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TIPOLOGII SI DIMENSIUNI ALE SCHIMBARILOR ORGANIZATIONALE
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Different kinds of changes require different strategies and plans to effectively gain employee engagement and
acceptance of change. The three types of change that occur most frequently in organizations are developmental,
transitional and transformational. Change management theories effectively support how to deal with developmental
and transitional change, but are less effective at dealing with successfully implementing transformational change. A
critical step in determining which approach to use in overcoming resistance to implementing organization change is to
determine which type of change the organization is experiencing.

Cuvinte-cheie: schimbari organizationale, subsistem informational, structurd organizatoricd, subsistem de
personal, subsistem tehnologic, organizatii de succes, modificare si transformare.
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Schimbarea este, uneori, un proces deosebit de complex si amplu, crednd managerilor serioase
probleme de decizie, mai ales daca schimbarile nu sunt clar definite. Respectiv, pentru a lua decizii corecte
in contextul schimbarilor organizationale, e necesar de analizat, dupd mai multe criterii, schimbarile ce ar
permite intelegerea necesitatii demararii acestora si importanta pentru succesul pe termen lung al
organizatiei. Problemele tratate in prezentul articol se rezuma la tipurile de schimbari potential necesare,
argumentarea necesitatii lor si a cailor de aplicare.

In literatura de specialitate, schimbirile organizationale se clasifici dupa cateva criterii:

I. In functie de metodele de abordare a schimbirilor in organizatii [2, p. 90-93; 1, p. 23-24]:

» Schimbadri planificate (proactive/anticipative): intentionat initiate si realizate, constituind un plan
de actiune care permite organizatiei s stabileasca si sa realizeze obiective de dezvoltare pentru a mari
eficienta firmei, 1nsa ea nu elimina totalmente schimbarile neplanificate 1n virtutea incertitudinii viitorului.
In situatiile cand unele schimbari pot fi anticipate si e posibil de minimizat numirul de cazuri cand
schimbarea se realizeaza in graba, anume planificarea modificarilor tehnice, economice, manageriale ajuta
organizatia sa obtind avantaje competitive comparativ cu concurentii.

» Schimbdri neplanificate/reactive/accidentale/spontane: prin intermediul cédrora organizatiile
incearcd si se adapteze (prin reduceri de personal, scaderea/ridicarea pretului) la situatii neasteptate
(evenimente/tendinte neanticipate care pot prezenta pericole/oportunititi) ale mediului exterior. in orice
organizatie, se produc schimbdri ,naturale”, evolutive. Un exemplu tipic este ,,imbatranirea”
echipamentelor si a oamenilor, care comporta atat aspecte negative, problematice (de exemplu, necesitatea
de a repara, moderniza si inlocui echipamentul, sau necesitatea de a-i inlocui pe acei conducatori care si-au
pierdut dinamismul si elanul), cat si aspectele pozitive (competenta tehnica si de conducere acumulata in
ani de experientd practicd). Aceste schimbari au loc independent de vointa conducerii. Desi nu pot fi cu
adevarat planificate, acestea pot si trebuie avute in vedere cand se planificd viitorul organizatiei. Este
posibil sd se planifice masuri de prevenire si eliminare a consecintelor negative ale schimbarii evolutive.
Aici mentionam faptul cd, daca o organizatie isi limiteaza efortul de schimbare raspunzind preponderent
reactiv la stimuli externi, acesta ¢ un semn de management inadecvat/ineficient.

» Schimbarea impusd: in situatiile de urgentd cand schimbarea este inevitabild, iar discutarea ei
indelungata este imposibild, din lipsd de timp, se recurge la fortare din partea conducerii. O mare parte a
schimbadrii in cadrul organizatiei este impusa de catre conducere. Frecvent, aceasta genereaza nemultumire si
resentimente, mai ales daca oamenii afectati de astfel de schimbari cred ca ar fi trebuit sa fie consultati sau cel
putin informati in prealabil. Daca schimbarea este initiatd de pe o pozitie de forta, ea poate sa dispara odata cu
disparitia sursei de putere sau absenta unor sanctiuni adecvate. inainte de a decide s impuni o schimbare,
conducétorul organizatiei trebuie sa se pregateascd temeinic. Impunerea schimbarii este oportund, numai daca
liderul este ferm convins ¢ nu exista nicio alta alternativa, daca, de exemplu, nu si-a putut asigura sprijinul
grupului, dar stie ca schimbarea este inevitabila. Liderul trebuie 1nsa sa faca totdeauna efortul de a explica de
ce a hotdrat sd impund o schimbare. Se considera ca schimbarea impusa e eficace in situatii de criza,
personalul fiind puternic dependent de conducere, alte alternative nefiind rezultative.

