58

Administrarea Publica nr.

RESTRUCTURAREA ORGANIZATIONALA - UN
INCEPUT PENTRU RESTRUCTURAREA DE RAMURA

1, 2020

ORGANIZATIONAL RESTRUCTURING IS START FOR
BRANCH RESTRUCTURING

DOI: 10.5281/zenodo.3707604
CZU:005.332

Oleg FRUNZE,
doctor, lector universitar,
Academia de Administrare Publica

SUMMARY

The traditional management model of organizational change is far from perfect. Various
studies estimate that 70% of change programs do not reach their goals, largely due to
employee resistance. If some people are resisting, it seems that something is not right with
the people, or if the employees resistance to organizational change is permanent, then it
may not be the employee’s cause of the change model’s deficiency, but maybe the change
model needs to be revised.
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REZUMAT

Modelul traditional de management al schimbdrii organizationale este departe de
a fi desavdrsit. Diverse studii estimeazd cd 70% din programele de schimbdri nu isi ating
obiectivele, in mare parte datorita rezistentei angajatilor. Dacd o mand de oameni opun
rezistentd, s-ar pdrea cd ceva nu este in reguld cu oamenii, ori dacd rezistenta angajatilor
fatd de schimbarea organizationald este permanentd, atunci poate cd nu oamenii sunt
cauza deficientei modelului de schimbare, ci poate insusi modelul schimbadrii trebuie revizuit.

Cuvinte-cheie: schimbare, managementul schimbdrii, abilitdti, cultura schimbarii.

Toate organizatiile trebuie sa faca poate fi imbunatatita chiar de la

fata schimbarilor, insa multe modele
clasice de gestionare a schimbarilor
organizationale lasa de dorit.

Modelul traditional de schimbare
considera managementul de varf ca
unic initiator al ideilor de schimbare.
Angajatii  sunt vazuti doar «ca
implementatori auxiliari. Chiar in afara
faptului, ca angajatilor li se ofera o
vasta cantitate de informatii in ceea
ce priveste modul in care organizatia

inceput, importanta lor nu pare sa
creasca. In acest context, angajatii
trebuie sa fie preocupati de faptul
ca, daca supun criticii sau propun
alternative, vor fi etichetati drept
Lsoponenti ai schimbarii”. Atunci cum
poate fi promovatd deschiderea spre
creativitate sau schimbare fintr-un
mediu in care gandirea divergenta este
pedepsita?

Modelul clasic subliniaza angajamen-



tul ferm al conducerii de a mentine cursul
in combaterea adversitatii. Deci, izolarea
unui proiect de feedback-ul critic pare o
retetd pentru esuarea iminenta. in schimb,
implementarea solutiilor complexe care
functioneaza necesita timp si un proces
iterativ de proiectare, elaborare, verificare
si replicare. Acest lucru asigura faptul ca
deficientele sunt detectate si tratate sau
imbunatatite in timp util si ca invatarea si
adaptarea poate aparea.

Modelul traditional vizioneaza
gestionarea schimbarilor ca un proiect
intermitent, cu un finceput si sfarsit
discret, care se adreseaza unuia sau
a doua obiective de valoare majora,
precum restructurarea organizatiei
sau implementarea unui nou sistem
de gestionare. Insd dupad finalizarea
procesului de schimbare, organizatia
va reveni din nou in albia sa de confort,
pana cand factorii de conducere vor
trece prin urmatorul proiect. Dupa cum
a spus Carl Rogers, ,adevarata schimbare
este un proces, nu o stare de a fi". Deci,
schimbarea ar fi o miscare ce are o
directie, dar nu exista si o destinatie. Din
aceasta perspectiva, rolul managerilor de
schimbare este de a gestiona mai putin
proiectele discrete de schimbare, ci mai
degraba de a proiecta organizatia intr-un
mod care sa permita adaptarea continua
la un mediu in evolutie.

