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Rezumat

In aceastd cercetare am creat si cercetat un nou model: “Metoda Wellness Kick-Off”.
Aceastd metodd e menita sa cerceteze contributia specificd a trei valori, mai precis
increderea, spiritualitatea (in organizatie) si inovatia. Principala intrebare a cercetdrii a
fost: Care este impactul modelului metodei Wellness Kick-Off asupra climatului
organizational din perspectiva adaptarii angajatilor la aceste trei noi valori, adica
increderea, inovatia si spiritualitatea Tn cadrul companiilor de afaceri globalizate?

S-a folosit o cercetare cu metode multiple in care 67 de angajati din companii globalizate
au participat la studiu. 17 dintre ei au fost intervievati (5 din Compania A, 4 din
Compania B si 8 din Compania C). In timpul studiului s-au folosit chestionare in doua
momente diferite - inainte de implementarea modelului si la 6 luni dupa. In plus, s-a
folosit metoda de cercetare a Grupului Delphi pentru obtinerea validarii externe a
modelului.

Rezultatele aratd cd o culturd organizationald buna poate fi motivatd de inovatie si
spiritualitate. Poate crea relatii de incredere pozitive intre directori si angajati, cat si intre
angajatii insisi si poate intari legaturile dintre colegi. Toate aceste procese duc la
feedbackuri care motiveaza inovatia 1n interiorul organizatiei si cresc calitatea
organizationald facind ca dinamica organizationalda sd functioneze pentru o lungd
perioada de timp.

Din acest punct de vedere, scopurile de cercetare din Compania B si Compania C au fost
atinse. Compania A pare a stagna si chiar a esua. Refuzul directorilor de a-i ldsa pe
angajati sa participe activ si sd se dezvolte efectiv in practica ii afecteazd pe angajati. Si-
au pierdut orice interes pentru Companie exceptand salariile, si pana la urma compania va
fi cea care va avea de suferit.

In cele din urmi, cercetarea a propus modelul metodei Wellness Kick-Off. Aspectul
practic al modelului permite companiilor sd foloseascd metoda pentru promovarea
valorilor de incredere, spiritualitate si inovatie, sd imbunatateasca starea de bine a
angajatilor si implicarea lor activa la locul de munca. Aspectele culturii organizationale
pe care ei le au in comun, facandu-i sa fie “la fel”, au contrastat cu aspecte particulare
care au dus la succesul final al metodei starii de bine si care trebuie monitorizata inainte
de a se trage concluzii mai clare. Aplicatiile practice ale metodei Wellness Kick-Off au
fost gasite plauzibile si vor fi dezvoltate mai departe imediat ce va fi creatd o
infrastructura teoreticd pentru sprijinirea desfasurdrii optime a metodei in culturile
organizationale potrivite.

Cuvinte cheie: Metoda Wellness Kick-Off, incredere, inovatie, spiritualitate, companii de
afaceri globalizate.



INTRODUCERE

Cercetarea implicd mai multe aspecte majore din domeniul actual al afacerilor:
nevoia crescandd a companiilor pentru excelentd ca modalitate de supravietuire pe piata
mare cerere de cooperare a angajatilor, si eforturile necesare pentru a indeplini aceste
exigente (Cooper & Dewe, 2004). Exista un contrast intre resursele limitate pe care o
firma le poate aloca ca stimulente pentru angajati pentru a-i motiva, si nevoia de a-i

mentine motivati sa contribuie la firma i sd o ajute sa fie competitiva.

Modelul metodei Wellness Kick Off prezentat in aceastd cercetare e destinat
dezvoltarii culturii organizationale. Este creat pentru a oferi atdt companiilor cat si
directorilor o modalitate de a-si rezolva dificultatile, si pentru a crea o atmosfera pozitiva
la locul de munca. Aceasta poate duce la motivarea deplind a angajatilor. Scopul
principal al acestei cercetari este validarea metodei pentru beneficiul directorilor de firme

cat si al cadrelor didactice din domeniul managementului afacerilor.

Obiectivele cercetarii
Scopul principal al cercetarii:

1. Examinarea impactului pe care Modelul metodei Wellness Kick Off 1l are asupra
climatului organizational referitor la adaptarea angajatilor la cele trei valori noi,
adica incredere, inovatie si spiritualitate, din cadrul companiilor de afaceri

globalizate.
Obiectivele secundare ale cercetarii :

1. Examinarea atitudinii angajatilor fatd de implementarea Modelului metodei
Wellness Kick Off , i.e., incredere, inovatie si spiritualitate, din companiile de
afaceri globalizate.

2. Analizarea starii de bine a angajatilor inainte si dupa implementarea Modelului
metodei Wellness Kick Off, i.e., incredere, inovatie si spiritualitate, din

companiile de afaceri globalizate.



Intrebarile cercetarii
Principala intrebare a cercetarii:

Care este impactul Modelului metodei Wellness Kick Off asupra climatului
organizational din perspectiva adaptarii angajatilor la cele trei valori noi, mai exact, la

incredere, inovatie si spiritualitate din companiile de afaceri globalizate?
Intrebari de cercetare secundare:

1. Care este atitudinea angajatilor fatd de implementarea Modelului metodei
Wellness Kick Off, i.e., incredere, inovatie si spiritualitate, din companiile de
afaceri globalizate?

2. Cum poate Modelul metodei Wellness Kick Off, i.e., incredere, inovatie si
spiritualitate, din companiile de afaceri globalizate, influenta starea de bine a

angajatilor dupa ce a fost implementat?

Ipotezele cercetarii

- Starea de bine a angajatilor va fi semnificativ crescutd dupa implementarea celor
trei valori, 1.e., incredere, inovatie si spiritualitate.
- Variabila dependenta: starea de bine.

- Variabile independente: incredere, inovatie si spiritualitate.

Semnificatia cercetarii

Mediul pietei actuale foarte competitive obliga afacerile sa se concentreze mai
mult ca oricind pe reducerea si controlul costurilor, sa se intreaca la nivel global si sd-si
imbunatateascd serviciile de calitate si clientela (Akkirman & Harris, 2005). Au azi loc
schimbari spectaculoase in economia mondiala, cand trecem de la o lume in care
economiile nationale erau izolate unele de altele la un sistem economic globalizat. Aceste
schimbari pun la incercare si amenintd firmele si directorii lor In modalitati nemaivazute
anterior (Starrou-Costea, 2005). De aceea, fuziondrile si achizitionarile sunt o altda metoda

de a ajunge la dezvoltare, diversificare sau profitabilitate, ca manevre strategice foarte



populare pentru afacerile globale. Acestea s-au inmultit in ultimele doua decenii (Bellou,
2007).

Cu toate acestea, dificultitile cu care se confrunta firmele azi nu se datoreaza doar
procesului de globalizare, ci si dezvoltdrii comunicationale si tehnologice, liberalizarii,

diversitatii si altor curente la locul de munca (Starrou-Costea, 2005).

E important sa afirmam ca lumea de azi, in special cea a afacerilor, s-a schimbat
in mod spectaculos. Competitia pe piatd a devenit mai agresiva. Miacar o parte din acestea
pot fi atribuite proceselor de globalizare care duc la mobilitatea muncii si a capitalului.
De aceea, acest lucru obligd firmele sd castige cat mai multe avantaje posibile. Cred ca
modelul care va fi elaborat in aceasta cercetare poate contribui in mod semnificativ la

obtinerea acestor avantaje.

|. ANALIZA DOCUMENTARA

I[.1. Abordarea neoliberala, globalismul si Corporatiile multinationale (CM)

Neoliberalii sunt angajati 1n studiul globalizarii si efectelor acestora asupra jocului
international dintre actantii statali sau nestatali, cum ar fi Corporatiile multinationale
(CM) (George, 1999). Neoliberalii incearcd si provoace scoala realisti de gandire. In
vreme ce realistul sustine cd actantii internationali principali sunt statele, Neoliberalii
considera ca noile Organizatii non-guvernamentale devin din ce in ce mai influente si
puternice. Neoliberalii sunt implicati in examinarea comertului liber de bunuri s1 servicii,
studiazd fluxul banilor si capitalurilor de la o tard spre alta si libera circulatie a
capitalului, precum si libertatea investitiilor. Astfel, pentru Neoliberali, globalizarea
inseamnd schimburile dintre frontierele nationale si dezvoltarea organizatiilor
internationale, cat si o societate civila transnationald (Bandelj, Shorette & Sowers, 2011).
Pentru Neoliberali, reducerea reglementdrii guvernamentale este esentialda pentru

dezvoltarea unei economii de piata libere (Martinez & Garcia, 2000).

