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INTRODUCERE 

 

Când scrii de mână e ca un sacrificiu de sine... spunea Neagu Djuvara. Da, teza de 

doctorat, scrisă cu propria mână, devine un simbol de credință despre propria persoană, în 

primul rând. Lucrarea de față a pornit în urma analizei societății în care trăim. Mediile de 

socializare propun o paletă largă de cursuri pentru dezvoltarea personală, precum și pentru 

antreprenori: cum să ai o afacere de succes, cum să comunici cu angajații. Mai mult, există 

rețete pentru a îți crește copiii, pentru a îți iubi partenerul, pentru a avea o familie 

hollywoodiană. Managerii aleargă după productivitate, chiar dacă sunt nevoiți să investească în 

utilaje performante. Însă omul zilelor noastre a devenit liber de constrângeri, are mobilitate de 

deplasare, alege, este creativ și, cel mai mult, știe că este unic. În aceste condiții, orice rețete 

mediatizate pentru a gestiona relații între oameni tind să conducă la eșec. Între toată socializarea 

și perfecționarea online rămânem singuri și neînțeleși. 

Teza de doctorat Optimizarea sistemului de management și a ergonomiei în organizații, 

adecvate personalității inginerilor, propune un exercițiu reflexiv, inductiv, de creștere a 

productivității angajaților din organizație. Pornind de la profilul psihologic și comportamental 

al inginerilor, se particularizează caracteristicile ergonomice ale mediului de lucru din 

organizație: mediul fizic – elemente de amenajarea interioară și mediul psiho-social – 

managementul organizațional. În urma modelării mediului de lucru conform trăsăturilor 

definitorii ale inginerilor, ca și categorie socio-profesională, crește starea de bine a angajaților, 

deoarece spațiul ergonomic constituit corespunde nevoilor interioare. Starea de bine se va 

reflecta direct în rezultatele angajaților și va duce la creșterea productivității la nivel de 

organizație. Demersul propus în teză, de a construi mediul de lucru fizic și de a alege strategia 

de management conform nevoilor și așteptărilor angajaților, este antagonic modelului 

procustian, care cere ca angajatul să se adapteze la un mediu fix de lucru și la abordarea 

managerială impusă de structura și specificul organizației. Se cheltuie sume uriașe de către 

marile organizații pentru a adapta angajații la specificul, structura și stilul managerial intern. 

Angajatul este fie elongat, prin încercarea de a i se dezvolta deprinderi, aptitudini pe care le are 

în stare latentă sau nu le are deloc, fie este contractat, prin dorința de a-i modela ceea ce are 

deja, pentru a-l încadra cât mai bine în Patul lui Procust. 

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

de bine – productivitate este prezentat în figura de mai jos. 
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Figura 1. Demersul lucrării. 

Urmărind întreaga argumentație a lucrării, precum și datele obținute în urma cercetării 

bibliografice, se poate afirma că necesitatea, actualitatea, utilitatea și importanța abordării 

acestui domeniu derivă din: 

 Orientarea actuală a societății spre psihicul uman, pentru a-i descoperi limitele, dar 

mai ales posibilitățile sale infinite; 

 Utilizarea psihologiei la nivelul relației om – mașină – mediu de lucru; 

 Insuficiente studii în domeniul psihologiei inginerilor; 

 Lipsa corelațiilor, la nivelul țării, între caracteristicile psihologice ale inginerilor, 

starea lor de bine și productivitate; 

 Dorința organizațiilor de a atinge standardele europene, care impun orientarea spre 

angajat; 

 Necesitatea de a găsi soluții pentru a crește rezultatele angajaților, prin motivarea 

acestora la locul de muncă; 

Productivitate

Starea de bine a 
inginerilor

Elemente de ergonomie 
adaptate inginerilor

Profilul psihologic și 
comportamental al inginerilor
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 Oferirea de soluții practice, care pot fi aplicate cu niște costuri minime, în sensul 

creșterii stării de bine a angajaților. 

Tema propusă pentru cercetare este, așadar, utilă societății și de actualitate, încadrân-    

du-se în direcția de cercetare a conducătorului de doctorat în domeniul Inginerie și management, 

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

Teza are ca și obiectiv central  optimizarea strategiilor de management și a ergonomiei în 

organizații, pornind de la studiul profilului psihologic și comportamental al inginerilor, în 

vederea creșterii stării de bine a angajaților și a productivității lor. 

Obiectivele generale ale tezei sunt: 

 Analiza stadiului actual al cunoașterii științifice în domeniul psihologiei inginerilor, 

a strategiilor de management și a ergonomiei specifice organizațiilor în care lucrează 

ingineri; 

 Studierea profilului psihologic și comportamental al inginerilor, în patru direcții: 

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

personale; 

 Compararea profilului psihologic și comportamental al inginerilor cu cel al altor 

categorii socio-profesionale; 

 Modelarea matematică a comportamentului angajaților la locul de muncă, în urma 

aplicării experimentale a rezultatelor privind profilului psihologic și comportamental 

al inginerilor la nivel de organizație, în vederea creșterii stării de bine și a 

productivității lor. 

Luând în considerare caracteristicile psihologice și comportamentale ale inginerilor, 

pentru a construi ergonomic mediul lor de lucru, în vederea creșterii stării de bine și, implicit, 

a productivității, cercetarea are la bază următoarele ipoteze: 

1. Dacă introducem în mediul de lucru elementele de ergonomie și management, 

adaptate profilului psihologic și comportamental al inginerilor, atunci acestea vor 

crește starea de bine a angajaților. 

2. Dacă crește starea de bine a angajaților, atunci crește și productivitatea lor.  

Metodologia de cercetare utilizată în lucrare cuprinde: analiza produselor și 

documentelor activității, ancheta socială, observația și experimentul. 



12 

Analiza produselor și documentelor activității se bazează pe principiul unității dialectice 

dintre documentele elaborate la nivel organizațional și strategia și stilul managerial utilizat. Se 

folosește pentru studiul stilului managerial adoptat în organizațiile în care lucrează ingineri, pe 

baza organigramei, fișei postului, fișei de aptitudini, precum și a fișei de evaluare a muncii. 

Tehnicile de realizare a metodei sunt: documente specifice sistemului managerial al 

organizațiilor de la nivelul județului; studii, rapoarte, sinteze privind managementul resurselor 

umane și ergonomia; studii, publicații, statistici oficiale privind caracteristicile psihologice ale 

angajaţilor. 

Ancheta sociologică este cea mai utilizată metodă de cercetare. Este o metodă complexă, 

prin instrumentele și tehnicile pe care le folosește. Ancheta reprezintă o modalitate de 

cunoaștere științifică a opiniilor, atitudinilor, aspirațiilor oamenilor, fiind și un mijloc de 

influențare. Prin ea se ajunge la rezultate cuantificabile privind comportamentele umane sau 

alte carecteristici psihosociale studiate (Cauc, 2007). Ancheta este intensivă și colectivă, 

realizată pe un număr restrâns de persoane, din organizațiile interesate să colaboreze pentru 

cercetare și pune accentul pe studiul însușirilor și caracteristicilor grupului țintă. Tehnicile de 

realizare a anchetei sociale sunt: chestionarul (folosit în etapa de pretestare, testare și în etapa 

experimentală) și interviul. 

Observația reprezintă constatarea unui fapt cu mijloacele de investigare potrivite 

(Chelcea, 1995). În etapa finală a cercetării, etapa post testare, se vor valida datele obținute 

anterior prin realizarea experimentală a unui model managerial și ergonomic, care va fi pus în 

practică la o organizație din Sibiu. În urma aplicării rezultatelor, se va observa comportamentul 

inginerilor la locul de muncă. Tehnica de realizare a observației este Grila de observație a 

comportamentului inginerilor. 

Cercetarea empirică experimentală parcurge un demers inductiv-deductiv-inductiv: din 

teoriile prezente în literatura de specialitate, referitoare la legătura cauzală dintre starea de bine 

a angajaților și productivitate (demers inductiv), sunt derivate ipoteze verificabile (demers 

deductiv), care vor fi puse în corespondență cu alte date culese în timpul cercetării (demers 

inductiv) (David, 2006). 

Firul logic al tezei, finalitățile și strategia abordată pentru atingerea acestora în cadrul 

lucrării sunt prezentate schematic în figura următoare: 
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Figura 2. Logica tezei. 

PARTEA I. STADIUL ACTUAL AL CUNOAȘTERII 
ȘTIINȚIFICE ÎN DOMENIUL PSIHOLOGIEI 
INGINERILOR, MANAGEMENTULUI ȘI AL 

ERGONOMIEI

Capitolul 1. Procesele psihice şi 
trăsăturile de personalitate ale 
inginerilor

Capitolul 2. Conducerea

Capitolul 3. Ergonomia organizaţiilor 
inginereşti

O1 - Analiza stadiului actual al cunoașterii 
științifice în domeniul psihologiei inginerilor, 
a strategiilor de management și a 
ergonomiei specifice organizațiilor în care 
lucrează ingineri

Strategie: analiza produselor și 
documentelor activității - studii, documente, 
rapoarte, publicații.

PARTEA A II-A. STUDII PRIVIND PROFILUL 
PSIHOLOGIC ȘI COMPORTAMENTAL AL 

INGINERILOR.

Capitolul 4. Studiu privind profilul 
psihologic și comportamental al inginerilor. 
Metodologia cercetării

Capitolul 5. Cercetare pe bază de 
chestionar privind modelarea ergonomică 
a spațiului de lucru al inginerilor, în funcție 
de sensibilitatea senzorială individuală

Capitolul 6. Interacțiunea fizică și 
emoțională a inginerilor cu mediul de lucru 
fizic și social, în vederea creșterii stării de 
bine a angajaților

Capitolul 7. Analiza stilului managerial 
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O3 - Compararea profilului psihologic și 
comportamental al inginerilor cu cel al altor 
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Strategie: ancheta socială - chestionarul și 
interviul. 

PARTEA A III-A. APLICAREA EXPERIMENTALĂ A 
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Capitolul 12. Experiment privind 
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Capitolul 13. Modelarea 
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O4 - Modelarea matematică a 
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rezultatelor privind profilului psihologic și 
comportamental al inginerilor la nivel de 
organizație, în vederea creșterii stării de 
bine și a productivității lor.

Strategie: observația și experimentul.

