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Cuvant Introductiv

Angajatii, indiferent ca sunt ingineri, economisti, specialigti in resurse
umane, medici sunt oameni care la randul lor trebuie sa se adapteze la o
economie $i la o societate intr-o permanenta schimbare.

Studiile intreprinse de Robbins (2005), Paillé (2004), Luecke (2003), Clarke
(2002) releva interesul cercetatorilor fata de nevoia oamenilor si a organizatiilor
de-a se adapta schimbarii si indica noi componente ale procesului schimbarii,
precum si noi definitii.

Robbins (2005) arata ca una din formele rezistentei la schimbare se
manifesta prin scaderea loialitatii si motivatiei angajatilor, avand ca rezultat
cresterea numarului de greseli; unul din actionarii straini de la SC Electroputere
Craiova SA arata ca, in ciuda explicatiilor date si a asigurarilor ca angajatii nu vor
avea de suferit de pe urma micsorarii capitalului roméanesc, nivelul de
competenta al angajatilor a scazut drastic.

Obiectivul general al acestei teze de doctorat este prezentarea modului
in care multiplele scindari si restructurari aparute in cadrul Sistemului Energetic
National (SEN) au influentat pozitiv sau negativ coeziunea echipelor de munca, a
atitudinii fatd de munca, a implicarii in munca a angajatilor, toate acestea fiind
resimtite la nivelul valorilor obtinute Tn urma evaluarilor psihologice.

Partea teoretica incepe cu definirea organizatiei, a legilor organizatiei, a
procesului de schimbare organizationala si a legilor schimbarii (capitolul 1). n
capitolul 2 vom urmari SEN de la aparitia electricitatii pana in momentul
actualelor scindari. Capitolul 3 va prezenta specificul muncii Tn Sistemul
Energetic cu cateva exemplificari. Capitolul 4 va aduce in prim-plan munca
psihologilor din cadrul ElectricaServ si aspecte legate de aprecierea, selectia si
evaluarea periodica a personalului din cadrul Sucursalei luate in studiu.

Partea practica (capitolul 5) este impartita in trei sectiuni.

Prima parte consta in rezultatele evaluarilor psihologice ale personalului operativ,
prezentate ca studii longitudinale; se va putea observa influenta modului in care
au fost percepute scindarile asupra calitatii muncii. Partea a doua este
reprezentata de rezultatele unei diagnoze organizationale efectuate asupra
personalului TESA. Partea a treia este reprezentata de reactii aparute la
schimbare.

*

Lucrarea se doreste a fi o busola, un reper de orientare celor care sufera sau vor
suferi de pe urma modificarilor structurale ale unei firme. Consideram ca este
dificil de redat in cuvinte stresul generat de modificarile aparute intr-o firma, de
imposibilitatea participarii constiente la imbunatatirea lor in conditiile in care
angajatiilor nu li s-a facut cunoscuta vreodata strategia pe termen lung a firmei,
intrucat aceasta s-a modificat mereu datorita ingerintei politicului. A fost si este o
»=adaptare oarba, prin tatonare”, de genul ,bine-i si asa”.



Modificarile aparute datorita multiplelor HG-uri privind reorganizarea
RENEL avand ca dorinta cresterea productivitatii si a competitivitatii pe piata a
firmei au dus la profunde transformari mai ales in congtiinta colectiva.

Consecintele la nivel organizational (din punctul de vedere al relatiilor/
raporturilor umane, de munca, interrelationale, profesionale) sunt la fel cu cele
din viata cotidiana. Orice ruptura bulverseaza si determina o criza existentiala.

Aceste constatari (observate ,in vivo” de-a lungul anilor si statistic in urma
evaluarilor personalului) obtinute atat prin munca noastra si mai ales prin
raporturile cu colegii precum si modificarile radicale aparute in comportamentul
nostru, al tuturor (indiferent de pozitia ierarhica, de zona unde se afla Sucursala,
de orizontalitatea sau verticalitatea relatiilor) ne-au sugerat titlul lucrarii.

Capitolul 1 Organizatia si schimbarea

1.1  Definitia organizatiilor

Organizatiile sunt entitati sociale ce apar ca sisteme de activitéti orientate spre
realizarea de obiective, deliberat structurate si avand limite identificabile.

O alta definitie vorbesgte despre organizatii ca despre ceva mai mult ca un
grup: ,doua sau mai multe persoane care lucreaza impreuna pentru a duce la
indeplinire o sarcind ce n-ar putea fi executatd de un singur om” (lacob si
Cismaru, 2002).

1.2 Tipologia organizatiilor

in 1947, Max Weber identifica trei tipuri ,pure” de organizatii :
» Organizatia orientata pe lider (tipul charismatic)
» Organizatia patriarhala (tipul traditional)
» Organizatia birocratica (tipul rational — legal)
Tipul charismatic de organizatie
> Exercitarea autoritati se realizeaza prin calitatile
personale ale liderului
> lerarhia organizationala este alcatuita din lider si adeptii
acestuia, devotamentul lor fata de lider fiind principalul
criteriu pentru desemnarea lor in functile de conducere
ale organizatiei
» Concluzii : organizatie instabila
Tipul traditional de organizatie
> Sursa autoritatii este traditionala, ierarhia fiind de tipul
,stapin — supus”




» Criteriul numirii in functie are in vedere mai putin
competenta si mai mult relatiile de rudenie gi rang

Dumitru lacob si Diana — Maria Cismaru (2002) indica o alta clasificare a
organizatiilor care este in functie de:

1. scopul, beneficiul activitatii sau natura comportamentului membrilor

2. ,cine beneficiaza de activitatea organizationala specifica” (criteriul

american)

3. natura comportamentului de conformare la scopurile si specificul

organizatiei

4. nivelurile existente

Capitolul 2 Prezentare generala RENEL / SC ELECTRICA SA

Intre ap&sarea intrerupatorului / comutatorului de lumina si aprinderea
becului este o intreaga istorie. Istoria oamenilor care in conditiile “rudimentare”
ale sec. XIX au ajutat la ridicarea stalpilor de inalta, medie sau joasa tensiune.

