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INTRODUCERE

Cand scrii de mana e ca un sacrificiu de sine... spunea Neagu Djuvara. Da, teza de
doctorat, scrisd cu propria manda, devine un simbol de credintd despre propria persoand, in
primul rand. Lucrarea de fata a pornit In urma analizei societdtii In care traim. Mediile de
socializare propun o paletd largd de cursuri pentru dezvoltarea personald, precum si pentru
antreprenori: cum sd ai o afacere de succes, cum sa comunici cu angajatii. Mai mult, exista
retete pentru a iti creste copiii, pentru a iti iubi partenerul, pentru a avea o familie
hollywoodiana. Managerii aleargd dupa productivitate, chiar daca sunt nevoiti sa investeasca in
utilaje performante. Insd omul zilelor noastre a devenit liber de constrangeri, are mobilitate de
deplasare, alege, este creativ si, cel mai mult, stie ci este unic. In aceste conditii, orice retete
mediatizate pentru a gestiona relatii intre oameni tind si conduci la esec. Intre toata socializarea

si perfectionarea online raimanem singuri si neintelesi.

Teza de doctorat Optimizarea sistemului de management si a ergonomiei in organizatii,
adecvate personalitatii inginerilor, propune un exercitiu reflexiv, inductiv, de crestere a
productivitatii angajatilor din organizatie. Pornind de la profilul psihologic si comportamental
al inginerilor, se particularizeaza caracteristicile ergonomice ale mediului de lucru din
organizatie: mediul fizic — elemente de amenajarea interioara si mediul psiho-social —
managementul organizational. In urma modeldrii mediului de lucru conform trasaturilor
definitorii ale inginerilor, ca si categorie socio-profesionald, creste starea de bine a angajatilor,
deoarece spatiul ergonomic constituit corespunde nevoilor interioare. Starea de bine se va
reflecta direct in rezultatele angajatilor si va duce la cresterea productivitatii la nivel de
organizatie. Demersul propus in teza, de a construi mediul de lucru fizic si de a alege strategia
de management conform nevoilor si asteptdrilor angajatilor, este antagonic modelului
procustian, care cere ca angajatul sd se adapteze la un mediu fix de lucru si la abordarea
manageriald impusa de structura si specificul organizatiei. Se cheltuie sume uriase de cétre
marile organizatii pentru a adapta angajatii la specificul, structura si stilul managerial intern.
Angajatul este fie elongat, prin incercarea de a i se dezvolta deprinderi, aptitudini pe care le are
n stare latentd sau nu le are deloc, fie este contractat, prin dorinta de a-i modela ceea ce are

deja, pentru a-1 incadra cat mai bine in Patul lui Procust.

Demersul urmat de lucrare: caracteristici psihologice ale inginerilor — ergonomie — stare

de bine — productivitate este prezentat in figura de mai jos.



Profilul psihologic si
comportamental al inginerilor

Elemente de ergonomie

adaptate inginerilor

Productivitate

Figura 1. Demersul lucririi.

Urmarind intreaga argumentatie a lucrarii, precum si datele obtinute in urma cercetarii
bibliografice, se poate afirma ca necesitatea, actualitatea, utilitatea si importanta abordarii

acestul domeniu deriva din:

— Orientarea actuala a societatii spre psihicul uman, pentru a-i descoperi limitele, dar

— Utilizarea psihologiei la nivelul relatiei om — masina — mediu de lucru;

— Insuficiente studii Tn domeniul psihologiei inginerilor;

— Lipsa corelatiilor, la nivelul tarii, intre caracteristicile psihologice ale inginerilor,
starea lor de bine si productivitate;

— Dorinta organizatiilor de a atinge standardele europene, care impun orientarea spre
angajat;

— Necesitatea de a gasi solutii pentru a creste rezultatele angajatilor, prin motivarea

acestora la locul de munca;
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— Oferirea de solutii practice, care pot fi aplicate cu niste costuri minime, in sensul

cresterii starii de bine a angajatilor.

Tema propusa pentru cercetare este, asadar, utild societatii si de actualitate, incadran-
du-se in directia de cercetare a conducatorului de doctorat in domeniul Inginerie si management,

domnul prof. univ. dr. ing. Lucian-lonel Cioca.

Teza are ca si obiectiv central optimizarea strategiilor de management si a ergonomiei in
organizatii, pornind de la studiul profilului psihologic si comportamental al inginerilor, in

vederea cresterii starii de bine a angajatilor si a productivitatii lor.
Obiectivele generale ale tezei sunt:

— Analiza stadiului actual al cunoasterii stiintifice iIn domeniul psihologiei inginerilor,
a strategiilor de management si a ergonomiei specifice organizatiilor in care lucreaza
ingineri;

— Studierea profilului psihologic si comportamental al inginerilor, in patru directii:
structuri ergonomice preferate, stilul de comunicare, stilul de management, valorile
personale;

— Compararea profilului psihologic si comportamental al inginerilor cu cel al altor
categorii socio-profesionale;

— Modelarea matematica a comportamentului angajatilor la locul de munca, in urma
aplicarii experimentale a rezultatelor privind profilului psihologic si comportamental
al inginerilor la nivel de organizatie, in vederea cresterii stdrii de bine si a

productivitatii lor.

Luand in considerare caracteristicile psihologice si comportamentale ale inginerilor,
pentru a construi ergonomic mediul lor de lucru, in vederea cresterii starii de bine si, implicit,

a productivitatii, cercetarea are la baza urmatoarele ipoteze:

1. Daca introducem in mediul de lucru elementele de ergonomie si management,
adaptate profilului psihologic si comportamental al inginerilor, atunci acestea vor
creste starea de bine a angajatilor.

2. Daca creste starea de bine a angajatilor, atunci creste si productivitatea lor.

Metodologia de cercetare utilizatd in lucrare cuprinde: analiza produselor si

documentelor activitdtii, ancheta sociald, observatia si experimentul.
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Analiza produselor si documentelor activitatii se bazeaza pe principiul unitatii dialectice
dintre documentele elaborate la nivel organizational si strategia si stilul managerial utilizat. Se
foloseste pentru studiul stilului managerial adoptat In organizatiile in care lucreaza ingineri, pe
baza organigramei, fisei postului, fisei de aptitudini, precum si a fisei de evaluare a muncii.
Tehnicile de realizare a metodei sunt: documente specifice sistemului managerial al
organizatiilor de la nivelul judetului; studii, rapoarte, sinteze privind managementul resurselor
umane si ergonomia; studii, publicatii, statistici oficiale privind caracteristicile psihologice ale

angajatilor.

Ancheta sociologica este cea mai utilizata metoda de cercetare. Este o metoda complexa,
prin instrumentele si tehnicile pe care le foloseste. Ancheta reprezintd o modalitate de
cunoastere stiintifici a opiniilor, atitudinilor, aspiratiillor oamenilor, fiind si un mijloc de
influentare. Prin ea se ajunge la rezultate cuantificabile privind comportamentele umane sau
alte carecteristici psihosociale studiate (Cauc, 2007). Ancheta este intensiva si colectiva,
realizatd pe un numadr restrans de persoane, din organizatiile interesate sd colaboreze pentru
cercetare si pune accentul pe studiul insusirilor si caracteristicilor grupului tintd. Tehnicile de
realizare a anchetei sociale sunt: chestionarul (folosit in etapa de pretestare, testare si in etapa

experimentald) si interviul.

Observatia reprezintd constatarea unui fapt cu mijloacele de investigare potrivite
(Chelcea, 1995). In etapa finald a cercetirii, etapa post testare, se vor valida datele obtinute
anterior prin realizarea experimentald a unui model managerial si ergonomic, care va fi pus in
practica la o organizatie din Sibiu. In urma aplicarii rezultatelor, se va observa comportamentul
inginerilor la locul de munca. Tehnica de realizare a observatiei este Grila de observatie a

comportamentului inginerilor.

Cercetarea empirica experimentald parcurge un demers inductiv-deductiv-inductiv: din
teoriile prezente in literatura de specialitate, referitoare la legitura cauzala dintre starea de bine
a angajatilor si productivitate (demers inductiv), sunt derivate ipoteze verificabile (demers

deductiv), care vor fi puse in corespondenta cu alte date culese in timpul cercetarii (demers

inductiv) (David, 2006).

Firul logic al tezei, finalitatile si strategia abordatd pentru atingerea acestora in cadrul

lucrarii sunt prezentate schematic in figura urmatoare:
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Capitolul 1. Procesele psihice si
trasaturile de personalitate ale
inginerilor

Capitolul 2. Conducerea

Capitolul 3. Ergonomia organizatiilor
ingineresti

N

9

01 - Analiza stadiului actual al cunoasterii
stiintifice Tn domeniul psihologiei inginerilor,
a strategiilor de management si a
ergonomiei specifice organizatiilor in care
lucreaza ingineri

Strategie: analiza produselor si

documentelor activitatii - studii, documente,
rapoarte, publicatii.

PARTEA A ll-A. STUDII PRIVIND PROFILUL
PSIHOLOGIC SI COMPORTAMENTAL AL

INGINERILOR.

2
apitolul 4. Studiu privind profilul
psihologic si comportamental al inginerilor.
Metodologia cercetarii

Capitolul 5. Cercetare pe baza de
chestionar privind modelarea ergonomica
a spatiului de lucru al inginerilor, in functie
de sensibilitatea senzoriala individuala

Capitolul 6. Interactiunea fizica si
emotionala a inginerilor cu mediul de lucru
fizic si social, in vederea cresterii starii de
bine a angajatilor

Capitolul 7. Analiza stilului managerial

adoptat de ingineri, conform grilei blake-
mouton

Capitolul 8. Analiza stilului de comunicare
al inginerilor

Capitolul 9. Inventarul valorilor personale
ale inginerilor

Capitolul 10. Tabloul general al profilului
psihologic si comportamental al inginerilor

Capitolul 11. Evaluarea comparativd a
profilului psihologic si comportamental al
\nginerilor, profesorilor si medicilor

A4

PARTEA A IIl-A. APLICAREA EXPERIMENTALA A
EZULTATELOR CERCETARII, IN VEDEREA CRESTERII
PRODUCTIVITATII ANGAJATILOR.

Capitolul 12. Experiment privind
corelatia dintre starea de bine a
angajatilor si productivitate

Capitolul 13. Modelarea
comportamentului uman prin teoria
jocurilor

<
o

PARTEA A IV-A. CONCLUZII FINALE, CONTRIBUTII
PROPRII, DIRECTII VIITOARE DE CERCETARE

Capitolul 14. Concluzii finale ale
cercetarii, opinii proprii si
recomandari

Capitolul 15. Sinteza contributiilor
proprii si a directiilor viitoare de
cercetare

!