PARTEA A IV-A. CONCLUZII FINALE, CONTRIBUȚII 
PROPRII, DIRECȚII VIITOARE DE CERCETARE

Capitolul 14. Concluzii finale ale 
cercetării, opinii proprii și 
recomandări

Capitolul 15. Sinteza contribuțiilor 
proprii și a direcțiilor viitoare de 
cercetare

O5 - Identificarea contribuțiilor proprii și a 
direcțiilor ulterioare de cercetare.

strategie: analiza produselor și 
documentelor activității.
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Din punct de vedere structural, lucrarea este compusă din patru părți, care însumează 15 

capitole. Logica lucrării urmărește, asemenea unei pâlnii, distilarea informațiilor, procesarea 

lor, esențializarea rezultatelor și, în final, picătura care curge ca urmare a chimizării proceselor 

anterioare – productivitatea. 

Revenind la citatul inițial, Când scrii de mână e ca un sacrificiu de sine... (Neagu 

Djuvara), teza de doctorat reprezintă și simbolul de credință al autorului. Inițial, partea care 

stimula și incita cel mai mult din punct de vedere intelectual era analiza profilului psihologic și 

comportamental al inginerilor. Apoi, a devenit un exercițiu de imaginație interesant modelarea 

ergonomică a mediului de lucru. Esențial pentru organizație rămâne însă productivitatea 

angajaților. Așa că s-a ridicat întrebarea care este totuși nucleul. În mod logic, dar și intuitiv, a 

fost descoperit liantul elementelor lucrării, starea de bine a angajaților. Probabil că teza de 

doctorat are ca și nucleu dorința de bine și echilibru a ființei umane – starea de bine, în acord 

cu propria personalitate – profilul psihologic și comportamental, pentru a construi un mediu în 

care să se reflecte sinele – ergonomia, dar să rezoneze și cu dorințele celor din jur – 

productivitatea. 

 

RECUNOAȘTERE 

 

În primul rând, adresez mulțumiri celui care mi-a fost îndrumător, domnului Prof. Univ. 

Dr. Ing. Lucian – Ionel Cioca, pentru că a avut încredere în mine, pentru că mi-a creat contextul 

de a fi liberă în gândire și manifestare. Vă mulțumesc, domnule profesor, pentru că ați făcut 

posibil un vis, care m-a crescut și mi-a dat aripi să zbor. 

Le adresez mulțumiri pentru calitatea și pertinența observațiilor, pentru îndrumările 

științifice riguroase, domnului  Prof. Univ. Dr. Ing. Claudiu Kifor, domnului Prof. Univ. Dr. 

Ing. Dan Dumitrașcu și domnului Conf. Univ. Dr. Marius Milcu. 

Le mulțumesc și îi îmbrățisez pe cei trei iubiți ai mei, Iulian, Maximilian și Sever, în 

ordinea în care mi-au fost dăruiți, pentru faptul că sunt înțelepți și că sunt parte din Echilibrul 

Nash personal. 

Mulțumesc organizației sibiene care a facilitat realizarea experimentului și a susținut toate 

demersurile de cercetare. 
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Mulțumesc tuturor persoanelor care au participat la studiile realizate în cadrul tezei de 

doctorat, pentru colaborarea, implicarea și gândul bun de a concretiza experiența intelectuală și 

didactică. 

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

inginerilor 

 

1. PARTEA I. STADIUL ACTUAL AL CUNOAȘTERII 

ȘTIINȚIFICE ÎN DOMENIUL PSIHOLOGIEI 

INGINERILOR, AL MANAGEMENTULUI ȘI AL 

ERGONOMIEI 

1.1. OBIECTIVE 

 

O1 – Analiza stadiului actual al cunoașterii științifice în domeniul psihologiei inginerilor, 

a strategiilor de management și a ergonomiei specifice organizațiilor în care lucrează ingineri.  

O2 – Definirea termenilor, a conceptelor care stau la baza tezei de doctorat. 

O3 – Studierea documentelor, articolelor, publicațiilor naționale și internaționale care 

tratează conceptele respective și relațiile cauzale dintre acestea. 

O4 – Identificarea elementelor insuficient studiate și stabilirea nișei de cercetare. 

 

1.2. STRUCTURĂ 

 

Prima parte a tezei cuprinde cele mai importante rezultate de dată recentă în domenii de 

interes pentru obiectivele cercetării și este structurată în trei capitole (18% din numărul total de 

pagini de conținut): 

 Capitolul 1. Procesele psihice şi trăsăturile de personalitate ale inginerilor (4 secțiuni); 

 Capitolul 2. Conducerea (7 secțiuni); 
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 Capitolul 3. Ergonomia organizaţiilor inginereşti (4 secțiuni). 

 

1.3. ELEMENTE DE CONȚINUT 

 

În primul capitol, “Procesele psihice şi trăsăturile de personalitate ale inginerilor”,   

în urma cercetării bibliografice, s-a definit terminologia abordată în cadrul tezei. Profilul 

psihologic al inginerilor a fost studiat din diverse surse secundare existente la nivel național și 

internațional. În prezent, profilul psihologic și comportamental al inginerilor se relaționează cu 

genul și tulburarea Asperger. Trăsăturile psihice și comportamentale studiate la nivelul grupului 

de ingineri sunt: agreabilitate, gândire logică, conștiinciozitate, stabilitate emoțională, 

extraversiune, asertivitate, orientare spre client, optimism și unitate de lucru, nevrotism, 

performanța la locul de muncă, satisfacția profesională, satisfacția în carieră, succesul financiar. 

Utilizând instrumente pentru evaluarea personalității, grupul de ingineri a fost caracterizat, prin 

compararea cu alte categorii socio-profesionale, ca având următoarele trăsături: agresivitate, 

răceală, egocentrism, impersonalitate, impulsivitate, comportament antisocial, lipsit de 

empatie, creativitate, încăpăţânare, orientare estetică, ambiţie, încredere, devianţă, dominanţă, 

expresivitate, flexibilitate, inteligenţă, deschidere la noi experienţe. S-a definit noțiunea de 

management și de ergonomie și s-au căutat surse care să fi studiat direct relația cu structura de 

personalitate a inginerilor.  

Capitolul al doilea, “Conducerea”, cuprinde un tablou al noțiunii de conducere, necesar 

pentru a stabili care trăsături ale angajaților sunt definitorii pentru a aborda un anumit stil 

managerial. S-a definit noțiunea de conducere, de management și leadership, și s-au studiat 

nivelele de analiză și formele de management și leadership. 

Capitolul al treilea, “Ergonomia organizațiilor inginerești”, tratează subiectul 

ergonomie din perspectiva simțurilor, pentru a putea fi operaționalizate conceptele specifice, în 

vederea includerii lor în cadrul cercetării pe bază de anchetă sociologică. Rudolf Steiner este 

cel care a oferit o perspectivă largă asupra simțurilor umane. Astfel, el aduce în prim plan 12 

simțuri, care conturează spațiul de lucru din perspectiva: vizuală, auditivă, tactilă, verbală, a 

gândului, a sinelui, a vieții, a echilibrului și a mișcării.  
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1.4. PERSPECTIVE 

 

În urma cercetării bibliografice s-a observat lipsa studiilor referitoare la structura de 

personalitate a inginerilor și ergonomia locului de muncă. Procesele psihice al inginerilor deja 

studiate pot oferi informații generale privind modul de comunicare al lor, dar nu se poate 

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

S-au identificat două direcții de adaptare a individului la locul de muncă, pentru a-i crește 

starea de bine și productivitatea: adaptarea aloplastică (compunerea ergonomică a mediului de 

lucru) și adaptarea autoplastică (a individului la organizație, prin particularizarea stilului de 

management).  

Literatura clasică de specialitate privind ergonomia (Rangu, 1984) tratează atât mediul de 

lucru, cât și stilul de management care se folosește într-o organizație. În sens larg, ergonomia 

se raportează atât la organizarea mediului fizic de lucru, cât și la organizarea mediului 

psihosocial, adică la caracterul și stilul conducerii, adaptat nevoilor angajatului. 

Abordând ergonomia din perspectiva teoriei simțurilor a pedagogului Rudolf Steiner, se 

concretizează modul direct observabil și măsurabil în care se compune un chestionar care 

tratează locul de muncă din perspectivă psihologică. 

 

2. PARTEA A II-A. STUDII PRIVIND PROFILUL 

PSIHOLOGIC ȘI COMPORTAMENTAL AL 

INGINERILOR. 

2.1. OBIECTIVE 

 

O1 - Studierea profilului psihologic și comportamental al inginerilor, în patru direcții: 

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

O2 - Compararea profilului psihologic și comportamental al inginerilor cu cel al altor 

categorii socio-profesionale. 
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2.2. STRUCTURĂ 

 

Partea a doua a lucrării cuprinde un amplu studiu privind profilul psihologic și 

comportamental al inginerilor. Strategia utilizată a fost ancheta socială – chestionarul și 

interviul. Cele opt capitole reprezintă 56% din numărul total de pagini de conținut: 

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

Metodologia cercetării (9 secțiuni); 

 Capitolul 5. Cercetare pe bază de chestionar privind modelarea ergonomică a spațiului 

de lucru al inginerilor, în funcție de sensibilitatea senzorială individuală (5 secțiuni); 

 Capitolul 6. Interacțiunea fizică și emoțională a inginerilor cu mediul de lucru fizic și 

social, în vederea creșterii stării de bine a angajaților (5 secțiuni); 

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

mouton (o secțiune);  

 Capitolul 8. Analiza stilului de comunicare al inginerilor (2 secțiuni); 

 Capitolul 9. Inventarul valorilor personale ale inginerilor (2 secțiuni); 

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

(o secțiune); 

 Capitolul 11. Evaluarea comparativă a profilului psihologic și comportamental al 

inginerilor, profesorilor și medicilor (3 secțiuni). 

 

2.3. ELEMENTE DE CONȚINUT 

 

Partea a doua a tezei este cea mai amplă, deoarece oferă informații pe baza unui chestionar 

compus din 235 itemi.  

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

Metodologia cercetării”, urmărește două direcții: 
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1. Determinarea caracteristicilor spațiului de lucru al inginerilor, prin studierea profilului 

comportamental, în urma aplicării chestionarului de tip self-evaluation; 

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

management, prin aplicarea de chestionare self-evaluation. 

Scopul studiului este de a optimiza metodele de management al resurselor umane la nivel 

organizațional și elementele de ergonomie, adecvate profilului psihologic și comportamental al 

inginerilor, în vederea creșerii stării de bine a angajaților și a îmbunătățirii rezultatelor 

organizației (creșterea productivității).  

Ipotezele de lucru care se desprind din obiectivele stabilite sunt: 

1. Amenajarea spațiului de lucru de către angajator crește confortul intelectual și fizic al 

angajaților și duce la creșterea productivității inginerilor. 