Pentru oamenii care lucreaza in sistem asigurandu-i buna functionare si
pentru ca sa cunoastem o particica din munca lor, pentru a intelege si a percepe
influenta schimbarilor in comportamentul, mentalul si géndirea angajatilor, am
considerat necesara descrierea evolutiei sistemului.

Capitolul incepe cu o prezentare a Sistemul Energetic National (SEN),
modul Tn care s-au format sucursalele, obiectul lor de activitate, precum si
arondarea teritoriala a sucursalelor. Subcapitolele urmatoare descriu activitatea ,
tipurile de organizatie, etc.



Fig. 4 Configuratia teritoriala a sucursalelor

Capitolul 3 Specificul activitatii in Sistemul Energetic

3.1. Activitatea din Sistemul Energetic National

Activitatea de baza este industria energiei electrice si consta in
exploatarea, intretinerea si repararea instalatiilor de transport, transformarea si
distributia energiei electrice, precum si de furnizarea energiei electrice, tuturor
categoriilor de consumatori.

Activitatea de constructii montaj consta in executarea instalatiilor
electrice noi sau reparatii, incepind de la instalatiile interioare, retele de joasa
tensiune, posturi de transformare, linii de 6kV, 10kV, 20kV. Lucrarile de reparatii
se executa doar n instalatiile Electrica. Pentru beneficiari si populatie se executa
doar lucrari noi.

Prin activitatea de proiectare se intocmesc studile de dezvoltare
energetica si proiectele de executie pentru instalatiile electroenergetice pentru
tensiuni de la 0,4kV la 110kV inclusiv, atat pentru Electrica cat gi pentru alli
beneficiari.

Nici un ,actor” din sistemul energetic nu-si poate juca singur rolul: politica
guvernamentala, reglementarea stabila si clara, investitiile in industrie, societatea



civila si consumatorii finali ai serviciilor energetice, toti au de jucat rolul lor
individual, dar totusi impreuna (Rev. Mesagerul Energetic, apr. 2005).

3.3 Componentele Sistemului Om — Masgina — Mediu

Pentru acest subcapitol, in lucrare noastra sunt analizate doua activitati
particulare din cadrul sucursalei noastre, din care redam doar cateva fragmente:
e Electrician intretinere - reparatii retele rurale in cadrul unui
sistem in care masina este reprezentata de postul de transformare
PA — PT medie tensiune/joasa tensiune.
e Electrician intretinere — reparatii statie 110/20 kV

Un post de transformare PA — PT medie tensiune/joasa tensiune este
format, in principal, din: celule de medie tensiune, separatoare, intrerupatoare,
reductoare de curent, bare colectoare, trafo medie/joasa tensiune, posturi de
transformare aeriene, transformatoare medie tensiune-medie tensiune, tablouri
de distributie joasa tensiune.

Electricianul intretinere-reparatii posturi de transformare (PA, PT)
indeplineste activitati de revizie, intretinere si repararea posturilor de
transformare (PA, PT) de 20/0,4 kV si 6/0,4 kV.

Scopul principal al unui post de transformare medie tensiune/joasa
tensiune este de-a facilita transformarea tensiunii medii (ex 20 kV) in joasa
tensiune (ex 0,4 kV) pentru a putea fi distribuita si folosita de consumatorii
respectivi.

In situatia luata ca exemplu magina este reprezentata de :

e celule de medie tensiune 20 kV sau 6 kV care contin
separatori, intreruptor cu dispozitiv de actionare, bare
colectoare
transformatoare de putere 20/0,4 kV si 6/0,4 kV
constructia postului
tablouri de distributie
elemente de sigurante
trusa electrician
etc

Electricianul intretinere — reparatii asigura intretinerea instalatiilor si a
echipamentelor componente ale statilor 110/20 kV, desfasurand si activitati de
reparatii ale acestora.

In situatia luata ca exemplu magina este reprezentata de statia de 110/20
kV, care are urmatoarele componente:

e celula LEA (linii electrice aeriene) 110 kV
e celula masura si descarcatori 110 kV
e celula TRAFO, transformator, bare 110 kV



e bare, celula de masura, celula cupla, celula descarcatori de
medie tensiune

scule specifice

atelier lacatugerie

autovehicule

alte mijloace

Transportul curentului poate fi explicat la modul simplist astfel: statia ,preia”
curentul de 110 kV de pe linii, il coboara la 20 kV si prin postul de transformare 1l
mai coboara la 0,4 kV pentru a putea fi folosit de catre consumatori, inclusiv de
catre consumatorii casnici.

Capitolul 4

Aportul muncii psihologului in Sistemul Energetic

4.1 Laboratoarele Psihologice ale SEN : constituire si activitate

Dupa Primul Razboi Mondial, au aparut laboratoare psihotehnice pentru
caile ferate gi societatile de tramvaie, printre obiectivele lor fiind si selectia
profesionala si organizarea muncii.