= icsi
comportamental al inginerilor, in patru directii:
structuri ergonomice preferate, stilul de
comunicare, stilul de management, valorile
personale.

03 - Compararea profilului psihologic si
comportamental al inginerilor cu cel al altor
categorii socio-profesionale.

Strategie: ancheta sociala - chestionarul si

interviul

r ™
04 - Modelarea matematicd a
comportamentului angajatilor la locul de
muncd, Tn urma aplicarii experimentale a
rezultatelor privind profilului psihologic si
comportamental al inginerilor la nivel de
organizatie, in vederea cresterii starii de

bine si a productivitatii lor.

Strategie: observatia si experimentul.

¥ ‘

- N

05 - Identificarea contributiilor proprii si a
directiilor ulterioare de cercetare.

strategie: analiza produselor si
documentelor activitatii.

"

Figura 2. Logica tezei.
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Din punct de vedere structural, lucrarea este compusa din patru parti, care insumeaza 15
capitole. Logica lucrarii urmareste, asemenea unei palnii, distilarea informatiilor, procesarea
lor, esentializarea rezultatelor si, in final, picatura care curge ca urmare a chimizarii proceselor

anterioare — productivitatea.

Revenind la citatul initial, Cdnd scrii de mana e ca un sacrificiu de sine... (Neagu
Djuvara), teza de doctorat reprezinta si simbolul de credinta al autorului. Initial, partea care
stimula si incita cel mai mult din punct de vedere intelectual era analiza profilului psihologic si
comportamental al inginerilor. Apoi, a devenit un exercitiu de imaginatie interesant modelarea
ergonomicd a mediului de lucru. Esential pentru organizatie ramane insd productivitatea
angajatilor. Asa ci s-a ridicat intrebarea care este totusi nucleul. In mod logic, dar si intuitiv, a
fost descoperit liantul elementelor lucrarii, starea de bine a angajatilor. Probabil ca teza de
doctorat are ca si nucleu dorinta de bine si echilibru a fiintei umane — starea de bine, in acord
cu propria personalitate — profilul psihologic si comportamental, pentru a construi un mediu n
care sa se reflecte sinele — ergonomia, dar sd rezoneze si cu dorintele celor din jur —

productivitatea.

RECUNOASTERE

In primul rand, adresez multumiri celui care mi-a fost indrumator, domnului Prof. Univ.
Dr. Ing. Lucian — lonel Cioca, pentru ca a avut incredere in mine, pentru ca mi-a creat contextul
de a fi libera in gandire si manifestare. Va multumesc, domnule profesor, pentru ca ati facut

posibil un vis, care m-a crescut si mi-a dat aripi sa zbor.

Le adresez multumiri pentru calitatea si pertinenta observatiilor, pentru indrumadrile
stiintifice riguroase, domnului Prof. Univ. Dr. Ing. Claudiu Kifor, domnului Prof. Univ. Dr.

Ing. Dan Dumitrascu si domnului Conf. Univ. Dr. Marius Milcu.

Le multumesc si ii imbratisez pe cei trei iubiti ai mei, Iulian, Maximilian si Sever, in
ordinea in care mi-au fost daruiti, pentru faptul ca sunt intelepti si ca sunt parte din Echilibrul

Nash personal.

Multumesc organizatiei sibiene care a facilitat realizarea experimentului si a sustinut toate

demersurile de cercetare.
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Multumesc tuturor persoanelor care au participat la studiile realizate in cadrul tezei de
doctorat, pentru colaborarea, implicarea si gandul bun de a concretiza experienta intelectuald si
didactica.

Cuvinte cheie: ergonomie, management, stare de bine, productivitate, personalitatea

inginerilor

1. PARTEA |. STADIUL ACTUAL AL CUNOASTERII
STINTIFICE 1IN DOMENIUL PSIHOLOGIEI
INGINERILOR, AL MANAGEMENTULUI SI AL
ERGONOMIEI

1.1. OBIECTIVE

O1 — Analiza stadiului actual al cunoasterii stiintifice in domeniul psihologiei inginerilor,

a strategiilor de management si a ergonomiei specifice organizatiilor in care lucreaza ingineri.
02 — Definirea termenilor, a conceptelor care stau la baza tezei de doctorat.

O3 — Studierea documentelor, articolelor, publicatiilor nationale si internationale care

trateaza conceptele respective si relatiile cauzale dintre acestea.

O4 — Identificarea elementelor insuficient studiate si stabilirea nisei de cercetare.

1.2. STRUCTURA

Prima parte a tezei cuprinde cele mai importante rezultate de data recenta in domenii de
interes pentru obiectivele cercetdrii si este structurata in trei capitole (18% din numarul total de

pagini de continut):

— Capitolul 1. Procesele psihice si trasaturile de personalitate ale inginerilor (4 sectiuni);

— Capitolul 2. Conducerea (7 sectiuni);
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— Capitolul 3. Ergonomia organizatiilor ingineresti (4 sectiuni).

1.3. ELEMENTE DE CONTINUT

In primul capitol, “Procesele psihice si trisiturile de personalitate ale inginerilor”,
in urma cercetarii bibliografice, s-a definit terminologia abordata in cadrul tezei. Profilul
psihologic al inginerilor a fost studiat din diverse surse secundare existente la nivel national si
international. In prezent, profilul psihologic si comportamental al inginerilor se relationeazi cu
genul si tulburarea Asperger. Trasaturile psihice si comportamentale studiate la nivelul grupului
de ingineri sunt: agreabilitate, gandire logica, constiinciozitate, stabilitate emotionala,
extraversiune, asertivitate, orientare spre client, optimism si unitate de lucru, nevrotism,
performanta la locul de munca, satisfactia profesionala, satisfactia in cariera, succesul financiar.
Utilizand instrumente pentru evaluarea personalitatii, grupul de ingineri a fost caracterizat, prin
compararea cu alte categorii socio-profesionale, ca avand urmatoarele trasaturi: agresivitate,
raceald, egocentrism, impersonalitate, impulsivitate, comportament antisocial, lipsit de
empatie, creativitate, incapatanare, orientare estetica, ambitie, incredere, deviantd, dominanta,
expresivitate, flexibilitate, inteligentd, deschidere la noi experiente. S-a definit notiunea de
management si de ergonomie si s-au cautat surse care sa fi studiat direct relatia cu structura de

personalitate a inginerilor.

Capitolul al doilea, “Conducerea”, cuprinde un tablou al notiunii de conducere, necesar
pentru a stabili care trasaturi ale angajatilor sunt definitorii pentru a aborda un anumit stil
managerial. S-a definit notiunea de conducere, de management si leadership, si s-au studiat

nivelele de analiza si formele de management si leadership.

Capitolul al treilea, “Ergonomia organizatiilor ingineresti”, trateaza subiectul
ergonomie din perspectiva simturilor, pentru a putea fi operationalizate conceptele specifice, in
vederea includerii lor in cadrul cercetarii pe baza de ancheta sociologica. Rudolf Steiner este
cel care a oferit o perspectiva largd asupra simturilor umane. Astfel, el aduce in prim plan 12
simturi, care contureaza spatiul de lucru din perspectiva: vizuala, auditiva, tactila, verbala, a

gandului, a sinelui, a vietii, a echilibrului si a miscarii.
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1.4. PERSPECTIVE

In urma cercetirii bibliografice s-a observat lipsa studiilor referitoare la structura de
personalitate a inginerilor si ergonomia locului de munca. Procesele psihice al inginerilor deja
studiate pot oferi informatii generale privind modul de comunicare al lor, dar nu se poate

contura un anumit stil de management adaptat nevoilor acestei categorii socio-profesionale.

S-au identificat doua directii de adaptare a individului la locul de munca, pentru a-i creste
starea de bine si productivitatea: adaptarea aloplasticd (compunerea ergonomica a mediului de
lucru) si adaptarea autoplasticd (a individului la organizatie, prin particularizarea stilului de

management).

Literatura clasica de specialitate privind ergonomia (Rangu, 1984) trateaza atat mediul de
lucru, cat si stilul de management care se foloseste intr-o organizatie. In sens larg, ergonomia
se raporteaza atat la organizarea mediului fizic de lucru, cat si la organizarea mediului

psihosocial, adica la caracterul si stilul conducerii, adaptat nevoilor angajatului.

Abordand ergonomia din perspectiva teoriei simturilor a pedagogului Rudolf Steiner, se
concretizeazd modul direct observabil si masurabil in care se compune un chestionar care

trateaza locul de munca din perspectiva psihologica.

2.PARTEA A IlI-A. STUDII PRIVIND PROFILUL
PSIHOLOGIC $SI COMPORTAMENTAL AL
INGINERILOR.

2.1. OBIECTIVE

O1 - Studierea profilului psihologic si comportamental al inginerilor, in patru directii:

structuri ergonomice preferate, stilul de comunicare, stilul de management, valorile personale.

02 - Compararea profilului psihologic si comportamental al inginerilor cu cel al altor

categorii socio-profesionale.
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2.2. STRUCTURA

Partea a doua a lucrdrii cuprinde un amplu studiu privind profilul psihologic si

comportamental al inginerilor. Strategia utilizatda a fost ancheta sociala — chestionarul si

interviul. Cele opt capitole reprezintd 56% din numarul total de pagini de continut:

Capitolul 4. Studiu privind profilul psihologic si comportamental al inginerilor.

Metodologia cercetarii (9 Sectiuni);

Capitolul 5. Cercetare pe baza de chestionar privind modelarea ergonomica a spatiului

de lucru al inginerilor, in functie de sensibilitatea senzoriala individuald (5 sectiuni);

Capitolul 6. Interactiunea fizica si emotionald a inginerilor cu mediul de lucru fizic si

social, in vederea cresterii starii de bine a angajatilor (5 sectiuni);

Capitolul 7. Analiza stilului managerial adoptat de ingineri, conform grilei blake-

mouton (o sectiune);
Capitolul 8. Analiza stilului de comunicare al inginerilor (2 sectiuni);
Capitolul 9. Inventarul valorilor personale ale inginerilor (2 sectiuni);

Capitolul 10. Tabloul general al profilului psihologic si comportamental al inginerilor

(o sectiune);

Capitolul 11. Evaluarea comparativd a profilului psihologic si comportamental al

inginerilor, profesorilor si medicilor (3 sectiuni).

2.3. ELEMENTE DE CONTINUT

Partea a doua a tezei este cea mai ampla, deoarece oferd informatii pe baza unui chestionar

compus din 235 itemi.