2. Folosirea strategiilor de management pozitiv, bazate pe emoții, crește eficiența la 

locul de muncă a inginerilor și îmbunătățește performanțele organizației. 

Au fost completate 200 chestionare, de către ingineri, profesori și medici. Au fost alese 

toate persoanele angajate într-un anumit loc, care au manifestat și disponibilitate, și dorință de 

colaborare. 

Analiza spațiului de lucru al inginerilor se desfășoară pe două coordonate principale: 

determinarea spațiului de lucru fizic și al celui psihocomportamental, descris de ergonomia 

organizației.  

Evaluarea profilului comportamental al inginerilor, în vederea conturării spațiului de 

lucru optim, s-a făcut prin elaborarea unui instrument care vizează direct caracteristicile 

mediului ambiental. 

Ambianța psihosocială a muncii este influențată direct de caracterul și stilul conducerii.  

Noțiunea de management presupune, în primul rând, comunicare. Comunicarea este un 

proces și un ansamblu de comportamente care servesc la producerea, transmiterea și receptarea 

de informații prin intermediul unor sisteme simbolice împărtășite și definite social (Ardeleanu, 

2006). Din punct de vedere social, comunicarea reprezintă ansamblul de comportamente 

individuale și colective care permit producerea, transmiterea și receptarea de informații 

(Ardeleanu, 2006). Comunicarea face apel la simboluri, motivații și cogniții. Pentru a identifica 

stilul managerial potrivit inginerilor, atât din perspectiva de angajat, cât și din perspectiva de 
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manager, s-a utilizat un chestionar privind stilul de comunicare, axat pe patru dimensiuni: 

comunicarea asertivă, nonasertivă, pasivă și agresivă. 

Alături de componenta de comunicare, raporturile manageriale au ca finalitate generarea 

unui comportament. Comportamentul individual sau de grup este efectul credinței individuale 

privind ceea ce este dezirabil sau util, ceea ce este prescris sau proscris. Această credință, 

principiu de viață, se concretizează în valorile individuale și de grup. Valorile au statut de 

principiu în funcție de care oamenii aleg și evaluează comportamentele, evenimentele și stările. 

În concluzie, oamenii comunică în funcție de valorile pe care le au, evaluează comportamentul 

managerului în funcție de valorile personale. Din acest motiv, chestionarul cuprinde și un 

chestionar privind valorile personale. 

Raporturile manageriale sunt evaluate de angajați și în funcție de ce ar face angajatul în 

situația managerului. Astfel, a fost introdus și un chestionar privind stilul managerial preferat, 

orientat pe sarcină sau pe relație. 

În concluzie, chestionarul aplicat are patru părți:  

1. Organizarea ergonomică a spațiului de lucru: Testul de față este nestandardizat, nu 

are eșantioane de standardizare. Este un test obiectiv, cu întrebări structurate cu scală 

nominală. Dimensiunea măsurată este sensibilitatea senzorială. Este format din 18 

afirmații, care cuprind 85 de itemi. 

2. Stilul managerial: Chestionarul Stil managerial are ca scop definirea stilului 

managerial propriu și tendințele personale, după modul în care se acordă mai multă 

importanță sarcinii (productivității, eficienței, realizării obiectivelor) sau relației 

(satisfacției grupului). 

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

4. Valorile personale: S.P.V. este un chestionar format din 30 de serii a câte 3 afirmaţii 

(triade). Cele 6 valori măsurate de S.P.V. sunt următoarele: spiritul practic (P), 

autorealizarea (A), varietatea (V), spiritul decizional (D), spiritul organizaţional (O), 

orientarea către scop (G). 
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Figura 3. Structura chestionarului. 

 

Capitolul cinci, “Cercetare pe bază de chestionar privind modelarea ergonomică a 

spațiului de lucru al inginerilor, în funcție de sensibilitatea senzorială individuală”, 

cuprinde analiza mediului de lucru preferat de ingineri, pe baza sensibilității individuale la 

stimuli tactili, vizuali, spațiali și auditivi. 

Itemii referitori la sensibilitatea tactilă au ca scop descoperirea texturii preferate de către 

ingineri pentru mobilier, obiectele din spațiu înconjurător, precum și materialul preferat pentru 

o uniformă de serviciu. 

Stimulii vizuali analizați se referă la culoarea încăperii de lucru, la culoarea biroului, a 

îmbrăcăminții și la sensibilitatea față de elementele vizuale din mediul înconjurător.  

Stimulii spațiali analizați în chestionar sunt: 

 Geometria spațiului de lucru; 

 Percepția altor persoane din spațiul de lucru; 

 Dimensionarea spațiului de lucru; 

 Alegerea spațiilor de relaxare în timpul pauzei. 

Scop:

Creșterea stării de bine a 
anjagaților, în vederea 

îmbunătățirii rezultatelor 
organizației.

Scop:

1. Amenajarea spațiului de 
lucru al inginerilor.

2. Adaptarea stilului 
managerial la trăsăturile 

psihologice ale inginerilor.

Scop: 

Identificarea trăsăturilor 
psihologice și 

comportamentale ale 
inginerilor.

Chestionar

1. Identificarea 
trăsăturilor 

comportamentale ale 
inginerilor.

S1. Chestionar privind 
ergonomia la locul de 

muncă.

2. Identificarea 
trăsăturilor psihologice 

ale inginerilor. 

S2. Identificarea stilului 
managerial personal

S3. Identificarea stilului 
de comunicare

S4. Identificarea 
valorilor personale
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Testarea sensibilității la stimulii auditivi urmărește compunerea spațiului de lucru cu/ fără 

stimuli auditivi. Se identifică preferința pentru ascultarea muzicii în timpul programului de 

lucru și al pauzei, precum și tipul de muzică ascultat. 

Capitolul șase, “Interacțiunea fizică și emoțională a inginerilor cu mediul de lucru 

fizic și social, în vederea creșterii stării de bine a angajaților”, aduce un nou tip de abordare 

al spațiului de lucru, pornind de la un model multidimensional al stării de bine psihologice. Se 

urmăresc concomitent două direcții: 

1. Analiza interacțiunii angajaților cu mediul de lucru. Controlul asupra mediului. 

2. Analiza interacțiunii angajaților cu mediul social, la locul de muncă. Relațiile pozitive 

cu ceilalți. 

Controlul angajaților asupra mediului de lucru, relaționat cu creșterea stării de bine, este 

analizat în chestionar prin 7 itemi. Scopul întrebărilor este de a stabili coordonatele generale de 

interacțiune a individului cu mediul, pentru a construi un spațiu de lucru atractiv, care crește 

starea de bine a angajaților. 

Creșterea stării de bine a angajaților la locul de muncă este influențată și de relațiile 

pozitive cu ceilalți angajați, precum și cu superiorii ierarhici. În acest sens, a fost analizată 

posibilitatea de a avea relaţii satisfăcătoare şi de bună calitate cu alte persoane de la locul de 

muncă. 

 Capitolul șapte, “Analiza stilului managerial adoptat de ingineri, conform grilei 

Blake-Mouton”, surprinde stilul managerial preferat de ingineri, orientat spre sarcină sau spre 

relație. 81,9% dintre ingineri se poziționează în cadranul E (orientare moderată înspre sarcină 

și relație) și 12,1% se poziționează în cadranul C (orientare puternică înspre sarcină și relație). 

Cadranul A (orientare minimă înspre sarcină și relație) și B (orientare puternică înspre sarcină 

și minimă înspre relație) dețin procente egale, 2,6%, în timp ce doar 0,9% au ales opțiunea D 

(orientare puternică înspre relație și minimă înspre sarcină). 

Capitolul opt, “Analiza stilului de comunicare al inginerilor”, urmărește identificarea 

stilului de comunicare utilizat de ingineri. Pe baza chestionarului Stilul de comunicare S.C., 

stilul de comunicare personal se grupează în patru categorii: 

 Comunicare asertivă – AS; 

 Comunicare nonasertivă – NAS; 

 Comunicare agresivă – AG; 
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 Comunicare manipulatoare – M. 

Comunicarea organizațională are o componentă tehnică, de stil, caracterizată în lucrare 

prin chestionarul Stil de comunicare. O altă componentă a comunicării ține de conținutul 

acesteia și anume de ceea ce consideră fiecare că este important să comunice. Importanța 

subiectelor pe care le abordăm este dată de valorile personale ale fiecăruia. Capitolul nouă, 

“Inventarul valorilor personale ale inginerilor”, identifică valorile personale ale inginerilor. 

Chestionarul S.P.V. are ca scop identificarea procentului în care se manifestă cele șase scale 

sau valori personale: spiritul practic, autorealizarea, varietatea, spiritul decizional, spiritul 

organizațional și orientarea către scop. 

Capitolul 10, “Tabloul general al profilului psihologic și comportamental al 

inginerilor”, prezintă corelațiile între rezultatele obținute la cele patru chestionare, care vor 

contura mai exact profilul psihologic și comportamental al inginerilor. Corelațiile au fost făcute 

între 140 itemi. La chestionarele care vizează personalitatea (stil de comunicare, stil de 

conducere și valori) s-au corelat doar răspunsurile finale, deoarece întrebările erau deja corelate 

cu grila finală de interpretare. 

Capitolul 11, “Evaluarea comparativă a profilului psihologic și comportamental al 

inginerilor, profesorilor și medicilor”, cuprinde o analiză comparativă a profilului psihologic 

și comportamental al inginerilor, profesorilor și medicilor, pe baza chestionarului descris 

anterior. Alegerea celor două categorii profesionale a fost făcută în urma analizei 

socioprofesiogramelor mai multor categorii de angajați. Cele trei meserii au fost analizate în 

funcție de: gândire logică, analitică, algoritmică, critică; relații sociale; tip de comunicare; 

aptitudini necesare; interese ocupaționale; valori și nevoi atașate muncii; cunoștințe specifice. 

Cele trei meserii au elemente comune în proporție de 33%, combinate diferit, în funcție de 

categoria analizată. 
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2.4. REZULTATE 

 

Axa 1 – Organizarea ergonomică a spațiului de lucru 

În concluzie, dacă într-un birou ar lucra 10 ingineri, atunci: 

 Descrierea trăsăturilor individuale ale celor 10 ingineri: 

o 5 ingineri ar fi femei, 5 bărbați. 

o 4 persoane ar purta uniformă, 6 respectă codul de îmbrăcăminte specific 

organizației. 

o 1 persoană ar fi îmbrăcată neglijent. 

o 2 fac sport și poartă materiale sintetice. 

o 5 ar purta haine din bumbac albastru, 3 din bumbac negru, 1 din pânză albastră 

și unul din pânză albă. 

o 8 ascultă muzică la căști în timp ce lucrează. 

o Când pleacă de la serviciu, 9 ascultă muzică. 