Board (1999) sustine ca globalizarea va duce la o discrepanta si inegalitate Nord-
Sud intre tarile bogate si cele sarace. Prin globalizare, aceasta tendinta va creste in anii

viitori. Daca aceastd tendinta va creste cu adevarat, criza economica este inevitabila si
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catastrofald. In secolul XX si inceputul secolului XXI, globalizarea are impact asupra
economiel, societatii, culturii si chiar asupra clientilor. Fischer (2003) scrie ca procesul
globalizarii poate fi caracterizat prin deschidere si ridicarea barierelor puse de frontierele
politice si permite produselor, capitalului, oamenilor, informatiilor si ideilor sa circule
rapid de la o tara la alta. Astfel se creeaza o societate globala in care companiile si tarile
se integreazd mai bine unele la altele. Multi cercetatori se refera la procesul de

globalizare ca la Satul Global.

Conform Iui Mann (2013), globalizarea a devenit mai cunoscutd in a doua
jumadtate a secolului XX; totusi, procesul a demarat la inceputul secolului XX.
Accelerarea si fortificarea proceselor globale s-au datorat dezvoltarii rapide a tehnologiei

transportului si telecomunicatiilor.

Aron (2011) afirmad ca destramarea Uniunii Sovietice si a statelor comuniste la
sfarsitul secolului XX a accelerat si ea procesul de globalizare. Sfarsitul ,,Cortinei de fier”
a permis crearea unei modalitati mai rapide de comunicare Intre Vest si Est. Schimbarile
din politica economicd au contribuit de asemenea la dezvoltarea pietii globale.
Implementarea economiei de piatd liberda a redus implicarea statului in economie.
Integrarea tarilor in economia globala le-a obligat la reforme economice care au inclus
scoaterea taxelor si importurilor. Procesul a expus economia locald la competititivitatea
importurilor din toatd lumea. In plus, renuntarea la limitarea comertului cu moneda
straind de schimb a permis fluxul de capital de la o tara la alta. Berman si Machin (2004)
afirmd cd dezvoltarea tehnologiilor din a doua jumdtate a secolului XX a constituit
principala contributie la cresterea rapida a procesului de globalizare. Fara aceste
progrese, mare parte din populatie n-ar putea beneficia de avantajele globalizarii. Dosi si
Nelson (2013) se refera in articolul lor la revolutia din tehnologia transporturilor. Acest
tip de tehnologie a facut ca distantele dintre tari sa ,,se scurteze”. Drept consecinta, costul
bunurilor s-a micsorat. Transportul aerian a permis oamenilor sd ajunga dintr-un loc in
altul mult mai repede. Autorii se mai refera si la tehnologia comunicarii si postuleaza ca
un pret scazut, mai mult decat pana atunci, a dezvoltat sistemele de comunicare
(telefoane, telefoane mobile, telefonie prin satelit), calculatoarele si Internetul. Toate
acestea au dus la transmiterea informatiilor in scurt timp (uneori chiar instantaneu)

oriunde in lume si aceasta foarte ieftin. Sonnenschein si Yokopenic (1996) au descris
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cum telecomunicarea in America Latind a dus la dezvoltarea CM 1in tarile lor. Dunning si
Fontanier (2007) adaugad si dimensiunea paradigmei Corporatiilor Multinationale.
Conform acestei paradigme, activitatea economicad din epoca globalismului e controlata
de CM (Corporatii Multinationale), mai mult decat de citre guverne. In zilele noastre, in

vremea erei globale, CM conduc procesul de globalizare.

Toate CM au fabrici in mai multe tari si lucreaza in paralel la dezvoltarea,
manufacturarea si distribuirea produselor pe care le fabrica. Productia poate fi localizata
in tard, lucrul cel mai potrivit pentru CM. CM isi aleg de obicei locatia in functie de
profitabilitatea financiard - acolo unde profitul economic va fi mai mare. CM pot sa-si
schimbe amplasamentul fabricii pentru a-si maximiza profitul. Criteriile de alegere a
amplasamentului fabricii iau in calcul costurile scazute ale fortei de munca si alte costuri.
Dunning (2008) adauga ca majoritatea CM 1si au cartierul general in tara de origine, in
vreme ce productia este externalizata in tarile in curs de dezvoltare. Conform lui
Bonaglia, Goldstein si Mathews (2007), alegerea locatiei fabricilor nu depinde numai de
puterea fortei de munca. CM profita de faptul ca reglementarile si monitorizarea mediului
din tarile in curs de dezvoltare nu sunt inca atat de riguroase. Aceasta situatie permite CM

sa reduca costurile.

CM exista datoritd avantajelor competitive pe care le au. Detin informatii la zi
despre produse, piete, forta de muncd mai ales prin filialele lor. Au de asemenea o mare
sursd de capital, tehnologie si competente umane. Puterea economica a CM creeazd
situatii in care multe tari au nevoie de ele. CM contribuie la economia tarii gazda. Ele
investesc fonduri, incurajeazd dezvoltarea, accelereaza comertul, plitesc taxe si oferad
locuri de munca. Pentru a Incuraja patrunderea CM, li se ofera subventii, scutiri de taxe si

alte stimulente de catre tarile gazda.

Conform lui Petrazzini (1996), datoritd dezvoltarii uimitoare a telecomunicatiilor,
multe corporatii decid sd-si plaseze linia de productie in tarile in curs de dezvoltare.
Aceste companii oferd tarilor gazda diverse servicii cum ar fi servicii de telemarketing,
servicii de relatii cu clientii, dezvoltarea de produse de software, servicii si testare de

software.



Sinha (2004) se intreabd de ce India a devenit atat de atractivd pentru CM.
Conform lui Sinha (2004), India si-a deschis portile CM-urilor. Astdzi India le ofera
infrastructurd comunicationala dezvoltata si fortd de munca ieftind. Un avantaj
considerabil al fortei umane din India este folosirea limbii engleze. De asemenea,
costurile folosirii canalelor de comunicare si apelurilor internationale, costurile de
inchiriere a cladirilor a facut din India o tara mai ieftind decat majoritatea tarilor vestice.
Cu asemenea avantaje, India a devenit un centru important de externalizare a serviciilor,
iar General Electric, HP, Microsoft si alte companii mamut de externalizare furnizeaza
telemarketing-ul si serviciul de relatii cu clientii din India. Un client din Anglia poate
apela centrul de serviciu tehnic si primi asistenta din India. Industria de externalizare din
India a crescut in timpul primului deceniu al secolului XXI intr-un ritm sustinut, India
este un exemplu despre cum procesele de globalizarea duc la regresul educatiei

profesionale si al centrelor de angajare.

Aceastd dezvoltare profesionald a contribuit la progresul paturilor inferioare ale
populatiei si cresterii economice din India. Totusi, multe din problemele referitoare la
serviciile de externalizare din India sunt legate de variatiile culturale si folosirea limbii
engleze intre reprezentantii serviciilor de relatii cu clientii. Kahanec si Zimmermann
(2008) se refera la globalizare ca la un proces de imigrare. Milioane de oameni migreaza
dintr-un loc in altul ca sa-si imbunatateasca conditiile de trai. Cresterea fenomenului
migrational se datoreaza scurtdrii distantelor de caldtorie si reducerii costurilor de
caldtorie. Imigratia se face dinspre tdrile sdrace catre cele bogate, iar cea interna are loc
din zonele rurale catre cele urbane. Mare parte din oamenii care imigreaza o fac pentru a-
si gdsi un loc de muncd. Uneori imigratia e permanentd, alteori este pentru perioade
scurte (un anotimp sau cativa ani). Noil imigranti sunt o fortd de munca ieftind in
comparatie cu bastinasii. Era globald a contribuit la dezvoltarea megalopolisurilor din
lume. In zilele noastre comertul global se bazeaza pe importuri si exporturi de bunuri si

servicii de la o tard la alta.

Cresterea comertului mondial s-a datorat mijloacelor de transport si reducerii
costurilor de transport si de stocare. Aceasta schimbare s-a reflectat in reforme

economice care au dus la inlaturarea obstacolelor legate de taxe impuse In trecut la



importarea de bunuri si de protejarea productiei locale de bunuri. Comertul liber din

lumea Intreagd a dus la cresterea standardului de viata in multe tari.

Goldberg si Pavenik (2007) au scris ca globalizarea are efecte pozitive si negative
asupra multor tari, desi este incd greu de prezis care vor fi consecintele globalizirii. In
prezent, exista un acord destul de larg cum ca deschiderea pietelor locale din toatd lumea
a adus numeroase beneficii pe de o parte, si a creat numeroase probleme pe de altd parte.
Efectele globalizarii asupra dezvoltarii au o mare influentd asupra standardelor de viata

din multe tari. Efectele se reflecta sub multe si variate forme.