Capitolul patru, “Studiu privind profilul psihologic si comportamental al inginerilor.

Metodologia cercetarii”, urmareste doud directii:
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1. Determinarea caracteristicilor spatiului de lucru al inginerilor, prin studierea profilului

comportamental, in urma aplicarii chestionarului de tip self-evaluation;

2. Determinarea caracteristicilor psihologice care permit conturarea unui tip preferat de

management, prin aplicarea de chestionare self-evaluation.

Scopul studiului este de a optimiza metodele de management al resurselor umane la nivel
organizational si elementele de ergonomie, adecvate profilului psihologic si comportamental al
inginerilor, in vederea creserii starii de bine a angajatilor si a imbunatatirii rezultatelor

organizatiei (cresterea productivitdtii).
Ipotezele de lucru care se desprind din obiectivele stabilite sunt:

1. Amenajarea spatiului de lucru de catre angajator creste confortul intelectual si fizic al
angajatilor si duce la cresterea productivitdtii inginerilor.
2. Folosirea strategiilor de management pozitiv, bazate pe emotii, creste eficienta la

locul de munca a inginerilor si imbunatateste performantele organizatiei.

Au fost completate 200 chestionare, de catre ingineri, profesori si medici. Au fost alese
toate persoanele angajate intr-un anumit loc, care au manifestat si disponibilitate, si dorinta de

colaborare.

Analiza spatiului de lucru al inginerilor se desfasoard pe doud coordonate principale:
determinarea spatiului de lucru fizic si al celui psihocomportamental, descris de ergonomia

organizatiei.

Evaluarea profilului comportamental al inginerilor, in vederea conturarii spatiului de
lucru optim, s-a facut prin elaborarea unui instrument care vizeaza direct caracteristicile

mediului ambiental.
Ambianta psihosociala a muncii este influentata direct de caracterul si stilul conducerii.

Notiunea de management presupune, in primul rand, comunicare. Comunicarea este un
proces si un ansamblu de comportamente care servesc la producerea, transmiterea si receptarea
de informatii prin intermediul unor sisteme simbolice impdrtasite si definite social (Ardeleanu,
2006). Din punct de vedere social, comunicarea reprezintd ansamblul de comportamente
individuale si colective care permit producerea, transmiterea si receptarea de informatii
(Ardeleanu, 2006). Comunicarea face apel la simboluri, motivatii si cognitii. Pentru a identifica

stilul managerial potrivit inginerilor, atat din perspectiva de angajat, cat si din perspectiva de
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manager, s-a utilizat un chestionar privind stilul de comunicare, axat pe patru dimensiuni:

comunicarea asertiva, nonasertiva, pasiva si agresiva.

Alaturi de componenta de comunicare, raporturile manageriale au ca finalitate generarea
unui comportament. Comportamentul individual sau de grup este efectul credintei individuale
privind ceea ce este dezirabil sau util, ceea ce este prescris sau proscris. Aceasta credinta,
principiu de viatd, se concretizeaza in valorile individuale si de grup. Valorile au statut de
principiu in functie de care oamenii aleg si evalueazd comportamentele, evenimentele si starile.
Tn concluzie, oamenii comunici in functie de valorile pe care le au, evalueazi comportamentul
managerului in functie de valorile personale. Din acest motiv, chestionarul cuprinde si un

chestionar privind valorile personale.

Raporturile manageriale sunt evaluate de angajati si in functie de ce ar face angajatul in
situatia managerului. Astfel, a fost introdus si un chestionar privind stilul managerial preferat,

orientat pe sarcina sau pe relatie.
In concluzie, chestionarul aplicat are patru parti:

1. Organizarea ergonomica a spatiului de lucru: Testul de fata este nestandardizat, nu
are esantioane de standardizare. Este un test obiectiv, cu Intrebari structurate cu scald
nominala. Dimensiunea masurata este sensibilitatea senzoriala. Este format din 18
afirmatii, care cuprind 85 de itemi.

2. Stilul managerial: Chestionarul Stil managerial are ca scop definirea stilului
managerial propriu si tendintele personale, dupa modul in care se acordd mai multa
importanta sarcinii (productivitdtii, eficientei, realizarii obiectivelor) sau relatiei
(satisfactiei grupului).

Stilul de comunicare: asertiv, nonasertiv, agresiv, manipulator.

4. Valorile personale: S.P.V. este un chestionar format din 30 de serii a cate 3 afirmatii
(triade). Cele 6 valori masurate de S.P.V. sunt urmatoarele: spiritul practic (P),
autorealizarea (A), varietatea (V), spiritul decizional (D), spiritul organizational (O),

orientarea catre scop (G).
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Scop:

Scop: 1. Amenajarea spatiului de Scop:
Identificarea trasaturilor lucru al inginerilor. Cresterea stdrii de bine a
psihologice si 2. Adaptarea stilului anjagatilor, in vederea
comportamentale ale managerial la trasaturile imbunatatirii rezultatelor
inginerilor. psihologice ale inginerilor. organizatiei.

. Identificarea
trasaturilor
comportamentale ale
inginerilor.

S1. Chestionar privind
ergonomia la locul de
munca.

\J

S2. Identificarea stilulu
managerial personal

' 2. Identificarea
trasaturilor psihologice
ale inginerilor.

S3. Identificarea stilulu
de comunicare

S4. Identificarea
valorilor personale

Figura 3. Structura chestionarului.

Capitolul cinci, “Cercetare pe baza de chestionar privind modelarea ergonomica a

spatiului de lucru al inginerilor, in functie de sensibilitatea senzoriald individuala”,

stimuli tactili, vizuali, spatiali si auditivi.

Itemii referitori la sensibilitatea tactild au ca scop descoperirea texturii preferate de catre
ingineri pentru mobilier, obiectele din spatiu inconjurator, precum si materialul preferat pentru

o uniforma de serviciu.

Stimulii vizuali analizati se refera la culoarea incaperii de lucru, la culoarea biroului, a

imbracamintii si la sensibilitatea fatd de elementele vizuale din mediul inconjurator.
Stimulii spatiali analizati in chestionar sunt:

— Geometria spatiului de lucru;
— Perceptia altor persoane din spatiul de lucru;
— Dimensionarea spatiului de lucru;

— Alegerea spatiilor de relaxare in timpul pauzei.
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Testarea sensibilitatii la stimulii auditivi urmareste compunerea spatiului de lucru cu/ fara
stimuli auditivi. Se identifica preferinta pentru ascultarea muzicii in timpul programului de

lucru si al pauzei, precum si tipul de muzica ascultat.

Capitolul sase, “Interactiunea fizica si emotionald a inginerilor cu mediul de lucru
fizic si social, in vederea cresterii stirii de bine a angajatilor”, aduce un nou tip de abordare
al spatiului de lucru, pornind de la un model multidimensional al starii de bine psihologice. Se

urmaresc concomitent doua directii:

1. Analiza interactiunii angajatilor cu mediul de lucru. Controlul asupra mediului.
2. Analiza interactiunii angajatilor cu mediul social, la locul de munca. Relatiile pozitive

cu ceilalti.

Controlul angajatilor asupra mediului de lucru, relationat cu cresterea starii de bine, este
analizat in chestionar prin 7 itemi. Scopul intrebarilor este de a stabili coordonatele generale de
interactiune a individului cu mediul, pentru a construi un spatiu de lucru atractiv, care creste

starea de bine a angajatilor.

Cresterea starii de bine a angajatilor la locul de munca este influentata si de relatiile
pozitive cu ceilalti angajati, precum si cu superiorii ierarhici. In acest sens, a fost analizata
posibilitatea de a avea relatii satisfacatoare si de buna calitate cu alte persoane de la locul de

munca.

Capitolul sapte, “Analiza stilului managerial adoptat de ingineri, conform grilei
Blake-Mouton”, surprinde stilul managerial preferat de ingineri, orientat spre sarcind sau spre
relatie. 81,9% dintre ingineri se pozitioneaza in cadranul E (orientare moderata inspre sarcina
si relatie) si 12,1% se pozitioneazd in cadranul C (orientare puternica inspre sarcind si relatie).
Cadranul A (orientare minima inspre sarcina si relatie) si B (orientare puternica inspre sarcina
s1 minima inspre relatie) detin procente egale, 2,6%, in timp ce doar 0,9% au ales optiunea D

(orientare puternica inspre relatie si minima inspre sarcind).

Capitolul opt, “Analiza stilului de comunicare al inginerilor”, urmareste identificarea
stilului de comunicare utilizat de ingineri. Pe baza chestionarului Stilul de comunicare S.C.,

stilul de comunicare personal se grupeaza in patru categorii:

e Comunicare asertiva — AS;
e Comunicare nonasertivai — NAS;

e Comunicare agresiva — AG;
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e Comunicare manipulatoare — M.

Comunicarea organizationald are o componenta tehnica, de stil, caracterizata in lucrare
prin chestionarul Stil de comunicare. O altd componentd a comunicarii tine de continutul
acesteia si anume de ceea ce considera fiecare cad este important sd comunice. Importanta
subiectelor pe care le abordam este datd de valorile personale ale fiecaruia. Capitolul noua,
“Inventarul valorilor personale ale inginerilor”, identifica valorile personale ale inginerilor.
Chestionarul S.P.V. are ca scop identificarea procentului in care se manifesta cele sase scale
sau valori personale: spiritul practic, autorealizarea, varietatea, spiritul decizional, spiritul

organizational si orientarea catre scop.

Capitolul 10, “Tabloul general al profilului psihologic si comportamental al
inginerilor”, prezintd corelatiile intre rezultatele obtinute la cele patru chestionare, care vor
contura mai exact profilul psihologic si comportamental al inginerilor. Corelatiile au fost facute
intre 140 itemi. La chestionarele care vizeaza personalitatea (stil de comunicare, stil de
conducere si valori) s-au corelat doar raspunsurile finale, deoarece Intrebarile erau deja corelate

cu grila finald de interpretare.

Capitolul 11, “Evaluarea comparativa a profilului psihologic si comportamental al
inginerilor, profesorilor si medicilor”, cuprinde o analizd comparativa a profilului psihologic
si comportamental al inginerilor, profesorilor si medicilor, pe baza chestionarului descris
anterior. Alegerea celor doud categorii profesionale a fost ficutd in urma analizei
socioprofesiogramelor mai multor categorii de angajati. Cele trei meserii au fost analizate in
functie de: gandire logica, analiticd, algoritmica, criticd; relatii sociale; tip de comunicare;
aptitudini necesare; interese ocupationale; valori si nevoi atasate muncii; cunostinte specifice.
Cele trei meserii au elemente comune in proportie de 33%, combinate diferit, in functie de

categoria analizata.
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2.4. REZULTATE

Axa 1 — Organizarea ergonomica a spatiului de lucru

in concluzie, daca intr-un birou ar lucra 10 ingineri, atunci:

— Descrierea trasaturilor individuale ale celor 10 ingineri:

o

o

o

o

5 ingineri ar fi femeli, 5 barbati.