Modelul traditional de schimbare
pledeaza pentru gestionarea angajatilor
prin  maximizarea  comunicarii i
consolidarea motivationala (morcovul si
nuielusa). Cercetarile comportamentale
arata ca aceste tactici coercitive sunt
de naturd sa declanseze opunerea
personalului, abordata, la randul sau,
de modelul traditional de gestionare
a schimbarilor. Staruinta conducerii
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impotriva rezistentei angajatilor in
combinatie cu motivatia coercitiva
sporadica este o ajustare a simptomelor si
nu a cauzelor, deci una contraproductiva
in acest sens.

Aceste  defecte ale  modelului
traditional de gestionare a schimbarilor
sunt ele insele un simptom al unei
probleme mai mari. Multe organizatii pur
si simplu din start nu au fost infiintate
pentru schimbari agile. Astfel, in timp ce
managerii vorbesc fara incetare despre
imperativul schimbarii, misiunea multor
organizatii inclina spre control, stabilitate,
rutind, evitare a riscurilor, toleranta zero
la erori sau dependenta de autoritate.
Este ca si cum ai apasa acceleratorul si
franele in acelasi timp. Rezultatul este
conflictul, oboseala si cinismul. Daca
promovam schimbarea intr-o organizatie
care este constituitda pentru stabilitate,
nimic bun nu va rezulta, iar promovarea
mai insistenta nu va da roade, nici atat.
Daca, in schimb, pregatim organizatia
pentru  schimbari, creand conditii
propice, atunci nu trebuie sa ne facem
griji cu privire la rezistenta. Promovarea
unor comportamente sau abilitati
ce sustin, iar unele chiar accelereaza
cultura schimbarilor organizationale, pot
schimba spre mai bine starea lucrurilor.

Abilitatea de a relationa cu ceilalti
este cruciala, avand o personalitate
bine conturata si un set de experiente,
de obicei, este posibil de a relationa cu
oricine. Relationarea inseamnd, pur si
simplu, ca suntem dispusi sa fim de acord
sau nu cu respectul reciproc.

Abilitatile de comunicare sunt cele mai
fundamentale abilitati ale oamenilor,
deoarece determina abilitatea de a
intelege alti colegi, de a convinge pe altii
sa asculte ideile.
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Rabdarea cu ceilalti. Daca se cultiva
rabdarea cu ceilalti si  mentinerea
echilibrului  emotional in  situatii
stresante, cu siguranta se trece prin mai
putine conflicte, fapt remarcat de catre
management si perceput ca un atu foarte
puternic.

Capacitatea de a avea incredere in
ceilalti. Fiind izolat, nu se poate functiona
efectiv. mult timp. Se poate accelera
doar daca insuflam incredere si avem
incredere in alte persoane. ,Fara asta,
nu se pot finaliza proiecte sau coopera,’
spune Taylor.

Abilitatea de a ardta empatie. Este
o abilitate esentiala a oamenilor, ce
permite crearea de relatii cu ceilalti, ofera
informatii despre motivele oamenilor si
permite previzionarea raspunsurilor.

Aptitudini de ascultare activd. De la
a auzi pe cineva la a-l asculta activ este
un drum ce face diferenta. Majoritatea
oamenilor aud pe cineva vorbind si incep
sa formuleze un raspuns in mintea lor
(sau mai rau, incep sa vorbeasca) inainte
ca persoana sa termine ceea ce avea de
spus.

Interes autentic pentru ceilalti. Oamenii
apreciaza foarte mult cand colegii sunt
cu adevarat interesati de ei, in sensul
interesului real si sanatos. Trebuie avut
grija sa nu depasim anumite limite,
ar fi bine sa cunoastem nume, date si
evenimente importante din viata.

Flexibilitate. A fi agreabil sau a fi o
personalitate buna cu oameniisunt calitati
extrem de importante si dependente de
context. Comunicatorii buni au o abilitate
acuta de a schimba viteza atunci cand
contextul o solicita si poseda un profund
domeniu de optiuni de comunicare din
care sa aleaga. In acest fel, ei pot raspunde
la ceea ce necesita situatia reala.
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Gdndire bund. Judecata este o abilitate-
cheie a oamenilor care vine direct din
fnvatare, ascultarea altor persoane si
observarealumiidinjur.Permiteselectarea
cu atentie a partenerilor si asociatilor,
determina reactiile si raspunsurile la
probleme si luarea deciziilor bazate.

