquement en ce qui concerne les
valeurs du stabilométre des participants avec des tendances de névrose absentes
ou présentes (p=0.10>0.05, insignifiant statistiquement) ;

> il n’y a pas de différences significatives statistiquement en ce qui concerne les
valeurs du stabilometre des participants avec différents degrés d’émotivité

(p=0.30>0.05, insignifiant statistiguement).

En échange on a constaté qu’un certain degré de dénaturation, pourrait avoir une
influence sur les valeurs du stabilometre. Du test non paramétrique Kruskall-Wallis on
rejette I’hypothese nulle de I’égalité des scores (résultats) moyens sur les populations
d’ou proviennent les échantillons, c’est-a-dire il y a des différences significatives
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statistiquement en ce qui concerne les valeurs du stabilomeétre des participants avec
différents degrés d’altération  (p=0.01<significatif statistiquement). Hypothése
confirmée pour un facteur.

Un autre facteur qui fait sentir sa présence surtout grace aux facteurs sociaux mais
aussi grace a I’activité exercée sous la pression de I’incertitude de I’avenir est le facteur
appelé ,,névrose” du questionnaire clinique 5x6 (les personnes qui deviennent plus
irritées ont le niveau de la performance du travail influencée par différents facteurs
perturbateurs).

Hypothese 4. Les personnes qui manifestent un degré de risque 3 ou 4 pourraient-elles
manifester I’un des comportements décrits par les facteurs ,,5x6” ?

Puisque le niveau de signification observé au test Ficher est p=0.00<0.05 on rejette
I’hypothese nulle, par conséquent il y a une association entre les variables 5x6 A et le
degré de risque. De I’analyse des résidus standardisés (ces résidus qui ont une valeur
absolue plus grande que 2), il résulte que I’on a un nombre significativement plus grand
que celui auquel nous nous sommes attendus de participants avec un degré de risque 3
(attitude de bravade) qui manifestent une agressivité circonstancielle et/ou moyenne.

De méme, on a un nombre de participants plus grand que celui auquel nous
nous sommes attendus avec le degré 4 de risque (attitude non cristallisée) qui ont
une agressivité situationnelle.

De [Ianalyse des résidus standardisés il résulte qu’on a un nombre
significativement plus grand que celui auquel nous nous sommes attendus de
participants avec un risque 3 (attitude de bravade) qui manifestent une émotivité
moyenne. C’est-a-dire, les personnes avec une attitude de bravade manifestent un niveau
plus grand d’émotivité.

Le niveau de signification observé au test Ficher étant p=0.02<0.05 on rejette
I’hypothese nulle, c’est-a-dire qu’il existe une association entre les variables
antécédents personnelles et le degré de risque.

Les personnes qui ont certains antécédents personnels vont s’impliquer soit dans
des activités avec un grand degré de risque, soit par leur comportement elles courront des
risques dans certaines situations : sous-évaluation des détails, manque de planification
etc.

L’hypothése ne se confirme pas pour les facteurs Névrose et Altération.

Hypothese 5. Le niveau d’instruction est-il en corrélation avec la valeur générale et
I’attitude envers le risque ?

On a pris en considération tous ceux qui avaient suivi des études supérieures
indifféeremment de leur métier.

Du test ANOVA (One-way) on rejette I’hypothese nulle de I’égalité des scores
moyens sur les populations desquelles proviennent les échantillons, c’est-a-dire qu’il
existe des différences significatives statistiquement en ce qui concerne la valeur
générale de [I’évaluation chez les employés avec différentes degrés d’études
(p=0.00<0.05, significatif statistiquement).
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L’hypothése se confirme: le niveau des études influence la valeur générale de
I’évaluation.

B. Evaluation du personnel TESA

Par le guestionnaire 13 (voire I’annexe) on a fait référence a leur activité en
général : combien bien ils la connaissent, combien de leur fiche du poste est superposé au
dela des 8 heures de travail, combien ils réussissent a partager leurs priorités, combien de
marge est-ce qu’on leur laisse (indifféeremment s’ils sont ou non chefs de département)
dans I’activité qu’ils déploient, s’ils peuvent identifier leurs difficultés dans leur travail,
s’ils savent ce qu’il peut arriver s’ils font des erreurs dans leur travail etc.

Méme s’il y a deux questionnaires différents (le questionnaire 13 et 21), certaines
questions sont corrélées les unes avec les autres en déterminant aussi une échelle de
mensonge.

Comme, par exemple, la question du questionnaire 13 ,,Quels sont les facteurs
d’insatisfaction dans le travail”, est en corrélation avec la question 1 du questionnaire 21
~comment se passe la communication entre les départements ?”.

Factori de insatisfactie in munca

5% 5% 50

10%

15%

45%

E Intemperii

[ Plafonare intelectuala

O Volum mare de munca in timp
redus )

O Colaborare greoaie

O Nu exista

Fig. 56 Les facteurs d’insatisfaction dans le travail (questionnaire 13)
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La variable ,,collaboration” est considérée differemment par les répondants, a ces deux
questions. Des fois elle est considérée comme un facteur d’insatisfaction (45%), d’autres
fois elle est appréciée positivement.