La noi in tara, laboratoarele psihotehnice au aparut in 1922 la Societatea
de tramvaie Bucuresti, 1927 la Centrul astronautic Pipera, in 1953 la CFR avand
ca scop selectia profesionala si examinarea periodica a vatmanilor, aviatorilor si
a personalului de migcare.

intre anii 1971-1973 datorita ordinelor MEE (Ministerul Energiei Electrice)
din acea perioada, in cadrul SEN (Sistemul Energetic National) s-au infiintat
primele Laboratoare psihologice (Brasov, Cluj, etc) ai caror psihologi au inceput
sa colaboreze cu compartimentele de resurse umane, de securitate si sanatate
in munca, cu maigtrii, inginerii-gefi ai centrelor si practic cu toti angajatii;
psihologii au realizat adaptarea si etalonarea probelor clasice, precum si psiho-
profesiogramele meseriilor specifice sistemului.

Oriunde ar fi situati administrativ, psihologii vor comunica atat cu
personalul operativ cat si cu personalul de decizie; vor colabora cu medicul sau
cu unitatea medicala de medicina muncii care deserveste Sucursala, cu
resursele umane sau cu colegii de la securitatea ih munca pentru a putea
participa direct la ajutarea, indrumarea precum si la consilierea tuturor
angajatilor.



Fig. 12 Un ,mic” ajutor

Laboratoarele psihologice ale SEN-ului au ca atributii generale de rezolvare in
raza lor de actiune urmatoarele activitati, diversificate in functie de specificul
Sucursalei de care apartin:
1. Legate de personalul structurii respective
> Selectie si orientare profesionala
» Evaluarea in vederea promovarii a lucratorilor gi
cadrelor de conducere in intreprindere
2. Problemele sociale ce privesc:
Domeniul de conducere
Relatii umane
Decizie si comunicare
Supraveghere
Atitudini si opinii conditionate de factorii situationali
Manifestarea lucratorilor in colectivul de munca
3. Evaluarea psihologica periodica a angajatilor, conform normelor de
protectie in muna si conform riscului de munca aferent activitatilor
depuse in intreprindere

VVVVVYY

Selectia, orientarea si promovarea lucratorilor gi a cadrelor de conducere au
ramas $i sunt in continuare obiectivele principale ale activitatii psihologilor din
cadrul Laboratoarelor Psihologice ale SEN-ului. Psihologilor le revine sarcina de-



a inlatura empirismul din practica acestor operatii importante ce privesc migcarea
personalului si sa introduca in acest domeniu metode si criterii stiintifice.

4.3  Evaluarea electricienilor pentru lucrul la inaltime

Electricienii cei mai expusi sunt cei care lucreaza la montare si reparatii
linii electrice aeriene, transporta, ridica si/sau inlocuiesc suporti de lemn, beton
sau metal, monteaza si repara atat echipamentul de la sol cat si cel aerian,
efectueaza activitati de constructii adaptate specificului energetic care sunt
necesare, etc. In general, activitatea electricianului montare si reparatii linii
electrice aeriene se desfagsoara in aer liber supus intemperiilor.

Una din definitiile ,lucrului la inaltime” arata ca ,este o activitate care se
desfagoara la mai mult de 2 m” (http://www.alef-fvg.it). In toate situatiile in care
muncitorul e supus caderii de la inaltime, este obligatoriu gi necesar sa se ia
masurile de protectie colective sau individuale.

in urma unui studiu efectuat de un colectiv de psihologi din cadrul MapN,
acegtia au constat ca: ,‘lucrul la inalfime" reprezintd un element de risc
supraadaugat pe care il implica mai multe profesii (electricieni, strungari, podari,
macaragii, sudori, tinichigii, vopsitori, etc) si nu o profesie de sine statatoare”.

(http://www.e-
scoala.ro/psihologie/elemente psihoaptitudinale _persoane autorizate lucru_la i
naltime.html

Lucrul la inaltime constituie factorul principal de risc in activitatea de
revizii-reparatii LEA, fiind generat de specificul sarcinii de munca, de operatiile gi
lucrérile efectuate la partea activa a stalpilor, cu inaltime medie de peste 30 m.
Liniile electrice aeriene de 220 — 400kV sunt instalati montate in aer liber,
compuse din:

» conductoare;

» izolatoare si accesoriile lor;

> stélpi si fundatii;

> instalatii de legare la pamint.
Echipele de revizii-reparatii LEA asigurd mentinerea in stare de functionare a
liniilor electrice aeriene LEA 220-400 kV prin activitdti de intretinere curenta,
revizii tehnice, reparatii curente si interventii accidentale.

Lucrérile executate faréd Tintreruperea tensiunii, includ operatii de
verificare si interventii la instalatie, care se executa la distante mai mari decat
cele de vecinatate, stabilite de Normele specifice de protectie a muncii pentru
transportul si distributia energiei electrice, fatd de conductoarele sub tensiune ale
liniei, cum sunt:

» controlul planificat al traseului liniei:

> degajarea culoarului de sigurantd al liniei de vegetatia care
pericliteaza functionarea normala a LEA;

» etc.
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Lucréarile executate cu intreruperea tensiunii (retragerea liniei din exploatare)
sunt:
» inlaturarea cuiburilor de pasari de pe stalpi si lanturi de izolatoare;
» 1nlaturarea obiectelor cdzute pe conductoare (crengi, copaci, sfori,
bucati de sarma etc.);
> si alte activitati de verifcare, corectare, revizie, etc
Exemplificam o asemenea situatie de verifcare si revizie efectuata la nivelului
varfului de stalp:

Fig. 14 Electricieni lucrand la inaltime

Intrucat liniile electrice aeriene sunt instalati montate in aer liber, accesul la
instalatii precum si operatiile de verificare, controale si interventii ale echipei de
revizii-reparatii se desfagoara sub directa influenta a factorilor de mediu:
» microclima (temperatura, umiditate);
> relief variat (zone de munte, zone cu teren puternic accidentat,
zone de dealuri, zone de ses);
> posibila prezenta a animalelor sélbatice (linile electrice aeriene
strabat foarte des zonele impadurite, nu peste tot se poate intra cu
autovehiculul; electricianul care parcurge traseul liniei este insofit
uneori de catre un padurar, iar aceasta activitate se desfasoara
indiferent de anotimp)
In_evaluérile psihologice periodice sau pentru concurs ale lucratorilor la
inaltime, printre aptitudinile intelectuale de atentie, afectiv-volitive, personalitate,
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motricitate, o mare atentie se acorda bunei functionari a organelor implicate in
mentinerea echilibrului.