 Dimensionarea încăperii și locația: 

o 10 ingineri ar lucra în 2 încăperi. Primul birou cuprinde 4 persoane, iar biroul 

al doilea, 6, dintre care 2 ar avea boxe individuale. 

o Fiecare încăpere este largă, aerisită. Spațiul 1 ar avea 28m2 iar spațiul 2 ar avea 

42m2. Dimensionarea este făcută conform indicațiilor din normative ca fiecare 

angajat să aibă un spațiu de lucru care variază între 2/3 m2 și 15/18 m2 (Puiu, 

2010). S-a ales o valoare medie de 7 m2 de persoană. 

o În fiecare spațiu, câte 3 angajați stau cu fața spre geam. În spațiul 2, cei care 

lucrează în boxe separate stau cu fața spre ușă. Sunt trei femei și trei bărbați 

așezați cu perspectivă spre geam.  

o Perspectiva clădirii, dacă o considerăm ca fiind cuprinsă într-un cerc, ar fi: 

360o munți, dealuri, câmp și 83o perspectivă asupra orașului. 

 Amenajarea biroului: 

o Birourile ar avea culoarea albă, iar holul oranj. La un ocol silvic, toți pereții 

ar fi verzi. Se recomandă să se încerce zugrăvirea birourilor în culoarea 

albastră. 

o 7 spații stimulează puterea de concentrare. 
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o 7 birouri/ spații de lucru ar fi din lemn, iar 3 din materiale moderne (combinare 

plastic cu alte structuri). 

o Biroul/ spațiul de lucru ar avea culoare deschisă, veselă. 

o 6 spații de lucru vor fi predictibile, nu se vor schimba des, iar toți IT-iștii vor 

vrea să lucreze în ele. 4 spații vor fi imprevizibile, adică se vor schimba destul 

de des aranjarea și amenajarea lor. 

o 6 spații vor fi simetrice, geometrice, iar 4 vor fi asimetrice (două din cele 

asimetrice ar fi ocupate de IT-iști). 

o 5 spații vor avea linii și forme drepte, cu mobiler fix. 5 spații vor avea linii 

curbe, forme rotunde și mobilier modular, mobil. 

o 8 preferă poziția relaxată, comodă. 6 preferă să șadă. 2 preferă mobilierul 

nonconformist și comod, dinter care 1 este inginer IT. În concluzie, 

specialistul IT și încă un angajat stau în fotolii cu perne. 6 au scaune foarte 

comode și perne. 

o Vor fi dispuse simetric/ asimetric 6 plante, câte 3 în fiecare birou. Din cele 6 

plante, 3 ar fi în proximitatea spațiului de lucru al femeilor. 

o 10 birouri sunt ordonate, însă pe 3 se observă uneori hârtii care nu sunt puse 

la locul lor. 

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

pentru pixuri etc.), dintre care cel puțin o femeie și un bărbat. 

 Comportamentul lor în timpul pauzei de masă (30 minute la 8 ore de lucru): 

o 9 socializează cu colegii în pauza de lucru, inclusiv cei doi care lucrează 

singuri. 

o 8 ies afară și se plimbă, dintre care unul se plimbă singur. Se pot monta 4 

aparate de făcut sport afară, din metal și plastic, și se poate face un circuit din 

lemn și funii pentru cățărare, care să poată fi folosite și dacă femeile sunt 

îmbrăcate în fustă. 

o 5 stau în picioare de povești. 

o 4 ingineri ar sta în sala de mese și ar urmări monitoare cu: 

o 12 minute – muzică, dintre care 4 minute pop, apoi radio; 

o 3 minute știri; 

o 12 minute noutăți în domeniu; 

o 3 minute meditații ale unor înțelepți. 
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o 2 ar sta la cafea. 

o 2 ar rămâne în birou (exclus cei care stau singuri). 

o 2 ar merge la țigară. 

 În pauză, angajații se gândesc la: 

o 5 la familie (2 bărbați și 3 femei); 

o 6 la ceea ce au de făcut acasă; 

o 5 la prieteni. 

Creșterea stării de bine a angajaților, prin amenajarea unui spațiu de lucru potrivit 

nevoilor individuale: 

 Schimbă atitudinea angajaților față de muncă, colegi și sarcini; 

 Crește motivația angajaților; 

 Face ca și colectivitatea să devină distractivă; 

 Schimbă atitudinea angajaților – este optimistă; 

 Crește nivelul de concentrare a energiei; 

 Crește randamentul angajaților; 

 Dezvoltă emoții pozitive în legătură cu munca; 

 Scade comportamentul pasiv – agresiv al angajaților (quitting and staying); 

 Scade tensiunile și emoțiile negative. 

Singura amenințare împotriva acestui mecanism perfect de antrenare a angajaților în 

rezolvarea sarcinilor este fenomenul de adaptare hedonică, adică obișnuința angajaților cu 

starea și mediul respectiv. Din această cauză, se recomandă schimbarea mediului de lucru la 

aproximativ 2 ani. 

 

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

Mouton  

Inginerii preferă o conduită echilibrată a managerului, orientată atât spre personal, cât și 

spre producție. Prin practicarea managementului de compromis, managerul are un 

comportament moderat-oscilant, care asigură un echilibru între importanța pe care o acordă 

sarcinii și importanța acordată oamenilor. Este un management performant, care asigură atât 

performanțe în domeniul producției, cât și implicarea activă a personalului. 
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Chestionarul ridică totuși două probleme: 

1. Grila este de tip self-evaluation, deci reprezintă percepția oamenilor asupra propriei 

persoane. 

2. Grila a fost completată de persoane care nu aveau funcție de conducere, deci reflectă 

părerea lor despre cum și-ar dori să fie. Este normal ca fiecare om să tindă spre 

echilibru și armonie, cel puțin la nivel teoretic. 

 

Axa 3 – Analiza stilului de comunicare al inginerilor  

81% dintre ingineri adoptă stilul asertiv de comunicare, caracterizat prin capacitatea de 

a-și exprima direct punctul de vedere, dorințele, fără a leza drepturile interlocutorului, fără ca 

acestea să aibă de suferit. Locul 2 al preferințelor inginerilor pentru diferite tipuri de comunicare 

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

O treime din persoanele chestionate au stilul de comunicare secundar stilul agresiv, ceea 

ce poate fi explicat prin faptul că stilul asertiv dominant poate fi obositor, stresant, deoarece 

implică gestionarea propriilor emoții, iar când acest lucru scapă de sub control, persoana devine 

agresivă verbal. Un stil asertiv dobândit prin exercițiu lingvistic, fără un exercițiu de gestionare 

a emoțiilor, devine un stil agresiv foarte ușor.  

 Există o corelație pozitivă slabă între cei care au ales că sunt definiți de stilul asertiv și 

opțiunea stilului manipulator. Se pare că stilul de comunicare asertiv, prin caracteristica de a se 

adapta nevoilor interlocutorului și de a nu răni, chiar a proteja persoana din față, are o 

componentă manipulatoare. O parte din persoanele care au desemnat ca stil preferat stilul 

asertiv are ca opțiune a doua stilul manipulator. Coeficientul de corelație Pearson între numărul 

de alegeri făcute și stilul manipulator este puternic pozitiv, pentru un nivel de semnificație p  

0,001, ceea ce semnifică că, cu cât persoana are mai bine conturat stilul manipulator ca 

dominant, cu atât uzează și alte stiluri de comunicare, în funcție de situație și de nevoile 

personale.  

 

Axa 4 – Inventarul valorilor personale ale inginerilor 

Inginerii manifestă cu precădere spirit practic (38%), spirit organizațional (33%) și 

orientare spre un scop (15%). Spiritul de autorealizare (5%), varietatea (3%) și spiritul 
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decizional (6%) au valori minime. Spiritul organizațional al individului crește odată cu 

încheierea actului căsătoriei, dar scade spiritul decizional. 

Rezultatele Inventarului S.P.V. aplicat inginerilor conturează profilul lor psihologic 

astfel: inginerii manifestă spirit practic, orientat spre materialism și acțiuni practice, cu utilitate 

imediată și avantajoase din punct de vedere economic. Tind să aibă grijă de posesiuni, fac ceea 

ce este rentabil și atrag maximul de profit pentru interesul propriu. Sunt bine organizați în 

munca lor, mențin fiecare lucru la locul său, sunt ordonați, abordează sistemic sarcinile, fac 

fiecare lucru la timpul său. Preferă activități planificate și rutinate. Au un scop spre care să 

tindă, nu abandonează problema până nu s-a rezolvat. Își concentrează eforturile către obiective 

clare și definite, știu precis direcția ce trebuie luată. Preferă posturile cu exigențe și obiective 

clar definite și specificate. Au tendința de a se concentra pe sarcină și a limita câmpul activității 

în funcție de scopul ce trebuie atins. Alte trăsături care se manifestă: dependență, circumspecție, 

anxietate, autoritarism, dogmatism, machiavelism, obediență, orientare economică, 

conformism, circumspecție, responsabilitate, orientare birocratică, autodisciplină, 

autoconsimțământ, non-afirmație. 

Evaluarea comparativă a profilului psihologic și comportamental al inginerilor, 

profesorilor și medicilor 

Cele trei categorii socio-profesionale preferă, în general, exact modelul de aranjare al 

spațiului de lucru cu care se confruntă zi de zi. Se ridică întrebarea dacă au ales meseria din 

cauza acestor preferințe sau rutina zilnică determină preferințele. 

Cei mai ordonați sunt profesorii și inginerii, iar medicii sunt cei mai dezordonați. Medicii 

și profesorii preferă mai mult spațiul predictibil. Inginerilor le plac liniile și formele drepte, iar 

profesorilor le plac liniile și formele rotunde. Profesorii resping ideea mobilierului fix și preferă 

mobilierul modular.  

Toate categoriile preferă să lucreze într-o încăpere largă, aerisită, cu 1 – 5 oameni. 

Inginerii acceptă să lucreze și cu 6 – 10 oameni, iar profesorii doresc să lucreze și singuri, în 

spații mici, intime. 

