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ABSTRACT

FACTORS INFLUENCING THE SOCIAL INTERACTIONS OF A GROUP OF
WORKERS IN A BUREAUCRATIC TYPE OF ORGANIZATION

During my doctoral studies, I carried out an ethnographic research spanning
almost three years, studying a group of eight individuals working on an exclusive night
schedule, I had a chance to notice how the organization they belong to influences
participants’ social interactions, through its organizational culture, structure and processes,
formal hierarchy, regulations and work orders. The main methods and techniques
employed in the research were participant observation and informal interviews, with field
notes being taken on a daily basis. Organizational culture, structure and processes, formal
hierarchy, regulations and work orders influence group interactions to various degrees,
affecting even those forms of social interaction between group members that don’t have a
meaningful purpose and only exist for socialization, while the participants are unaware of
the level of influence that the organization has over them or even that such an influence
exists at all. Nevertheless, the organization explicitly aims to influence the behaviour of its
employees, with the purpose of achieving its goals and preventing the intersection of
structures and employees in the performance of tasks and activities, ensuring an almost
mechanical functioning of its structures.
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INTRODUCERE

Intr-o organizatie sunt importante doui aspecte: cine detine puterea de
decizie si ce reguli sau proceduri trebuie urmate pentru indeplinirea scopurilor
organizatiei (Hofstede, Hofstede si Minkov, 2010, p. 302). Puterea de decizie este
determinatd de tipul organizatiei si al culturii acesteia, iar felul in care acestea
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influenteaza procesul de socializare de la nivelul organizatiei are o legatura stransa
cu modul de interactiune dintre indivizi si mai putin cu valorile asumate ale
organizatiei (Hofstede ef al., 1990). Regulile si procedurile intr-o organizatie au o
relatie directd cu lantul ierarhic, acesta permitdnd punerea in aplicare a deciziilor
conducerii, iar Intre ierarhie, pe de o parte, si structura si procesele din cadrul
organizatiei, pe de altd parte, existd o conditionare reciproca. lerarhiile reprezinta o
parte importantd a relatiilor sociale dintr-o organizatie, unele studii aratand ca
persoanele care sunt angajate intr-o organizatie sau intr-un grup cu o ierarhie foarte
rigidd tind sd fie mai putin motivate si mai predispuse sd pardseascd grupul sau
organizatia respectiva (Anderson si Brown, 2010).

Exista putine lucrari care discuta rolul grupurilor mici (echipelor de lucru)
din cadrul organizatiilor, fie ca acestea sunt unele formale sau informale, in ceea ce
priveste procesul de socializare (Anderson si Thomas, 1996). Acest tip de socializare
din interiorul grupurilor (echipelor) este considerat de citre unii autori ca avand un
impact mai mare asupra comportamentului majoritatii angajatilor decat socializarea
organizationald (Moreland si Levine, 2006, p. 477). Aceasta lucrare arata 1nsa ca, cel
putin in cazul organizatiilor de tipul birocratic (ierarhic), aceastd socializare din
interiorul grupului este puternic afectata de actiunile organizatiei, fie ca acestea sunt
directionate voit sau nu catre influentarea comportamentului angajatilor.

Organizatia In care se afla grupul studiat este specializatd in transportul
public, iar membrii grupului fac parte dintr-o subunitate care este singura structura
a organizatiei in cadrul cireia activeaza echipe de lucru cu program permanent de
noapte. In celelalte subunititi ale organizatiei, angajatii lucreaza fie numai de zi, fie
in schimburi. Echipa studiatd face parte din unul dintre cele cinci districte cu
program permanent de noapte, fiecare district fiind format din trei astfel de echipe,
domeniul de activitate fiind reprezentat de reparatia si intretinerea caii de rulare.

ANALIZA LITERATURII DE SPECIALITATE
CULTURA SI CULTURA ORGANIZATIONALA

Termenul de culturd a cunoscut un numadr ridicat de definitii, unii autori
remarcand faptul ca sunt atestate peste 150 de asemenea definitii (Cameron si
Quinn, 2011). Referindu-se la cultura organizationala, 1nsa, majoritatea
cercetatorilor au definit cultura ca reprezentdnd valorile, credintele, miturile,
normele si scopurile care sunt acceptate intr-o organizatie (French, 1990). De
asemenea, Gibson ef al. (2012, p. 8) arata ca structura si procesele din cadrul unei
organizatii influenteazd comportamentul organizational si, in consecinta, cultura
acesteia. Pe langd asta, Alvesson (2016, p. 279) afirma cd, in cadrul unei
organizatii, cultura acesteia limiteaza deschiderea indivizilor spre alte viziuni,
favorizdnd o anumitd perspectivd asupra realitatii care este construitd social si
impiedicand luarea in considerare a unor semnificatii sau aspecte alternative.
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Conceptul de culturd organizationala este conturat incepand cu anii 1980,
pand atunci fiind mai popular in randurile cercetatorilor care studiau organizatiile
conceptul de climat organizational (Hazem Shayah si Zehou, 2019). Dupa definirea
si stabilizarea conceptului, diversi autori au clasificat culturile organizationale dupa
mai multe dimensiuni si atribute, incercind astfel sid generalizeze anumite
caracteristici ale culturii unei organizatii si la alte organizatii asemanatoare sau mai
putin asemanitoare. De exemplu, Hofstede (2001) a definit si utilizat pentru
descrierea culturii organizationale dimensiuni precum distanta fatd de putere,
evitarea incertitudinii, individualismul si colectivismul, masculinitatea i
feminitatea si orientarea pe termen scurt si pe termen lung. In schimb, Deal si
Kennedy (1983) s-au orientat catre viteza de reactie (feedback) si gradul de risc,
clasificand culturile organizationale in functie de aceste dimensiuni, de la
organizatii cu culturi avand vitezd de reactie si grad de risc scazute, la organizatii
cu viteza de reactie si grad de risc ridicate, precum si intersectia acestora. Un alt
autor, Ernst (1985), s-a concentrat asupra unor dimensiuni cum ar fi orientarea
indivizilor fatd de companie (participativa sau neparticipativa) si raspunsul fata de
mediu (reactiv sau proactiv).