Pentru acest lucru folosim stabilometrul. Instrument foarte util in predictia
aptitudinii de re-echilibrare in caz de dezechilibru a persoanei, in diversele situatii
de risc aparute.

METHCDIC

Fig. 17 Stabilometrul

Persoana testata are sarcina de a-si pastra starea de echilibru, mentinind reperul
in punctul de intersectie (originea axelor). Dupa examinare, programul reprezinta
3 tipuri de diagrame :
» amplitudinea Tn puncte (masura pierderilor de echilibru in functie de
timp)
» timpul petrecut intre limitele de dezechilibru
» timpul petrecut in respectivele directii
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Capitolul 5

Obiectivele cercetarii

Partea practica are 3 sectiuni.

Prima sectiune consta in rezultatele evaluarilor psihologice ale personalului
operativ, prezentate ca studii longitudinale; se va putea observa influenta
modului in care scindarile au avut un efect negativ asupra calitatii muncii.
Sectiunea a doua este reprezentata de rezultatele unei diagnoze organizationale
efectuate asupra personalului TESA. Sectiunea a treia contine reactii aparute la
schimbare.

De asemenea, partea practica cuprinde procedeul de evaluare al electricienilor
care lucreaza la inaltime si evaluarile psihologice longitudinale.

Sectiunea in care sunt prezentate evaluarile psihologice ale electricienilor care
lucreaza la inaltime, cuprinde de asemenea doua parti. O parte este
reprezentata de etalonarea stabilometrului pe populatia existenta in 2004 (anul
cand s-a achizitionat proba), iar o parte prezinta evaluarile psihologice
longitudinale precum gi multiple corelatii dintre performanta obtinuta la
stabilometru si alte probe.

Modul in care au oscilat performantele angajatilor a corelat cu schimbarile,
modificarile si transformarile repetate si succesive care au avut loc in firma
noastra.

Obiectivul general al lucrarii noastre a fost observarea, masurarea si
cuantificarea influentei schimbarilor aparute in cadrul Sucursalei asupra
comportamentului profesional al angajatilor, atit a personalului operativ cat
si a personalului TESA.

Comportamentul profesional este reprezentat prin valorile obtinute in
urma evaluarilor psihologice periodice, cat si prin reactiile atitudinale
descrise in partea teoretica a lucrarii.

Studiul s-a desfasurat in cadrul Sucursalei SISE , Transilvania Nord” pe o
perioada de 7 ani (2002 — 2009); numarul de persoane luat in studiu pentru
personalul operativ este 1925 (in total pe 7 ani), iar pentru personalul TESA —
100 de persoane.

Evaluarea personalului operativ s-a realizat cu probe care masoara aptitudinile
necesare vizand factorii vigilenta, motricitate, reprezentare spatiala, echilibru
(utilizdndu-se probe etalonate pe populatia Sucursalei si variantele paralele ale
acestora), precum si chestionare de tip clinic: Woodworth, ,5x6”, ,risc”.
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Evaluarea personalului TESA s-a efectuat cu probe din platforma computerizata
CAS (probe care masoara aptitudinile cerute prin fisa postului), precum si cu 2
chestionare: ,chestionar 13" preluat din volumul ,Psihoteste” coordonat de D.
Chelcea si ,chestionar 21” conceput de noi.

A. PERSONAL OPERATIV (studii medii)

5.1 Studiul longitudinal asupra variatiei rezultatelor angajatilor din
cadrul Sucursalei

Cercetarile de tip longitudinal pe care le propunem sau ,studiul cursului
vietii” (Zlate, 2002) au menirea de a surprinde personalitatea in paradoxul
unicitatii si diversitatii ei, chiar dacd o mare parte a evaluarilor in scopul
cunoasterii sunt efectuate la o varsta cand personalitatea este conturata,
cristalizata si in mare parte stabila.

Cunoasterea psihologica longitudinala are un trecut indepartat, conceptul
nu este nou, doar incercarea noastra de valorizare si repunere in prim plan a
acestui tip de studiu este o preocupare mai noua si mai ales specifica domeniului
si activitatii de cunoastere realizata de psihologul din unitate.

R.B.Cattell oferea explicatii referitoare la dinamica personalitatii; referindu-
se la stadiul maturitatii, cu referire la varstele cuprinse intre 23 si 50 de ani, arata
ca este caracterizat de:

o stabilitate a personalitatii,

e de eficienta profesionala

e de productivitate.
O serie de studii efectuate in ultimii 10 - 20 de ani in S.U.A. arata ca dupa varsta
de 30 de ani personalitatea sufera doar schimbari minore de-a lungul vietii
adulte. Aceleasi studii aduc in atentie si o serie de concluzii cu privire la
schimbarile produse asupra personalitatii, avand drept sursa de influenta: mediul,
situatiile de viata, experienta profesionala si solicitarile de adaptare.