În timpul pauzei, inginerii preferă să stea în sala de mese, profesorii și medicii în spațiul 

de lucru. Profesorii fumează cel mai puțin, iar inginerii cel mai mult. Când lucrează, inginerii 

ascultă muzică pop, iar profesorii și medicii muzică clasică. Dintre cele trei categorii, inginerii 

ascultă cel mai mult rock, iar profesorii cel mai puțin. Inginerii preferă în procentul cel mai 
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ridicat să fie alături de colegi și să se plimbe cu ei în pauză, poate și din cauză că sarcinile lor 

nu se leagă de cele mai multe ori de alți oameni. În pauză, toate categoriile preferă să facă 

mișcare în exterior. 

Toate trei categoriile au ca și stil dominant de comunicare stilul asertiv, inginerii au 

înregistrat un scor ușor mai mic. Ingierii au ca stiluri subdominante, mai pronunțate decât 

profesorii, și stilul manipulator și agresiv. Ca stil subdominant, medicii sunt nonasertivi și 

manipulatori. Cei mai puțin nonasertivi sunt profesorii. Cei mai neagresivi sunt medicii. Cei 

mai manipulatori și agresivi sunt inginerii. 

Inginerii preferă stilul managerial E, de compromis, iar celelalte  două categorii preferă 

stilul C, cu orientare puternică spre sarcină și relație. 

Inginerii tind să aibă spirit practic, organizațional și orientare spre scop. Profesorii au 

spirit organizațional și spirit practic. Medicii su spirit organizațional, spirit practic, variabilitate 

și orientare spre scop. 

 

 

 

 

 

Ingineri

Profesori

Categorii 
socio-

profesionale

Cadre 
medicale

30% 

Figura 4. Compatibilitatea celor trei categorii socioprofesionale. 
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În urma analizei comparative a unui număr de 127 itemi din chestionar, s-au marcat 

punctele de apropiere maximă dintre cele trei categorii profesionale. Inginerii se aseamănă cel 

mai mult cu cadrele medicale, într-un procent de 39%, iar profesorii cu inginerii, într-un procent 

de 31%. 

 

3. PARTEA A III-A. APLICAREA EXPERIMENTALĂ 

A REZULTATELOR CERCETĂRII, ÎN VEDEREA 

CREȘTERII PRODUCTIVITĂȚII ANGAJAȚILOR. 

3.1. OBIECTIVE 

 

O1 – Aplicarea experimentală a rezultatelor cercetării privind profilului psihologic și 

comportamental al inginerilor la nivel de organizație. 

O2 – Amenajarea ergonomică a spațiului de lucru al inginerilor, în vederea creșterii stării 

de bine și a productivității lor. 

O3 – Modelarea matematică a comportamentului angajaților la locul de muncă. 

 

3.1. STRUCTURĂ 

 

Partea a treia a tezei cuprinde un experiment desfășurat la o organizație din Sibiu, care a 

urmărit amenajarea ergonomică a spațiului de lucru al inginerilor, în vederea creșterii stării de 

bine și a productivității lor. Metoda utilizată a fost experimentul și modelarea matematică. Cele 

două capitole reprezintă 11% din numărul total de pagini de conținut: 

 Capitolul 12. Experiment privind corelația dintre ergonomie, starea de bine a 

angajaților și productivitate (4 secțiuni); 

 Capitolul 13.  Modelarea comportamentului uman prin teoria jocurilor (5 secțiuni). 
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3.2. ELEMENTE DE CONȚINUT 

 

Partea a treia a lucrării are caracter aplicativ și justifică cercetarea anterioară, ancheta 

socială. Reprezintă o parte semnificativă a lucrării, prin faptul că atinge relații cauzale, realități 

existențiale și esențe ale psihicului uman. 

Pe baza profilului psihologic și comportamental al inginerilor identificat anterior, s-a 

construit un experiment, în care să se aplice elementele din psihologie la nivelul ergonomiei 

locului de muncă.  

Capitolul 12, “Experiment privind corelația dintre ergonomie, starea de bine a angajaților 

și productivitate”, cuprinde  o cercetare empirică experimentală, care parcurge un demers 

inductiv-deductiv-inductiv: din teoriile prezente în literatura de specialitate, referitoare la 

legătura cauzală dintre starea de bine a angajaților și productivitate (demers inductiv), sunt 

derivate ipoteze verificabile (demers deductiv), care vor fi puse în corespondență cu alte date 

culese în timpul cercetării (demers inductiv) (David, 2006). 

Ipotezele cercetării au fost: 

I1 – Dacă introducem în mediul de lucru elementele de ergonomie și management, 

adaptate profilului psihologic și comportamental al inginerilor, atunci acestea vor crește starea 

de bine a angajaților.  

I2 – Dacă crește starea de bine a angajaților, atunci crește și productivitatea lor.  

Ipotezele statistice – ipotezele nule au fost: 

N01 – Introducerea elementelor de ergonomie și management, adaptate profilului 

psihologic și comportamental al inginerilor, nu conduc la creșterea stării de bine a angajaților. 

N02 – Starea de bine a angajaților nu se corelează cu productivitatea lor. 

Cercetarea s-a desfășurat la o organizație IT din Sibiu. Subiecții au fost reprezentați de 

toți anagajații organizației, care au calificarea de inginer IT. Numărul subiecților este de 7.        

S-au vor folosi trei instrumente care au măsurat starea de bine a angajaților și productivitatea: 

 Warwick Edinburgh Mental Well-being Scale (WEMWBS) – chestionar pentru 

analiza stării de bine mentală a angajaților; 
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 Evaluarea performanțelor profesionale a angajaților în posturi de execuție – 

instrumentul organizației de măsurare a productivității; 

 Grilă de identificare a nivelului așteptat din partea angajatului – instrument elaborat 

pentru măsurarea productivității angajatului, prin implicarea directă în stabilirea 

țintelor de dezvoltare profesională. 

Starea de bine a angajaților a fost abordată din două perspective (Stewart-Brown, 2008):  

1. Perspectiva subiectivă privind fericirea (afectivitate) și satisfacția în viață 

(perspectiva hedonică); 

2. Stare mentală pozitivă, relații bune cu cei din jur și autorealizare (perspectiva 

eudemonică): capacitate de autodezvoltare, relații pozitive cu ceilalți, autonomie, 

autoacceptare și competență.  

Hedonismul este un principiu etic care afirmă că scopul vieții este căutarea plăcerii. 

Eudemonismul este un concept etic care susține că scopul existenței umane este găsirea fericirii. 

Designul experimental a presupus identificarea variabilelor dependente și independente. 

Variabilele independente au fost elementele de ergonomie și management. Variabilele 

dependente au fost starea de bine și nivelul productivității. 

Variabilele independente care au fost introduse sunt următoarele: 

 Bicicletă de fitness; 

 Stepper; 

 10 ghivece cu brăduți de dimensiuni mici și medii; 

 2 stropitori; 

 O masă cu două scaune; 

 Elemente de management vizual, motivațional: mesaje pe casa scărilor, mesaje pe 

masa de protocol; 

 Elemente de managementul viselor: mesaje în brăduți, cadouri în brăduți, calendar 

pentru a număra zilele rămase până la Crăciun. 

Conform metodologiei expuse mai sus, mediul de lucru al angajaților a fost schimbat pe 

parcursul desfășurării experimentului. Variabilele prezentate au fost introduse toate odată, 

pentru a surprinde angajații și a produce o schimbare de stare bruscă. Starea de bine a angajaților 

a fost verificată de trei ori: la începutul, pe parcursul și în finalul experimentului. Intervalul de 
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timp între testări a fost de două săptămâni, aceasta fiind și perioada standard a testului de 

evaluare a stării de bine. Productivitatea și nivelul așteptat din partea angajaților au fost 

verificate la începutul și în finalul experimentului. 

Capitolul 13, “ Modelarea comportamentului uman prin teoria jocurilor”, propune, 

printr-un demers structurat în cinci pași, nu doar o simplă matematizare a unor rezultate, ci o 

viziune metafizică a relațiilor umane de la locul de muncă, care influențează direct ergonomia 

din organizație. Capitolul 13 explică matematic decizia organizației de a investi sau nu în 

creșterea stării de bine a angajaților. 

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

identificate: 

 Organizația dorește ca angajații să aibă productivitate maximă. Angajații doresc să 

se simtă bine, să fie apreciați, să aibă salarii bune etc. 

 Se ridică următoarea problemă: Ce se întâmplă cu productivitatea dacă modificăm 

starea de bine a angajaților? 

 Organizația unde se face analiza cuprinde 5 angajați și angajatorul. 

Pentru a modela problema socială ca și un “joc” s-a folosit metoda Ad-hoc approach, prin 

utilizarea intuiției pentru a găsi un răspuns. Pornind de la teoria jocurilor potrivit căreia indivizii 

fac ceea ce pot mai bine în funcție de ceea ce fac ceilalți, respectând un anumit set de reguli, s-

au identificat 3 itemi care ajută la formularea problemei sociale ca și un model matematic, numit 

joc: 

1. Jucătorii i=1,2,...,n; 

2. Strategia: acțiunile jucătorului iai; setul de strategii Ai; 

3. Recompense ri, în funcție de strategiile alese ri (a1, a2, ..., an). 

Ceea ce își doresc cel mai mult jucătorii se stabilește în funcție de prioritățile individuale:  

 Stare de bine exclusivă; 

 Productivitate exclusivă; 

 Ambele în procent diferit. 
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Organizația O dorește de la angajați: 

 Productivitate maximă de 70 (punctajul maxim posibil obținut de un angajat la fișa de 

evaluare a performanțelor); 

 O stare de bine de nivel mediu, 50, fără excese în nici o direcție, adică o stare de 

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

Problema socială determină interacțiuni sociale, în urma cărora organizația ia o decizie: 

să investească sau nu în starea de bine a angajaților. 

Echilibrul Nash este combinația de strategii în care nici un jucător nu poate obține o 

recompensă mai mare dacă schimbă unilateral strategia. 

R1(a1
, a2

) ≥ R1(a1, a2
) 

În cazul concret, echilibrul Nash a fost definit astfel: nici un angajat nu poate avea o stare 

de bine mai ridicată și o productivitate mai bună dacă se schimbă doar acțiunea organizației în 

privința managementului și a ergonomiei. 

Din punct de vedere psihologic, se poate spune că angajații, înainte de a începe 

experimentul de creștere a stării de bine, se aflau în echilibru cu propria persoană și cu ceilalți 

colegi, un echilibru definit de o anumită atitudine, mod de comunicare, stil de lucru. După 

desfășurarea experimentului s-a urmărit în ce măsură angajații și grupul au atins un alt echilibru, 

la alt nivel. 