Aspectele pozitive ale globalizarii se pot vedea in GDP din multe tari.
Deschiderea multor piete a dus la cresterea exporturilor in tarile in curs de dezvoltare.
Integrarea multor tari in comertul mondial a necesitat investitii n infrastructura, inclusiv
in transport si comunicatii. In general, se poate spune ci rata de crestere a tarilor in curs
de dezvoltare, in medie, a fost mai mare decat rata de crestere din majoritatea tarilor

dezvoltate. Rata de integrare in economia globala ¢ diferitd de la o tara la alta.

Abdul-Gafaru (2006) a scris despre aspectele negative ale globalizarii. Dupa
spusele sale, mai ntai, globalizarea a adancit prapastia dintre tarile sarace si cele bogate.
Majoritatea oamenilor din tarile in curs de dezvoltare nu ajung sa se bucure de cresterea
economicd. Distributia bogatiei intre cetatenii multor tari nu este echitabild. Discrepanta
dintre bogati si sdraci s-a datorat si dezvoltarii de noi industrii pe seama industriilor
vechi. Conditiile de munca a milioane de angajati s-au inrdutatit. Piata competitiva
globala a obligat multe CM sa-si scada cheltuielile, care au facut-0 prin angajarea copiilor

in tarile in curs de dezvoltare.

In tari ca Indonesia, CM au folosit copii de 10 ani ca forta de munca si i-au platit
cu unu sau doi dolari pe zi. In loc si se ocupe cu educatia, copiii si tinerii trebuiau sa
munceasca iar salariile lor erau foarte scazute. CM din tarile gazda s-au luat dupa
,»revolutia industriala” din Europa asa cum a fost n secolul XIX. Copiii din tarile in curs
de dezvoltare nu primesc nici macar minimul conditiilor sociale, cum ar fi pensie, zile de
odihnd, vacante, limitarea orelor de muncd si asigurdri impotriva accidentelor. Unii
cercetatori numesc acest fenomen ,,sclavia moderna”. Tarile dezvoltate, pe de alta parte,

au profitat din plin de era globalizarii. Aspectele pozitive ale globalizarii sunt prezente in



America de Nord (Canada si SUA), Europa (mai ales in Germania, Franta, Marea
Britanie si Olanda), si Japonia. In aceste tri puternice, bancile au castigat de pe urma
imensului flux de investitii strdine. Globalizarea a perpetuat controlul tarilor vestice
asupra celor in curs de dezvoltare. Acest fenomen, dupd spusele lui Young (2001), se
numeste “neo-colonialism”. El adaugd cd, desi tarile care au fost candva colonii ale
tarilor vestice s-au eliberat de sub ocupatia lor si au devenit state de sine statatoare, acele
tari sunt puternic influentate de CM. Tarile vestice inca afecteaza tarile in curs de
dezvoltare in sfera politicului, economicului si chiar ideologica. Ocupantul inca

controleaza fostele colonii desi n-o mai face direct prin folosirea fortei militare.

Vincent (2008) a scris despre legatura dintre globalizare si ,, teoria dependentei”.
Tarile vestice controleaza tarile in curs de dezvoltare in timpul acestei ,,ere a globalizarii”
conform ,,teoriei dependentei”. Teoria a fost dezvoltatd in a doua jumatate a secolului XX
si principala ei idee este ca resursele curg dinspre o ,,periferie” a statelor sarace si in curs
de dezvoltare catre un ,,miez” al statelor instarite, imbogatindu-le pe ultimele pe seama

celor dintai.

Johnson, Mayrand si Paquin (2006) subliniazd impactul globalizarii asupra
mediului. Globalizarea a accelerat deteriorarea resurselor naturale si a crescut poluarea
aerului. Conform autorilor, procesele de globalizare au contribuit la dezvoltarea
industriala rapida in diferite tdri ale lumii, crearea de noi fabrici si imbunatatirea
infrastructurii: sisteme de transport, apa, electricitate si comunicatii. Toate acestea au dus

la cresterea consumului de resurse naturale (apa, teritorii, lemn, gaz, petrol, carbune, etc).

CM sunt active in tdrile in curs de dezvoltare unde nu existd legislatie si
conformare la standardele legate de calitatea mediului. In timpul erei globalizirii, mai
multe tari dezvoltate trimiteau tarilor in curs de dezvoltare deseuri radioactive dupa ce
fusesera folosite in centralele lor nucleare. La fel s-a intamplat si cu transportul de
materiale periculoase catre tarile in curs de dezvoltare. Tarile dezvoltate au construit

fabrici pe teritoriul tarilor in curs de dezvoltare si le-au exploatat resursele naturale.

Ca rezultat al globalizarii si politicii CM, sa lucrezi pentru CM are anumite
avantaje si dezavantaje, dupd cum putem citi in literatura de specialitate. Stare de bine si

satisfactia angajatilor sunt considerate printre cele mai importante variabile care asigura



succesul unei organizatii. Locke (1976) a descoperit ca tema stérii de bine a fost studiata
cu 53 de ani Tnainte ca el sa-si fi inceput studiul asupra subiectului. El a mai descoperit ca
acest tip de studii poate fi Tmpartit in doud grupe: studii care analizeazd efectele
satisfactiei la locul de muncd intr-o organizatie globala si studii care analizeaza factorii
intermediari dintre satisfactia angajatilor si cea a clientilor, precum si alte consecinte
posibile.

Unele studii care au analizat relatia dintre satisfactie si performanta la nivel
individual au ardtat doar o legatura slaba dintre satisfactie si performanta. Printre acestea
se numara si cel al lui Iaffaldano si Muchinsky (1985) care au cercetat conditia
angajatului in opt corporatii din SUA. Schmidt si Hunter (2004) au efectuat un studiu
similar. Ostrof (1992) a examinat relatia dintre satisfactie, stare de bine la locul de munca
si succesele corporatiei. A 1incercat chiar si masoare activitatea si imbunatatirea
corporatiei ca rezultat al imbunatatirii conditiilor de munca. A descoperit cd atunci cand
nivelul de satisfactie crestea, performanta corporatiei crestea si ea. Totusi, concluziile

sale au fost ca legatura dintre aceste doua variabile este slaba.

Din studiul sdu, interesanti a fost comparatia dintre diferitele organizatii. In
scolile din SUA, de exemplu, legatura dintre aceste doud variabile era semnificativa.
Atunci cand starea de bine a profesorilor era crescutd, legitura devenea semnificativa din
privinta satisfactiei educationale a parintilor si elevilor. Paulin et al. (2006) a analizat alte
61 de studii si a descoperit o legaturd negativa intre satisfactia deplind a angajatilor si

succesul corporatiilor.

Mai multe studii prezinta satisfactia si stare de bine a angajatilor in CM. Collings,
Scullion si Morley (2007) sustin cd CM subestimeazd de obicei necesitatea de a pune
angajatul potrivit la locul potrivit. Asadar, s-ar cere realizarea unui studiu academic
riguros in acest domeniu. Contextul pentru managementul si manevrarea sarcinilor
internationale s-a schimbat spectaculos in ultimele decenii. In afacerile internationale este
esentiala dezvoltarea unei abordari standardizate referitoare la modalitatea de atribuire a
sarcinilor internationale. Cooke (2003) a addugat o altd dimensiune legata de plasarea
angajatilor 1n strainatate In CM, el sustine ca acolo investitia strdind directd influenteaza

Tntr-o mare masura.
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1.2. Descrierea Metodei Wellness Kick-Off

Figura 1 aratd modelul complet in care cele trei valori din cultura organizationala
schimba mediul de lucru la serviciul care pune accent pe Implinirea personald si starea de
bine a angajatilor care, la randul lor, contribuie la imbunatatirea activitatii

organizationale.

- Angajamentul
normativ si eficient
- Angajati mai fericiti
si mai sanatosi

- Creativitate
- invatare continud

Eeﬂiv '

- Dezvoltarea angajatului
- Rotatie redusa a
perscnalului

- Absenteism scazut

- Inovativitate

mmpmamemaﬁ—i

Figura 1. Metoda Wellness Kick-Off

Prin studierea celor trei valori alese pentru noua metodd, contributiei lor la
climatul de la serviciu, si rezultatelor scontate bazate pe cercetarea discutatd mai sus,
aceste valori, vizute ca o singura metoda, au puterea sa dea un Wellness Kick-Off

oricarei organizatii. Este tocmai ce si-a propus sd analizeze aceasta cercetare.