Persuasiune.  Capacitatea de a
convinge pe ceilalti creeaza sanse mari
ca, la un moment dat, sa fie vandute
ideile, produsele sau serviciile, inclusiv
ideea de schimbare. Indiferent daca se
face o promotie, lanseaza un proiect sau
altceva, trebuie sa fie format un argument
puternic si convingator privind motivul
pentru care suntem cei mai buni.

Abilitati de negociere. Abilitatile bune
de negociere sunt benefice pe interiorul si
exteriorul organizatiei. Pe interior situatia
ar fi, precum momentul lansarii unei idei
noi sau orientarea colegilor spre modul
nou de gandire. Pe exterior, contactul
cu clientii necesita adesea negocieri in
vederea anumitor detalii specifice.

Capacitatea de a pdstra o minte
deschisd. Considerarea parerilor
oamenilor genereaza incredere si respect,
oamenii trebuie sa stie ca punctul lor de
vedere va fi luat in considerare si utilizat.
Faptul ca este cunoscut cineva care
pastreaza mintea deschisd, de asemenea,
face informatia mai accesibila si creeaza
conditii mai usor de lucrat.

Simt al umorului. Umorul contribuie
la detensionarea situatiei si conflictelor
aparute. Acest lucru face posibila
revenirea la starea normala si la sarcinile
propuse in timp mult mai scurt si, deci,
cresterea productivitatii.

Cunoastereapublicului. Constientizarea
faptului ce anume, cum si cand sa fie spus
altor persoane este esential. Acest lucru
pare banal, dar este unul dintre motivele



principale pentru care oamenii
intreruperea de comunicare intre ei.

Onestitate. Oamenii vor sa lucreze cu
cei in care stiu ca pot avea incredere.
Onestitatea este cea mai buna politica si
este esentiala in crearea increderii intre
colegi. Daca se pierde, este aproape
imposibil sa fie recastigata.

Limbajul trupului. Importanta
limbajului  corporal nu  trebuie
subestimat, deoarece constituie modul
in care comunicam cu ceilalti in mare
parte.inrealitate comunicdm cu oamenii
tot timpul, chiar si atunci cand nu
vorbim. Atentia la ceea ce se comunica,
expresiile, vocea si aspectul pot ajuta
sau dauna abilitatilor oamenilor.

Abordarea proactiva a problemelor.
Munca este modalitatea de raspuns la o
serie de situatii cu diverse probleme, insa
munca proactiva ajuta la indepartarea
stresului sau presiunii problemelor.
Aceasta este o abilitate importanta a
oamenilor la locul de munca.

Abilitati de conducere. Chiar daca nu
face parte din conducere, prin depistarea
unui lucru care poate mobiliza sau
motiva o echipa, la fel si modul de a ajuta
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celelalte persoane sa indeplineasca cel
mai bine munca lor, oricine conduce
organizatia spre succes.

Bunele maniere. Politetea este
comportarea caracterizata prin buna-
cuviinta, respect si amabilitate in relatiile
cu ceilalti si tine de competentele
oamenilor. In cazuri aparte, unii au
nevoie de mici amintiri.

Capacitatea de a sustine pe ceilalti.
Oameniiisi doresc ca cei din jur sa creada
in ei, indiferent de succesul pe care-I|
pot avea. Aratand sprijin sub forma de
incurajare, putem pune pe cineva pe cale
sau sa-l mentinem pe calea cea buna.

Rezistenta la reorganizare poate fi mai
mare atunci cand scopul reorganizarii
nu este clar pentru toata lumea. Atunci
cand angajatii nu inteleg de ce sunt
implementate modificdrile, anxietatea
si suspiciunea completeaza rapid vidul
informational. Cand angajatii percep ca
obiectivele organizationale ale schimbarii
si propriile obiective personale sunt
incompatibile. La fel, rezistenta este mare
daca angajatii considera ca schimbarea
va bloca sau limita semnificativ realizarea
propriilor ambitii.
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