Comunicarea intre departamente

W Deficitara
W Buna

Fig. 57 La communication entre départements (questionnaire 21)

D’autres questions se sont rapportées a la perception des modifications dans
I’entreprise, quelle est la perception sur I’activité qui y est déployée, qu’est-ce que les
travailleurs croient des changements, quel serait leur apport personnel ou qu’est-ce qu’ils
considérent que la direction de la compagnie devrait faire.
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Qu’est-ce que tu crois qu’il se passe ?
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30%
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Frecvente
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10%-

eaucou

Baisse Perpetuer  de Je ne sais Dezinteres
: changeme P2s
practiques s
Fig. 63 Qu’est-ce que tu crois gu’il se passe ?

On observe que la perception est sombre : du point de vue des employés questionnés,
I’organisation est en déclin et on maintient les mémes pratiques anciennes et
démoralisantes (spécifiques aux administrations d’état, aux organisations publiques, ou
pas toujours les récompenses reflétent le mérite professionnel).

Les participants ont donné un apport pratique par leurs réponses a la question qui
demandait de proposer quelques mesures d’amélioration de I’activité pour une meilleure
adaptation de la Succursale aux demandes du marché, une meilleure adaptation aux
demandes internes ou aux celles des employés.

Le plus grand pourcentage a été attribué a la responsabilité. La responsabilité,
I’un des plus prometteurs concepts d’affaires pour les années 80, est appréciée méme
aujourd’hui comme ,facile a dire mais difficile a réaliser”.
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Contribution personnelle a ce qui passe localement

13%

6%

l Responsabilite

O Je ne sais pas

M Suivre les procedures

O Trouver d'autres activites

Fig. 65 En quoi consisterait I’apport personnel sur le plan local ?

Les limites et les contraintes de I’étude

La présente étude est basée sur des données corrélationnelles et, méme si elle n’a
pas inclus un design expérimental classique, on a opérationnalisé avec les étiquettes d’un
design quasi-expérimental.

Pour déceler des informations sur la nature des causalités entre les variables
incluses dans I’étude, il est nécessaire de réaliser une étude avec un design spécial. Cette
exigence vient en opposition avec le fait qu’il est difficile de réaliser, du point de vue
professionnel, de projeter et d’effectuer une étude expérimentale dans le milieu
organisationnel, ou I’on puisse manipuler le changement, I’indifférence, I’agressivité etc.
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En ce qui concerne la mesure des changements et de leurs effets sur les employés,
le probleme est lié au fait que, s’agissant des perceptions personnelles, les employés
pourraient ne pas déclarer les vrais problemes ou les déformer pour diverses raisons.

CHAPITRE 6

CONSIDERATIONS FINALES

6.1. DISCUSIONS

Beaucoup de managers considérent que le changement serait essentiel pour le succes de
I’organisation car il encourage en permanence les employés a chercher les domaines
essentiels ou I’on puisse faire des changements. (Tantau, 2004)

La capacité de changement d’une entreprise est basée sur les trois piliers
fondamentaux du changement : le comportement coopérant des employés, la structure
organisationnelle flexible et le systéme de gestion qui soutiennent le changement. Le
comportement coopérant est le résultat des qualités personnelles ou collectives des
employés. Ces qualités peuvent étre considérées comme un facteur de succés au moment
ou elles soutiennent la confiance. Comme c¢a, la confiance peut étre définie par
I’existence de la conviction que les actions d’un partenaire d’affaires peuvent étre
bénéfiques pour tous les associés ou au moins elles n’ont aucun effet négatif sur I’activité
des autres entités organisationnelles. (Tantau, 2004)

Au niveau du personnel opératif, les modifications apparues dans notre entreprise
ont conduit a la détérioration du degré d’implication a cause des inquiétudes existantes.
Les éternelles questions sur une possible vente de la Succursale, sur les nouvelles venues
des succursales existantes dans les zones déja privatisées, liées a I’incertitude du travail,
au lieu du travail, se sont reflétées dans le résultats du travail des employés.

Par conséquent, comme j’ai montré précédemment I’une des réponses
comportementales les plus visibles a été représentée par la croissance de I’agressivité en
corrélation avec I'augmentation de I’émotivité. ,lls sont devenus plus timorés” — on
pourrait dire.

Les résultats de notre recherche montrent I’importance de la connaissance et de
I’utilisation du personnel pour ce qu’on appelle ,,I’intérét collectif”. De méme, on indique
la nécessité de connaitre de preés les besoins des employés, d’agir comme des catalyseurs
pour les changements de I’organisation, car, en grande mesure, ils connaissent le mieux la
réalité pratique de I’organisation. Tandis que les gestionnaires connaissent une réalité
formée de chiffres appartenants aux ,,centres de colt”, les employés connaissent une
réalité palpable. L’interconnexion de ces informations peut faciliter le processus de
changement, en évitant le mécontentement, la fluctuation de personnel, la migration du
personnel qualifié vers d’autres entreprises etc.