In ceea ce priveste tipurile de culturi organizationale, Cameron si Quinn
(2011) considera ca exista patru tipuri de culturi organizationale, respectiv cultura
ierarhica (de control), cultura de piata (competitivad), cultura de clan (colaborativa)
si cultura de tip adhocratie (creativd). Cultura ierarhicd este caracterizatad de
formalizarea si structurarea locului de munca, actiunile si sarcinile fiind decise de
catre procedurile impuse de conducerea companiei. Cultura de piatd este
caracterizatd de faptul ca este orientatd spre rezultate, iar liderii sunt angajati
complet in procesul de productie, existind o competitie intre acestia, si pun
presiune pe subordonati, accentul in companie fiind pus pe obtinerea de profit (pe
rezultate). Cultura de clan este caracterizatd prin faptul ca reprezintd un loc de
muncd placut, unde angajatii se poartd amical unii cu ceilalti, compania fiind
asemanatoare unei familii, Tn care conducdtorii sunt considerati mentori sau figuri
parentale, existand un puternic sentiment de loialitate fatd de companie si de
traditiile acesteia. Cultura de tip adhocratie, o denumire derivatd din termenul ad-
hoc, este caracterizati de un mediu dinamic, antreprenorial si creativ, unde
angajatii 1si asuma riscuri, iar liderii sunt persoane vizionare §i inovatoare,
experimentarea si inovatia fiind liantul care tine laolaltd membrii organizatiei intru
indeplinirea scopurilor (Cameron si Quinn, 2011, pp. 41-51). De asemenea,
Gibson et al. (2012, pp. 37-38) atunci cand clasificd tipurile de culturi
organizationale, reduc tot la patru numarul acestora, si anume: culturd birocratica
(corespunzdnd in mare parte culturii ierarhice), culturd de clan, cultura
antreprenoriala (asemdndtoare cu cultura de tip adhocratie) si culturd de piata.
Acestia din urmad aratd cd o culturd organizationald de tip birocratic este
caracterizata prin ,,accentul pe reguli, proceduri, lant ierarhic si decizie centralizat”.
Exemple ale unor astfel de organizatii avind culturi birocratice sunt armata,
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agentiile guvernamentale sau companiile fondate si conduse de manageri autoritari.
Cultura de clan este acea cultura in care angajatul urmeaza traditii si ritualuri, este
parte a unei echipe, auto-managementul si influenta sociala fiind specifice acestui
model. Cultura antreprenoriald se remarca prin inovatie, creativitate, expunerea la
risc §i cautarea in mod sustinut de noi oportunititi. Cultura de piatd este acea
culturd in care sunt importante elemente precum cresterea vanzarilor si a cotei de
piata, stabilitatea financiard si profitabilitatea, iar angajatul are o relatie strict
contractuala cu firma, fard angajamente de alta natura.

STRUCTURA SI PROCESE

Structura reprezintd modul in care este organizatd o companie, respectiv cine
lucreaza si pentru cine. Structurile organizationale traditionale sunt ceva mai formale,
cu angajatii grupati pe functii, regiuni sau linii de produse. Daci la inceputul secolului
al XX-lea, structurile organizationale erau unele rigide, autocratice, integrate vertical si
ierarhice, catre sfarsitul secolului acestea devin structuri de tip retea, cu hotare din ce in
ce mai neclare, avand scopul principal de a raspunde mai rapid nevoilor clientilor cu
produse si servicii personalizate. In general, organizatiile de orice tip sunt structurate
vertical si orizontal sau cu hotare deschise. Structurile verticale pot fi functionale si
divizionare (Hirschhorn si Gilmore, 1992).

Prin urmare, structura unei organizatii traditionale de tipul ierarhic sau
birocratic este asemanatoare cu o structurd militard, in care fiecare angajat al
organizatiei este subordonat unui alt angajat al aceleiasi organizatii, structura fiind
asemdnatoare unei piramide. Structura ierarhicd sau birocratica a unei organizatii
are avantajul ca responsabilitétile fiecarui angajat, nivelul de control si autoritatea
caruia i se supune sunt stabilite Tn mod precis si fard posibilitatea de derogare de la
reguli. Distributia puterii intr-o organizatie ierarhicd sau birocraticd este inegala,
angajatii de la nivelurile superioare avand in mod semnificativ mai multd putere
decat angajatii de la nivelurile inferioare ale ierarhiei (Tannenbaum et al., 1974).

In general, acest tip de structurd oferd angajatilor posibilitatea de a promova
in functie pe o serie de culoare clar delimitate care corespund nivelurilor ierarhice
stimulati sd se comporte exemplar in functiile detinute, ei stiind cd odatd cu
promovarea in functia urmatoare le va creste prestigiul, care este inerent functiei
respective, dar vor inregistra si o crestere a veniturilor (Handy, 1993).