Culturﬁ ‘ Rezultate
nrganizatiunal:’r organizationale

Figura 2. Metoda Wellness Kick-Off si posibila ei influenta asupra valorilor organizatiei

Figura 2 detaliaza influenta pe care metoda Wellness Kick-Off se presupune a o
avea asupra organizatiei. Metoda utilizeaza cultura organizationald pentru a produce
rezultate organizationale, cum ar fi imbunatatirea performantelor, cresterilor si profitului.
Studiul nostru 1si propune sd examineze impactul metodei asupra organizatiei din

perspectiva starii de bine a angajatilor.

II. METODOLOGIA CERCETARII

II.1. Abordarea cercetarii prin metode mixte

Prezenta cercetare foloseste o abordare de metode mixte prin colectarea de date
secventiale cu mai multe alternari Intre metodele calitative si cele cantitative. (Johnson &
Onwuegbuzie, 2004; Tashakkori & Creswell, 2007). Cred ca studiul prin folosirea
metodelor mixte este cel mai potrivit pentru realizarea aceastei cercetari. Voi evalua

abordarea aleasd in urmatoarea sectiune.

Niglas (2000) si Hammersley (1992) dezbat privitor la strategia de studiu, prin
metoda calitativd ori cea cantitativd, sau printr-o combinatie dintre cele doud. In plus,
pentru fiecare strategie existd posibilitatea de a folosi fie metode de culegere de date de

obicei asociate in cadrul aceleiasi abordari, fie combinarea tehnicilor de ambele tipuri.
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Dezbaterea pare sa se fi mutat de pe accentuarea diferentelor dintre paradigme inspre

posibilitatea ca ele sa fie complementare in societitile post-moderne.

Prin amestecarea seturilor de date, cercetitorul oferd o mai bund intelegere a
problemei decat daca seturile ar fi folosite separat. Acum se cere a alege care cale e mai
potrivita pentru folosirea metodelor mixte si de a afla ce aduce in plus cercetarea prin
metode mixte, de vreme ce abordarile calitative si cantitative nu furnizeaza separat
puncte forte care sa compenseze punctele slabe, atat ale cercetarii calitative cat si ale
celei cantitative (Jick, 1979). Discutia subliniaza ca cercetarea cantitativa reuseste putin
sa inteleagd contextul sau cadrul. Ea aratd de asemenea ca participantii nu sunt audiati in
mod direct. Totusi, cercetarea calitativd e vazuta ca fiind deficitara, din cauza
interpretarilor personale facute de cercetator. Combinarea celor doud abordéri poate
compensa punctele slabe ale fiecarei abordari. Cercetatorilor li se da voie sa foloseasca
toate mijloacele disponibile de achizitionare a datelor, mai curand decat sa fie limitati la

tipurile de achizitionare care se asociaza de obicei cu cercetarea calitativd sau cantitativa

(Creswell, 2003).

Interviurile calitative sunt destinate sa largeasca intelegerea integrarii angajatului
in organizatie si sentimentelor sale fatd de atmosfera de la serviciu. Scopul datelor
calitative este de a obtine informatii privitoare la sensul pe care angajatii il atribuie
procesului prin care trec in cadrul acestei cercetari, dincolo de aspectul cantitativ, care
vizeaza in principal cognitia. Cand se folosesc mai putine metode, ele se introduc si apoi
se analizeazd din perspectiva utilizarii lor ca sistem integrat pentru reducerea
complexitdtii fenomenului studiat. Eu am ajuns la concluzia ca cea mai potrivitd
paradigma de cercetare este abordarea prin cercetare integratd (metode mixte). Prin
aceastd abordare, s-a folosit un anumit numar de mijloace de cercetare, inclusiv
chestionarele personale si interviurile, utilizate deja in fiecare companie, inainte de
procedura de interventie privitoare la implementarea noului model, cat si la sfarsitul

procesului, cu intentia de a identifica efectele procesului.

In plus, s-a folosit metoda Delphi pentru obtinerea validarii expertilor pentru
modelul in cauza, obtinandu-se ajutorul diversilor experti din domeniul cercetarii. Mai

mult, pe toata durata cercetdrii s-a tinut un jurnal al cercetarii.
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11.2. Planul cercetarii

Stadiul unu -
interviuri si
chestionare

Sprijin si Interviuri si
intretinere

chestionare

Figura 3. Planul cercetarii
I1.3. Subiectii cercetarii

Tabelul 1. Subiectii cercetéarii participanti la interviurile semi-structurate

Tnainte de aplicarea modelului Dupa aplicarea modelului
Compania A 5 interviuri ( 3 barbati si 2 femei) |4 interviuri ( 2 barbati si 2 femei)
Compania B 4 interviuri ( 3 barbati si o femeie) |4 interviuri ( 3 barbati si o femeie)
Compania C 8 interviuri (5 bérbati si 3 femei) | 7 interviuri (4 barbati si 3 femei)

Tabelul 2. Subiectii participanti la chestionare

Tnainte de aplicarea modelului Dupa aplicarea modelului
Compania A 14 chestionare 13 chestionare
Compania B 21 chestionare 19 chestionare
Compania C 8 chestionare 8 chestionare

I1.4. Mijloace de colectare a datelor

11.4.1. Interviuri semi-structurate
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In urma consultarii literaturii de specialitate referitoare la interviurile structurate,
semi-structurate si nestructurate, am considerat ca intervievarea semi-structuratd (anexa
1) este cea mai buna metoda de colectare. Motivul acestei alegeri este ca cercetitorul e
atasat de anumite Intrebari predeterminate, dar i se permite sd-si modifice pozitia si sa
adauge alte intrebari in functie de desfasurarea interviului. Avantajul interviului semi-
structurat este ca el combina flexibilitatea interviului nestructurat deschis cu cadrul
interviului structurat (Laforest, 2009). Tn plus, interviurile semi-structurate sunt adoptate
si bazate pe intrebari luate din analiza documentard, pentru imbunatatirea acuratetei
datelor si Incurajarea activitdtilor in care este importantd flexibilitatea dezvoltarii si
incurajarii ideilor (Berg, 2007; Gillham, 2000; Denscombe, 1998). Intervievarea semi-
structuratd, dupa cum noteaza Hitchcock et al (1998), si Bakia (2011) e cea mai preferata
metoda pentru cd permite analiza amanuntita prin posibilitatea pe care o are

intervievatorul sa exploreze si sd explice raspunsurile subiectilor.

In conformitate cu planul de cercetare, procesul de intervievare a avut loc de doua
ori in ambele organizatii: mai intai la inceputul cercetarii, inainte sd incep implementarea
metodei model si a doua oara dupa o perioadd de sase luni, la sfarsitul activitatii mele.
Folosirea interviurilor de catre cercetdtorii calitativi este larg acceptatd in vederea
ajungerii la o intelegere profundd despre subiect, prin obtinerea de informatii de la mai
putini informatori, in acest caz. Profunzimea informatiilor este cruciald in comparatie cu
largimea lor, iar investigarea emotiilor, experientelor si sentimentelor este capitalda pentru

cercetare, in comparatie cu chestiunile de fapt. (Silverman, 2002; Denscombe, 1998).
11.4.2. Chestionare/ sondaje - Cercetarea cantitativa

Pentru cd numarul participantilor era necunoscut sau indisponibil pentru procesul
de intervievare, au fost necesare sondaje de colectare a datelor care au fost acceptate ca
metoda cea mai frecvent utilizatd in tandem cu alte metode pentru obtinerea validarii si
pentru siguranta, caci anonimatul asigura un cadru confortabil (Silverman, 2002; Cohen

et al, 2000).

Am folosit sondajul (Anexa 2) ca modalitate de obtinere a informatiilor despre
perceptiile sau atitudinile unui grup la inceputul cercetarii. Apoi voi examina daca exista

o relatie Intre variabilele independente - cele trei dimensiuni si interventia variabilei
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dependente a angajatilor la locul de munca in datele chestionarului. Aceasta pentru a ma
asigura cd variabilele sunt in legiturd, ceea ce inseamni ci sunt semnificative. Inseamna
ca trebuie sa alegem gradul minim de independentd, sd zicem mai mic de 5%. Valoarea
de 5% este numita eroare sau greseald care poate aparea din Intdmplare (Teknomo, 2010).
Aceastd parte cantitativa a cercetarii nu Inlocuieste interviurile, ci intareste rezultatele

descoperite in alte parti — Delphi si interviuri.