Nos études montrent qu’il est souhaitable que les employés connaissent la
stratégie de I’entreprise au moins au moyen terme, pour ajuster leur comportement aux
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changements ultérieurs. Le changement peut avoir lieu a des niveaux variés, mais nos
études ont saisi le besoin impérieux du changement de mentalité autant du personnel que
de la structure de gestion pour une meilleure adaptation de I’entreprise sur le marché et
surtout pour avoir une continuité.

6.2. L’APPORT PERSONNEL

Le travail se veut un guide utile d’orientation pour tous ceux qui ont I’intention ou
qui passent par divers et multiples changements: a partir des gens ordinaires jusqu’aux
gestionnaires. Nous I’avons congu comme une boussole ou comme un guide
d’orientation.

Nous signalons le fait que les changements représentent le theme majeur de la vie;
si on passe par des changements les gens doivent savoir qu’il y avait aussi d’autres
personnes qui ont traversé des périodes d’incertitude, de diminution de la responsabilite,
de modification de mentalité ou des conduites collectifs etc.

Les contributions théorigues sont représentées par la description autant du comportement
organisationnel que par celui individuel apparu a la suite d’une division d’une structure
une fois compacte et avec un régime quasi-militarisé. A partir des premieres scissions, les
succursales se sont transformées en des organisations tributaires au parcours suivi par les
institutions des institutions publiques de I’état.

La détection des motifs pour lesquels les employés restent dans une organisation ou le
futur devient incertain a toujours été intégré dans la contribution théorique.

La contribution pratique nous la considérons la plus importante.

Tout d’abord, les entreprises peuvent bénéficier de notre travail car il a été congu
comme un repere d’orientation pour tous ceux qui vont subir des modifications ou des
scissions. En constatant les influences négatives d’un programme de changement, de
modification, de division, rédigé ou, au moins, présenté aux employeurs ,étape par
étape”, par ce travail on veut contribuer a éviter la pratique : ,,qui fait comme nous,
subisse comme nous”.

Deuxiemement, nous considérons opportune I’apparition de ce travail car il peut
étre adapté aux conditions organisationnelles qui sont différentes d’une zone a I’autre de
notre pays, les entreprises pouvant adapter leur design d’implémentation du changement
en fonction de leur personnel.

Troisiemement, le travail indique I’importance de I’existence du psychologue dans
une organisation et I’importance de la collaboration de tous les facteurs impliqués dans le
soutien moral des employés lors des changements apparus.

Quatriemement, notre travail essaie de montrer que, si on ne fait que de
commenter ce qu’on aurait pu faire ,,si...” ou qu’est-ce qu’on pourra faire ,,si...”, ce n’est
pas important car il est peu probable que ce ,si ...” arrive jamais. L’ important c’est de
nous axer sur ce que nous pouvons faire maintenant, en ce moment. Nous en avons la
possibilité de le démontrer pratiquement.
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6.3 CONCLUSIONS

Le pouvoir de travail de la ressource humaine est illimité, s’étendant sur une plage de - o

la + oo, a condition de respecter les suivantes conditions du ,,si...” (Oros, 2009):

Etre utilisé dans des conditions normales

On agit au nom de la ,,conscience collective”

On prend en considération la corrélation homme — emploi

L’information nécessaire a la ressource humaine est correcte, compléte et

communiquée a temps

On renonce aux ,,brouillages” pendant la communication

e On informe (formellement et informellement) sur le niveau d’attente
requis

Au centre de toutes les affaires est I’homme. Toutes les autres ressources, les
terrains, les immeubles, les mécanismes, les voitures ou I’argent, ne sont que
d’importance secondaire. Sans les hommes, on ne peut pas faire d’affaires. Le seul but
des affaires est de servir aux besoins des gens.

Les études psychologiques de spécialité montrent que la grande majorité des
changements dans une organisation sont administrés du point de vue technique, si on fait
abstraction que I’élément humain peut influencer le succés ou I’échec du changement
(Bovey, 2001).

L’introduction de la réforme nous oblige a I’originalité car il n’existe pas des
modeéles transférables, avec des séries de solutions sociales - économiques préfabriquées,
vérifiées dans les économies des autres pays ayant déja traversé I’expérience que nous
sommes obligés de vivre, ici et maintenant.

Cette chose résulte aussi de I’affirmation : ,,People can change and they will
change if there’s sufficient education, informations and resources™ apud Parker, Judith
A., - Business Week, 1997). C’est-a-dire les gens peuvent changer et ils vont changer s’il
y a une éducation suffisante, de I’information et des ressources suffisantes — ce qui est
vrai, car plus on recoit d’informations sur le déroulement de ce que I’on fait, plus on
devient plus motivé et on est mieux préparé a comprendre un certain phénoméne. Tandis
que, si on est grondé et obligé a comprendre et a accepter le phénoméne, conformément a
une loi ancestrale qui agit aux moments ,,de fuite ou de lutte”, & la force on répond par la
force et a la dureté avec de la dureté.

Pour réussir avec tout cela, il faut tenir compte ,,qu’on a tout ce qu’il nous faut
pour cette aventure extraordinaire qui est la vie. Nous vivons dans un monde des gens et
il faut nous comporter comme des gens”. (Castaneda, 2005)
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