4 persoane ar purta uniforma, 6 respectd codul de Tmbracaminte specific
organizatiel.

1 persoana ar fi imbracatad neglijent.

2 fac sport si poarta materiale sintetice.

5 ar purta haine din bumbac albastru, 3 din bumbac negru, 1 din panza albastra
st unul din panza alba.

8 asculta muzicd la casti in timp ce lucreaza.

Cand pleaca de la serviciu, 9 ascultd muzica.

— Dimensionarea incaperii si locatia:

©)

10 ingineri ar lucra in 2 incaperi. Primul birou cuprinde 4 persoane, iar biroul
al doilea, 6, dintre care 2 ar avea boxe individuale.

Fiecare incipere este largi, aerisiti. Spatiul 1 ar avea 28m? iar spatiul 2 ar avea
42m?. Dimensionarea este ficuti conform indicatiilor din normative ca fiecare
angajat si aiba un spatiu de lucru care variaza intre 2/3 m? si 15/18 m? (Puiu,
2010). S-a ales o valoare medie de 7 m? de persoana.

In fiecare spatiu, cite 3 angajati stau cu fata spre geam. In spatiul 2, cei care
lucreaza in boxe separate stau cu fata spre usa. Sunt trei femei si trei barbati
asezati cu perspectiva spre geam.

Perspectiva cladirii, dacd o consideram ca fiind cuprinsa intr-un cerc, ar fi:

360° munti, dealuri, cAmp si 83° perspectiva asupra orasului.

— Amenajarea biroului:

(@]

o
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Birourile ar avea culoarea alba, iar holul oranj. La un ocol silvic, toti peretii
ar fi verzi. Se recomanda sd se incerce zugravirea birourilor in culoarea
albastra.

7 spatii stimuleaza puterea de concentrare.



o 7 birouri/ spatii de lucru ar fidin lemn, iar 3 din materiale moderne (combinare
plastic cu alte structuri).

o Biroul/ spatiul de lucru ar avea culoare deschisa, vesela.

o 6 spatii de lucru vor fi predictibile, nu se vor schimba des, iar toti IT-istii vor
vrea sa lucreze in ele. 4 spatii vor fi imprevizibile, adica se vor schimba destul
de des aranjarea si amenajarea lor.

o 6 spatii vor fi simetrice, geometrice, iar 4 vor fi asimetrice (doud din cele
asimetrice ar fi ocupate de IT-isti).

o 5 spatii vor avea linii si forme drepte, cu mobiler fix. 5 spatii vor avea linii
curbe, forme rotunde si mobilier modular, mobil.

o 8 preferd pozitia relaxata, comoda. 6 preferd sa sada. 2 prefera mobilierul
nonconformist si comod, dinter care 1 este inginer IT. In concluzie,
specialistul IT si inca un angajat stau in fotolii cu perne. 6 au scaune foarte
comode si perne.

o Vor fi dispuse simetric/ asimetric 6 plante, cate 3 in fiecare birou. Din cele 6
plante, 3 ar fi in proximitatea spatiului de lucru al femeilor.

o 10 birouri sunt ordonate, insa pe 3 se observa uneori hartii care nu sunt puse
la locul lor.

o 4 au obiecte familiare pe birou (cesti, pad personalizat, suporturi personalizate
pentru pixuri etc.), dintre care cel putin o femeie si un barbat.

— Comportamentul lor in timpul pauzei de masa (30 minute la 8 ore de lucru):

o 9 socializeaza cu colegii in pauza de lucru, inclusiv cei doi care lucreaza
singuri.

o 8 ies afara si se plimbd, dintre care unul se plimba singur. Se pot monta 4
aparate de facut sport afara, din metal si plastic, si se poate face un circuit din
lemn si funii pentru catarare, care sd poatd fi folosite si daca femeile sunt
imbracate 1n fusta.

o 5 stau in picioare de povesti.

o 4 ingineri ar sta In sala de mese si ar urmari monitoare cu:

o 12 minute — muzica, dintre care 4 minute pop, apoi radio;

o 3 minute stiri;

o 12 minute noutdti In domeniu;

o 3 minute meditatii ale unor intelepti.



o 2ar sta la cafea.
o 2 ar ramane in birou (exclus cei care stau singuri).
o 2 ar merge la tigara.
— In pauza, angajatii se gandesc la:
o 5 la familie (2 barbati si 3 femei);
o 6 1aceea ce au de facut acasa;

o 5 laprieteni.

Cresterea starii de bine a angajatilor, prin amenajarea unui spatiu de lucru potrivit

nevoilor individuale:

— Schimba atitudinea angajatilor fata de munca, colegi si sarcini;

— Creste motivatia angajatilor;

— Face ca si colectivitatea sd devina distractiva;

— Schimba atitudinea angajatilor — este optimista;

— Creste nivelul de concentrare a energiei;

— Creste randamentul angajatilor;

— Dezvolta emotii pozitive in legaturd cu munca;

— Scade comportamentul pasiv — agresiv al angajatilor (quitting and staying);

— Scade tensiunile si emotiile negative.

Singura amenintare impotriva acestui mecanism perfect de antrenare a angajatilor in
rezolvarea sarcinilor este fenomenul de adaptare hedonica, adica obisnuinta angajatilor cu
starea si mediul respectiv. Din aceastd cauza, se recomanda schimbarea mediului de lucru la

aproximativ 2 ani.

Axa 2 — Analiza stilului managerial adoptat de ingineri, conform grilei Blake-

Mouton

Inginerii prefera o conduita echilibrata a managerului, orientata atat spre personal, cat si
spre productie. Prin practicarea managementului de compromis, managerul are un
comportament moderat-oscilant, care asigura un echilibru intre importanta pe care o acorda
sarcinii $i importanta acordatd oamenilor. Este un management performant, care asigura atat

performante in domeniul productiei, cat si implicarea activa a personalului.
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Chestionarul ridica totusi doud probleme:

1. Grila este de tip self-evaluation, deci reprezinta perceptia oamenilor asupra propriei
persoane.

2. Grila a fost completatd de persoane care nu aveau functie de conducere, deci reflecta
parerea lor despre cum si-ar dori sd fie. Este normal ca fiecare om sd tinda spre

echilibru si armonie, cel putin la nivel teoretic.

Axa 3 — Analiza stilului de comunicare al inginerilor

81% dintre ingineri adopta stilul asertiv de comunicare, caracterizat prin capacitatea de
a-si exprima direct punctul de vedere, dorintele, fard a leza drepturile interlocutorului, farad ca
acestea sa aiba de suferit. Locul 2 al preferintelor inginerilor pentru diferite tipuri de comunicare

este ocupat de stilul agresiv (34%), apoi stilul manipulator (29%) si cel nonasertiv (25%).

O treime din persoanele chestionate au stilul de comunicare secundar stilul agresiv, ceea
ce poate fi explicat prin faptul ca stilul asertiv dominant poate fi obositor, stresant, deoarece
implica gestionarea propriilor emotii, iar cand acest lucru scapa de sub control, persoana devine
agresiva verbal. Un stil asertiv dobandit prin exercitiu lingvistic, fard un exercitiu de gestionare

a emotiilor, devine un stil agresiv foarte usor.

Exista o corelatie pozitiva slaba intre cei care au ales ca sunt definiti de stilul asertiv si
optiunea stilului manipulator. Se pare ca stilul de comunicare asertiv, prin caracteristica de a se
adapta nevoilor interlocutorului si de a nu radni, chiar a proteja persoana din fata, are o
componentd manipulatoare. O parte din persoanele care au desemnat ca stil preferat stilul
asertiv are ca optiune a doua stilul manipulator. Coeficientul de corelatie Pearson intre numarul
de alegeri facute si stilul manipulator este puternic pozitiv, pentru un nivel de semnificatie p <
0,001, ceea ce semnifica ca, cu cat persoana are mai bine conturat stilul manipulator ca
dominant, cu atat uzeaza si alte stiluri de comunicare, in functie de situatie si de nevoile

personale.

Axa 4 — Inventarul valorilor personale ale inginerilor

Inginerii manifesta cu precddere spirit practic (38%), spirit organizational (33%) si

orientare spre un scop (15%). Spiritul de autorealizare (5%), varietatea (3%) si spiritul
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decizional (6%) au valori minime. Spiritul organizational al individului creste odata cu

incheierea actului casatoriei, dar scade spiritul decizional.

Rezultatele Inventarului S.P.V. aplicat inginerilor contureaza profilul lor psihologic
astfel: inginerii manifesta spirit practic, orientat spre materialism si actiuni practice, cu utilitate
imediata si avantajoase din punct de vedere economic. Tind sa aiba grija de posesiuni, fac ceea
ce este rentabil si atrag maximul de profit pentru interesul propriu. Sunt bine organizati in
munca lor, mentin fiecare lucru la locul sau, sunt ordonati, abordeaza sistemic sarcinile, fac
fiecare lucru la timpul sau. Prefera activitati planificate si rutinate. Au un scop spre care sa
tinda, nu abandoneaza problema pani nu s-a rezolvat. Isi concentreaza eforturile citre obiective
clare si definite, stiu precis directia ce trebuie luata. Prefera posturile cu exigente si obiective
clar definite si specificate. Au tendinta de a se concentra pe sarcind si a limita campul activitatii
in functie de scopul ce trebuie atins. Alte trasaturi care se manifesta: dependentd, circumspectie,
anxietate, autoritarism, dogmatism, machiavelism, obedientd, orientare economica,
conformism, circumspectie, responsabilitate, orientare birocratica, autodisciplind,

autoconsimtamant, non-afirmatie.

Evaluarea comparativa a profilului psihologic si comportamental al inginerilor,

profesorilor si medicilor

Cele trei categorii socio-profesionale prefera, in general, exact modelul de aranjare al
spatiului de lucru cu care se confruntd zi de zi. Se ridica intrebarea dacd au ales meseria din

cauza acestor preferinte sau rutina zilnica determina preferintele.

Cei mai ordonati sunt profesorii si inginerii, iar medicii sunt cei mai dezordonati. Medicii
si profesorii prefera mai mult spatiul predictibil. Inginerilor le plac liniile si formele drepte, iar
profesorilor le plac liniile si formele rotunde. Profesorii resping ideea mobilierului fix si prefera

mobilierul modular.