Structura ierarhica sau birocratica necesita o specializare precisa a angajatilor
fiecérei subunitati, inclusiv a conducétorilor acestora, pe o anumita nisa profesionala.
Acest lucru determind, 1n general, o loialitate implicita a angajatilor, care rezulta
angajatii participand la numeroase programe de formare profesionald si de
familiarizare cu noile tehnologii introduse in domeniul de activitate.



5 Factori care influenteaza interactiunile sociale 191

Cu toate acestea, se considera in general cid structurile ierarhice creeaza
alienare, conflict si frustrare in randurile angajatilor de la diverse niveluri ierarhice,
determinate in principal de necesitatea subordondrii in fata conducétorilor de la
nivelul ierarhic superior (Tannenbaum et al., 1974, p. 15). Pe langad asta,
organizatiile ierarhice sau birocratice au intdmpinat o serie de dificultati la
inceputul secolului al XXI-lea, odatd cu dezvoltarea rapida a tehnologiei si
schimbarile conditiilor economice asociate, multi dintre conducétorii organizatiilor
din topul Fortune 500 considerand ca inovatiile tehnologice reprezintd principala
provocare pentru viitorul organizatiilor lor (Murray, 2015).

RATIONALIZARE ST REGULAMENTE

Tendinta in crestere a organizatiilor de rationalizare a proceselor prin
emiterea de regulamente tot mai voluminoase a fost remarcatd de George Ritzer
(2003, pp. 17-28), care a identificat o amplificare generald a procesului de
rationalizare 1n intreaga societate moderna, provenitd din zona restaurantelor fast-
food, acesta numind mcdonaldizare ,procesul prin care principiile restaurantului
fast-food incep s domine din ce n ce mai multe sectoare in societatea americana,
precum si in restul lumii”. Succesul modelului restaurantului fast-food este
identificat de Ritzer ca fiind datorat unui numar de patru dimensiuni: eficienta,
calculabilitatea, previzibilitatea si controlul. Eficienta este definitd de Ritzer ca
reprezentind ,,metoda optima de a trece de la o situatie la alta”; calculabilitatea
constituie ,,punereca accentului pe aspectele cantitative ale produselor vandute
(marimea portiei, costul) si ale serviciilor oferite (timpul necesar pentru a obtine
produsul)”, iar previzibilitatea reprezintd garantia oferitd consumatorului ca
produsele si serviciile restaurantului sunt aceleasi peste tot, in timp ce controlul
este exercitat nu numai asupra angajatilor proprii, ci si asupra clientilor. Desi acest
model presupune rationalitate, adesea apare o irationalitate a rationalitatii, aceasta
insemnand, in cazul mcdonaldizarii, ineficienta, imprevizibilitate, improbabilitate a
calculabilitatii si lipsa de control (Ritzer, 2003, p. 119).

IERARHIT FORMALE SI INFORMALE

lerarhiile intr-o organizatie sau Intr-un grup sunt inevitabile, fie ca este vorba
despre ierarhii formale sau informale (Magee si Galinsky, 2008), iar acest fenomen
are loc deoarece membrii organizatiei sau grupului considera ca ierarhiile
reprezintd mijloacele prin care este redusa incertitudinea care poate s apard in
situatii complexe (Leavitt, 2004).

In general, ierarhia este definitd ca o ordonare a unor persoane in functie de
una sau mai multe dimensiuni sociale importante (Gruenfeld si Tiedens, 2010). In
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principiu, orice diferentd intre indivizi poate constitui sursa unei ierarhii, dar in
realitate ierarhia reprezintd modul in care acea diferenta devine o ordonare in
functie de putere, respect, alocare a resurselor, control, independentd sau valori
(Fiske, 2010). Pe de altd parte, Weber (1978, p. 218) considerd ca ierarhia
reprezintd o integrare verticald formald a unor pozitii oficiale in cadrul unei
anumite structuri organizationale, in care fiecare pozitie sau birou se afla sub
controlul si supravegherea unei pozitii superioare.

lerarhiile pot fi de tip formal, atunci cand puterea de decizie si autoritatea
sunt stabilite in mod precis prin regulamentele interne ale organizatiei sau grupului
(Mintzberg, 1979), sau pot fi de tip informal, care apar in mod natural prin
interactiunile sociale dintre membrii grupului sau organizatiei, avandu-si originea
in diferentele de statut si influentd sociald dintre indivizii care lucreazd impreuna
(Blau, 1964).

In general, intr-o organizatie traditionala de tipul birocratic, ierarhia formala
este mai importantd decat ierarhia informala, de multe ori aceasta din urma fiind
slab conturati sau chiar inexistenta. In cadrul acestor organizatii, ierarhia formala
este folositd ca pretext de catre persoanele aflate in pozitii de conducere pentru a se
impune si in cadrul ierarhiei informale, dacd aceasta din urma existd. lerarhia
informala astfel obtinutd contribuie la respectarea si la impunerea cu mai multa
usurintd a ierarhiei formale, devenind practic o dublare a acesteia. In organizatiile
in care ierarhia formald nu este respectatd, in mod aproape natural ierarhia
informald tinde sa devind mai puternicd (Diefenbach si Sillince, 2011). Prin
urmare, ierarhiile informale apar in mod spontan, iar indivizii care interactioneaza
intr-un grup sau organizatie produc aceste ierarhii §i isi negociaza intre ei incé de la
inceput pozitiile in cadrul ierarhiei Tn mod spontan, natural, fara sd intentioneze
acest lucru sau sa realizeze exact ceea ce se intampla (Gruenfeld si Tiedens, 2010).