Pentru a identifica echilibrul Nash la nivelul fiecărui individ, în raport cu organizația, s-a 

compus următoarea matrice: 

 

Tabelul 1: Matrice pentru analiza echilibrului Nash 

 

  Organizatia 

  Stare de bine Productivitate  

 

Angajat  

Stare de bine 1.Initială, initială 2.Finală, finală 

Productivitate 3.Finală, finală 4.Initială, initială 
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 Strategiile folosite au fost următoarele: 

1.Angajatul e interesat de starea de bine, organizația e interesată de starea de bine. 

Organizația nu face investiții în starea de bine a angajaților, deoarece ținta finală e 

productivitatea. Strategia va fi: A – SBi, O - SBi. 

2.Angajatul e intereasat de starea de bine, organizația urmărește productivitatea. 

Organizația investește în starea de bine a angajaților: A – SBf, O – Pf. 

3.Angajatul e interesat de productivitate, organizația urmărește starea de bine. 

Organizația investește în starea de bine a angajaților: A – Pf, O – SBf. 

4.Angajatul și organizația sunt interesați de productivitate. Organizația nu investește în 

starea de bine a angajaților: A – Pi, O - Pi. 

În urma analizei matricilor, organizația poate lua decizia de investiție în starea de bine 

a angajaților, în funcție de particularitățile fiecărui angajat. 

 

3.3. REZULTATE 

 

În urma desfășurării experimentului se pot desprinde următoarele concluzii: 

 Din cinci angajati, la unul a scăzut și starea de bine (de la 47 la 43), și productivitatea 

(de la 60 la 55).  

 La nivelul grupului de patru angajați a crescut starea de bine (de la 55,75 la 56,25) și 

productivitatea (de la 58,75 la 59,75), deci putem afirma că starea de bine și 

productivitatea sunt direct proporționale pentru toți cei 5 membri ai echipei. 

 Angajații organizației tind să fie orientați mai mult spre eudemonism, spre fericirea 

prin rațiune. Variația negativă mare a eudemonismului scade productivitatea, iar 

variația pozitivă mare a hedonismului crește productivitatea. În acest caz, putem 

spune că scăderea raționalității în starea de bine a determinat scăderea productivității, 

iar creșterea plăcerii a determinat creșterea productivității. Doar pentru acest caz 

studiat, putem spune că lipsa rațiunii generează scăderea rezultatelor în viața de zi cu 

zi, iar creșterea plăcerii generează creșterea și pe alte planuri. Cele două direcții ale 

stării de bine nu se exclud una pe cealaltă. Probabil că ele există într-un echilibru în 
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fiecare individ, iar modificarea lor în sens negativ și pozitiv generează schimbări ale 

acțiunilor din viața de zi cu zi a individului. 

 

 

 

Figura 5. Vectorul Stare de bine și Productivitate în momentul inițial și final 

 

În figura de mai sus sunt prezentați vectorii Stării de bine și ai Productivității în momentul 

inițial și final al experimentului. Se observă că mărimea ambilor vectori a crescut după 

efectuarea experimentului. Dacă în momentul inițial, starea de bine era guvernată de 

eudemonism, în defavoarea hedonismului, în final valoarea eudemonismului a rămas 
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aproximativ constantă, în timp ce valoarea hedonismului a crescut vizibil, ceea ce poate 

conduce la ideea că starea de bine a angajaților a crescut datorită hedonismului, adică a acelor 

materiale din mediul de lucru care vizau plăcerea (spațiul pentru fumat și spațiul sportiv, 

precum și plantele). 

În concluzie, ambele ipoteze nule se resping: 

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

și comportamental al inginerilor, conduce la creșterea stării de bine a angajaților. 

2.Starea de bine a angajaților se corelează cu productivitatea lor. 

Cea de-a două ipoteză are o mărime mare a efectului din perspectiva manifestării ei și în 

sens pozitiv (la nivelul grupului), și în sens negativ (angajatul căruia i-a scăzut starea de bine și 

productivitatea). 

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

identifica existența echilibrului Nash la nivel individual și, implicit, organizațional.  

Trei angajați din cinci au atins echilibrul Nash în strategii pure: J2 – PP; J4 – P,SB; PP; 

J5 – P, SB. Ceilalți doi jucători, J1 și J3, au un joc dinamic iar echilibrul s-a identificat prin 

algoritmul inducției recursive.  

Jucătorul 1, care este cel care a înregistrat scăderea stării de bine și a productivității după 

desfășurarea experimentului, atinge starea de echilibrul prin starea de bine și productivitatea 

inițială, înainte de a desfășura experimentul. Strategia echipei lui ar trebui să se centreze pe o 

productivitate finală, în raport cu productivitatea lui finală, adică să nu încerce să îi schimbe 

starea de bine, ci să își raporteze productivitatea finală la rezultatele angajatului.  

Jucătorul 3 este cel care are rezultatele cele mai bune în echipă. Echilibrul pentru J3 este 

SBf, Pf, iar pentru organizație ar fi SBi, Pi, adică, dacă rezultatele angajatului cel mai productiv 

din echipă vor continua să crească, atunci echipa va refuza să facă progrese și va migra spre 

echilibrul dinainte de experiment. Ca și soluție a problemei poate fi separarea angajatului cel 

mai productiv de restul echipei. 

Analizând strategiile posibile ale angajaților și ale grupului de lucru, s-a recomandat ca 

organizația să investească în starea de bine a angajaților pentru a le crește productivitatea. 
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Un demers mai aprofundat în ceea ce privește teoria jocurilor aplicată în psihologie ar 

putea să conducă la rezultate eronate, deoarece ființa umană ia foarte rar sau aproape deloc 

decizii raționale (Laszlo, 2007). 

Rezultatul exuberant și insolit al tezei de doctorat este prezentat în subcapitolul 13.5.,  

“Entropia psihică. Jocul irațional în teoria jocurilor.”.  

Viața se naște numai din scânteia contrariilor (Jung, 2007). Fiecare obiect și ființă umană 

are o energie internă. Carl Jung a abordat energia internă a oamenilor, din perspectiva sistemului 

închis. Însă observăm, atât empiric cât și prin cercetare științifică, faptul că omul este un sistem 

deschis, care are schimburi de energie cu obiectele și cu ființele din jurul său (fără bariere de 

spațiu și timp).  

Omul, ca și sistem încărcat energetic, manifestă entropie psihică, un fenomen de transfer 

al energiei. Entropia măsoară apropierea de echilibru a unui sistem. Chiar dacă majoritatea 

teoriilor afirmă că entropia este gradul de dezordine al unui sistem, Jung a surprins faptul că ea 

se bazează pe noțiuni opuse: cald – rece, clar – neinteligibil și ne oferă ideea pentru a defini 

entropia prin teorii antagonice (Șerban, 2010). Entropia este o forță creatoare, care formează 

dispersia, opusă forței gravitaționale. Împreună, cele două forțe fac posibil vastul șir de 

posibilități aleatorii sau nu, numit univers (Șerban, 2010).  

Entropia psihică poate explica posibilitatea aplicării Teoriei Jocurilor și la nivelul 

sintalității grupului. Entropia poate aborda modul în care starea de bine a individului se propagă 

la nivel de grup. La nivelul grupului, este un joc permanent de atracție a energiilor celor din jur 

și de disipare a propriei energii. Entropia explică de ce persoanele cu o energie puternică, 

pozitivă sau negativă, o transmit celorlalți cu precădere, iar gradul în care absorb energie din 

jur e aproape inexistent.  

În final, rezultă o stare de armonie, de echilibru la nivelul grupului, o stare de Echilibru 

Nash, specifică fiecărui grup. Echilibrul se naște din forțele de atracție existente în cadrul 

grupului și din cele de disipare a energiei. Cu cât sunt mai puternice aceste forțe, cu atât se 

creează o sintalitate mai puternică a grupului. Totuși, conceptul de enantiodromie ne 

atenționează că orice forță în exces produce un efect opus celui dorit. Putem afirma că entropia 

psihică la nivelul grupului se referă la orice tip de energie manifestă individul: stare de bine, 

productivitate – ca și energie creatoare, de muncă. 
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Analiza anterioară a echilibrului Nash a fiecărui angajat, în raport cu grupul de lucru, a 

condus la rezultate directe pentru trei angajați. Cei doi angajați care nu au putut fi transpuși 

matematic și statistic direct sunt persoanele care au un comportament extrem, în sensul că unul 

e cel mai nefericit angajat, iar al doilea e cel mai productiv angajat. Jocul lor, chiar dacă e mai 

mult sau mai puțin rațional, determină schimbări esențiale la nivelul grupului. Entropia psihică 

a celor doi angajați determină starea de bine și productivitatea întregului grup. Depășit însă 

pragul extrem, apare un fenomen de enantiodromie și anume productivitatea în exces a unui 

angajat inhibă rezultatele celorlalți.  

Entropia psihică a angajatului celui mai puțin fericit și a celui mai productiv determină 

grupul să joace un joc de compensare, de echilibrare, care conduce, în final, spre un echilibru 

Nash la nivel superior. 

O altă concluzie interesantă este că, indiferent de gradul de satisfacție al organizației în 

privința rezultatelor angajaților, există întotdeauna un echilibru Nash de nivel superior, care 

poate aduce beneficii suplimentare de ambele părți. Putem vorbi de învățare continuă, pe tot 

parcursul vieții, de organizații care învață și care au inteligență emoțională. Investițiile pot să 

aibă valoare minimă, atâta timp cât compensează prin inteligență și oportunitate. Concluziile 

enunțate explică și filosofia Kaizen, sistemul de management japonez de îmbunătățire continuă. 
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4. PARTEA A IV-A. CONCLUZII FINALE, 

CONTRIBUȚII PROPRII, DIRECȚII VIITOARE DE 

CERCETARE. 

4.1. OBIECTIVE 

 

O1 – Identificarea concluziilor finale, a contribuțiilor proprii și a direcțiilor viitoare de 

cercetare. 

 

4.2. STRUCTURĂ 

 

Partea a patra cuprinde după capitole și reprezintă 10% din numărul total de pagini de 

conținut ale lucrării: 

 Capitolul 14. Concluzii finale ale cercetării, opinii proprii și recomandări (5 secțiuni); 

 Capitolul 15. Sinteza contribuțiilor proprii și a direcțiilor viitoare de cercetare (3 

secțiuni). 