Toate categoriile preferd sa lucreze intr-o incapere larga, aerisita, cu 1 — 5 oameni.
Inginerii accepta sd lucreze si cu 6 — 10 oameni, iar profesorii doresc sa lucreze si singuri, in
spatii mici, intime.

In timpul pauzei, inginerii prefera si stea in sala de mese, profesorii si medicii in spatiul
de lucru. Profesorii fumeaza cel mai putin, iar inginerii cel mai mult. Cand lucreaza, inginerii
ascultd muzica pop, iar profesorii si medicii muzica clasica. Dintre cele trei categorii, inginerii

asculta cel mai mult rock, iar profesorii cel mai putin. Inginerii preferd in procentul cel mai
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ridicat sa fie alaturi de colegi si sd se plimbe cu ei in pauza, poate si din cauza ca sarcinile lor
nu se leagd de cele mai multe ori de alti oameni. In pauza, toate categoriile prefera sa faca

miscare in exterior.

Toate trei categoriile au ca si stil dominant de comunicare stilul asertiv, inginerii au
inregistrat un scor usor mai mic. Ingierii au ca stiluri subdominante, mai pronuntate decat
profesorii, si stilul manipulator si agresiv. Ca stil subdominant, medicii sunt nonasertivi si
manipulatori. Cei mai putin nonasertivi sunt profesorii. Cei mai neagresivi sunt medicii. Cei
mai manipulatori si agresivi sunt inginerii.

Inginerii prefera stilul managerial E, de compromis, iar celelalte doua categorii prefera
stilul C, cu orientare puternica spre sarcind si relatie.

Inginerii tind sa aiba spirit practic, organizational si orientare spre scop. Profesorii au
spirit organizational si spirit practic. Medicii su spirit organizational, spirit practic, variabilitate

si orientare spre scop.

Categorii

socio-
profesionale

Cadre

Profesori .
medicale

Figura 4. Compatibilitatea celor trei categorii socioprofesionale.
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Tn urma analizei comparative a unui numir de 127 itemi din chestionar, s-au marcat
punctele de apropiere maxima dintre cele trei categorii profesionale. Inginerii se aseamana cel
mai mult cu cadrele medicale, intr-un procent de 39%, iar profesorii cu inginerii, intr-un procent
de 31%.

3. PARTEA A lll-A. APLICAREA EXPERIMENTALA
A REZULTATELOR CERCETARII, IN VEDEREA
CRESTERII PRODUCTIVITATII ANGAJATILOR.

3.1. OBIECTIVE

O1 — Aplicarea experimentald a rezultatelor cercetarii privind profilului psihologic si

comportamental al inginerilor la nivel de organizatie.

02 — Amenajarea ergonomica a spatiului de lucru al inginerilor, in vederea cresterii stérii

de bine si a productivitdtii lor.

O3 — Modelarea matematica a comportamentului angajatilor la locul de munca.

3.1. STRUCTURA

Partea a treia a tezei cuprinde un experiment desfasurat la o organizatie din Sibiu, care a
urmdrit amenajarea ergonomica a spatiului de lucru al inginerilor, In vederea cresterii starii de
bine si a productivitatii lor. Metoda utilizata a fost experimentul si modelarea matematica. Cele

doua capitole reprezintd 11% din numarul total de pagini de continut:

— Capitolul 12. Experiment privind corelatia dintre ergonomie, starea de bine a
angajatilor si productivitate (4 sectiuni);

— Capitolul 13. Modelarea comportamentului uman prin teoria jocurilor (5 sectiuni).
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3.2. ELEMENTE DE CONTINUT

Partea a treia a lucrarii are caracter aplicativ si justifica cercetarea anterioara, ancheta
sociald. Reprezinta o parte semnificativa a lucrarii, prin faptul ca atinge relatii cauzale, realitati

existentiale si esente ale psihicului uman.

Pe baza profilului psihologic si comportamental al inginerilor identificat anterior, s-a
construit un experiment, in care sa se aplice elementele din psihologie la nivelul ergonomiei

locului de munca.

Capitolul 12, “Experiment privind corelatia dintre ergonomie, starea de bine a angajatilor
si productivitate”, cuprinde o cercetare empirica experimentald, care parcurge un demers
inductiv-deductiv-inductiv: din teoriile prezente n literatura de specialitate, referitoare la
legdtura cauzald dintre starea de bine a angajatilor si productivitate (demers inductiv), sunt
derivate ipoteze verificabile (demers deductiv), care vor fi puse in corespondenta cu alte date

culese in timpul cercetarii (demers inductiv) (David, 2006).
Ipotezele cercetarii au fost:

I1 — Daca introducem in mediul de lucru elementele de ergonomie si management,
adaptate profilului psihologic si comportamental al inginerilor, atunci acestea vor creste starea

de bine a angajatilor.
|2 — Daca creste starea de bine a angajatilor, atunci creste si productivitatea lor.
Ipotezele statistice — ipotezele nule au fost:

NO1 — Introducerea elementelor de ergonomie si management, adaptate profilului

psihologic si comportamental al inginerilor, nu conduc la cresterea starii de bine a angajatilor.
NO2 — Starea de bine a angajatilor nu se coreleaza cu productivitatea lor.

Cercetarea s-a desfasurat la o organizatie IT din Sibiu. Subiectii au fost reprezentati de
toti anagajatii organizatiei, care au calificarea de inginer IT. Numarul subiectilor este de 7.

S-au vor folosi trei instrumente care au masurat starea de bine a angajatilor si productivitatea:

e Warwick Edinburgh Mental Well-being Scale (WEMWABS) - chestionar pentru

analiza starii de bine mentala a angajatilor;
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e [Evaluarea performantelor profesionale a angajatilor in posturi de executie —
instrumentul organizatiei de masurare a productivitatii;

e Grila de identificare a nivelului asteptat din partea angajatului — instrument elaborat
pentru masurarea productivitatii angajatului, prin implicarea directd in stabilirea

tintelor de dezvoltare profesionala.

Starea de bine a angajatilor a fost abordata din doua perspective (Stewart-Brown, 2008):

1. Perspectiva subiectivda privind fericirea (afectivitate) si satisfactia 1n viatd
(perspectiva hedonicd);

2. Stare mentald pozitiva, relatii bune cu cei din jur si autorealizare (perspectiva
eudemonica): capacitate de autodezvoltare, relatii pozitive cu ceilalti, autonomie,

autoacceptare si competenta.

Hedonismul este un principiu etic care afirma cd scopul vietii este cautarea placerii.

Eudemonismul este un concept etic care sustine cd scopul existentei umane este gasirea fericirii.

Designul experimental a presupus identificarea variabilelor dependente si independente.
Variabilele independente au fost elementele de ergonomie si management. Variabilele

dependente au fost starea de bine si nivelul productivitatii.
Variabilele independente care au fost introduse sunt urmatoarele:

e Bicicleta de fitness;

e Stepper;

e 10 ghivece cu braduti de dimensiuni mici si medii;

e 2 stropitori;

e O masa cu doua scaune;

e Elemente de management vizual, motivational: mesaje pe casa scdrilor, mesaje pe
masa de protocol;

e Elemente de managementul viselor: mesaje in braduti, cadouri in braduti, calendar

pentru a numara zilele rdmase pana la Craciun.

Conform metodologiei expuse mai sus, mediul de lucru al angajatilor a fost schimbat pe
parcursul desfasurarii experimentului. Variabilele prezentate au fost introduse toate odata,
pentru a surprinde angajatii sia produce o schimbare de stare brusca. Starea de bine a angajatilor

a fost verificata de trei ori: la inceputul, pe parcursul si in finalul experimentului. Intervalul de
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timp intre testari a fost de doud saptamani, aceasta fiind si perioada standard a testului de
evaluare a starii de bine. Productivitatea si nivelul asteptat din partea angajatilor au fost

verificate la inceputul si in finalul experimentului.

Capitolul 13, “ Modelarea comportamentului uman prin teoria jocurilor”, propune,
printr-un demers structurat in cinci pasi, nu doar o simpla matematizare a unor rezultate, ci 0
viziune metafizica a relatiilor umane de la locul de munca, care influenteaza direct ergonomia
din organizatie. Capitolul 13 explica matematic decizia organizatiei de a investi sau nu in

cresterea stdrii de bine a angajatilor.

Cu ajutorul Teorie Jocurilor s-au construit modele pentru urmatoarele probleme

identificate:

e Organizatia doreste ca angajatii sa aiba productivitate maxima. Angajatii doresc sa
se simtd bine, s fie apreciati, sa aiba salarii bune etc.

e Se ridica urmatoarea problema: Ce se intampla cu productivitatea daca modificam
starea de bine a angajatilor?

e Organizatia unde se face analiza cuprinde 5 angajati si angajatorul.

Pentru a modela problema sociala ca si un “joc” s-a folosit metoda Ad-hoc approach, prin
utilizarea intuitiei pentru a gasi un raspuns. Pornind de la teoria jocurilor potrivit careia indivizii
fac ceea ce pot mai bine in functie de ceea ce fac ceilalti, respectand un anumit set de reguli, s-
au identificat 3 itemi care ajutd la formularea problemei sociale ca si un model matematic, numit
joc:

1. Jucatorii i=1,2,...,n;

2. Strategia: actiunile jucatorului i—a;; setul de strategii A;

3. Recompense ri, in functie de strategiile alese ri (a, a, ..., an).
Ceea ce isi doresc cel mai mult jucatorii se stabileste in functie de prioritatile individuale:

e Stare de bine exclusiva;
e Productivitate exclusiva;

e Ambele in procent diferit.
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Organizatia O doreste de la angajati:

¢ Productivitate maxima de 70 (punctajul maxim posibil obtinut de un angajat la fisa de
evaluare a performantelor);
e O stare de bine de nivel mediu, 50, fara excese in nici o directie, adica o stare de

echilibru. Valoarea de 50 este valoarea medie a testului de stare de bine.

Problema sociala determind interactiuni sociale, in urma carora organizatia ia o decizie:

sa investeasca sau nu 1n starea de bine a angajatilor.

Echilibrul Nash este combinatia de strategii in care nici un jucdtor nu poate obtine o

recompensd mai mare dacd schimba unilateral strategia.
Ri(ar*, a2") > Ru(as, a2%)

Tn cazul concret, echilibrul Nash a fost definit astfel: nici un angajat nu poate avea o stare
de bine mai ridicatd si o productivitate mai buna daca se schimba doar actiunea organizatiei in

privinta managementului si a ergonomiei.