» Schimbarea participativa: deoarece anume latura umand a schimbarii determind finalizarea cu
succes a unui proiect de schimbare, tot mai multe intreprinderi recurg la discutii si consultatii prealabile cu
angajatii, profitind de experienta, cunostintele si creativitatea lor. Acest lucru se poate realiza prin
intermediul sedintelor cu personalul (cele de stimulare a creativitatii), comitete speciale. Un proces de
schimbare participativa este mai lent, cere mai mult timp si este mai costisitor decat schimbarea impusa, dar
este considerat ca fiind mai durabil. In plus, schimbarea participativa ajuti conducerea sa beneficieze de
experienta §i creativitatea oamenilor, ceea ce este greu de facut, daca schimbarea este impusa.

= Schimbarea negociati. In multe situatii, schimbarea necesita negocieri. Acestea au loc atunci cand
doud sau mai multe persoane sau grupuri discutd masurile ce urmeaza a fi introduse, beneficiile obtinute si
costurile implicate din punctul de vedere al tuturor celor interesati. Rezultatul poate fi un compromis atunci
cand niciuna din parti nu-l considera solutie ideald. Totusi, creste probabilitatea ca toti cei implicati sa
acorde sprijin si, de aici, probabilitatea de a implementa acordul la care s-a ajuns. in situatiile cand cateva
persoane sau grupuri discutd actiunile ce urmeaza sa fie realizate in cadrul unui program de schimbare, sunt
binevenite negocierile care pot avea loc intre: conducere si salariati, consultanti externi §i conducerea
firmei, crescand astfel sansele atingerii unui acord multilateral, cat si implementarii lui.

30



Analele ASEM, editia a XI-a. Nr.1/2013

1. Dupa amploarea schimbarii, deosebim [1, p. 31-33]:
= Schimbari organizationale strategice: transformari radicale care afecteaza Intregul sistem si se pot
concretiza in: schimbari in structura organizatorica, in dimensiunile si directia de activitate (noi
produse, noi tehnologii).
Managerii care se confruntd cu aceste schimbari, ar fi bine sa tind cont de specificul acestui tip de
schimbari:

o Schimbarile strategice sunt generate, de regula, de factori din afara companiei:
amenintarile sau provocdrile din afara organizatiei: intensificarea concurentei la nivel
global, inovatiile tehnologice, Internetul imping organizatiile sa procedeze la schimbari ce
urmeaza sa afecteze intreaga organizatie.

o Schimbarile strategice sunt, deseori, necesare pentru supravietuire: efectuarea unei
schimbari strategice nu garanteaza succesul, dar acele firme care nu realizeaza schimbari
nu reusesc sa supravietuiasca.

o Schimbarile strategice implementate in conditii de criza sunt deosebit de riscante.

Schimbari organizationale incrementale/ameliorative: modificdri de o amploare moderatd in
programul de activitate, in calitatea muncii, modernizarea produselor existente.

In functie de tipul reactiei la schimbare — anticipativd sau planificatd si de scopul actiunilor de
schimbare — ameliorare sau actionare pe baza unei strategii care implica predictie si planificare, pot rezulta
diferite tipuri de schimbare organizationala, conform modelului Nadler (tabelul 1):