5.1.1 Obiective

Am gandit studiul ca o comparatie despre cum se percepe schimbarea din punct
de vedere al celor care stau pe teren si al celor care stau in birouri. Cum se
ajusteaza unii la schimbarile care se succed in viteza (in cadrul structurii noastre)
si cum le percep ceilalti, care sunt toata ziua pe teren.

Aceste schimbari si neintelegerea lor, cu toata pleiada de intrebari fara
raspuns, genereaza o scadere a calitatii folosirii aptitudinilor sau nu?

Lucrarea de fata este un studiu in progres, avand o parte i in Serbia.
Am cooptat in acest studiu o psihologa de la un centru de evaluare din Belgrad.
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O parte comuna din din lucrare a fost prezentata in 2009 la Congresul ECP2009
din Norvegia.

5.1.2 Metodologie

Persoanelor evaluate li s-a cerut acordul si li s-au colectat datele demografice:
vérsta, sex, nivelul de scolarizare, functia, vechimea in numca, vechimea in
sucursala.

in calculele statistice s-au utilizat calculul descriptiv si procentual in functie
de natura variabilelor studiate (variabile cantitative sau calitative). Pentru
extrapolarea rezultatelor s-a folosit calculul de semnificatii.
Pentru studiul existentei unor diferente semnificative ale diferitelor caracteristici
cantitative ce urmeaza o distributie normala pe mai multe grupuri independente,
s-a utilizat testul parametric ANOVA (variatii testate in prealabil cu testul de
omogenitate a variatiilor).

Datele au fost interpretate in conformitate cu Radu (1993) si Sava (2004).

STUDIUL 1. Etalonarea stabilometrului pe anul 2004, respectiv 2006

Tn 2004 studiul s-a efectuat pe un numér de 235 de persoane evaluate, cu
virste cuprinse intre 20 — 55 ani. Restrictia medicala pentru lucrul la inaltime se
aplica de la virsta de 55 ani, cu exceptia persoanelor mai tinere conditionate sau
restrictionate medical (conform NGSPM 2002 si a Normei 65 in vigoare in SEN).

In urma prelucrarilor statistice s-a obtinut o distributie gaussiana, la un
prag de p = 0.10 si cu o medie m = 59.20. Limita minima era o valoare de 59 de
puncte; s-au eliminat valorile marginale, o minima de 22 gi o maxima de 88.
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Fig. 19 Distributia gaussiana in etalonarea stabilometrului pentru anul 2004

Am continuat cercetarea, refacand etalonul, de data aceasta pentru anul 2006 si
am observat ca datele s-au modificat pentru un numar de 239 persoane.
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valori stabilometru
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Fig. 20 Distributie gaussiana cu deplasare spre dreapta - 2006

In teza sunt ilustrate histogramele valorilor stabilometrului pe parcursul anilor
luati in calcul. Anii 2005 gi 2009, sunt mai reprezentativi din punct de vedere al
distributiei valorilor, precum si al schimbarilor survenite in cadrul Sucursalei.

In anul 2005 s-a constatat deplasarea valorilor spre dreapta; un procent ridicat
reprezentand cu preponderenta valorile medii obtinute de personalul operativ

evaluat.

Odata cu cresterea numarului de ani (cu trecerea timpului) s-a Tnregistrat
o crestere a valorilor; performanta angajatilor la aceasta proba se imbunatateste,

dar raméane la valoarea medie.
De asemenea, am observat ca in timp ce valoarea medie a anilor 2006-

2007 este scazuta (perioada 2005 — 2007 a fost mai stresanta din punct de
vedere al adaptarii la lipsa de informatie asupra a ceea ce urma sa se intample),
valoarea medie a anului 2009 s-a deplasat spre performante ,peste medie”.
Odata cu 2008, s-a observat o imbunatatire a responsabilizarii in sarcina.
Prezentam mai jos distributia valorilor medii a stabilometrului prin suprapunere
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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 Histograma generala a valorii stabilometrului pe toti anii luati in

studiu

Dupa cum se poate observa, exista o tendinta de crestere a valorii medii a
stabilometrului odata cu trecerea timpului.

Ipotezele care au stat la baza elaborarii cercetarii pentru personalul operativ, au
fost in numar de 5:

1. Daca valoarea obtinuta la proba stabilometru coreleaza cu valoarea
obtinuta la proba polireactiometru;

2. Daca exista corelatii intre valorile obtinute la stabilometru,
polireactiometru si valoarea generalg;

3. Valoarea obtinuta la proba stabilometru ar putea fi influentata de
factorii evidentiati prin chestionarul ,5x6"?;

4. Persoanele care manifesta un grad de risc 3 sau 4 ar putea
manifesta unul din comportamentele descrise prin factorii ,5x6"?;

5. Nivelul de scolarizare coreleaza cu valoarea generala si cu

atitudinea fata de risc?.

in baza datelor luate in studiu (2002 — 2009), redam in cele ce urmeaza
distributia valorilor in corelatia dintre valoarea generala si stabilometru, precum si
stabilometru si coordonare motrica generala (PR — polireactiometru) pentru 2009.
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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 i1 " 2_tailed) 0.00 0.35
N 532 768 768

Pearson
Correlation 0.16 -0.03 1

Val_gen_eval - i 9 tailed) 0.00 0.35

N 1168 768 1925

Tabelul 3 Corelatia dintre dintre valoarea generala si stabilometru, precum si
stabilometru si coordonare motrica generala

Din tabelul de mai sus rezulta ca exista o slaba corelatie liniara (pozitiva)
semnificativa statistic intre valorile ,valoare generala” si PR
(r=0.16, p=0.00<0.0,5 semnificativ statistic), dar exista o corelatie negativa intre
valorile PR si valorile stabilometrului (r= -0.14, p=0.00<0.05, semnificativ
statistic).