Din punct de vedere psihologic, se poate spune ca angajatii, inainte de a Incepe
experimentul de crestere a starii de bine, se aflau in echilibru cu propria persoana si cu ceilalti
colegi, un echilibru definit de o anumitad atitudine, mod de comunicare, stil de lucru. Dupa
desfasurarea experimentului s-a urmarit in ce masura angajatii si grupul au atins un alt echilibru,

la alt nivel.

Pentru a identifica echilibrul Nash la nivelul fiecarui individ, in raport cu organizatia, s-a

compus urmatoarea matrice:

Tabelul 1: Matrice pentru analiza echilibrului Nash

Organizatia

Stare de bine Productivitate

Stare de bine | 1.Initial3, initiala | 2.Finala, finala

ANGaat 5o ductivitate | 3.Finala, fnald | 4.Initiala, initiala
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Strategiile folosite au fost urmatoarele:

1.Angajatul e interesat de starea de bine, organizatia e interesatd de starea de bine.
Organizatia nu face investitii in starea de bine a angajatilor, deoarece tinta finalda e

productivitatea. Strategia va fi: A — SB;j, O - SBi.

2.Angajatul e intereasat de starea de bine, organizatia urmareste productivitatea.

Organizatia investeste in starea de bine a angajatilor: A — SBf, O — Prx.

3.Angajatul e interesat de productivitate, organizatia urmareste starea de bine.

Organizatia investeste in starea de bine a angajatilor: A — Ps, O — SB.

4.Angajatul si organizatia sunt interesati de productivitate. Organizatia nu investeste in

starea de bine a angajatilor: A — P;j, O - P;.

In urma analizei matricilor, organizatia poate lua decizia de investitie in starea de bine

a angajatilor, In functie de particularitétile fiecarui angajat.

3.3. REZULTATE

In urma desfasuririi experimentului se pot desprinde urmatoarele concluzii:

— Din cinci angajati, la unul a scazut si starea de bine (de la 47 la 43), si productivitatea
(de la 60 la 55).

— Lanivelul grupului de patru angajati a crescut starea de bine (de la 55,75 la 56,25) si
productivitatea (de la 58,75 la 59.,75), deci putem afirma ca starea de bine si
productivitatea sunt direct proportionale pentru toti cei 5 membri ai echipei.

— Angajatii organizatiei tind sa fie orientati mai mult spre eudemonism, spre fericirea
prin ratiune. Variatia negativa mare a eudemonismului scade productivitatea, iar
variatia pozitivi mare a hedonismului creste productivitatea. In acest caz, putem
spune ca scaderea rationalitatii in starea de bine a determinat scaderea productivitatii,
iar cresterea placerii a determinat cresterea productivitdtii. Doar pentru acest caz
studiat, putem spune ca lipsa ratiunii genereazad scaderea rezultatelor in viata de zi cu
zi, iar cresterea placerii genereaza cresterea si pe alte planuri. Cele doua directii ale

starii de bine nu se exclud una pe cealaltd. Probabil ca ele exista intr-un echilibru in
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fiecare individ, iar modificarea lor in sens negativ si pozitiv genereaza schimbari ale

actiunilor din viata de zi cu zi a individului.

3.9000

2.7800

SBi

35.4000

69°*

Figura 5. Vectorul Stare de bine si Productivitate in momentul initial si final

In figura de mai sus sunt prezentati vectorii Starii de bine si ai Productivitatii in momentul
initial si final al experimentului. Se observd cd marimea ambilor vectori a crescut dupa
efectuarea experimentului. Daca In momentul initial, starea de bine era guvernatd de

eudemonism, in defavoarea hedonismului, in final valoarea eudemonismului a ramas
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aproximativ constantd, in timp ce valoarea hedonismului a crescut vizibil, ceea ce poate
conduce la ideea ca starea de bine a angajatilor a crescut datorita hedonismului, adica a acelor
materiale din mediul de lucru care vizau placerea (spatiul pentru fumat si spatiul sportiv,

precum si plantele).

Tn concluzie, ambele ipoteze nule se resping:

1.Introducerea elementelor de ergonomie si management, adaptate profilului psihologic

si comportamental al inginerilor, conduce la cresterea starii de bine a angajatilor.
2.Starea de bine a angajatilor se coreleaza cu productivitatea lor.

Cea de-a doua ipoteza are o marime mare a efectului din perspectiva manifestarii ei si in
sens pozitiv (la nivelul grupului), si in sens negativ (angajatul caruia i-a scazut starea de bine si

productivitatea).

Rezultatele experimentului prezentat anterior au fost introduse in matrici, pentru a

identifica existenta echilibrului Nash la nivel individual si, implicit, organizational.

Trei angajati din cinci au atins echilibrul Nash in strategii pure: J2 — PP; J4 — P,SB; PP;
J5 — P, SB. Ceilalti doi jucatori, J1 si J3, au un joc dinamic iar echilibrul s-a identificat prin

algoritmul inductiei recursive.

Jucatorul 1, care este cel care a inregistrat scaderea starii de bine si a productivitatii dupa
desfasurarea experimentului, atinge starea de echilibrul prin starea de bine si productivitatea
initiald, tnainte de a desfasura experimentul. Strategia echipei lui ar trebui sd se centreze pe o
productivitate finald, in raport cu productivitatea lui finald, adica sa nu Incerce sa ii schimbe

starea de bine, ci sa isi raporteze productivitatea finala la rezultatele angajatului.

Jucatorul 3 este cel care are rezultatele cele mai bune in echipa. Echilibrul pentru J3 este
SB, Py, iar pentru organizatie ar fi SBi, Pj, adicd, daca rezultatele angajatului cel mai productiv
din echipa vor continua sa creasca, atunci echipa va refuza sa faca progrese si va migra spre
echilibrul dinainte de experiment. Ca si solutie a problemei poate fi separarea angajatului cel

mai productiv de restul echipei.

Analizand strategiile posibile ale angajatilor si ale grupului de lucru, s-a recomandat ca

organizatia sa investeascd in starea de bine a angajatilor pentru a le creste productivitatea.
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Un demers mai aprofundat in ceea ce priveste teoria jocurilor aplicatd in psihologie ar
putea sd conduca la rezultate eronate, deoarece fiinta umana ia foarte rar sau aproape deloc

decizii rationale (Laszlo, 2007).

Rezultatul exuberant si insolit al tezei de doctorat este prezentat in subcapitolul 13.5.,

“Entropia psihica. Jocul irational in teoria jocurilor.”.

Viata se naste numai din scanteia contrariilor (Jung, 2007). Fiecare obiect si fiintd umana
are o energie internd. Carl Jung a abordat energia internd a oamenilor, din perspectiva sistemului
inchis. Tnsa observim, atat empiric cét si prin cercetare stiintifica, faptul ci omul este un sistem
deschis, care are schimburi de energie cu obiectele si cu fiintele din jurul sau (fara bariere de

spatiu si timp).

Omul, ca si sistem Incarcat energetic, manifesta entropie psihica, un fenomen de transfer
al energiei. Entropia masoara apropierea de echilibru a unui sistem. Chiar daca majoritatea
teoriilor afirma ca entropia este gradul de dezordine al unui sistem, Jung a surprins faptul ca ea
se bazeaza pe notiuni opuse: cald — rece, clar — neinteligibil si ne ofera ideea pentru a defini
entropia prin teorii antagonice (Serban, 2010). Entropia este o forta creatoare, care formeaza
dispersia, opusa fortei gravitationale. Impreund, cele doua forte fac posibil vastul sir de

posibilitdti aleatorii sau nu, numit univers (Serban, 2010).

Entropia psihicd poate explica posibilitatea aplicarii Teoriei Jocurilor si la nivelul
sintalitatii grupului. Entropia poate aborda modul in care starea de bine a individului se propaga
la nivel de grup. La nivelul grupului, este un joc permanent de atractie a energiilor celor din jur
si de disipare a propriei energii. Entropia explica de ce persoanele cu o energie puternica,
pozitiva sau negativa, o transmit celorlalti cu precadere, iar gradul in care absorb energie din

jur e aproape inexistent.

In final, rezult o stare de armonie, de echilibru la nivelul grupului, o stare de Echilibru
Nash, specifica fiecarui grup. Echilibrul se naste din fortele de atractie existente in cadrul
grupului si din cele de disipare a energiei. Cu cat sunt mai puternice aceste forte, cu atat se
creeazd o sintalitate mai puternica a grupului. Totusi, conceptul de enantiodromie ne
atentioneaza ca orice fortd in exces produce un efect opus celui dorit. Putem afirma ca entropia
psihicd la nivelul grupului se referd la orice tip de energie manifesta individul: stare de bine,

productivitate — ca si energie creatoare, de munca.
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Analiza anterioard a echilibrului Nash a fiecarui angajat, in raport cu grupul de lucru, a
condus la rezultate directe pentru trei angajati. Cei doi angajati care nu au putut fi transpusi
matematic si statistic direct sunt persoanele care au un comportament extrem, in sensul cd unul
e cel mai nefericit angajat, iar al doilea e cel mai productiv angajat. Jocul lor, chiar daca e mai
mult sau mai putin rational, determina schimbari esentiale la nivelul grupului. Entropia psihica
a celor doi angajati determina starea de bine si productivitatea intregului grup. Depasit 1nsa
pragul extrem, apare un fenomen de enantiodromie si anume productivitatea n exces a unui

angajat inhiba rezultatele celorlalti.

Entropia psihica a angajatului celui mai putin fericit si a celui mai productiv determind
grupul sa joace un joc de compensare, de echilibrare, care conduce, in final, spre un echilibru

Nash la nivel superior.

O alta concluzie interesanta este cd, indiferent de gradul de satisfactie al organizatiei in
privinta rezultatelor angajatilor, exista intotdeauna un echilibru Nash de nivel superior, care
poate aduce beneficii suplimentare de ambele parti. Putem vorbi de invatare continud, pe tot
parcursul vietii, de organizatii care invatd si care au inteligentd emotionald. Investitiile pot sa
aibd valoare minima, atata timp cat compenseaza prin inteligentd si oportunitate. Concluziile

enuntate explica si filosofia Kaizen, sistemul de management japonez de imbunatétire continua.
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4. PARTEA A IV-A CONCLUZII FINALE,
CONTRIBUTII PROPRII, DIRECTII VIITOARE DE
CERCETARE.

4.1. OBIECTIVE

O1 — Identificarea concluziilor finale, a contributiilor proprii si a directiilor viitoare de

cercetare.

4.2. STRUCTURA

Partea a patra cuprinde dupa capitole si reprezintd 10% din numarul total de pagini de

continut ale lucrarii:

— Capitolul 14. Concluzii finale ale cercetarii, opinii proprii si recomandari (5 sectiuni);
— Capitolul 15. Sinteza contributiilor proprii si a directiilor viitoare de cercetare (3

sectiuni).