Tabelul 1
Matricea schimbarilor organizationale conceputi de Nadler [3]
incrementale strategice
1. Ajustare 2. Reorientare
- modificari ordinare neintensive; - transformari de mare amploare pentru a
o |- prezintd un grad mic de risc; influenta mediul exterior sau a raspunde
§ - se bazeaza pe conceptul japonez ,.kaizen” de | proactiv la schimbdrile anticipate;
5‘5 perfectionare continua; - permit obtinerea unui avantaj competitiv;
S |- model evolutiv de implementare a - grad moderat de risc;
= S D . .
schimbarilor (dezvoltare organizationald); |- model revolutionar de implementare a
- specific firmelor japoneze (TQM, 20 keys). | schimbadrilor (reengineering; specific pentru
firmele americane).
% Adaptare Reconcepere
& |- modificdri mai putin intensive; - transformari de mare amploare ca raspuns la;
'5 - apar ca raspuns la presiunile mediului| schimbarile majore ale mediului exterior;
3. | exterior; - nu sunt planificate si bine gandite, prezinta cel
2 |- riscul si beneficiile sunt moderate. mai nalt grad de risc.

III. Un alt criteriu de clasificare este dupa natura schimbarii [2, p. 83-87]:

e Schimbdiri de mediu: schimbarea este cea mai riguroasd lege a existentei omenirii,
deoarece fara schimbare nu existd viatd, amplitudinea ei fiind deosebit de naltd in
ultimele decenii. Procesului de schimbare i sunt supuse toate aspectele vietii umane,
economice, atat la nivel national, cit si la nivel international, diferentiindu-se in
dependentd de tara, dar fiind, in acelasi timp, sub influenta unor schimbari cu caracter
global care afecteaza societdtile din toatd lumea. Factori cu influentd directd/indirectd
asupra organizatiilor permit sa concluziondm cd, cu cat organizatia este mai mare i
activeaza in plan international, cu atdt o afecteazd mai multi factori si invers; oricum o
oarecare organizatie nu poate fi afectatd imediat si direct de toate schimbarile ce se produc
la nivel national si international. Astfel, fiecare organizatie trebuie sé-si defineasca mediul
extern si actiunile necesare de intreprins pentru a face fatd schimbarilor specifice, si nu
schimbarilor de mediu de ordin general (ar fi o sarcina inutild, ineficienta si, practic,
imposibild).

e Schimbari organizationale. Deoarece intreprinderile sunt sisteme deschise care fac parte
dintr-un proces de dezvoltare mai amplu, ele trebuie sd reactioneze la noile cerinte ale
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mediului (proactiv sau reactiv). Schimbarile organizationale pot implica nemijlocit
schimbari in subsistemele organizatiei:

- schimbarea sarcinilor si activitatilor;

- schimbarea tehnologiei;

- schimbarea subsistemului informational si decizional;

- schimbarea culturii organizationale si a imaginii;

schimbari in baza de constituire a firmei.

o Schimbdrile tehnologice — schimbarea modului in care compania creeaza si comercializeaza
produsele sau serviciile sale si au sarcina de a mari eficienta producerii bunurilor si
serviciilor. Se realizeaza, de reguld, ,,de jos in sus”, adica ideile apar la nivelul inferior si se
trimit spre analizi managementului superior. In calitate de promotori ai inovatiilor, apar
expertii tehnici de la nivelul inferior, fiindcd anume ei cunosc mai bine avantajele
implementarii unei noi tehnologii si dispun de experienta si cunostintele necesare pentru
implementare. Se pot produce schimbéri in echipamente, scule, materiale si energie utilizata,
procese tehnologice, tehnologia de birou; instalarea sau modificarea sistemelor
computerizate implicate 1n procesul de producere, automatizarea proceselor de producere.

e Schimbdrile in produse presupun schimbari 1n produsele/serviciile intreprinderii.
Inovatiile legate de lansarea unui nou produs se reflectd asupra intregii intreprinderi,
fiindca, deseori, apar in rezultatul adoptarii unei noi strategii si pot duce la formarea unui
nou segment de piata. In firmele de succes, elaborarea unui nou produs are loc in stransi
colaborare a personalului din departamentele-cheie (cercetare, productie, marketing).
Astfel, ideile legate de lansarea unor noi produse apar la nivelul inferior la fel ca in cazul
schimbarilor tehnologice, insa, directia nu este verticald, ci orizontald (intre
departamente), deoarece necesita o conlucrare concomitenta a catorva structuri.

e Schimbarea subsistemului informational si de comunicare: comunicarea organizationald
insoteste evolutia organizatiei. Schimbarile care au loc in cadrul acesteia antreneaza
automat si nevoia schimbarii comunicarii. Astfel, reproiectarea structurii organizatorice
sau a sistemului informational reprezintd procese cu impact direct asupra volumului si
structurii mesajelor vehiculate prin canalele formale. Modificari majore la nivelul
managementului de varf, cum ar fi, de exemplu, schimbarea totala a echipei manageriale,
determina schimbari de ordin cultural, ce se rasfrang asupra comunicarii.