Valoarea obtinuta la polireactiometru poate (dar nu e obligatoriu) sa
influenteze valoarea generala. in schimb, asa cum nu ne-am asteptat valoarea
PR (polireactiometru) coreleaza invers proportional cu valoarea stabilometru.
Intrucat distributia valorilor nu a fost uniforma, s-a constatat o imprastiere pe
patru grupe.

De asemenea, coeficientul de corelatie indica faptul ca cele doua variabile sunt
invers proportionale una fata de cealalta; cand una are o valoare mare, cealalta
are/ va avea o valoare scazuta.

Ipoteza 3.  Valoarea obtinuta la proba stabilometru ar putea fi influentata de
factorii evidentiati prin chestionarul ,5x6"?

In urma prelucrarilor statistice, testul Mann-Whitney a indicat ca:

> nu exista diferente semnificative statistic in privinta valorilor
stabilometrului la participantii cu antecedente personale absente
sau prezente (p= 0.64>0.05, nesemnificativ statistic);

> nu exista diferente semnificative statistic in privinta valorilor
stabilometrului la participantii cu tendinte de nevroza absente sau
prezente (p= 0.10>0.05, nesemnificativ statistic);

> nu exista diferente semnificative statistic th privinta valorilor
stabilometrului la participantii cu diferite grade de emotivitate
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(p= 0.30>0.05, nesemnificativ statistic).

n schimb s-a constatat c& un anume grad de denaturare, ar putea avea o
influenta asupra valorilor stabilometrului. Din testul neparametric Kruskall-Wallis
se respinge ipoteza nula a egalitatii scorurilor medii pe populatiile din care provin
esantioanele, asadar exista diferente semnificative statistic in _privinta
valorilor_stabilometrului la participantii cu diferite grade de denaturare (p=
0.01<0.05, semnificativ statistic). Ipoteza confirmata pentru un factor.

Un alt factor care isi face simtita prezenta in special datorita atat presiunii
factorilor sociali, cat mai ales activitatii desfagurate sub presiunea incertitudinii
viitorului, este factorul denumit ,nevroza” din chestionarul clinic 5x6
(persoanele devenind mai iritate, nivelul performantei muncii lor este sensibil
influentat de variati factori distractori sau perturbatori).

Ipoteza 4. Persoanele care manifesta un grad de risc 3 sau 4 ar putea
manifesta unul din comportamentele descrise prin factorii ,5x6”7?

Deoarece nivelul de semnificatie observat al testului Fisher este p=0.00<0.05 se
respinge ipoteza nula, asadar exista o asociere intre variabilele 5X6A si gradul
de risc. Din analiza reziduurilor standardizate (acele reziduri care au valoarea
absoluta mai mare decat 2), rezulta ca avem un numar semnificativ mai mare
decat ne-am fi agteptat de participanti cu grad de risc 3 (atitudine de
bravada) care manifesta o agresivitate situationala si/sau medie.

De asemenea, avem un numar mai mare decat ne-am fi asteptat de
participanti cu gradul 4 de risc (atitudine necristalizata) care au o
agresivitate situationala.

Din analiza reziduurilor standardizate rezultd ca avem un numar
semnificativ mai mare decat ne-am fi asteptat de participanti cu risc 3
(atitudine de bravada) care manifesta o emotivitate medie. Adica, persoanele
cu atitudine de bravada manifesta un nivel mai ridicat de emotivitate.

Nivelul de semnificatie observat al testului Fisher fiind p= 0.02<0.05 se
respinge ipoteza nula, asadar exista o asociere intre variabilele antecedente
personale si gradul de risc.

Persoanele care au anumite antecedente personale se vor implica fie in
activitati cu grad ridicat de risc, fie prin comportamentul lor vor risca in anumite
situatii (subevaluarea detaliilor, neplanificare, etc).

Ipoteza nu se confirma pentru factorii Nevroza si Denaturare.

Ipoteza 5. Nivelul de scolarizare coreleaza cu valoarea generala si cu
atitudinea fata de risc?

Din colectarea datelor personalului operativ au fost extrasi toti angajatii cu studii
superioare, indiferent de meseria pe care o au.

Din testul ANOVA (One-way) se respinge ipoteza nula a egalitatii
scorurilor medii pe populatiile din care provin egantioanele, asadar exista
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diferente semnificative statistic in privinta valorii generale a evaluarii la
angajatii cu diferite studii (p= 0.00<0.05, semnificativ statistic).

Ipoteza se confirma: nivelul studiilor influenteaza valoarea generala a
evaluarii.

B. Evaluare personal TESA

Prin chestionarul 13 (anexa tezei) s-a facut referire in special la
activitatea angajatilor TESA in general: cat de bine Tsi cunosc activitatea, cat
anume din fisa postului se suprapune peste cele 8 ore de munca, cat de bine
reugesc sa-si imparta prioritatile, cata marja de initiativa li se lasa in activitatea
pe care si-o0 desfagoara (indiferent ca sunt sau nu sefi de compartiment), daca isi
pot identifica dificultatile in munca, daca stiu ce se intampla, daca fac erori in
munca, etc.

Chiar daca sunt doua chestionare diferite (chestionarul 13 si chestionarul
21), anumite intrebari au corelat unele cu altele determinand aparitia unei scale
de minciuna.