4.3. ELEMENTE DE CONTINUT

In urma analizei tuturor datelor obtinute in urma cercetarii, in Capitolul 14, ,,Concluzii
finale ale cercetarii si recomandari”, s-au grupat concluziile finale in cinci categorii, pentru

facilitarea accesului la date:
1.0rganizarea mediului ambiental
2.Stil managerial preferat
3.Stil de comunicare

4.Valori personale
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5.Ghid pentru angajator

Concluziile pot fi folosite de catre angajator in urmatoarele situatii:

— La angajare se pot observa anumite caracteristici ale persoanei care candideaza si, in
functie de cerintele postului, se poate alege persoana care se incadreaza cel mai bine;

— Amenajarea spatiului de lucru conform caracteristicilor psihologice ale angajatului;

— Construirea echipei in functie de entropia psihica si de enantiodromie;

— Redistribuirea angajatului, in cadrul companiei, pe un post care 1 se potriveste mai
mult;

— Utilizarea elementelor care conteaza pentru angajat ca mijloc de recompensare;

— Distribuirea unor sarcini angajatului care il definesc si care reflectd structura lui
psihica;

— Realizarea de investitii minime cu efecte maxime in amenajarea spatiului de lucru;

— Compunerea sesiunilor de team-building conform valorilor angajatilor, adaptate
stilului lor de comunicare si nevoilor personale de socializare;

— Structurarea Regulamentului de ordine internd a organizatiei conform nevoilor
personale ale angajatilor:

o pauzele si spatiile destinate acestora;
o modalitati de organizare/ dezorganizare a muncii, in functie de tipul de
ingineri si de sarcini;

— Promovarea inteligenta a egalitatii de sanse si de gen, in sensul in care fiecare are
dreptul sa fie 1n locul potrivit, in care isi gaseste echilibrul;

— Adaptarea stilului de comunicare si managerial in functie de vérsta angajatului, a
abilitdtilor, intereselor ocupationale, valorilor muncii si a stilurilor de lucru ale

fiecaruia.
Concluziile finale ale lucrarii

Concluziile privind amenajarea ergonomica a spatiului de lucru, daca intr-un birou ar

lucra 10 ingineri:

— Descrierea trasaturilor individuale ale celor 10 ingineri:
o 5 ingineri ar fi femei, 5 barbati.
o 4 persoane ar purta uniforma, 6 respecta codul de imbracaminte specific

organizatiei.
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o

o

1 persoana ar fi imbracata neglijent.

2 fac sport si poartd materiale sintetice.

5 ar purta haine din bumbac albastru, 3 din bumbac negru, 1 din panza albastra
si unul din panza alba.

8 asculta muzica la casti in timp ce lucreaza.

Cand pleaca de la serviciu, 9 ascultd muzica.

Dimensionarea incaperii si locatia:

o

10 ingineri ar lucra in 2 inc@peri. Primul birou cuprinde 4 persoane, iar biroul
al doilea, 6, dintre care 2 ar avea boxe individuale.

Fiecare inciipere este largi, aerisiti. Spatiul 1 ar avea 28m? iar spatiul 2 ar avea
42m?. Dimensionarea este ficuti conform indicatiilor din normative ca fiecare
angajat si aiba un spatiu de lucru care variaza intre 2/3 m? si 15/18 m? (Puiu,
2010). S-a ales o valoare medie de 7 m? de persoani.

In fiecare spatiu, cite 3 angajati stau cu fata spre geam. In spatiul 2, cei care
lucreaza in boxe separate stau cu fata spre usa. Sunt trei femei si trei barbati
asezati cu perspectiva spre geam.

Perspectiva cladirii, dacd o consideram ca fiind cuprinsa intr-un cerc, ar fi:

360° munti, dealuri, camp, si 83° perspectiva asupra orasului.

Amenajarea biroului:

©)

Birourile ar avea culoarea albd, iar holul oranj. La un ocol silvic, toti peretii
ar fi verzi. Se recomanda sa se incerce zugravirea birourilor in culoarea
albastra.

7 spatii stimuleaza puterea de concentrare.

7 birouri/ spatii de lucru ar fi din lemn, iar 3 din materiale moderne (combinare
plastic cu alte structuri).

Biroul/ spatiul de lucru ar avea culoare deschisa, vesela.

6 spatii de lucru vor fi predictibile, nu se vor schimba des, iar toti IT-istii vor
vrea sa lucreze in ele. 4 spatii vor fi imprevizibile, adica se vor schimba destul
de des aranjarea si amenajarea lor.

6 spatii vor fi simetrice, geometrice, iar 4 vor fi asimetrice (doua din cele
asimetrice ar fi ocupate de IT-isti).

5 spatii vor avea linii si forme drepte, cu mobiler fix. 5 spatii vor avea linii

curbe, forme rotunde si mobilier modular, mobil.
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8 preferd pozitia relaxatd, comoda. 6 preferd sa sada. 2 preferda mobilierul
nonconformist si comod, dinter care 1 este inginer IT. In concluzie,
specialistul IT si inca un angajat stau in fotolii cu perne. 6 au scaune foarte
comode si perne.

Vor fi dispuse simetric/ asimetric 6 plante, cate 3 in fiecare birou. Din cele 6
plante, 3 ar fi in proximitatea spatiului de lucru al femeilor.

10 birouri sunt ordonate, insd pe 3 se observa uneori hartii care nu sunt puse
la locul lor.

4 au obiecte familiare pe birou (cesti, pad personalizat, suporturi personalizate

pentru pixuri etc.), dintre care cel putin o femeie si un barbat.

— Comportamentul lor in timpul pauzei de masa (30 minute la 8 ore de lucru):

o

©)

o

o

9 socializeaza cu colegii in pauza de lucru, inclusiv cei doi care lucreaza
singuri.

8 ies afard si se plimba, dintre care unul se plimba singur. Se pot monta 4
aparate de facut sport afara, din metal si plastic, si se poate face un circuit din
lemn si funii pentru catarare, care sa poata fi folosite si daca femeile sunt
imbracate 1n fusta.

5 stau in picioare de povesti.

4 ingineri ar sta in sala de mese si ar urmari monitoare cu:

12 minute — muzica, dintre care 4 minute pop, apoi radio;

3 minute stiri;

12 minute noutati in domeniu;

3 minute meditatii ale unor intelepti.

2 ar sta la cafea.

2 ar ramane in birou (exclus cei care stau singuri).

2 ar merge la tigara.

— In pauza, angajatii se gandesc la:

o

(@]

(@]

5 la familie (2 barbati si 3 femei);
6 la ceea ce au de facut acasa;

5 la prieteni.
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In privinta stilului managerial preferat de ingineri, se pot face urmitoarele observatii:

Inginerii tind sa fie orientati usor mai mult spre relatie, decat spre sarcina.

Inginerii prefera o conduita echilibrata a managerului, orientata atat spre personal, cat
si spre productie. Prin practicarea managementului de compromis, managerul are un
comportament moderat-oscilant, care asigura un echilibru intre importanta pe care o
acorda sarcinii si importanta acordatd oamenilor. Este un management performant,
care asigurd atat performante in domeniul productiei, cat si implicarea activa a
personalului.

Managerii tind sa fie preocupati, in interactiunea cu inginerii, spre productie. Se pare,
insa, cd inginerii sunt foarte sensibili la relatiile cu managerul si cu ceilalti colegi. Se
desfiinteaza astfel mitul cd inginerii nu doresc sd comunice cu cei din jur, ca tind sa

se izoleze.

Stilul de comunicare utilizat de ingieri se poate contura astfel:

Majoritatea inginerilor, 81%, adoptd stilul de comunicare asertiv. Locul doi al
preferintelor inginerilor pentru diferite tipuri de comunicare este ocupat de stilul
agresiv (34%), apoi stilul manipulator (29%) si cel nonasertiv (25%). O treime din
persoanele chestionate au stilul de comunicare secundar stilul agresiv, ceea ce poate
fi explicat prin faptul ca stilul asertiv dominant poate fi obositor, stresant, deoarece
implicd gestionarea propriilor emotii, iar cand acest lucru scapa de sub control,
persoana devine agresiva verbal. Un stil asertiv dobandit prin exercitiu lingvistic, fara
un exercitiu de gestionare a emotiilor, devine un stil agresiv foarte usor.

Inginerii isi apara drepturile, fara a le incalca pe ale altora. Nu se tem sa-gi exprime
parerea, chiar daca acest lucru este primit cu ostilitate. Intretin cu ceilalti raporturi
intemeiate mai curdnd pe incredere, pe cooperare si mai putin pe dominare si calcul.
Se simt bine in contactele directe, nemijlocite, de tipul "fatd in fata". in caz de
dezacord, cautd compromisuri realiste pe baza unor interese reciproce. Prefera sa
joace "cu cartile pe fata". in general, se manifestd asa cum sunt, fard a-si ascunde
sentimentele. Sunt capabili sd fie ei Insisi, continuand sd fie acceptati si de majoritatea
celorlalti. Cand nu sunt de acord cu cineva, indrdznesc sd i-0 spuna §i reusesc sa se

faca intelesi. Vorbesc fara teama in public, In adundri. Stiu sa asculte cu rabdare, fara
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A

sa taie vorba altora. Duc pand la capat ceea ce au hotdrat sa faca. Isi exprima
sentimentele asa cum le simt. Inginerii considerd cd manevrarea si manipularea
celorlalti nu sunt solutii de folosit. In general stiu s protesteze cu eficacitate, dar fara
agresivitate excesiva.

In anumite situatii, daci nu cunosc bine persoana cu care vorbesc, preferd si ascunda
ceea ce gandesc sau ceea ce simt. Uneori sunt mai de graba persoane autoritare si
decise. Nu indraznesc sa refuze anumite sarcini, chiar daca nu intrd in atributiile lor.
Sunt considerati destul de descurcareti si de abili in relatiile cu altii. Pentru a reusi
ceea ce isi propun, sunt gata intotdeauna sa faca totul. In anumite situatii, stiu la cine
trebuie sd faca apel si mai ales cand sa faca apel; acest lucru i-a condus la reusita. Stiu
cum sa-1 faca pe oameni sa accepte si sa adere la ideile lor. Considera cd, uneori, nu
trebuie sa-ti anunti prea repede intentiile, acest lucru este o proba de neindemanare.
Inginerii evita situatiile care i-ar pune intr-o lumina nepliacuta. In functie de situatie,
criticd oamenii 1 sd le spun ce gandesc. Prefera sa ceara ajutor colegilor. Se observa
ca acele comportamente ocazionale, situationale ale inginerilor sunt cele care sunt
percepute ca dominante de societate.