 

4.3. ELEMENTE DE CONȚINUT 

 

În urma analizei tuturor datelor obținute în urma cercetării, în Capitolul 14, „Concluzii 

finale ale cercetării și recomandări”, s-au grupat concluziile finale în cinci categorii, pentru 

facilitarea accesului la date: 

1.Organizarea mediului ambiental 

2.Stil managerial preferat 

3.Stil de comunicare 

4.Valori personale 
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5.Ghid pentru angajator 

Concluziile pot fi folosite de către angajator în următoarele situații: 

 La angajare se pot observa anumite caracteristici ale persoanei care candidează și, în 

funcție de cerințele postului, se poate alege persoana care se încadrează cel mai bine; 

 Amenajarea spațiului de lucru conform caracteristicilor psihologice ale angajatului; 

 Construirea echipei în funcție de entropia psihică și de enantiodromie; 

 Redistribuirea angajatului, în cadrul companiei, pe un post care i se potrivește mai 

mult; 

 Utilizarea elementelor care contează pentru angajat ca mijloc de recompensare; 

 Distribuirea unor sarcini angajatului care îl definesc și care reflectă structura lui 

psihică; 

 Realizarea de investiții minime cu efecte maxime în amenajarea spațiului de lucru; 

 Compunerea sesiunilor de team-building conform valorilor angajaților, adaptate 

stilului lor de comunicare și nevoilor personale de socializare; 

 Structurarea Regulamentului de ordine internă a organizației conform nevoilor 

personale ale angajaților:  

o pauzele și spațiile destinate acestora; 

o modalități de organizare/ dezorganizare a muncii, în funcție de tipul de 

ingineri și de sarcini; 

 Promovarea inteligentă a egalității de șanse și de gen, în sensul în care fiecare are 

dreptul să fie în locul potrivit, în care își găsește echilibrul; 

 Adaptarea stilului de comunicare și managerial în funcție de vârsta angajatului, a 

abilităților, intereselor ocupaționale, valorilor muncii și a stilurilor de lucru ale 

fiecăruia. 

Concluziile finale ale lucrării 

Concluziile privind amenajarea ergonomică a spațiului de lucru, dacă într-un birou ar 

lucra 10 ingineri: 

 Descrierea trăsăturilor individuale ale celor 10 ingineri: 

o 5 ingineri ar fi femei, 5 bărbați. 

o 4 persoane ar purta uniformă, 6 respectă codul de îmbrăcăminte specific 

organizației. 



42 

   

o 1 persoană ar fi îmbrăcată neglijent. 

o 2 fac sport și poartă materiale sintetice. 

o 5 ar purta haine din bumbac albastru, 3 din bumbac negru, 1 din pânză albastră 

și unul din pânză albă. 

o 8 ascultă muzică la căști în timp ce lucrează. 

o Când pleacă de la serviciu, 9 ascultă muzică. 

 Dimensionarea încăperii și locația: 

o 10 ingineri ar lucra în 2 încăperi. Primul birou cuprinde 4 persoane, iar biroul 

al doilea, 6, dintre care 2 ar avea boxe individuale. 

o Fiecare încăpere este largă, aerisită. Spațiul 1 ar avea 28m2 iar spațiul 2 ar avea 

42m2. Dimensionarea este făcută conform indicațiilor din normative ca fiecare 

angajat să aibă un spațiu de lucru care variază între 2/3 m2 și 15/18 m2 (Puiu, 

2010). S-a ales o valoare medie de 7 m2 de persoană. 

o În fiecare spațiu, câte 3 angajați stau cu fața spre geam. În spațiul 2, cei care 

lucrează în boxe separate stau cu fața spre ușă. Sunt trei femei și trei bărbați 

așezați cu perspectivă spre geam.  

o Perspectiva clădirii, dacă o considerăm ca fiind cuprinsă într-un cerc, ar fi: 

360o munți, dealuri, câmp, și 83o perspectivă asupra orașului. 

 Amenajarea biroului: 

o Birourile ar avea culoarea albă, iar holul oranj. La un ocol silvic, toți pereții 

ar fi verzi. Se recomandă să se încerce zugrăvirea birourilor în culoarea 

albastră. 

o 7 spații stimulează puterea de concentrare. 

o 7 birouri/ spații de lucru ar fi din lemn, iar 3 din materiale moderne (combinare 

plastic cu alte structuri). 

o Biroul/ spațiul de lucru ar avea culoare deschisă, veselă. 

o 6 spații de lucru vor fi predictibile, nu se vor schimba des, iar toți IT-iștii vor 

vrea să lucreze în ele. 4 spații vor fi imprevizibile, adică se vor schimba destul 

de des aranjarea și amenajarea lor. 

o 6 spații vor fi simetrice, geometrice, iar 4 vor fi asimetrice (două din cele 

asimetrice ar fi ocupate de IT-iști). 

o 5 spații vor avea linii și forme drepte, cu mobiler fix. 5 spații vor avea linii 

curbe, forme rotunde și mobilier modular, mobil. 
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o 8 preferă poziția relaxată, comodă. 6 preferă să șadă. 2 preferă mobilierul 

nonconformist și comod, dinter care 1 este inginer IT. În concluzie, 

specialistul IT și încă un angajat stau în fotolii cu perne. 6 au scaune foarte 

comode și perne. 

o Vor fi dispuse simetric/ asimetric 6 plante, câte 3 în fiecare birou. Din cele 6 

plante, 3 ar fi în proximitatea spațiului de lucru al femeilor. 

o 10 birouri sunt ordonate, însă pe 3 se observă uneori hârtii care nu sunt puse 

la locul lor. 

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

pentru pixuri etc.), dintre care cel puțin o femeie și un bărbat. 

 Comportamentul lor în timpul pauzei de masă (30 minute la 8 ore de lucru): 

o 9 socializează cu colegii în pauza de lucru, inclusiv cei doi care lucrează 

singuri. 

o 8 ies afară și se plimbă, dintre care unul se plimbă singur. Se pot monta 4 

aparate de făcut sport afară, din metal și plastic, și se poate face un circuit din 

lemn și funii pentru cățărare, care să poată fi folosite și dacă femeile sunt 

îmbrăcate în fustă. 

o 5 stau în picioare de povești. 

o 4 ingineri ar sta în sala de mese și ar urmări monitoare cu: 

o 12 minute – muzică, dintre care 4 minute pop, apoi radio; 

o 3 minute știri; 

o 12 minute noutăți în domeniu; 

o 3 minute meditații ale unor înțelepți. 

o 2 ar sta la cafea. 

o 2 ar rămâne în birou (exclus cei care stau singuri). 

o 2 ar merge la țigară. 

 În pauză, angajații se gândesc la: 

o 5 la familie (2 bărbați și 3 femei); 

o 6 la ceea ce au de făcut acasă; 

o 5 la prieteni. 
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În privința stilului managerial preferat de ingineri, se pot face următoarele observații: 

 Inginerii tind să fie orientați ușor mai mult spre relație, decât spre sarcină.  

 Inginerii preferă o conduită echilibrată a managerului, orientată atât spre personal, cât 

și spre producție. Prin practicarea managementului de compromis, managerul are un 

comportament moderat-oscilant, care asigură un echilibru între importanța pe care o 

acordă sarcinii și importanța acordată oamenilor. Este un management performant, 

care asigură atât performanțe în domeniul producției, cât și implicarea activă a 

personalului. 

 Managerii tind să fie preocupați, în interacțiunea cu inginerii, spre producție. Se pare, 

însă, că inginerii sunt foarte sensibili la relațiile cu managerul și cu ceilalți colegi. Se 

desființează astfel mitul că inginerii nu doresc să comunice cu cei din jur, că tind să 

se izoleze. 

 

Stilul de comunicare utilizat de ingieri se poate contura astfel: 

 Majoritatea inginerilor, 81%, adoptă stilul de comunicare asertiv. Locul doi al 

preferințelor inginerilor pentru diferite tipuri de comunicare este ocupat de stilul 

agresiv (34%), apoi stilul manipulator (29%) și cel nonasertiv (25%). O treime din 

persoanele chestionate au stilul de comunicare secundar stilul agresiv, ceea ce poate 

fi explicat prin faptul că stilul asertiv dominant poate fi obositor, stresant, deoarece 

implică gestionarea propriilor emoții, iar când acest lucru scapă de sub control, 

persoana devine agresivă verbal. Un stil asertiv dobândit prin exercițiu lingvistic, fără 

un exercițiu de gestionare a emoțiilor, devine un stil agresiv foarte ușor. 

 Inginerii își apără drepturile, fără a le încălca pe ale altora. Nu se tem să-și exprime 

părerea, chiar dacă acest lucru este primit cu ostilitate. Întreţin cu ceilalţi raporturi 

întemeiate mai curând pe încredere, pe cooperare şi mai puţin pe dominare şi calcul. 

Se simt bine în contactele directe, nemijlocite, de tipul "faţă în faţă". În caz de 

dezacord, caută compromisuri realiste pe baza unor interese reciproce. Preferă să 

joace "cu cărţile pe faţă". În general, se manifestă aşa cum sunt, fără a-și ascunde 

sentimentele. Sunt capabili să fie ei înșiși, continuând să fie acceptați şi de majoritatea 

celorlalţi. Când nu sunt de acord cu cineva, îndrăznesc să i-o spună şi reuşesc să se 

facă înţeleși. Vorbesc fără teamă în public, în adunări. Ştiu să asculte cu răbdare, fără 
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să taie vorba altora. Duc până la capăt ceea ce au hotărât să facă. Își exprimă 

sentimentele aşa cum le simt. Inginerii consideră că manevrarea şi manipularea 

celorlalţi nu sunt soluţii de folosit. În general ştiu să protesteze cu eficacitate, dar fără 

agresivitate excesivă. 

 În anumite situații, dacă nu cunosc bine persoana cu care vorbesc, preferă să ascundă 

ceea ce gândesc sau ceea ce simt. Uneori sunt mai de grabă persoane autoritare şi 

decise. Nu îndrăznesc să refuze anumite sarcini, chiar dacă nu intră în atribuţiile lor. 

Sunt considerați destul de descurcăreţi şi de abili în relaţiile cu alţii. Pentru a reuşi 

ceea ce își propun, sunt gata întotdeauna să facă totul. În anumite situații, ştiu la cine 

trebuie să facă apel şi mai ales când să facă apel; acest lucru i-a condus la reuşită. Ştiu 

cum să-i facă pe oameni să accepte şi să adere la ideile lor. Consideră că, uneori, nu 

trebuie să-ţi anunţi prea repede intenţiile, acest lucru este o probă de neîndemânare. 

Inginerii evită situaţiile care i-ar pune într-o lumină neplăcută. În funcție de situație, 

critică oamenii şi să le spun ce gândesc. Preferă să ceară ajutor colegilor. Se observă 

că acele comportamente ocazionale, situaționale ale inginerilor sunt cele care sunt 

percepute ca dominante de societate. 