Ierarhia formala este intdlnitd in majoritatea organizatiilor, indiferent de tipul
acestora. In cadrul organizatiilor de tip birocratic sau ierarhic, ierarhia formala este
foarte bine conturatd si tinde sd suprime tentativele de formare a unei ierarhii
informale care s fie foarte diferitd de cea formald. Daci, totusi, aceasta ierarhie
informald exista este una foarte asemanatoare cu ierarhia formala (Diefenbach si
Sillince, 2011).

Organizatiile de tipul birocratic sau ierarhic sunt bine cunoscute pentru
ierarhia formala rigida din cadrul lor, pentru specializarea pe baza unor reguli
precise si pentru luarea deciziilor in mod centralizat. Activitatile si sarcinile sunt
atribuite de sus in jos si reprezintd obligatii oficiale. Autoritatea necesara pentru
transmiterea ordinelor privind executarea sarcinilor si activitatilor este stabilitd in
mod oficial si pot exista mijloace coercitive la dispozitia conducerii pentru
indeplinirea ordinelor date (Weber, 1978, p. 956). in general, toti angajatii sunt
supusi unor lanturi ierarhice oficiale de comanda si control, de transmitere de sus 1n
jos a ordinelor si de jos in sus a informatiilor (Ahuja si Carley, 1999). Autoritatea
formald este asociatd cu prestigiul functiei detinute si nu depinde, de obicei, de
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persoana care ocupd respectiva pozitie de conducere (Mechanic, 1962). In
organizatiile de tipul birocratic sau ierarhic nu doar sarcinile, activititile si
aspectele functionale sunt atribuite si organizate In mod ierarhic, ci si relatiile
sociale, care se dezvoltd ca urmare a interactiunilor sociale din interiorul
organizatiei, sunt bazate pe principiile ierarhiei formale (Mousnier, 1973).

In general, in cadrul organizatiilor birocratice sau ierarhice, ierarhia
informala nu este una foarte bine dezvoltati sau conturatd, deoarece ierarhia
formald este mai importantd pentru functionarea organizatiei, iar conducatorii
acesteia au la dispozitie mijloace pentru intdrirea ierarhiei formale, respectiv
sanctiuni (Diefenbach si Sillince, 2011). De altfel, Oedzes et al. (2019, p. 320)
aratd faptul cd grupurile dezvoltd ierarhii informale mai puternice atunci cand
exista ,,situatii care sunt slab definite, imprevizibile si nestructurate”, ceea ce nu
este cazul organizatiilor de tipul birocratic sau ierarhic. De asemenea, Schultz
(1995, pp. 44-45) considera ca ierarhia informald este bazata pe traditii puternice
existente in cadrul unui departament si cd aceastd ierarhie uneori intdreste
diferentele formale de putere, in timp ce alteori suprima egalitatea formala.

REZULTATELE CERCETARII

Cercetarea a aratat faptul ca organizatia in cadrul cireia sunt angajati
membrii echipei studiate prezintd elementele caracteristice ale culturii
organizationale de tipul birocratic (ierarhic), si anume: deciziile importante sunt
luate numai la nivelurile ierarhice superioare, respectarea lantului ierarhic este
obligatorie, organizatia emite cu regularitate noi instructiuni si ordine de serviciu,
iar regulamentele si procedurile stabilite la nivel central trebuie urmate ad litteram.
Prin urmare, organizatia influenteaza activitatile participantilor nu doar prin
impunerea de noi reguli si prin activititile de control, ci si prin deciziile luate
referitor la achizitiile de echipamente si materiale, impunand astfel desfasurarea
anumitor activitati specifice. Pe 1anga asta, organizatia incearca sa intervind si in
interactiunilor sociale dintre indivizi, unele documente emise de catre organizatie
fiind Indreptate in mod explicit asupra relatiilor sociale dintre angajati, de exemplu,
organizatia Incercand sa interzica, printre altele, umorul folosit intre angajati.

lerarhia formala, stabilitd in mod precis de catre organizatie, printr-o serie de
documente interne, actioneazd si ea asupra relatiilor sociale dintre indivizi,
influentand puternic si modul in care se stabileste ierarhia informald, chiar daca
aceasta din urma nu este una foarte bine dezvoltata, acest lucru fiind urmarea
directa a rigiditatii ierarhiei formale.

Asadar, organizatia influenteaza In mod complex activitatile si interactiunile
dintre participanti, chiar daca aceasta influentd nu este cel mai probabil sesizata in
mod constient de citre membrii grupului, ci doar luati ca atare. In continuare, vom
ardta cum influenteaza participantii fiecare factor identificat ca actionand ca un
mijloc de presiune al organizatiei asupra membrilor acesteia.
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CUM ACTIONEAZA CULTURA ORGANIZATIONALA ASUPRA PARTICIPANTILOR

Asa cum am mentionat mai sus, participantii isi desfagoara activitatea in
cadrul unei culturi organizationale de tip birocratic (ierarhic), iar deciziile
importante, precum investitiile sau oportunitatea unor lucrari majore de reabilitare,
se iau in mod centralizat, numai la nivelurile ierarhice superioare, participantii la
cercetare avand doar rolul de a semnala starea infrastructurii. In sarcina structurilor
locale, reprezentate de district si echipd, intrd numai lucrarile si reparatiile minore,
doar acestea putand fi decise de catre seful de district, eventual cu consultarea
sefilor de echipd, dar acest lucru din urmad nu este unul obligatoriu. Singura
exceptie este reprezentatd de lucrdrile cu caracter urgent, unde decizia este luata la
nivelul districtului, dar in acest caz nu este vorba despre necesitatea unor achizitii,
materialele folosite existand deja in inventarul districtului.