Ca de exemplu, intrebarea din chestionarul 13 ,Care sunt factorii de
insatisfactie in munca”, coreleaza cu itemul 1 din chestionarul 21 ,cum este
comunicarea dintre departamente?”.

Factori de insatisfactie in munca

10% 5% 5% 5%

15%

45%

B\ Intemperii

@ Plafonare intelectuala

O Volum mare de munca in timp
redus .

O Colaborare greoaie

O Nu exista

Fig. 56 Factorii de insatisfactie in munca (chest. 13)
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Variabila ,colaborarea” este cotata diferit de catre repondenti, la cele doua
intrebari. Uneori este considerata factor de insatisfactie, alteori este apreciata
pozitiv.

Comunicarea intre departamente

M| Deficitara
m Buna

Fig. 57 Comunicarea intre departamente (chestionar 21)

Alte intrebari s-au referit la cum percep modificarile din cadrul firmei, care
este perceptia asupra activitatii desfagurate, ce cred despre schimbari, care ar fi
aportul personal sau ce cred ca ar trebui sa faca conducerea firmei.

Prelucrarile statistice au indicat ca perceptia este sumbra: din punctul de vedere
al angajatilor chestionati, organizatia se afla in declin si se mentin aceleasi
practici vechi si demoralizatoare (specifice administratiilor de stat, organizatiilor
publice, Tn care nu totdeauna recompensele sunt dupa meritul profesional).

Participantii si-au adus un aport practic prin raspunsurile lor la intrebarea
care cerea propunerea unor masuri de imbunatatire a activitatii pentru o mai
buna adaptare a Sucursalei la cerintele pietei, 0 mai buna adaptare la cerintele
interne sau chiar ale angajatilor.

Cel mai mare procent i s-a alocat responsabilizarii. Responsabilizarea -
unul dintre cele mai promitatoare concepte de afaceri al anilor ‘80, este apreciat
chiar gi astazi ca ,usor de zis, dar greu de facut®.
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Limitele si constrangerile studiului

Studiul de fata are la baza date corelationale gi chiar daca nu a inclus un
design experimental clasic s-a operationalizat totugi cu etichetele unui design
cvasi-experimental.

Pentru a decela informatii despre natura cauzalitatilor dintre variabilele
incluse n studiu, este necesar realizarea unui studiu cu design experimental.
Aceasta cerinta vine in opozitie cu faptul ca este greu realizabil, din punct de
vedere profesional, de-a se proiecta si realiza un studiu experimental in mediul
organizational, in care sa se manipuleze schimbarea, ostilitatea, indiferenta,
agresivitatea, etc.

In ceea ce priveste masurarea schimbérii si a efectelor sale asupra
angajatilor, problema este legata de faptul ca fiind vorba de perceptii personale,
angajatii ar putea sa nu declare adevaratele probleme sau sa le distorsioneze din
varii motive.

CAPITOLUL 6

CONSIDERATII FINALE

6.1 DISCUTI

Multi manageri considera schimbarea a fi esentiala pentru succesul organizatiei
deoarece incurajeaza continuu salariatii sa caute domeniile esentiale in care pot
fi intreprinse schimbari. (Tantau, 2004)

Capacitatea de schimbare a unei intreprinderi se sprijina pe cei trei piloni
fundamentali ai schimbarii: comportamentul cooperant al salariatilor, structura
organizatorica flexibila si sistemul managerial care promoveaza schimbarea.
Comportamentul cooperant este rezultatul calitatilor personale sau colective ale
salariatilor. Aceste calitati pot fi considerate un factor de succes in momentul in
care promoveazé increderea. In acest mod, increderea poate fi definita prin
existenta convingerii ca actiunile unui partener de afaceri pot fi benefice pentru
toti asociatii sau cel putin n-au un efect negativ asupra activitatii celorlalte entitati
organizatorice. (Tantau, 2004 )

La nivelul personalului operativ, modificarile aparute in firma noastra s-au
soldat cu alterarea gradului de implicare din cauza framantarilor existente.
Vesnicele intrebari legate de o posibila vanzare a Sucursalei, de stirile venite din
sucursalele existente in zonele deja privatizate, de nesiguranta muncii, a locului
de munca s-au reflectat in rezultatele muncii angajatilor.

Prin urmare, asa cum am aratat anterior unul din raspunsurile
comportamentale cele mai vizibile a fost reprezentat de cregterea agresivitatii
corelat cu cresterea emotivitatii. ,Au devenit mai speriati” — am putea spune.
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Rezultatele cercetarii noastre arata importanta cunoasterii si utilizarii
personalului pentru ceea ce numim ,interesul colectiv’. De asemenea, se indica
necesitatea cunoasterii inde-aproape a nevoilor angajatilor de-a actiona ca i
catalizatori pentru schimbarile din organizatie, intrcat, in mare parte ei cunosc cel
mai bine realitatea practica a organizatiei. In timp ce managerii cunosc o realitate
compusa din cifre apartinand ,centrelor de cost”, angajatii cunosc o realitate
palpabila. Interconectarea acestor informatii poate facilita procesul de schimbare,
evitandu-se nemultumirile, fluctuatia de personal, migrarea personalului calificat
spre alte firme, etc

Studiile noastre arata ca este de dorit ca angajatii s& cunoasca strategia
pe termen cel putin mediu a firmei pentru a -si ajusta comportamentul la
schimbarile ulterioare. Schimbarea poate avea loc la niveluri variate, dar studiile
noastre au sesizat nevoia imperioasa a schimbarii mentalitatii atat a personalului
cat si a structurii de conducere pentru o mai buna adaptare a firmei pe piata si
mai ales, pentru avea o continuitate.