 Cu cât nivelul de pregătire al inginerilor este mai ridicat, cu atât persoanele se simt 

mai sigure pe ele și acționează direct. 

 Cu cât este mai mare vechimea în muncă, cu atât oamenii spun mai ușor ceea ce 

gândesc și critică. Cu cât este mai mare vechimea în organizație, cu atât mai mult 

angajatul are spirit de contrazicere. După 10 ani, această atitudine scade, probabil din 

cauza obișnuinței, rutinei de la locul de muncă, și a identificării limitelor fiecărei 

persoane. Cu cât angajatul e mai vechi pe funcție, cu atât e mai descurcăreț și mai abil 

în relațiile cu ceilalți. 81% dintre ingineri știu să facă apel la cineva sau ceva pentru a 

reuși. În educația de bază, chiar acest lucru li se spune inginerilor: nu trebuie să știe 

totul, ci doar unde să caute.  

 58% dintre angajații cu vârste mai mici de 35 ani și 100% din angajații peste 45 ani 

fac compromisuri, deci această atitudine crește odată cu vârsta, fie din cauza educației 

primită în perioada comunistă, fie că, uneori, compromisul pare o soluție mai 

înțeleaptă. Cu cât crește vechimea angajaților în muncă, în organizație și pe funcție, 

cu atât fac mai multe compromisuri. Probabil că societatea este astfel construită pentru 

a-ți trasa clar limitele.  
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 Cu cât vechimea în muncă crește, cu atât mai mult persoanele se manifestă mai 

dezinvolt, își exprimă cu ușurință sentimentele (66% pentru vechime sub 1 an și 91% 

pentru vechime peste 10 ani). Deci, dacă angajatorul caută persoane care să fie în 

posturi în care sunt interacțiuni cu alte persoane, e preferabil să fie ingineri cu vechime 

peste 10 ani. 34% dintre angajații tineri și 64% dintre cei cu vechime peste 10 ani 

recunosc că e greu să fie intimidați. 

 95% din persoanele care au copii se manifestă liber, fără a-și ascunde sentimentele, 

față de 73%, procentul celor care nu au copii. 

 27% dintre femei și 46% dintre bărbați vorbesc fără teamă în public. Acest procent 

desfințează un mit, conform căruia femeile sunt mai curajoase decât bărbații. 

 Bărbații (38%) mimează sinceritatea mai mult decât femeile (21%). În situația în care 

angajatorul are nevoie de un inginer de încredere, sincer, care să fie corect și să nu 

acopere situații incomode, e preferabil să angajeze o femeie. 

 Dacă angajatorul are nevoie de un inginer care să știe să asculte, poate angaja o femeie 

cu copii. 

 Inginerii căsătoriți finalizează ceea ce își propun, în timp ce doar 85% din cei 

necăsătoriți și 75% din cei divorțați realizează acest lucru. 

 Odată cu creșterea vechimii în muncă, oamenii devin mai ironici. Pentru a avea o 

echipă echilibrată, se recomandă să fie și persoane cu vechime, dar și fără experiență. 

 În concluzie, vechimea în muncă și în organizație, precum și copiii, oferă persoanelor 

încredere în propriile puteri. Acest rezultat poate fi rezultatul maturizării, nu al 

vechimii în sine. Tipul de comunicare diferă și în funcție de gen. În timp, oamenii tind 

să se îndrepte spre un tip de comunicare asertiv, iar procentul celor care comunică 

agresiv sau manipulator scade. Persoanele cu copii manifestă într-un procent mai 

ridicat comportamente validate de societate, cu mai puțină manipulare și agresivitate. 

 

Valorile personale ale inginerilor sunt următoarele: 

 Inginerii manifestă cu precădere spirit practic, spirit organizațional și orientare spre 

un scop. Spiritul de aurorealizare, varietatea și spiritul decizional au valori minime.  

 Spiritul organizațional al individului crește odată cu încheierea actului căsătoriei, dar 

scade spiritul decizional.  
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 Inginerii manifestă spirit practic, orientat spre materialism și acțiuni practice, cu 

utilitate imediată și avantajoase din punct de vedere economic. Tind să aibă grijă de 

posesiuni, fac ceea ce este rentabil și atrag maximul de profit pentru interesul propriu. 

Sunt bine organizați în munca lor, mențin fiecare lucru la locul său, sunt ordonați, 

abordează sistemic sarcinile, fac fiecare lucru la timpul său. Preferă activități 

planificate și rutinate. Au un scop spre care să tindă, nu abandonează problema până 

nu s-a rezolvat. Își concentrează eforturile către obiective clare și definite, știu precis 

direcția ce trebuie luată. Preferă posturile cu exigențe și obiective clar definite și 

specificate. Au tendința de a se concentra pe sarcină și a limita câmpul activității în 

funcție de scopul ce trebuie atins. Alte trăsături care se manifestă: dependență, 

circumspecție, anxietate, autoritarism, dogmatism, machiavelism, obediență, 

orientare economică, conformism, circumspecție, responsabilitate, orientare 

birocratică, autodisciplină, autoconsimțământ, non-afirmație. 

 Se observă că la chestionarul privind valorile personale, imaginea inginerilor se 

apropie de percepția societății privind rigoarea meseriei. Se poate ca la acest 

chestionar, spre deosebire de cel privind comunicarea, respondenții să nu fi putut 

anticipa răspunsurile “corecte”, validate de societate, cele care i-ar pune într-o lumină 

favorabilă. 

 

Concluziile experimentului realizat sunt următoarele: 

 Amenajarea ergonomică a mediului de lucru, pe baza profilului psihologic și 

comportamental al inginerilor, crește starea de bine a angajaților, conducând la 

creșterea productivității lor. 

 Echilibrul Nash, din cadrul Teoriei Jocurilor, oferă soluția creșterii productivității 

angajaților cu investiții minime din partea organizației. 

 Migrarea spre noi puncte de echilibru, de către angajați și manageri, conduce la puncte 

de echilibru superior, care combat teama de schimbare și de dezechilibru a 

persoanelor implicate. 

 Sintalitatea grupului de lucru poate fi explicată științific, pe baza entropiei psihice și 

a enantiodromiei. 
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Capitolul 15, “Sinteza contribuțiilor proprii și a direcțiilor viitoare de cercetare”, cuprinde 

trei secțiuni care sintetizează esența lucrării. 

În urma studiilor prezentate în teza de doctorat, se consideră relevante următoarele 

contribuții originale: 

 Realizarea unui tablou al profilului psihologic și comportamental al inginerilor; 

 Structurarea rezultatelor obținute în urma cercetării sub formă sintetică, pentru a putea 

fi utilizate de către organizațiile în care lucrează ingineri; 

 Oferirea de soluții privind:  

o amenajarea spațiului de lucru, cu investiții minime; 

o creșterea stării de bine a angajațior; 

o creșterea productivității angajaților; 

 Conturarea unui stil managerial preferat de ingineri, pe baza stilului personal de 

comunicare, valorilor pe care le au și pe baza propriei viziuni privind noțiunea de 

management și conducere; 

 Poziționarea inginerilor în raport cu alte categorii socioprofesionale, care îi poate 

scoate din conul de umbră în care se află din punct de vedere al percepției sociale; 

 Demonstrarea experimentală a corelației dintre starea de bine a angajaților și 

productivitate; 

 Aplicarea datelor obținute în timpul anchetei sociale, în cadrul experimentului, cu 

efecte direct observabile și măsurabile; 

 Modelarea matematică, cu ajutorul Teoriei Jocurilor, a posibilității creării de noi 

echilibre Nash la nivel organizațional, cu beneficii atât pentru angajați, cât și pentru 

organizație; 

 Caracterizarea unei echipe de lucru din perspectiva matematică a stării de bine și a 

productivității; 

 Descrierea sintalității grupului, pe baza fenomenului de entropie psihică, în urma 

calculelor statistice; 

 Identificarea, cu ajutorul Teoriei Jocurilor, a fenomenului de enantiodromie la nivelul 

echipei de lucru. 
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Valorificarea rezultatelor cercetării 

Unele părți din lucrare au stat la baza elaborării unor lucrări științifice, care au fost 

prezentate în cadrul unor conferințe desfășurate la nivel național și internațional. Lucrările au 

fost publicate în reviste încadrate în categoria ISI, sau în baze de date internaționale BDI.  

În ceea ce privește aplicabilitatea rezultatelor, ele vor fi diseminate în rândul 

organizațiilor interesate de creșterea productivității angajaților și dispuse să își asume rolul de 

organizații inteligente emoțional, care învață continuu.  

Rezultatele cercetării care, după cum se observă, sunt ample și cu posibilități multiple de 

abordare și interpretare, vor fi publicate în continuare în reviste de specialitate. 

 

Direcții viitoare de cercetare 

Profilul psihologic și comportamental al inginerilor contribuie la dezvoltarea studiilor în 

domeniul psihologiei și ergonomiei, în vederea completării literaturii de specialitate. 

Ar fi ideală extinderea cercetării la nivel european, pentru a putea compara profilul 

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

Ca și direcție viitoare de cercetare se recomandă, pentru validarea statistică a rezultatelor 

obținute în teză, ca experimentul să fie aplicat pe un grup statistic suficient de mare (1000 

oameni). Dacă se reia experimentul pe un grup mai mic de oameni, aproximativ 50, se poate 

face o prognoză că rezultatele vor fi identice, prin multiplicarea la altă scară.  

O posibilă direcție de cercetare ar fi ca măsurarea stării de bine să se facă mai exact pe 

reacțiile emoționale de la locul de muncă, însă există limite psihologice ale acestei abordări.  

Se recomandă să se investească în îmbunătățirea spațiului de lucru pentru a crește starea 

de bine a angajaților mai ales în zona de petrecere a pauzei. 

În funcție de interesele angajatorilor, se poate elabora un ghid care să cuprindă profilul 

psihologic și comportamental al inginerilor, metode și mijloace de abordare a lor la angajare și 

la locul de muncă. 
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4.4. CONCLUZII 

 

Ca sinteză a elementelor menționate în capitolul concluziv, se constată că tema este de 

mare actualitate și importanță, este originală prin idee, abordare, metodologie folosită, 

constituind unul dintre primele demersuri științifice în domeniu. Prin acest demers științific 

complex s-a dovedit, fără echivoc, rolul important al cunoașterii angajaților dintr-o organizație, 

în vederea creșterii productivității, în general, și valoarea incontestabilă a stării de bine a 

angajaților pentru creearea unui echilibru de nivel superior în organizație, în particular, 

contribuind astfel la dezvoltarea percepției privind ergonomia și managementul. 
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