Cu cat nivelul de pregatire al inginerilor este mai ridicat, cu atat persoanele se simt
mai sigure pe ele si actioneaza direct.

Cu cat este mai mare vechimea in muncd, cu atit oamenii spun mai usor ceea ce
gandesc si criticd. Cu cat este mai mare vechimea in organizatie, cu atat mai mult
angajatul are spirit de contrazicere. Dupa 10 ani, aceasta atitudine scade, probabil din
cauza obisnuintei, rutinei de la locul de munca, si a identificarii limitelor fiecarei
persoane. Cu cat angajatul e mai vechi pe functie, cu atat e mai descurcaret si mai abil
in relatiile cu ceilalti. 81% dintre ingineri stiu sd faca apel la cineva sau ceva pentru a
reusi. In educatia de baz, chiar acest lucru li se spune inginerilor: nu trebuie sa stie
totul, ci doar unde sa caute.

58% dintre angajatii cu varste mai mici de 35 ani si 100% din angajatii peste 45 ani
fac compromisuri, deci aceasta atitudine creste odata cu varsta, fie din cauza educatiei
primita in perioada comunistd, fie ca, uneori, compromisul pare o solutie mai
inteleaptd. Cu cat creste vechimea angajatilor in munca, in organizatie si pe functie,
cu atat fac mai multe compromisuri. Probabil ca societatea este astfel construitd pentru

a-ti trasa clar limitele.
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Cu cat vechimea in munca creste, cu atdt mai mult persoanele se manifestd mai
dezinvolt, 1si exprima cu usurinta sentimentele (66% pentru vechime sub 1 an si 91%
pentru vechime peste 10 ani). Deci, dacd angajatorul cauta persoane care sa fie in
posturi in care sunt interactiuni cu alte persoane, e preferabil sa fie ingineri cu vechime
peste 10 ani. 34% dintre angajatii tineri si 64% dintre cei cu vechime peste 10 ani
recunosc ca e greu sa fie intimidati.

95% din persoanele care au copii se manifesta liber, fara a-si ascunde sentimentele,
fatd de 73%, procentul celor care nu au copii.

27% dintre femei si 46% dintre barbati vorbesc fard teama in public. Acest procent
desfinteaza un mit, conform cdruia femeile sunt mai curajoase decat barbatii.
Brbatii (38%) mimeaza sinceritatea mai mult decat femeile (21%). In situatia in care
angajatorul are nevoie de un inginer de incredere, sincer, care sa fie corect si sa nu
acopere situatii incomode, e preferabil sa angajeze o femeie.

Daca angajatorul are nevoie de un inginer care sa stie sd asculte, poate angaja o femeie
Cu copii.

Inginerii casatoriti finalizeazd ceea ce isi propun, in timp ce doar 85% din cei
necasatoriti s1 75% din cei divortati realizeaza acest lucru.

Odata cu cresterea vechimii in muncd, oamenii devin mai ironici. Pentru a avea o
echipa echilibrata, se recomanda sa fie si persoane cu vechime, dar si fara experienta.
In concluzie, vechimea in munci si in organizatie, precum si copiii, ofera persoanelor
incredere in propriile puteri. Acest rezultat poate fi rezultatul maturizarii, nu al
vechimii in sine. Tipul de comunicare difer si in functie de gen. In timp, oamenii tind
sa se indrepte spre un tip de comunicare asertiv, iar procentul celor care comunica
agresiv sau manipulator scade. Persoanele cu copii manifesta intr-un procent mai

ridicat comportamente validate de societate, cu mai putind manipulare si agresivitate.

Valorile personale ale inginerilor sunt urmatoarele:

Inginerii manifesta cu precadere spirit practic, spirit organizational si orientare spre
un scop. Spiritul de aurorealizare, varietatea si spiritul decizional au valori minime.
Spiritul organizational al individului creste odata cu Incheierea actului casatoriei, dar

scade spiritul decizional.
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Inginerii manifesta spirit practic, orientat spre materialism si actiuni practice, cu
utilitate imediata si avantajoase din punct de vedere economic. Tind sa aiba grija de
posesiuni, fac ceea ce este rentabil si atrag maximul de profit pentru interesul propriu.
Sunt bine organizati In munca lor, mentin fiecare lucru la locul sdu, sunt ordonati,
abordeaza sistemic sarcinile, fac fiecare lucru la timpul sau. Preferd activitdti
planificate si rutinate. Au un scop spre care sa tinda, nu abandoneaza problema pana
nu s-a rezolvat. Isi concentreazi eforturile citre obiective clare si definite, stiu precis
directia ce trebuie luatd. Prefera posturile cu exigente si obiective clar definite si
specificate. Au tendinta de a se concentra pe sarcind si a limita campul activitatii in
functie de scopul ce trebuie atins. Alte trdsdturi care se manifesta: dependenta,
circumspectie, anxietate, autoritarism, dogmatism, machiavelism, obedienta,
orientare economicd, conformism, circumspectie, responsabilitate, orientare
birocratica, autodisciplind, autoconsimtdmant, non-afirmatie.

Se observa ca la chestionarul privind valorile personale, imaginea inginerilor se
apropie de perceptia societatii privind rigoarea meseriei. Se poate ca la acest
chestionar, spre deosebire de cel privind comunicarea, respondentii sa nu fi putut
anticipa raspunsurile “corecte”, validate de societate, cele care i-ar pune intr-o lumina

favorabila.

Concluziile experimentului realizat sunt urmatoarele:

Amenajarea ergonomicd a mediului de lucru, pe baza profilului psihologic si
comportamental al inginerilor, creste starea de bine a angajatilor, conducand la
cresterea productivitatii lor.

Echilibrul Nash, din cadrul Teoriei Jocurilor, oferd solutia cresterii productivitatii
angajatilor cu investitii minime din partea organizatiei.

Migrarea spre noi puncte de echilibru, de catre angajati si manageri, conduce la puncte
de echilibru superior, care combat teama de schimbare si de dezechilibru a
persoanelor implicate.

Sintalitatea grupului de lucru poate fi explicata stiintific, pe baza entropiei psihice si

a enantiodromiei.



Capitolul 15, “Sinteza contributiilor proprii si a directiilor viitoare de cercetare”, cuprinde

trei sectiuni care sintetizeaza esenta lucrarii.

Tn urma studiilor prezentate in teza de doctorat, se consideri relevante urmitoarele

contributii originale:
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Realizarea unui tablou al profilului psihologic si comportamental al inginerilor;
Structurarea rezultatelor obtinute in urma cercetarii sub forma sintetica, pentru a putea
fiutilizate de catre organizatiile in care lucreaza ingineri;
Oferirea de solutii privind:

o amenajarea spatiului de lucru, cu investitii minime;

o cresterea starii de bine a angajatior;

o cresterea productivitatii angajatilor;
Conturarea unui stil managerial preferat de ingineri, pe baza stilului personal de
comunicare, valorilor pe care le au si pe baza propriei viziuni privind notiunea de
management si conducere;
Pozitionarea inginerilor in raport cu alte categorii socioprofesionale, care ii poate
scoate din conul de umbra in care se afld din punct de vedere al perceptiei sociale;
Demonstrarea experimentald a corelatiei dintre starea de bine a angajatilor si
productivitate;
Aplicarea datelor obtinute in timpul anchetei sociale, in cadrul experimentului, cu
efecte direct observabile si masurabile;
echilibre Nash la nivel organizational, cu beneficii atat pentru angajati, cat si pentru
organizatie;
Caracterizarea unei echipe de lucru din perspectiva matematica a starii de bine si a
productivitatii;
Descrierea sintalitatii grupului, pe baza fenomenului de entropie psihicd, in urma
calculelor statistice;
Identificarea, cu ajutorul Teoriei Jocurilor, a fenomenului de enantiodromie la nivelul

echipei de lucru.



Valorificarea rezultatelor cercetarii

Unele parti din lucrare au stat la baza elabordrii unor lucrari stiintifice, care au fost
prezentate in cadrul unor conferinte desfasurate la nivel national si international. Lucrarile au

fost publicate in reviste incadrate in categoria ISI, sau in baze de date internationale BDI.

In ceea ce priveste aplicabilitatea rezultatelor, ele vor fi diseminate in randul
organizatiilor interesate de cresterea productivitatii angajatilor si dispuse sa 1si asume rolul de

organizatii inteligente emotional, care invatd continuu.

ege, ey

abordare si interpretare, vor fi publicate in continuare in reviste de specialitate.

Directii viitoare de cercetare

Profilul psihologic si comportamental al inginerilor contribuie la dezvoltarea studiilor in

domeniul psihologiei si ergonomiei, in vederea completdrii literaturii de specialitate.

Ar fi ideala extinderea cercetarii la nivel european, pentru a putea compara profilul

psihologic al inginerilor din Romania cu cel al inginerilor din Europa.

Ca si directie viitoare de cercetare se recomanda, pentru validarea statisticd a rezultatelor
obtinute in teza, ca experimentul sa fie aplicat pe un grup statistic suficient de mare (1000
oameni). Daca se reia experimentul pe un grup mai mic de oameni, aproximativ 50, se poate

face o prognoza ca rezultatele vor fi identice, prin multiplicarea la alta scara.

O posibila directie de cercetare ar fi ca masurarea starii de bine sd se faca mai exact pe

reactiile emotionale de la locul de munca, insa exista limite psihologice ale acestei abordari.

Se recomanda sa se investeascd In imbunatatirea spatiului de lucru pentru a creste starea

de bine a angajatilor mai ales ih zona de petrecere a pauzei.

In functie de interesele angajatorilor, se poate elabora un ghid care si cuprindd profilul
psihologic si comportamental al inginerilor, metode si mijloace de abordare a lor la angajare si

la locul de munca.
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11.

12.

13.

14.

15.
16.

4.4. CONCLUZII

Ca sinteza a elementelor mentionate in capitolul concluziv, se constata ca tema este de
mare actualitate si importantd, este originald prin idee, abordare, metodologie folosita,
constituind unul dintre primele demersuri stiintifice in domeniu. Prin acest demers stiintific
complex s-a dovedit, fara echivoc, rolul important al cunoasterii angajatilor dintr-o organizatie,
in vederea cresterii productivitdtii, in general, si valoarea incontestabila a starii de bine a
angajatilor pentru creearea unui echilibru de nivel superior in organizatie, in particular,

contribuind astfel la dezvoltarea perceptiei privind ergonomia si managementul.
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