Adoptarea unei noi strategii, ori schimbarea profilului de activitate, schimbarea proprietarilor reprezinta
evenimente cu impact puternic asupra comunicarii care trebuie sa fie adaptata situatiilor nou create.

Schimbdrile in subsistemul informational §i de comunicare afecteaza si, respectiv, se pot referi la:

v Schimbarea in fluxurile informationale: de exemplu, stilul autoritar de conducere
deregleazd fluxurile informationale, drept consecintd comunicarea verticald de tip
descendent ajunge sa fie mai pronuntata, sau se intensifica frecventa darilor de seama sub
forma scrisd; crearea revistei corporative ca modalitate de informare §i comunicare cu
angajatii;

v Schimbari in mijloacele de comunicare: imbunatatirea sau inrautatirea dotarii cu mijloace
de comunicare (telefon fix, telefon mobil, calculator, Internet, Intranet); modernizarea si
diversificarea mijloacelor de culegere, inregistrare, transmitere si prelucrare a informatiilor
care scurteazd considerabil perioada acestor activititi implicit, reducerea costurilor
necesare lor (baze de date, programe de calculator).

Atunci cand firmele Incearcd sa se canalizeze in calea lor spre succes prin reducerea numerica,
concedieri, reproiectare si alte activitati care conduc la reduceri ale numarului de angajati, acestia cauta
semnale pe care firma sd le facd pentru a-i ajuta sd nu devind inutili in organizatie. Pe masura ce
organizatiile folosesc noi sisteme de procesare §i comunicare a informatiilor, acei angajati care opun
rezistenta acestor schimbari pot deveni redundanti. Ca urmare, o firma poate face mare parada din faptul ca
implementand un intranet a realizat o modalitate ca toti angajatii sd dobandeasca noi capabilititi, care vor
deveni esentiale intr-un viitor foarte apropiat, ajutandu-i sa-si asigure angajabilitatea (desigur, firmele vor
trebui sa ofere pregatire si alte elemente pentru a ajuta angajatii sa faca comutarea). Daca angajatii invata sa
foloseascd intraneturi, vor avea la dispozitie un bagaj de cunostinte de pus la lucru privind modul de
folosire al celor mai moderne §i atridgatoare tehnologii in toate aspectele muncii lor §i vor reusi sa
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convietuiasca n liniste cu cei mai tineri. Toate auditurile comunicatiilor dintre angajati care s-au facut in
firme mari §i mici, In America de Nord si in intreaga lume, au indicat aceeasi problema: angajatii vor
informatii imediate. Nimic nu enerveaza mai mult un angajat decat sa afle despre o actiune pe care a luat-o
organizatia auzind acest lucru de la stirile de noapte. Cu intranetul organizatiile pot furniza informatii in
maniera cea mai oportuna. Acestea pot fi trimise simultan angajatilor, Tnainte ca ei sa le auda din alte parti.
Efortul merita, pentru ca astfel angajatii sunt descurajati in a mai oferi atentie zvonurilor, ei mai degraba
dorind sa astepte vestile directe venite de la organizatie prin e-mail, de exemplu:

v Schimbari in climatul de comunicare: schimbari in relatiile de lucru cu noul sef, cu colegii (pot
deveni, de exemplu, limitate strict la probleme de serviciu, reci si impersonale), schimbari in
modalitatea de rezolvare a situatiilor critice din organizatie.

Schimbari in numarul de documente integrate in sistemul informational (micsorare, marire).
Schimbarea numarului de posturi §i compartimente prin care trec documentele (marire sau
micsorare).

v’ Schimbari in procedurile birocratice s.a.