Regulamentele si instructiunile de serviciu stabilesc In mod precis
procedurile de urmat si deciziile care pot fi luate la nivelul conducerii districtului si
a echipei. Urmarea cu strictete a regulilor si procedurilor scrise constituie un lucru
nu doar obisnuit, ci fard de care nu poate fi imaginatd functionarea organizatiei,
orice nerespectare a acestora, care este adusa la cunostinta conducerii, reprezentand
abatere profesionald si putdnd fi sanctionatd in mod drastic, in functie de natura
acesteia, sanctiunile putind ajunge pana la desfacerea disciplinara a contractului de
muncd. Relatiile membrilor echipei cu personalul cu functie de conducere, altul
decét cel din cadrul districtului, sunt in general formale, reci, impersonale si sunt
bazate pe un lant ierarhic. Insi si la nivel local pot apidrea relatii de naturd
conflictuald, in cazul nerespectarii lantului ierarhic. Ordinele de serviciu date de
catre conducere, atit de catre cea locald, cit si de catre cea a sectiei, trebuie
respectate, atdta vreme cat acestea nu 1Incalcd vreun regulament sau vreo
instructiune de serviciu. Daca, in timpul programului de lucru, vreunul dintre
participanti nu vrea sa execute un ordin al sefului de district sau al sefului de
echipa. acesta poate fi sanctionat cu tdierea orelor ramase pana la incheierea
programului, din momentul savarsirii abaterii.

Asadar, participantii 1si desfdsoard activitatea in cadrul unei culturi
organizationale de tip birocratic sau ierarhic, in care regulamentele, ordinele de
serviciu, procedurile, instructiunile, respectarea lantului ierarhic si a deciziilor
conducerii sunt elementele caracteristice. Exista si o distantd mare fata de putere, in
sensul definit de catre Hofstede (2001, p. 83), adica diferenta dintre masura in care
un conducator poate influenta comportamentul unui subordonat si masura in care
subordonatul poate influenta comportamentul conducatorului, in parte si pentru ca
participantii si superiorii lor ierarhici (cu exceptia sefului de echipd) nu lucreaza in
aceleasi amplasamente si nici chiar in aceleasi intervale orare; aceasta din urma, in
cazul conducerii sectiei si a structurilor superioare acesteia. In mod firesc, nu pot
exista raporturi apropiate atunci cand persoanele respective interactioneaza rareori
sau chiar deloc si, astfel, conducatorii 1si impun deciziile prin mijloace precum note
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telefonice sau documente scrise, fara ca subordonatii sd poatd contesta aceste
ordine si sd nu riste o sanctiune pentru nerespectarea acestora.

In concluzie, cultura organizationaldi de tip birocratic sau ierarhic a
organizatiei din care fac parte participantii este caracterizatd de o diviziune precisa
a muncii, fiecare angajat avand o sarcind specificd de indeplinit, iar aceasta
diviziune este stabilita prin reguli explicite, scrise, definite si standardizate. in cele
din urma, cultura organizationald de tipul birocratic asigura, cel putin in teorie,
promovarea in functiile superioare ierarhic intr-un mod transparent, pe baza
competentelor si calitatilor profesionale ale individului si a studiilor efectuate, si nu
pe criterii informale, iar unul dintre lucrurile care contribuie la aceasta situatie este
caracterul impersonal al relatiilor sociale dintre angajati, care inlaturd emotiile din
contextul profesional.

CUM iI INFLUENTEAZA STRUCTURA SI PROCESELE PE PARTICIPANTI

Structura organizationald a companiei in care sunt angajati participantii la
acest studiu este una de tipul vertical, ierarhicd, avand limite §i competente bine
stabilite intre subunitati, iar membrii echipei raspund doar in fata personalului
superior ierarhic aflat pe ramura corespunzatoare subunitatii din care fac parte,
personalul de conducere din structurile paralele neavind vreo autoritate formala
asupra acestora.