Chestionarul cercetarii (Ryff, 1989; Park, 2009; Ashmos & Ducham, 2000;

Miron, Erez & Naveh, 2004) a avut la baza patru alte chestionare deja analizate anterior.

11.4.3. Jurnalul cercetatorului

Toti participantii la studiul de cercetare au acceptat sa fie supusi sondajelor si
interviurilor pentru ca eu sa pot aduna date (procedura grupului Delphi a fost semnalata
ca mijloc de validare). Participantii au oferit informatiile ce fusesera anticipate de catre
cercetator. Cu toate acestea, din propriul meu punct de vedere ca cercetdtor, aveam
nevoie de un loc in care sa-mi formulez gandurile si sentimentele despre aceastd
experientd. Am analizat intrari zilnice noi de date ca parte a procesului de cercetare
pentru a-mi ldsa timp de auto-reflectie si a putea aduna dovezi sau sentimente despre ce
se intdmpla in timpul cercetarii. Am hotarat sa-mi inregistrez gandurile si trairile legate
de ce se petrecea zilnic si sa le pastrez intr-un carnet de insemndri (Coleman, 2002).
Astfel, combinatia dintre aceste trei mijloace - interviuri, sondaje si jurnal - facea ca
fiecare mijloc sa sustind descoperirile celuilalt, si sa ofere de asemenea informatiile lipsa

din celelalte mijloace.

11.5. Grupul Delphi

Metoda Delphi este o abordare folosita alaturi de alte metode de masurare pentru

a sublinia validarea variabilelor si/sau dimensiunilor cercetarii.

Grupul Delphi a vizat sa ajungd la consensul dintre experti in judecatile lor despre

aceste probleme complexe prin folosirea comunicarii in grup. Cercetatorii Delphi
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folosesc aceastd metodda mai ales in cazurile in care informatiile subiective sunt
indispensabile si obisnuiesc sa foloseasca o serie de chestionare presarate cu raspunsuri
de opinie controlatda (Watson, 2008; Costa et al., 2009; Kim & Kumar, 2009). Targetul
minim este atingerea a 51% consens (Loughlin & Moore, 1979), sau 51-75% dupa
Watson (2008). McKenna (1994) a descoperit ca majoritatea cercetarilor care folosisera

aceasta metoda recomandau un consens de 70% sau mai mult.

Studiul a stabilit un model ce vizeaza sa influenteze implicarea angajatilor la locul
de munca. Apoi a trebuit sd obtin o validare externa a expertilor pentru model si pentru
alte valori organizationale ce fusesera alese - incredere, inovatie si spiritualitate. M-am
folosit de metoda Delphi care este cea mai potrivita; In acest scop am ales experti pe care
NuU-i cunosteam sau care nu se stiau intre ei, din domeniul de cercetare relevant, si am
obtinut sprijin extern pentru studiul meu tri-dimensional prin aplicarea procesului Delphi.
E important de subliniat ca scopul procesului Delphi si intelegerii de catre ajutorul
exterior a fost sa valideze modelul inainte de inceperea efectiva a studiului in cele trei

companii. Deci studiul a inceput imediat dupa obtinerea validarii externe.

I1.6. Metode de analiza a datelor

Analiza continutului este strategia de analizd aleasa in studiile descriptive
calitative (Sandelowski, 2000), in vederea analizarii datelor colectate prin interviurile
semi-structurate. Ne-am referit la ea ca la o forma dinamica de analize vizuale si verbale
care este mai apoi rezumata intr-un material informativ. Scopul acestei metode este sa
gaseasca modele, regularitati, teme si semnificatii (Leady & Ormord, 2005). Pentru a
analiza datele cantitative care au fost colectate prin chestionare, Tabelul 3 prezinta

analiza statistica.

Tabelul 3. Coeficientii de incredere Cronbach alpha ai variabilelor cercetarii
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Numarul

Valoare Dimensiune . ‘. Alpha
intrebarii
Autonomie 1-4 0.690
Stapanire a mediului 5-7 0.680
. Crestere personala 8-11 0.575
Stare de bine Relafii pozitive cu ceilalf (* 1215 0.729
Scop in viata (*) 16-19 0.691
Auto-acceptare (*) 20-22 0.542
Incredere - 23-36 0.948
Conditie pentru comunitate 37-40 0.756
Spiritualitate la locul de munca Semnificatie in munca 41-44 0.785
Viata interioara 45 -
Inovatie 46-52 0.763
I1l. REZULTATE
[I.1. Concluzii de esantion rezultate din cercetarea cantitativa
Tabelul 4. Evaluari medii ale variabilelor studiului la cele trei companii
Compania A | Compania B | Compania C
(ISRAEL) (EUROPA) (SUA)
Mean SD Mean SD Mean SD F(2.92 | Post
) hoc
Autonomie 34 0.9 3.2 1.0 3.0 0.7 1.8 ns
Stepanirea |, g 1.1 27 10 33 07 |36" |CoB
mediului
Crestere 195 0.8 26 0.8 3.4 07 | 109" | C>AB
personala
Relatii
pozitive cu 3.8 0.9 3.8 0.6 3.2 0.9 57 | AB>C
ceilalti
Scopinviata | 1.8 0.8 2.0 0.5 29 0.6 28.0" | C>AB
Ato- 4.2 0.7 4.0 0.7 3.3 0.7 12.8* | AB>C
acceptare
Incredere 3.7 0.9 3.9 0.5 3.0 0.8 11.4* | AB>C
Condifie 36 08 |40 05 32 08 | 125% |B>C
pentru
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comunitate
SENTIIEAD | o 0.8 40 0.7 3.0 0.9 140 | AB>C
N MunNca
Viala g 07 38 0.8 33 10 |101* | ASC
interioara
Inovatie 3.7 0.7 4.0 05 3.0 0.8 19.1% | AB>C

(**) p<.01; (*) p<.05

II1.2. Concluzii de esantion rezultate din cercetarea calitativa

i -
= " Motrvarea
Incre:_:lere in | F‘H‘H'L!H — e Y
colegila ' D angajatilor E> participe la scopuri | |
serviciu 5i obiective

Figura 4. increderea si sub-categoriile ei

Ipotezele se refereau la cele trei companii - Compania A, Compania B, si
Compania C, care constituiau studiile de caz unde a avut loc procesul modelului Wellness
Kick-Off. Procesul modelului a inclus si ateliere de lucru proiectate ca sa asimileze de la
angajatii celor trei companii perceptiile lor referitoare la diferitele dimensiuni ale stérii de

bine, cat si la valorile de incredere, spiritualitate si inovatie.

Ultimele trei sunt variabilele independente destinate sd explice stare de bine si sa
0 prezica. De vreme ce cercetarea cantitativa examineaza legatura dintre variabile, se
asteapta ca intensitatea acestei legaturi si semnificatia ei sa fie la fel in cele trei
organizatii. Totusi, rezultatele cantitative aratd cd gradele de percepere a variabilelor si
dimensiunilor lor sunt diferite de la o companie la alta, atat in etapa precedenta aplicarii
modelul cét si in cea de la sfarsitul implementarii. Legaturile dintre toate variabilele sunt,
de asemenea, diferite in intensitate si semnificatie intre cele trei companii. Existd o
diferentd majora la elementul de inovatie. In Compania A, legaturile dintre toate
variabilele, inclusiv inovatia, s-au dovedit a fi puternice si semnificative in vreme ce in
Compania B, legatura dintre inovatie si restul variabilelor, independente sau dependente,

a fost slaba. Nu s-a gasit nicio legatura semnificativa intre inovatie si oricare alta
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variabila. Legdtura dintre inovatie si starea de bine a fost preponderent slaba si foarte
nesemnificativa. Legaturile semnificative la Compania B cum ar fi cea dintre incredere si

starea de bine sunt tot slabe In comparatie cu legaturile dintre variabile la Compania A.

Din observatiile inregistrate in jurnalul cercetdtorului si din interviurile
aprofundate la care au fost supusi angajatii celor trei companii, s-a putut constata o
diferentd majord intre culturile organizationale ale celor trei companii. Compania A se
caracterizeaza prin izolare, compartimentare a angajatilor, blocarea informatiei venite
dinspre angajati si ostilitate din partea lor fatd de directiune. Compania B este
caracterizata de o transparenta fundamentala care a permis procesului sd se desfdsoare in
mod pozitiv, ajutand astfel la sustinerea ipotezelor. Compania C a iesit in evidentd prin
faptul ca e mai putin ierarhica, mai mica, cu niveluri de incredere initiale ridicate care au
facut ca modelul s fie uneori inutil, dar, in acelasi timp, puternic prin faptul ca

imbunatatirile mici aduse de model s-au observat din plin.