AN

e Schimbari in structura organizatoricd: capacitatea organizatiei de a se adapta la cerintele
mediului ambiant este influentatd, intr-o masurd hotaratoare, de structura organizatorica.
Scheletul organizatiei — cum, deseori, este numita structura organizatoricd — poate fi un
factor de acceptare, de generare sau de respingere a schimbarii. Structura organizatorica
functioneaza ca un element ce asigura stabilitatea unui cadru de realizare a obiectivelor si,
odatd cu acestea, continuitatea, transmiterea §i conservarea unor elemente culturale:
mentalitati, credinte, valori, norme de comportament. Tendinta fireasca a oamenilor este
de a permanentiza obignuintele si a respinge noul. Schimbarea structurii, inseamna,
implicit, o schimbare a modului de distribuire a puterii in organizatie. Teama de nou,
riscul de pierdere a puterii §i a imaginii, atacul la obisnuinte si mentalititi reprezinta
factori puternici de franare a schimbarii structurii organizatorice.

Schimbarea structurii organizatorice poate afecta si presupune:

v Schimbarea numarului de nivele ierarhice.

v Schimbarea numarului de departamente, sectii, posturi (o firmd care se afla la etapa de
dezvoltare in ciclul de viata, de reguld, mareste numarul de nivele ierarhice si numarul de
departamente, sectii, respectiv posturi si invers, o firma aflata n perioada de criza actioneaza in
sens invers pentru a economisi).

v Redenumirea departamentelor, sectiilor, posturilor (conditionatd de o reprofilare a organizatiei,
de ex.).

v" Schimbari in documentele de formalizare a structurii organizatorice (regulamentul de organizare
si functionare (crearea sau modificarea acestuia), fisa postului (crearea, modificarea lor)).

Fisa postului este unul dintre cele mai importante documente operationale ale regulamentului de

organizare si functionare.

In practica organizatiilor, se intalnesc situatii cand fisele de post sunt incorect intocmite, invechite,
neclare, ceea ce se reflectd negativ atat asupra activitatii angajatului, cat si asupra rezultatelor organizatiei:

v Lipsa precizarilor privind obiectivele individuale ce revin titularului de post. Aceastd omisiune
conduce, nu de putine ori, la confuzie intre obiectivele si sarcinile ce-i revin, la ambiguitati
privind rolul persoanei in cadrul organizatiei. De asemenea, nu pot fi mésurate i recompensate
corect performantele individuale, ceea ce poate conduce la pasivitate, demotivare, lipsa de
interes etc.

v' Lipsa de adecvare a cerintelor la specificul postului. In general, sunt precizate cerinte de ordin
general, studii si vechime, fard a tine cont de faptul ca unele posturi solicitd aptitudini sau
abilitati speciale, 0 anumita limita de varsta.

v" Lipsa de delimitare si de corespondenta intre sarcini, competente si responsabilitati, ceea ce face
ca titularului sa-i fie dificil sa delimiteze drepturile si obligatiile ori sd nu i se poatd impune
nerealizarea unor sarcini, deoarece nu sunt clare obligatiile si efectele nerespectarii lor.

v" Schimbiri in atributiile departamentelor §.a.

Dupa cum am descris mai sus, schimbarea structurald semnifica schimbarea unuia sau mai multor
aspecte ale structurilor organizatorice ale companiei. Schimbdrile structurale pot implica mai multe lucruri.
Managerii pot reorganiza — pot schimba organigrama firmei si elementele structurale. Ei pot schimba
structura, pur si simplu, prin inlocuire, concediere sau angajare de personal, sau pot schimba infrastructura
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firmei prin schimbarea politicii, procedurilor si regulilor sale (cum ar fi sistemul de evaluare a
performantelor firmei). In orice caz, schimbarile structurale sunt cele care tind si declanseze rezistentd.
Noile structuri atrag dupd sine noi relatii de raportare, astfel cd unii pot privi schimbarea ca pe o
retrogradare. De asemenea, noile structuri inseamnd pentru angajati noi sarcini si fise ale postului
(,,reproiectarea sarcinilor”). Oamenii au deseori o afinitate pentru prognoze si status quo. Nu toti sunt
incantati de atribuirea unor sarcini noi.