Programul de noapte al participantilor creeazd o separare temporald intre
conducerea sectiei din care fac parte si cele doud structuri pe care putem si le
numim locale, districtul si echipa. De aici rezulta si o oarecare imprevizibilitate a
lucrarilor efectuate de participanti, unele lucrari programate anterior fiind anulate
in cursul zilei de cétre conducerea sectiei si stabilite alte lucrari noi. De asemenea,
existd o separare spatiald Intre conducerea sectiei si districte si echipe, sediul
sectiei aflandu-se intr-un amplasament in care nu se gadsesc unitati subordonate.
Astfel, chiar si In cazul subunitatilor care au programul de lucru in timpul zilei,
pentru o comunicare fatd in fatd, conducerea sectiei trebuie s se deplaseze la locul
desfagurarii activitatii subordonatilor. Din acest motiv, comunicarea se desfasoara,
in general, prin mijloace de tipul notelor telefonice, informari scrise sau prin
intermediul sefului de district, care primeste uneori comunicari verbale telefonice
de la conducerea sectiei. Pe langa asta, prin natura atributiilor specifice, dar si din
cauza programelor de lucru desfasurate in intervale orare care nu se intersecteaza,
membrii echipei nu comunica §i nici nu se intdlnesc cu personalul ierarhic superior
aflat deasupra sectiei in organigramd, in unele cazuri, anumiti participanti la
cercetare neavand vreodata astfel de interactiuni, de-a lungul intregii lor cariere.
Singura exceptie o reprezintd seful de echipa, care participa trimestrial la sedintele
unde este prezent si personalul superior ierarhic mentionat mai sus, impreuna cu
seful de district.
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Procesele organizationale sunt succesiuni de sarcini §i activitati specifice care
genereaza drept rezultat final produsele sau serviciile oferite de catre companie
(Nistala et al., 2016). In cazul organizatiei studiate, fiecare subunitate are specificat
in mod clar succesiunea de sarcini si activitati, rezultdnd un domeniu de activitate
specific, unde nu exista posibilitatea de preluare a unor sarcini sau activitati de la o
altd subunitate. Acest lucru se Intdmpld deoarece angajatii din cadrul fiecarei
subunitati sunt specializati, instruiti §i autorizati sd execute numai anumite sarcini
si activitati specifice, iar o astfel de actiune ar reprezenta incélcarea instructiunilor
si regulamentelor de serviciu in vigoare.

EFECTUL REGULAMENTELOR $I ORDINELOR DE SERVICIU
ASUPRA PARTICIPANTILOR

Organizatia din care fac parte participantii la studiu emite periodic o serie de
documente care reglementeaza felurite aspecte ale activitatii angajatilor, corpusul
reglementdrilor, ordinelor, instructiunilor, manualelor si codurilor fiind unul destul
de voluminos si In crestere 1n ultimul deceniu, putindu-se vorbi despre o
rationalizare din ce in ce mai mare a proceselor din cadrul organizatiei.

Prin urmare, in cadrul organizatiei existd un numar destul de mare de
regulamente, instructiuni de serviciu, coduri, manuale si ordine de serviciu, iar
cantitatea acestora se afld intr-o crestere continud. Dacad regulamentele, codurile,
manualele si instructiunile sunt intr-un numar oarecum stabil, remarcandu-se doar
actualizari ocazionale ale acestora si, rareori, emiterea unui document nou (un
astfel de document nou fiind Codul etic, emis in anul 2011), ordine noi de serviciu
apar aproape in fiecare lund, justificarea numarului Tn continua crestere a acestora
fiind, in general, un eveniment deosebit petrecut in cadrul organizatiei sau in afara
acesteia, dar care implicd un angajat care se deplaseaza de la/spre locul de munca,
eveniment care trebuie adus la cunostinta personalului. De multe ori, un asemenea
ordin de serviciu nu aduce o noutate propriu-zisd, ci aratd o situatie in care un
angajat nu a respectat un regulament sau o instructiune de serviciu si, astfel,
ordinul respectiv constituie un prilej de a solicita conducatorilor subunitétilor si
structurilor locale ca angajatii aflati in subordine sa fie reinstruiti in privinta unui
anumit regulament sau anumite instructiuni de serviciu. Un exemplu concret al
unui astfel de ordin este cel emis cu ocazia cand o persoand nu si-a actualizat datele
personale din fisa de protectia muncii si a avut un accident la plecarea de la munca,
aflandu-se astfel pe un traseu nedeclarat in respectiva fisa si neputand fi incadrata
la accident de munca. Ordinul reamintea necesitatea actualizarii In caz de nevoie a
datelor personale, precum si furnizarea tuturor traseelor posibile intre adresa de
domiciliu si locul de munca.

Confruntati cu numarul mare si in continud crestere al regulamentelor,
codurilor, ordinelor si instructiunilor de serviciu, participantii reusesc cu greu sa isi
insugeasca in mod adecvat noile reglementari, intdimplandu-se de multe sa retind o
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versiune anterioarda a unui ordin de serviciu, instructiune sau regulament, in
cazurile cand acestea sunt actualizate sau inlocuite cu un alt ordin de serviciu,
instructiune sau regulament. Acest fenomen este determinat si de faptul ca
participantii sunt pusi rareori in situatii in care sa-si utilizeze cunostintele
referitoare la prevederile celor mai noi versiuni ale regulamentelor, ordinelor sau
instructiunilor de serviciu, precum in cazul exemplului de mai sus, cu necesitatea
actualizarii datelor personale, pentru eventualitatea unui accident la plecarea sau
venirea de/la serviciu. De reguld, insd, participantii cunosc 1n mare parte
regulamentele, codurile, ordinele si instructiunile de serviciu, chiar daca nu este
vorba despre cea mai noud versiune a acestora. De asemenea, prevederile acestora
sunt, de obicei, respectate, orice incalcare a acestora putind avea consecinte, nu
numai in ceea ce priveste prin sanctiunile posibile, ci si prin posibilitatea unor
vatamari corporale sau chiar consecinte mai grave (de exemplu, interzicerea inceperii
lucrului Tnainte de confirmarea scoaterii de sub tensiune a sinei de contact poate
avea consecinte fatale).

CUM INFLUENTEAZA IERARHIA FORMALA SI CEA INFORMALA
INTERACTIUNILE SOCIALE ALE PARTICIPANTILOR

lerarhia formald a organizatiei in care activeaza participantii are o structura
piramidala, ramificatd pe domeniile specifice de activitate. Fiecare nivel ierarhic
superior poate ordona oricarui nivel ierarhic inferior, dar in general ordinul se
adreseaza nivelului ierarhic imediat inferior, chiar dacad actiunea finald este
efectuata de personalul aflat la mai multe niveluri ierarhice fatd de persoana care a
dat comanda initiala.