Intrebarile cercetdrii au examinat contributia metodei model in motivarea
proceselor organizationale in zone ce implica valorile recomandate de metoda. Intrebarile
cercetarii nu au fost unidirectionale. Ele au incercat sd analizeze daca variabilele
independente ar putea duce la optimizarea organizationald pe de o parte, si pe de alta
parte, daca folosirea valorilor recomandate de metoda model face ca acestea sa se sutina
reciproc. Din rezultatele cantitative, aflam cd ori de cate ori aceste valori lipsesc din
organizatie, angajatii percep o legitura mai puternicd intre variabilele independente si

cele dependente, cét si intre variabilele independente intre ele.

Rezultatele calitative aratd cad atunci cand informatiile din cadrul companiei nu
circuld Tn ambele sensuri, increderea dintre angajati si directiune si chiar dintre angajati
este la fel. S-a mai descoperit ca atunci cand se face compartimentarea angajatilor, nu
existd Incredere intre angajati, mai ales daca un numar mic de angajati sunt favorizati de
directiune, si de obicei se simte cd exista o politicd preferentiald a unor angajati in
detrimentul altora. Mai aflam de asemenea cat de importantd este transparenfa in
activitatea manageriald pentru cd ea incurajeaza angajatii sa initieze si sugereze inovatii,
dintre care unele pot fi foarte benefice pentru organizatie. Cu toate acestea, cand nu se iau

in calcul sugestiile angajatilor, acestia prefera sa taca si sa fie dezinteresati de nevoile
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organizatiei. Aflam de asemenea ca, chiar si in companiile care promoveaza increderea si
transparenta, se observa totusi probleme legate de favoritism si stres privind performanta
si evaluarea, ceea ce necesita ameliordri ale Intregii structuri organizationale, asa cum se

vede la Compania C.

Toate ipotezele s-au confirmat. S-a gasit o relatie puternicad si semnificativa intre
variabilele independente - incredere, spiritualitate si inovatie, si variabilele dependente -
o nevoie de optimizare organizationala. Legatura dintre inovatie si nevoia de optimizare
personald este mai slaba si chiar explica variabila dependenta intr-un mod mai slab decét
celelalte doua variabile independente. Ne-am asteptat la aceste doud rezultate mai ales
dupa ce valorile au primit dubla validitate externa in testele Alpha Kronbach precum si in
examinarea variabilelor independente de catre o echipa externd de experti care nu se

cunosc intre ei, conform metodei Delphi.

Deviatii standard crescute sunt mai vizibile in Compania A. Ele pot indica politica
directiunii de inegalitate fata de angajati, iar componentele starii de bine pot fi ridicate la
angajatii care beneficiazd de o atitudine preferentiald si scazute la cei care se simt
oprimati, amarati, cinici si sceptici. Exista deviatii standard ridicate si In Compania B, dar
in mai mica masurd. Motivul pentru deviatia standard mai crescuta in Compania A este
acela al inegalitatii care aici este mai evidentd. Cauza pentru deviatiile standard ridicate
in general se datoreaza probabil amestecarii cadrelor de conducere cu angajatii tineri in

acelasi esantion de studiu.

E posibil ca scaderea de la prima faza, dinainte de aplicarea modelului la faza de
dupd, sa nu se datoreze scaderii importantei valorilor de incredere, spiritualitate si
inovatie din ochii angajatilor companiei, ci mai curand atelierelor de lucru care au atras
atentia angajatilor asupra acestui fenomen si le-au expus nevoia ridicatd pentru aceste
variabile. De aceea, ei au inceput sa faca legatura dintre nevoie si situatia de fapt, mai
curand decét dintre nevoie si modul cum este perceputa de dansii. Relatiile sunt aceleasi.
In Compania A, unde starea de bine e scizuti, legitura dintre incredere, spiritualitate si
inovatie, care lipsesc din organizatie, si starea de bine, care de asemenea lipseste, este
puternica. Existd o mai mare deschidere iIn Compania B, si de aceea si apare nevoia

pentru valorile variabilelor independente, dar la o scard mai mica decat in Compania A.
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In Compania A, exista aproape o nevoie disperatd de achizitie a oricarei valori noi care ar
putea contribui la perceperea starii de bine personale intr-o organizatie cu climat

organizational ce se deterioreaza.
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V. CONCLUZII

IV.1. Regandirea schimbarii organizationale din Companiile globalizate pe durata

folosirii WKTM

Concluziile rezultate din aceasta cercetare ne-au permis sa prezentam un model de
schimbare organizationald in companiile globalizate, pe durata folosirii modelului

metodei Wellness Kickoff (WKTM).

Figura 5: Modelul metodei Wellness Kick-Off

Primul si cel mai important aspect ce trebuie retinut din acest model este cd nu
poate fi folosit in organizatii care nu au baze solide, i.e. in organizatii unde
managementul este centralizat, angajatii sunt alienati si relatiile de munca deficitare. O
astfel de organizatie e caracterizatd de neincredere fundamentald intre angajati si
directiune, cat si printre angajati. Un management care isi alieneazd majoritatea
angajatilor, In vreme ce 1i avanseazd pe altii expune acea minoritate de angajati la
ostilitatea celorlalti angajati. De aceea trebuie sa existe niste reguli de baza care sa le
permita angajatilor cat si directiunii sd creadd ca e posibila imbundtatirea conditiilor de
dragul angajatilor si al organizatiei. A doua concluzie importanta a acestui studiu este ca
intodeauna existd nevoia de ameliorare. Motivul il constituie faptul ca daca nu exista
ameliorari, apare degradarea in organizatie. Relatiile de munca nu se deosebesc de cele in

familie. Apare mereu nevoia de stimuli noi care trebuie impartasiti de intreaga familie.
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Stimulii la munca se creeaza prin inovatii care cresc interesul angajatilor si 11 incurajeaza
sa participe la activitate. Cand o companie are o cultura organizationala simpla, 1 se poate
imbunatati functionarea prin metoda model. Aflam din corelatia puternica si
semnificativd dintre diversele variabile de cercetare ca fiecare dintre variabilele
independente nu numai ca le potenteaza pe celelalte, dar mai si contribuie la sentimentul
stirii de bine personale al indivizilor. Increderea contribuie la inovatie. Spiritualitatea
creeazd inovatie. Spiritualitatea este o valoare necompetitivd fard caracteristici
economice. De aceea ea naste Increderea intre indivizii dintr-o organizatie - angajati si
cadre de conducere. Spiritualitatea este o valoare creativa, si de aceea contribuie la

inovatie.

Toate aceste valori contribuie la valoarea sentimentului starii de bine personale.
Valorile duc la satisfactie printre oamenii din organizatie. Ele nu sunt ce sunt prin cine
stie ce articole, ci sunt elementele care creeaza cultura organizationald. De aceea, o
culturad organizationald buna va fi motivata de inovatie si spiritualitate. Ea poate forma
relatii de incredere pozitive intre directiune si angajati, cat si doar printre angajati si
intareste legaturile dintre colegi. Toate aceste procese duc la reactii ce motiveaza inovatia
in organizatie, motivatie care creste calitatea culturii organizationale si aduce cu sine

dinamizarea organizationald pentru o perioada mai lunga de timp.

Din acest punct de vedere, obiectivele de cercetare din Companiile B si C au fost
atinse. Compania A pare sa stagneze si chiar sa se deterioreze. Refuzul managerilor de a-i
lasa pe angajati sa ia parte la decizii si a le permite sa se dezvolte in fapt si nu doar In
vorbe, ii afecteaza pe angajati. Si-au pierdut orice interes pentru companie exceptand

salariile si pana la urma compania va fi cea care va avea de suferit.
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IV.2. Recomandari

1. Metoda Wellness Kick-Off a esuat in Compania A si a dat rezultate in unele aspecte
la Companiile B si C. Una din sarcinile cele mai importante ale organizatiei la care
metoda Wellness Kick-Off isi putea aduce contributia este dezvoltarea si conferirea
de drepturi personale angajatilor. Trebuie luat in considerare faptul ca existd companii
in care managementul e complet rupt de angajati si se pare cd Compania A este una
din acestea. Chiar daca managementul ei este dispus sa primeasca recomandari ce pot
fi implementate, natura centralizatoare si de instrainare a managementului este
dominanta. De aceea, se pare ca modelul de folosire a metodei Wellness Kick-Off nu
reprezintd un ajutor real si nu existd recomandare, in acest moment, privitoare la cum
poate fi ajutatd o asemenea companie ca sa-si schimbe cultura organizationald. Pe de
alta parte, in organizatii precum Companiile B si C ale caror angajati au pareri bune
despre organizatie, se poate ajunge la un grad finalt de sinergie, eficacitate,
productivitate, si se poate crea o echipa fericitda de angajati, mandri sa apartina
organizatiei si sa se identifice cu obiectivele acesteia. Astfel, nu este nevoie decat ca
directiunea sa fie formata in acest sens si sa-si dea acordul pentru implementarea unui

program intensiv al modelului menit sa dezvolte organizatia si pe angajatii ei.