Schimbdri in subsistemul de personal i in cultura organizationald. Organizatiile sunt, Tnainte de
toate, sisteme umane, astfel, anume dimensiunea umana a schimbdrilor organizationale este cruciald,
atitudinea si comportamentul personalului determinand tipul, modul si termenele de realizare a proiectelor.

In procesul de implementare a schimbirilor organizationale, angajatii trebuie si se schimbe si ei: sa
acumuleze multd informatie noud, sa-si schimbe valorile, principiile, obiceiurile, sd se perfectioneze.
Regula de aur a schimbarilor organizationale cere ca acestui proces sd i se supund tot personalul
intreprinderii incepand cu managerul general.

Schimbidrile ce afecteaza personalul pot include:

v Schimbarea numarului de angajati (de regula, se practica reduceri de personal in situatii

critice pentru organizatie).

Marirea/micgorarea salariului.

Schimbari 1n conditiile de munca ale angajatilor.

Schimbarea regimului de lucru.

Schimbari in politica de pregatire si perfectionare a cadrelor (atunci cand se planifica
schimbari organizationale, este rezonabil sa se asigure din partea organizatiei cursuri de
formare/perfectionare pentru ca angajatii sa poata ,asimila” noul in plan tehnic,
organizatoric, informational).

v Schimbarea politicii si a procedurilor de angajare, avansare, eliberare din post s.a. (de ex.
promovarea politicii de ,,Intinerire” a colectivului, pentru aceasta se angajeaza prioritar
persoane de o anumita varsta).

v" Schimbarea echipei manageriale, In mod obiectiv, motivul consta in eficienta si
eficacitate scdzuta in activitatea acestora.

Schimbarea echipei manageriale poate avea si efecte negative in randul angajatilor:

v’ Noua echipa de management are nevoie de o perioadd de acomodare, timp in care firma este
vulnerabila;

v’ Unii angajafi ar putea parasi compania dupa venirea noii echipe manageriale;

v Efectele negative ale schimbarii managementului pot fi contracarate, in principal, prin
comunicarea cu angajatii, comunicarea trebuie sa contracareze efectele negative ale
schimbarii, planul de comunicare trebuie sa fie unul de durata.

Schimbdrile legate de personal implicit se referd si la anumite modificari In context motivational.
Chiar schimbarea organizationald, In general, nu poate fi realizata fard o motivatie pentru schimbare. A crea
motivele pentru schimbare, a le corela cu asteptarile personalului este un proces subtil si complex.
Schimbarea sistemului motivational poate fi cerutd de numeroase situatii: scaderea generald a
performantelor angajatilor, schimbarea sistemului de valori si a principiilor, schimbarea structurii
organizatorice, schimbarea culturii organizationale, promovarea unor noi metode si tehnici de management.
In sine, acest tip de schimbare are sens si este necesar ca suport al altor schimbari declansate in organizatie.
Schimbarea sistemului motivational este, asadar, o necesitate impusd de miscarea continud a nevoilor,
aspiratiilor indivizilor si grupurilor.

Schimbarea subsistemului motivational implica:

v" Schimbarea coraportului recompense-sanctiuni: schimbari in coraportul recompense
materiale, vis-a-vis recompense morale, schimbarea coraportului sanctiuni morale: sanctiuni
materiale. Schimbari 1n tehnicile de recompensare sau sanctionare: apar altele nepracticate
(de exemplu, participare la profit, primad anuald), sanctiuni morale (incepe sd se practice
critica 1n fata colectivului).

v" Schimbari in planul ,,echitatii” in aprecierea angajatilor de catre manageri.

Schimbadrile in cultura organizatiei trebuie si afecteze urmdtoarele aspecte:

v Schimbari in amenajarea spatiilor deschise, in vestimentatia angajatilor, designul interior al
oficiilor si spatiilor de lucru, mobilierului, designul spatiilor de productie si a cladirilor
administrative.

ANANENEN
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v Schimbari in ceremonii si ritualuri, norme de comportament: instituirea unor noi
ceremonii/ritualuri sau invers.
Schimbarea simbolului, sloganului.
Schimbare in valori, principii, credinte, atitudini (de ex., schimbarea managementului de
varf poate atrage dupd sine promovarea intensd a altor valori: onestitate, echitate,
comunicare deschisd si sincerd), credinta in calitate si deservire inaltd poate fi la fel
promovata la un moment dat de catre noua echipa de manageri.

v" Crearea sau schimbarea Codului de etica al organizatiei.