In cadrul ierarhiei formale a echipei studiate, seful de echipa este liderul
desemnat de catre organizatie, acesta are un inlocuitor, care-i tine locul atunci cand
se afld in concediu, iar restul membrilor echipei sunt egali In ceea ce priveste
drepturile si obligatiile. Inlocuitorul sefului de echipa este insa egal in drepturi si
obligatii cu restul muncitorilor, atunci cand nu tine locul sefului de echipa.
Ocazional, atunci cand au loc lucrari comune, cu personalul intregului district,
membrii echipei pot fi subordonati si sefului de echipa de la una dintre celelalte
doua echipe, atunci cand lucrarea se desfasoara pe ,,distanta” respectivului (pe care
o are in grija) si acesta are comanda operatiunilor. De asemenea, seful de echipa
poate fi subordonat si altui sef de district, intr-o situatie similard, cand se
desfasoara lucrari de anvergurd pe raza unui alt district, iar conducerea revine
sefului districtului local. Tot cu aceasta ocazie, ceilalti membri ai echipei pot fi
subordonati §i unuia sau mai multora dintre sefii de echipa de la districtul local sau
chiar sefului local de district, dacd acesta intervine direct, fira a mai transmite
ordinul prin intermediul sefilor de echipa. In astfel de situatii, orice ordin primit de
la personalul superior ierarhic care face parte din subunitate trebuie executat, chiar
daca respectiva persoand nu apartine districtului din care fac parte participantii.
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In afara ierarhiei formale din cadrul echipei propriu-zise, existi o relatie de
subordonare fatd de seful de district, care are in subordinea sa cele trei echipe.
Relatii de subordonare ierarhicd existd si cu conducerea subunitatii, respectiv cu
seful de sectie, seful adjunct de sectie, inginerii coordonatori, maistrul coordonator
sau instructorii de personal. Aceste relatii de subordonare se manifestd in mod
direct doar periodic: cu ocazia unor lucrari importante sau atunci cand seful de
sectie, seful adjunct de sectie sau inginerii coordonatori isi efectueaza controalele
trimestriale, atunci cdnd o parte a participantilor are scoala personalului cu
instructorii de personal, sau atunci cand maistrul coordonator ordona efectuarea
unei anumite lucrari urgente.

Personalul cu functii de conducere superior ierarhic sefului de subunitate nu
are relatii directe cu membrii echipei, cu exceptia sefului de echipa, care participa
trimestrial la sedinte unde citeodatd este prezent acest tip de personal. Insa acele
sedinte nu presupun decit rareori o interactiune directd intre seful de echipa si
personalul cu functii de conducere aflat in afara subunitatii, fiind rezervate unor
chestiuni care au in general scopuri de informare, cu privire la implementarea de
noi tehnologii, modificari de regulamente, coduri sau instructiuni si ordine de
serviciu sau aflarea eventualelor probleme organizatorice sau materiale cu care se
confruntd districtele.

De cele mai multe ori intr-o organizatie, pe langa ierarhia formala, apare si o
ierarhie informald, care poate fi mai puternicd uneori decat ierarhia formala sau
poate reprezenta pur si simplu o replica a celei formale. Cu toate ca organizatia in
care sunt incadrati participantii este una de tipul birocratic sau ierarhic, care, asa
cum am vazut mai sus, previne de obicei formarea unor ierarhii informale prin
structurare, definirea clara si specificarea limitelor atributiilor de serviciu si
reducerea astfel a situatiilor imprevizibile, existd in interiorul grupului studiat o
ierarhie informald, chiar daca mai putin dezvoltatd. Modul in care se naste aceasta
ierarhie informald in cadrul echipei este in concordantd cu cel aratat de unele
lucrari axate pe studierea mediului organizational, mentionate mai sus, ierarhia
informala fiind in acest caz o forma de intarire a ierarhiei formale. Astfel, liderul
ierarhiei informale este acelasi cu liderul ierarhiei formale, respectiv seful de
echipa, urmat de inlocuitorul sau, iar ordonarea restului participantilor in ierarhia
informala se face, in general, In functie de agresivitatea verbala a indivizilor, in
spatele cdreia este insd intuitd mereu sau chiar mentionatd In mod explicit
posibilitatea agresiunii fizice. Un indiciu al semnificatiei acestei agresivitati verbale
este dat de teoreticienii evolutionisti, care au aratat cd ierarhiile informale si
semnalele non-verbale transmise de catre liderii unui grup au rolul de a indica
membirilor cine ar fi Invingétorul in cazul unei lupte intre membrii grupului, ierarhia
actionand astfel ca o constructie sociald care previne aparitia violentei (Gruenfeld si
Tiedens, 2010, p. 1265). lerarhia informald nu are vreun rol insé in timpul proceselor
de munca, ci foloseste doar la stabilirea modului de interactiune in relatiile sociale
create in afara activitatilor specifice din cadrul proceselor de munca.
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CONCLUZII SI LIMITE ALE CERCETARII