2. Recomandam 1incurajarea recomandarilor si sugestiilor de schimbare venite din

interiorul companiei.

3. Recomandam ca managementul sd se concentreze pe evaluarea angajatilor. E de dorit

ca evaluarea sa fie obiectiva si impartiala.

4. Recomandam mentinerea unei infrastructuri sanatoase a culturii organizationale. Fara
o asemenea infrastructurd, crearea unei valori addugate la metoda model externa
devine dificila. Nevoile minime ale oamenilor din organizatie trebuie sa depaseasca

nevoile lor fizice.

5. Angajatii fac parte din organizatie. Ei 1si doresc succesul acesteia la fel de mult ca
managerii. Se recomanda asigurarea conditiilor pentru angajati ca sd se dezvolte si sd
fie Incurajati spre dezvoltarea personala. Aceastd dezvoltare personala poate veni din

cresterea aspectului spiritual in organizatie. In acest mod, cresterea personala poate
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imbundtdti sentimentul stirii de bine personale printre membrii organizatiei.
Modalitatea prin care pot ajunge sa simtd ca locul de munca este si casa lor este
unicd. Angajatii sunt dispusi sd faca mai mult pentru o casd a lor decat pentru

angajator n sine.

IV.3. Contributia stiintifica

Aspectele practice si teoretice ale cercetarii prin metoda Wellness Kick-Off se
impletesc strans. Capacitatea practica a companiilor de a folosi aceastd metoda pentru
promovarea valorilor de incredere, spiritualitate si inovatie imbunatateste starea de bine a
angajatilor si creste disponibilitatea lor de implicare la locul de munca; toate acestea sunt
cerute de componenta teoretica care va stabili parametrii exacti ai culturii organizationale
si sprijinul structural prin care metoda va trebui sd prospere si sd supravietuiasca.
Aspectele culturii organizationale care sunt impartasite de toti facandu-i sa fie ,,la fel” in
comparatie cu aspectele singulare care aduc succesul deplin al metodei Wellness Kick-
Off trebuie monitorizate nainte de a se trage concluzii mai precise. Aplicatiile practice
ale metodei Wellness Kick-Off au fost gasite plauzibile si vor fi mai bine dezvoltate de
indatd ce o infrastructurd teoretica va fi creatd pentru sprijinirea desfasurarii optime a

metodei 1n culturi organizationale potrivite.

IV.3.1. Contributia modelului pentru Corporatiile Multinationale (CM)

Traim In epoca in care competitivitatea in mediul de afaceri este crescanda, in
vreme ce produsele si preturile devin aproape identice. Intr-un mediu atat de competitiv,
angajatii sunt cei care pot oferi avantaj competitiv companiilor de niveluri atat globale cat

st locale.

In anii din urma, importanta stérii de bine a devenit importantd pentru angajati, si
de aceea modelul dezvoltat aduce o contributie insemnatd la administrarea corporatista

internationala. Prin combinarea celor trei valori cheie - inovatie, spiritualitate la locul de
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munca si incredere, se creeazd de fapt un mediu de lucru optim care da angajatilor sens

crescut si libertate la munca.

Un asemenea mediu de lucru optim va reface angajamentul si loialitatea
angajatilor la locul de munca, si-i va incuraja sa devind parteneri importanti in activitatile

cotidiene, aducand astfel companiilor unde sunt angajati succese mai mari in afaceri.

IV.4. Cercetari viitoare

Studii viitoare vor trebui neapdrat sid largeasca si rafineze modelul metodei
Wellness Kick-Off, prin definirea principiilor culturii organizationale care va folosi
modelul in mod optim si-i va Inmulti resursele si valorile, in vederea promovarii

modelului si diversificarii obiectivelor starii de bine care pot fi atinse prin el.
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anexa 1 Ghid pentru interviu

Intrebari pregititoare:

1. Vorbiti-mi despre legatura dumneavoastra cu locul de munca !
2. Vasimtiti bine dimineata cand veniti la serviciu? De ce?

3. Cand va ganditi la atmosfera din organizatie, care sunt principalele lucruri care o

caracterizeaza?
4. Cum va simtiti ca angajat al acestei organizatii?
5. Ce aspecte vi se par bune in organizatie? Care sunt cele mai putin bune?

6. Exista organizatii ce prefera reguli si proceduri stricte legate de executarea muncii,
dar sunt si cele care prefera sa le dea angajatilor mai multa libertate in indeplinirea
sarcinilor de serviciu. Ce descriere se potriveste mai bine organizatiel

dumneavoastra?
7. Care sunt dupad parerea dumneavoastra valorile organizatiei in care lucrati?
8. Sunt aceste valori respectate 1n practicd?

Starea de bine:

1. Principiul starii de bine aratd ca, in afaceri, scopul este sa lucrezi atit pentru
integrarea si pentru implicarea angajatilor la locul de munca, cat si pentru crearea
unui mediu fard stres care functioneaza in baza principiilor cooperarii. In ce masura

simtiti ca sunt aplicate aceste principii in organizatia dumneavoastra? De ce?

2. Credeti ca aceasta valoare este pozitiva pentru angajat in organizatia dumneavoastra?

De ce?

3. Puteti gasi in organizatia dumneavoastra aspecte care se Incadreaza in aceastd

valoare? Dar care nu se incadreaza?
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4. 1In ce misura apreciati faptul ci organizatia va lucra in scopul implementirii acestor
valori/principii?

5. In momentul de fatd considerati ci se depun eforturi in acest sens?

6. Cum v-ati simti dacd acest principiu ar fi aplicat in compania dumneavoastra?
Considerati ca ar fi o schimbare negativa sau pozitiva?

7. Ce efect credeti ca ar avea aplicarea principiului asupra organizatiei? Asupra relatiilor
la locul de munca? Asupra stabilitatii, din punctul dumneavoastrd de vedere, in
calitate de angajat al companiei? Asupra satisfactiei si rezultatelor organizationale?

8. Tn ce mod credeti ca ar putea fi implementat principiul in companie? Sunt persoanele
din organizatie 1n stare sd ia masuri pentru implementarea lui?

9. Cum va intelegeti cu ceilalti angajati?

10. In ce masura sunteti satisficut/a de conduita dumneavoastri la locul de munca? Ati fi
dispus sa va schimbati in acest sens?

11. Va place sa petreceti timpul cu colegii dumneavoastra?

12. Aveti indeajunsa incredere in unii dintre ei ca sa le impartasiti lucruri personale?

Incredere:

1. Multe companii si organizatii considera ci increderea este o valoare importanta. in ce
mdsurd simtiti ca ea se aplica la organizatia dumneavoastrd? De ce?

2. In general, considerati ci increderea poate contribui in organizatie? Cum?

3. Imi puteti da un exemplu din viata de zi cu zi care si demonstreze existenta increderii
in cadrul companiei? Imi puteti da un contraexemplu?

4. V-ar afecta in vreun fel daca organizatia ar incerca sd implementeze increderea in

companie? Poate increderea sd va afecteze satisfactia la locul de munca? Dar
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atmosfera din cadrul companiei? Dar relatiile dintre colegi? Dar nivelul de siguranta

resimtita 1n calitate de angajat al companiei? Dar rezultatele organizationale?

5. Considerati ca managerul va judeca in functie de performanta la locul de munca? De

ce?

6. In ce masurd credeti cad managerii dumneavoastra va oferd informatiile corecte? Are

acest aspect importantd in organizatia dumneavoastra?

7. Credeti ca seful va fi de partea dumneavoastra in cadrul discutiilor referitoare la

imbunatatirea conditiilor de munca?

8. Au cadrele de conducere superioare executive obiceiul si vd informeze despre

obiectivele si scopurile organizatiei?
9. In ce masura credeti ca se evitd favoritismul la locul dumneavoastra de munca?