O companie cu aproximativ 1.500 de angajati trebuie sa plateasca pana la 200.000 de euro, pentru a
trece printr-un proces de transformare a culturii organizationale, spun reprezentantii Human Synergistics,
companie care se ocupd de diagnosticarea culturii n organizatii. ,,Un exemplu in acest sens este compania
Sicomed, care, in perioada 2005-2006, a trecut printr-un proces de schimbare a culturii organizationale,
avand atunci aproximativ 1.500 de angajati, si investind aproximativ 200.000 de euro. Acest lucru a adus
companiei un castig de aproximativ 60 de milioane de euro”, explica luliana Stan, business manager al
Human Synergistics Romania. La finalul anului 2005, compania farmaceutica Sicomed a fost preluata de
Zentiva In urma unei tranzactii de aproximativ 85 de milioane de euro. Pe de altd parte, numai pentru a
incepe un proces de schimbare a culturii organizationale, companiile investesc pana la 20.000 de euro.
»Pentru o companie cu o mie de oameni, costurile pentru stabilirea unui plan de actiune in vederea unei
schimbari de culturd organizationald sunt de aproximativ 15.000 — 20.000 de euro”, explica si Adrian
Stanciu, managing partner al Human Synergistics, companie care a implementat peste 60 de proiecte de
diagnoza culturala pe piata locala. Acest lucru inseamna ca o organizatie investeste aproximativ 200-300 de
euro per angajat in cadrul demardrii unui proces de schimbare care presupune, initial, stabilirea unei
diagnoze si a unei prognoze. Stanciu atrage atentia, insd, cd acestea nu reprezintd neaparat costuri noi,
intrucat majoritatea companiilor investesc, deja, astfel de sume in dezvoltarea angajatilor. Chiar daca multe
companii au redus costurile pe fondul crizei economice, bugetele de training nu au disparut de tot. in
schimb, managerii sunt mult mai atenti la ceea ce investesc [4].

Pe langa tipurile de schimbari descrise mai sus, se mai cunosc si schimbari: strategice §i operationale,
totale si partiale, rapide si lente, cu efecte pozitive si efecte negative, schimbari cu final prestabilit si final
intdmplator, Insa toate acestea au drept scop final racordarea organizatiei la cerintele mediului de activitate.

Concluzie. Organizatiile 1si definesc si isi clidesc mediul in mod activ, implicandu-se dinamic nu
numai in adaptarea la mediu prin schimbare, dar si participand activ la recrearea mediului. Atitudinile
contradictorii privitoare la schimbare nu sunt slabiciuni sau esecuri, ci reactii firesti, adecvate tipului de
mediu. In acest context, organizatia trebuie s dezvolte metode creative si deschise de lucru, cu varietatea
perceptiilor si caracteristicilor asociate schimbarii, deoarece procesul schimbarii presupune deschidere,
invatare, creativitate si un management interpersonal. Schimbarea poate fi uneori singura sansd de
supravietuire intr-un mediu dificil, critic sau poate oferi oportunitati de a castiga avantaje intr-un mediu
puternic concurential, in dezvoltare. In procesul schimbrii, rolul decisiv il are managerul care indeplineste
rolul de ,,agent al schimbarii”. Principala sarcind a unui manager este de a obtine resursele necesare si de a
le utiliza Tn mod cat mai eficace pentru atingerea telurilor si realizarea obiectivelor.
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Bibliografie:

1. Androniceanu, Armenia, Managementul schimbarii: valorificarea potentialului creativ al
resurselor umane. Bucuresti: Editura All Educational, 1998. 184 pag.

2. Burdus, Eugen, Androniceanu, Armenia, Managementul schimbarii. Bucuresti: Editura
Economica, 2000.

3. Negoescu, Gheorghe; Opait, Gabriela, Managementul schimbarii. Focsani: Editura PRO
Juventute,1999. 172 pag.

4. WWW. ZF.RO Schimbarea culturii organizationale: investitic de 200.000 de euro pentru
castiguri de zeci de milioane//// 8 martie 2009.

35