Am vazut faptul ca grupul studiat este incadrat intr-o organizatie, care are o
cultura de tipul birocratic sau ierarhic, unde este foarte importantd respectarea
regulilor si procedurilor, iar deciziile majore sunt luate la nivel centralizat §i sunt
apoi transmise de-a lungul unui lant ierarhic pana la executantii propriu-zisi.
Angajatii de la nivelurile ierarhice inferioare, din care fac parte si membrii grupului
nostru, au o putere de decizie aproape inexistenta, in ceea ce priveste functionarea
organizatiei. Acestia transmit informatii catre nivelurile ierarhice superioare, iar de
acolo vin deciziile care stabilesc ce anume trebuie facut cu informatiile respective.
Acest lucru se intampla si deoarece cultura organizationald este influentatd de
structura si procesele organizatiei. Structura verticald, ierarhicd a organizatiei
stabileste in mod precis limitele i responsabilitatile nu numai pentru subunitati, ci
si pentru fiecare angajat. Procesele organizatiei, succesiunea sarcinilor si
activititilor, sunt influentate de structura verticald, reducdnd la maximum
posibilitatea de intersectare intre subunitdti sau intre angajati in indeplinirea
sarcinilor §i activitatilor.

lerarhia formala este foarte importantd atat pentru organizatie, cat si pentru
participanti. Respectarea lantului ierarhic asigura, in viziunea organizatiei, buna
functionare a proceselor si indeplinirea cu succes a scopurilor organizatiei.
Participantii, in schimb, aspira la nivelurile ierarhice superioare, care detin nu doar
prestigiul asociat functiei, ci $i o recompensare financiard asociatd cu pozitia in
ierarhie. Faptul cé ierarhia formald a organizatiei este puternica limiteaza §i uneori
impiedica formarea si dezvoltarea ierarhiilor informale, iar dacad acestea apar,
raman la un nivel slab conturat, fiind destul de asemanatoare cu ierarhia formala,
ceea ce este si cazul membrilor grupului studiat.

Cercetarea a aratat faptul c@ organizatia, 1n general, influenteaza
interactiunile dintre participanti mai mult decat ar considera acestia, daca si-ar pune
aceastd intrebare, nu atit prin cultura organizationald birocraticd, prin structura
verticald si procesele organizatiei, prin reglementéri si ordine de serviciu, ci, mai
ales, prin diferenta de putere decizionald dintre nivelurile ierarhice superioare si
cele inferioare, fenomen care determind, de cele mai multe ori, functionarea cvasi-
mecanicd a subunitatilor organizatiei.

Aceastd cercetare a studiat un grup restrins, o echipd incadratd intr-o
structurd a unei organizatii, structurd formatd din trei asemenea echipe, alcatuite
din cel mult zece indivizi. Rezultatele obtinute ar fi putut fi diferite, Intr-o masura
mai micd sau mai mare, daca analiza ar fi fost efectuatd din interiorul uneia dintre
celelalte doua echipe, mai ales in ceea ce priveste interactiunile sociale din cadrul
grupului si, foarte posibil, ierarhia informald. Din acest punct de vedere, orice
incercare de generalizare este nerecomandata, iar acest lucru reprezinta una dintre
limitele cercetarii, aceasta neputdnd fi reprodusa in aceleasi conditii, deoarece
conditiile (participantii) s-au schimbat deja la data finalizarii cercetdrii. Cu toate
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acestea, 1n ceea ce priveste influenta organizatiei asupra participantilor, aceasta este
la fel de puternica pentru toate cele trei echipe si, de asemenea, pentru celelalte
structuri din cadrul organizatiei, o cercetare viitoare putand, cel mai probabil,
constata acest fenomen.

Pe langa limita mentionatd mai sus, mai exista si altele, unele fiind deja
aratate de literatura de specialitate. Astfel, Nurani (2008) aratd cd principalele
limite ale cercetdrii de tip etnografic sunt reprezentate de faptul ca o astfel de
cercetare este dificil de reprodus, deoarece reprezintd un eveniment care are loc
intr-un cadru natural, iar acesta nu poate fi replicat, avind asadar o problema de
fidelitate. De asemenea, existd si problema validitdtii, pentru ca nu pot fi controlate
variabilele externe, precum in cazul altor tipuri de cercetdri. Pe de altd parte,
Hammersley (1990) considera ca problemele de fidelitate si validitate ale
cercetarilor etnografice trebuie abordate tinand cont de faptul cd exista descrieri
multiple, necontradictorii si adevarate ale oricarui fenomen cercetat.

Prin urmare, este extrem de probabil ca, in cazul in care o cercetare
asemanatoare ar fi efectuatd in cadrul organizatiei asupra unei alte echipe sau chiar
asupra aceleiasi echipe, rezultatele obtinute si nu fie unele similare. In primul rand,
participantii nu mai sunt aceiasi de la inceputul studiului, iar, in doilea rand, in
perioada imediat urmdtoare va avea loc o noud schimbare Tn componenta echipei,
prin pensionarea altor doi membri, eveniment ce va fi urmat de venirea unor noi
angajati. Aceste evenimente vor modifica interactiunile sociale si ierarhia
informald a grupului. Singura variabild care va rimane neschimbata, aga cum am
precizat anterior, este modalitatea in care organizatia 1si influenteazd membrii, prin
culturd organizationald, structurd s§i procese, regulamente si ordine de serviciu.
Aceastd presiune constantd a organizatiei asupra membrilor sdi nu reprezintd, in
esentd, un fenomen negativ: asigurd functionarea fluentd a organizatiei si evitd
intersectarea structurilor si angajatilor in indeplinirea sarcinilor si atributiilor de
serviciu, mentindnd coerenta proceselor si activitatilor specifice.
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