6.2 APORTUL PERSONAL

Lucrarea se doreste a fi un ghid util de orientare tuturor celor care
intentioneaza sau chiar trec prin variate si multiple schimbari: de la oamenii de
rand la manageri. Am gandit-o ca o busola sau un ghid de orientare.

Semnalizam faptul ca schimbarile reprezinta tema majora a vietii; daca se
trece prin schimbari oamenii trebuie sa gtie ca au mai fost i altii care au
traversat perioade de nesiguranta, de diminuare a responsabilitatii, de modificare
a mentalitatii sau a comportamentelor colective, etc.

Contributiile teoretice sunt reprezentate prin descrierea atat a comportamentului
organizational cat si al comportamentului individual aparut in urma scindarii unei
structuri cdndva compacte si cu regim aproape militarizat. Din momentul primelor
scindari, sucursalele s-au transformat in organizatii tributare parcursului urmat de
institutiile publice ale statului.

Decelarea motivelor pentru care angajatii raman intr-o organizatie in care viitorul
devine incert a fost integrata tot in contributia teoretica.

Contributiile metodologice . Metodologia propusa consta in construirea si
adaptarea unor chestionare prin care se vizeaza masurarea abilitatii de adaptare
la schimbare a personalului organizatiei. Contributia metodologica reala consta
n special in etalonarea probei stabilometru si corelarea valorilor acestuia cu
probele de personalitate de tip clinic, folosite Tn prezenta lucrare. in forma
sa actuala, stabilometrul a permis masurarea performantelor angajatilor pentru
una din cele mai periculoase activitati: lucrul la inaltime. Pana la achizitionarea
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acestei probe, predictorul de baza pentru realizarea cu succes a activitatii lucru
la inaltime era proba denumita polireactiometru.

Contributia practica o consideram cea mai importanta.

Tn primul rand, firmele pot beneficia de lucrarea noastra intrucat a fost
gandita ca un reper de orientare pentru toti aceia care vor traversa modificari sau
scindari. Constatand influentele negative ale unui program de schimbare,
modificare, divizare intocmit sau cel putin prezentat angajatilor,pas cu pas”, prin
aceasta lucrare dorim sa contribuim la evitarea practica a proverbului: ,cine face
ca noi, ca noi sa pateasca”.

in al doilea rand, consideram oportuné aparitia acestei lucréari intrucat
poate fi adaptata conditiilor organizationale care difera de la o zona la alta a tarii
noastre, firmele putadnd sa-si adapteze design-ul de implementare al schimbarii
in functie de personalul lor.

In al treilea rénd, lucrarea denota importanta existentei psihologului intr-o
organizatie si importanta colaborarii tuturor factorilor implicati in sustinerea
morala a angajatilor pe parcursul schimbarilor aparute.

in al patrulea rand, lucrarea noastrd incearcad sa arate ca n-are nici o
importanta daca se sta si se comenteaza despre ce s-ar fi putut face ,daca” ...
sau despre ce s-ar putea face ,daca” ... fiindca este putin probabil sa se intample
acel ,daca”. Important este sa ne axam pe ceea ce putem face acum, in acest
moment. Vom avea astfel posibilitatea sa o demonstram practic.

6.3 CONCLUZII

Puterea de munca a resursei umane este nelimitata, intinzandu-se pe o plaja de
la - « Ja + <, respectandu-se urmatoarele conditii ale lui ,daca” (Oros, 2009):
Este utilizata in conditii normale

Se actioneaza in numele ,constiintei colective”

Se tine cont de corelarea om — post

Informatia necesara resursei umane este corecta, completa si
transmisa la timp

Se renunta la ,bruiajele” din timpul comunicarii

e | se face cunoscut (formal si informal) nivelul de asteptare dorit.

In centrul tuturor afacerilor std omul. Toate celelalte resurse terenuri,
cladiri, mecanisme, autovehicule sau bani sunt doar de importantd secundara.
Fara oameni, nu se pot face afaceri. Singurul scop al afacerilor este sa
serveasca nevoile oamenilor.

Studiile psihologice de specialitate arata ca marea majoritate a
schimbarilor dintr-o organizatie sunt gestionate din punct de vedere tehnic,
facandu-se abstractie de intelegerea faptului ca elementul uman poate influenta
succesul sau egecul schimbarii (Bovey, 2001).

Introducerea reformei ne obliga la originalitate pentru ca nu exista modele
transferabile, cu seturi de solutii social-economice prefabricate, verificate in
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economiile altor tari care sa fi traversat deja experienta pe care suntem obligati
sa o traim noi, aici si acum.

Acest lucru reiese si din afirmatia :"People can change, and they will
change if there’s sufficient education, informations and resources” (apud Parker,
Judith A., - Business Week, 1997). Adica, oamenii se pot schimba si o vor face
daca exista suficienta educatie, informare si suficiente resurse — ceea ce este
adevarat, deoarece cu cat primesti mai multe informatii despre cum decurge
ceea ce faci, cu atat devii mai motivat si esti mai bine pregatit sa intelegi un
anumit fenomen. Pe cand, daca esti luat “tare” si fortat sa-l intelegi si sa-I
accepti, conform unei legi ancestrale care actioneaza in momentele de “fuga sau
lupta”, la forta se raspunde cu forta, iar la duritate cu duritate.

Pentru ca sa ne reuseasca toate acestea, trebuie sa tinem cont ca ,avem
tot ce ne trebuie pentru aceasta aventura extraordinaré care este viata. Traim
intr-o lume a oamenilor si trebuie sa ne purtam ca oamenii”. (Castaneda, 2005).
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