Spiritualitatea la locul de munca:

1. Spiritualitatea la locul de muncé se defineste ca abilitatea locului de munca de a-si
ajuta angajatii sa-si atingd maximul capacitdtilor lor, sa le ofere posibilitatea de a fi
membri ai comunititii de colegi din organizatie. In ce masurd simtiti ci acest

principiu se aplica organizatiei in care lucrati?
2. Credeti ca principiul poate ajuta organizatia in general? De ce?

3. Puteti mentiona aspecte din organizatie care se potrivesc cu acest principiu? Puteti

numi lucruri care 1l neaga?
4. Ati dori ca organizatia sa lucreze pentru aplicarea acestui principiu?

5. Ce ati simti daca spiritualitatea ar fi implementata la locul de munca? Ati beneficia
sau nu de ea? Ar exista un impact asupra atmosferei la locul de munca? Asupra
relatiilor de munca? Asupra nivelului de incredere? Asupra satisfactiei personale?

Asupra rezultatelor organizatiei?

6. In ce masura simtiti ca sunteti parte activa in mediu dumneavoastra de munca? De ce?
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Credeti cd managerul dumneavoastra va incurajeazd dezvoltarea personald? Puteti

numi aspecte specifice care sustin sau neaga acest lucru?

8. In ce misurd sunteti incurajat si riscati la locul de munci? Ati mai triit aceasta
experienta pana acum? Ce s-a intamplat atunci?

9. Puteti descrie ce simtiti la locul de munca?

10. Ce sentiment aveti cand veniti la munca? Abia asteptati sa vind dimineata ca sa
mergeti la lucru?

11. Intelegand faptul cd reprezentati o parte din activitatea totali a companiei unde
lucrati, constientizati importanta muncii dumneavoastra la produsul final?

Inovatia:

1. Inovatia in afaceri inseamnd cd firmele trebuie sd inoveze si Tmbunatiteasca in
permanenti procesele de lucru; cele care nu o fac calitativ nu vor putea supravietui. In
ce masura simtiti cd acest principiu se aplica la organizatia dumneavoastra?

2. Credeti ca acest principiu poate afecta locul de munca sau angajatul? De ce?

3. Ati dori ca acest principiu s fie implementat de catre organizatia dumneavoastra?

4. Ar fi implementarea acestui principiu in organizatie bunda sau rea, pentru
dumneavoastra?

5. Ce efect ar avea aplicarea principiului asupra atmosferei din companie? Asupra
relatiilor de munca? Asupra increderii dumneavoastra ca angajat? Asupra satisfactiei
dumneavoastra?

6. Cum credeti ca poate fi aplicat acest principiu in companie?

7. Puteti contribui direct la implementarea inovatiei? V-ati trezit vreodata ca Incercati sa
gasiti modalitati noi de a va Indeplini sarcinile?

8. In cazul in care un angajat concepe o idee inovatoare, credeti ci va fi sustinut? Va

investi organizatia timpul si bugetul necesare acelei idei?
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9. Puteti mentiona o procedurd administrativa noud care a fost recent implementatd la

serviciu?
10. Puteti mentiona o inovatie care a fost introdusa la locul de munca?

11. Puteti mentiona o imbunatatire tehnologica care a fost introdusa la locul de munca?
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anexa 2 Chestionar cu intrebari inchise

Va multumesc ca ati acceptat sa participati la acest studiu.

Studiul este realizat ca parte a unei lucrari de doctorat de la Universitatea din Derby.

Toate informatiile furnizate de dumneavoastra sunt confidentiale si vor fi folosite doar in

scopul cercetdrii, si, pentru cd anonimatul dumneavoastra este important, sunteti rugati sa

nu mentionati informatii personale.

Intrebarile sunt formulate pentru genul masculin, dar se referd atat la femei cat si la

barbati.

. ‘s . y , . Complet Acord

In ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii: P .

’ ’ dezacord maxim

1. Nu mi-e teama sa spun ce gandesc chiar daca sunt 1 5
in dezacord cu majoritatea celorlalti.

2. Am incredere in parerile mele chiar daca ele
contravin consensului general.

3. E mai important pentru mine sa fiu fericit cu mine 1 5
insumi decéat sa am acordul celorlalti.

4. Mi-e greu sa-mi spun parerile cand discut subiecte 1 5
controversate.

5. Reusesc sa-mi organizez astfel programul incat sa 1 5
Tmi pot termina toate sarcinile.

6. Nu ma simt bine alaturi de colegii din comunitatea 1 5
din care fac parte.

7. Mi-e greu sa-mi organizez viata intr-un mod care sa 1 5
ma satisfaca.

8. Cred ca e foarte important sa ai experiente noi care 1 5
te solicita si-ti schimba modul de géandire despre
lume.

9. Nu ma intereseaza activitatile menite sa imi 1 5
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largeasca orizontul.

10. Nu vreau sa Tncerc lucruri noi ca sa ma aflu in

treaba - viata mea este buna asa cum e acum.

11. E adevarata vorba ca pe calul batran nu-I mai inveti

la ham.

12. Majoritatea oamenilor ma vad ca o persoana

afectuoasa si iubitoare.

13. Oamenii ma descriu ca pe o persoana capabila sa

daruiasca, dornica sa-si petreaca timpul cu ceilalii.

14. $tiu ca pot avea incredere in prietenii mei si ca ei se

pot baza pe mine.

15. Mi se pare ca majoritatea celorlalti au mai mulij

prieteni decéat mine.

16. Imi place s&-mi fac planuri de viitor si muncesc ca s&

le duc la indeplinire.

17. N-am un sentiment prea bun despre ce incerc sa

realizez in viata.

18. Tnainte Tmi stabileam obiective de viati dar acum

consider ca a fost o pierdere de vreme.

19. Uneori mi se pare ca am facut in viata tot ce se

poate face.

20. In trecut am avut suisuri si coborasuri dar, la urma

urmei, n-as schimba nimic.

21. Cand ma compar cu colegii, Tmi dau seama ca ma

bucur de ceea ce sunt.

22.1n general, sunt increz&tor in mine si am o parere

buna despre propria persoana.

23. Am incredere ca seful imi evalueaza activitatea si

contributia Tn mod corect.

24. Am incredere ca sefii mei ma vor sustine Tn discutiile
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despre promovare si salariu cu conducerea de varf.

25. Am incredere ca personalul de conducere aplica

sanctiuni in mod corect si justificat.

26. Am incredere ca superiorii mei ma tin la curent cu

ultimele noutat.

27. Am incredere ca directorii superiori sefului meu
imediat imi evalueaza activitatea si contributia in

mod corect.

28. Am incredere ca directorii superiori sefului meu
comunica si clarifica asteptarile pe care le au despre

activitatea organizatiei.

29. Am incredere ca directorii superiori sefului meu dau

sanctiuni Tn mod corect si doar cand e necesar.

30. Am incredere ca directorii superiori sefului meu {in

organizatia la curent cu ultimele noutati.

31. Am incredere ca seful meu imi infelege problemele

n mod corect.

32. Am incredere ca directorii superiori sefului meu {in

cont de nemultumirile mele.

33. Am incredere ca seful meu isi exprima clar

asteptarile.

34. Am incredere ca seful meu actioneaza cu integritate.

35. Am incredere ca seful meu nu ma trateaza in mod

discriminatoriu.

36. Ma simt in largul meu cand discut cu seful meu

despre conflicte la locul de munca.

37. Simt ca sunt membru al comunitatii in mediul de la

serviciu.

38. Seful imi incurajeaza dezvoltarea personala.

39. La serviciu lucram impreuna ca sa rezolvam
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conflictele Tn mod pozitiv.

40. Sunt apreciat la munca pentru ceea ce fac si sunt. 4 5

41. Ma simt fericit Tn timp ce lucrez. 4 5

42, Spiritualitatea mea este motivata de munca. 4 5

43. Abia agtept sa merg la munca in majoritatea zilelor. 4 5

44. inteleg ce anume da muncii mele importanta. 4 5

45. Imi paséa de sanatatea spirituald a colegilor mei. 4 5

46. Caut modalitati noi de a rezolva problemele. 4 5

47. Nu mi-e teama sa risc. 4 5

48. In organizatia mea, ideile noi primesc bugetul si 4 5
timpul necesare implementarii lor.

49, Ca sa gaseasca idei noi, angajatul trebuie sa fie 4 5
capabil sa promoveze si sa miste lucrurile.

50. Recent s-au implementat in organizatia mea cateva 4 5
proceduri Th domeniul managementului.

51. In ultima vreme, s-a implementat inovatia in 4 5
procesele de munca din organizatia mea.

52. Recent s-au implementat inovatii tehnologice in 4 5

organizatia mea.
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