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De-a lungul ultimilor 10 ani, ritmul şi gradul 
schimbărilor organizaţionale din UK au fost atât 
semnificativi cât şi persistenţi în ceea ce priveşte 
firmele care trebuiau să se adapteze continuu la 
schimbările rapide din mediul în care apăreau. 
Globalizarea a avut un impact major asupra multor 
organizaţii în ceea ce priveşte profiturile care erau 
din ce în ce mai greu de obţinut în multe firme 
deoarece posibilităţile de obţinere erau restrânse. 
Creşterea importanţei  eficienţei a determinat, atât 
în sectorul public cât şi în cel privat, organizaţiile să-
şi scoată cheltuielile sau, în unele cazuri în special 
din sectorul privat, să-şi exporte producţia la un preţ 
sub nivelul pieţei, în ţările din Estul Europei sau 
Orientul îndepărtat. Cercetările noastre ce au 
continuat la nivel naţional în UK, au arătat faptul că 
schimbările şi adaptările persistente din domeniul 
organizaţional au devenit norme. În studiul nostru, 
„Calitatea vieţii profesionale”, am relevat faptul că 
managerii firmelor din UK au avut parte de 
schimbări substanţiale nu numai în structurile 
organizaţionale, ci şi în natura vieţii organizaţionale. 
De exemplu, în sectorul de servicii publice (gaz, 
electricitate, telefon şi apă) din UK, aproximativ 90% 
dintre manageri au raportat în fiecare an că au 
experimentat anumite forme de schimbare 
organizaţională cum ar fi restrângerea activităţii, 
disponibilizarea, amânările, surplusurile şi fuziunile. 
Schimbărilor organizaţionale s-au manifestat cu 
precădere în industria producătoare, în sectorul 
serviciilor financiare şi în sectorul public. 

În timp ce există un anumit grad de 
inevitabilitate în ceea ce priveşte extinderea şi 
persistenţa schimbărilor din organizaţii, cercetările 
noastre au relevat faptul că efectele schimbărilor 
asupra managerilor din UK au fost negative. 
Cercetările noastre ne-au condus la concluzia că 
procesul schimbării în multe organizaţii nu este bine 
administrat. Am descoperit faptul că schimbarea, în 
special atunci când amânările şi surplusurile sunt 
folosite ca şi mijloace pentru a introduce o 
schimbare, poate destabiliza, poate crea un 
sentiment profund de instabilitate a locului de 
muncă şi poate aduce la suprafaţă schimbări 
semnificative în stările de bine ale angajaţilor aşa 
cum s-a evidenţiat prin schimbările de 
comportament în cadrul şi în afara locului de muncă 
respectiv. 

Este de asemenea foarte clar faptul că 
multe organizaţii au încercat schimbarea radicală a 
structurii cheltuielilor prin transformarea cât mai 
multor cheltuieli fixe în cheltuieli variabile. Având în 
vedere faptul că în cazul multor firme cheltuielile fixe 
reprezintă forţa de muncă, au avut loc schimbări 
radicale în structura forţei de muncă din UK. Multe 
firme s-au restructurat pentru a se focaliza pe 
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obiectul principal de activitate în aceeaşi linie 
experţii în economie. Activitatea departamentelor 
firmelor care nu aveau legătură directă cu obiectul 
principal de activitate au fost în cele mai multe 
cazuri externalizate. Întotdeauna a existat o creştere 
semnificativă a personalului existent contractat, a 
muncitorilor cu contracte de muncă pe perioadă 
determinată, a numărului forţei de muncă 
contingente şi a numărului consultanţilor care 
lucrează pe cont propriu. Într-o epocă în care s-a 
pus accentul pe cunoştinţele manageriale, în 
organizaţiile din UK, este poate surprinzător faptul 
că cei care deţineau astfel de cunoştinţe, au devenit 
de prisos sau au fost externalizate. 

Cercetările noastre au condus de 
asemenea la concluzia că multe din schimbările 
care au afectat managerii din UK au cauzat o 
deteriorare a calităţii vieţii profesionale. Această 
deteriorare, argumentam noi, a avut ca efect 
modificarea echilibrului realizat între viaţa de familie 
a muncitorilor şi a celei profesionale şi a crescut 
nivelul stresului la locurile de muncă, fiind evidenţiat 
în aceeaşi măsură de creşterea nivelului 
absenteismului la locul de muncă. De exemplu, un 
raport recent al Confederaţiei Industriei Britanice 
(CBI, 2004), a evidenţiat faptul că absenteismul din 
organizaţiile din UK este în creştere. În 2003 – 
2004, numărul total al zilelor lucrătoare a fost 
depăşit de numărul absenţelor, care a crescut de la 
166 milioane în 2002 până la 176 milioane în 2003. 
CBI, dând dovadă de capacitate de înţelegere 
clasică britanică, a considerat că cheltuielile 
absenţelor de la locul de muncă se ridică la sume 
îngrijorătoare. Mai important, din raportul lor rezultă 
că multe firme au fost forţate să disponibilizeze şi să 
realizeze aceeaşi cantitate de muncă cu mai puţin 
personal. Ei admit faptul că acest lucru poate creşte 
presiunea asupra angajaţilor, afectând moralul şi 
conducând la o creştere a absenteismului. În plus, 
este cunoscut faptul că muncitorii din UK au cel mai 
lung program de lucru din Europa. 

Rezultatele raportate de CBI în 2004 sunt 
în întregime în conformitate cu punctul nostru de 
vedere larg legat de ceea ce se întâmplă în 
organizaţiile din UK. Într-adevăr, studiul nostru a 
identificat un număr de tendinţe pe care noi, de 
asemenea, le-am considerat a fi de-a dreptul 
îngrijorătoare. Întâi, am identificat o tendinţă în ceea 
ce priveşte creşterea intensificării muncii; în cel de-
al doilea rând, am identificat faptul că cultura 
programului lung de muncă are un impact 
semnificativ asupra vieţii de familie ale multor 
muncitori; am descoperit faptul că schimbările 
organizaţionale continue afectează pattern-urile 
comportamentale de la locurile de muncă şi se 
determină noi modele comportamentale; şi, am mai 
descoperit şi faptul că percepţiile legate de viaţa 

profesională variază considerabil între cele din 
cadrul companiilor şi cele din afara companiilor. Mai 
jos vom discuta pe scurt unele dintre observaţiile 
noastre făcute asupra celor patru teme şi tendinţele 
lor.  

Studiul făcut pe calitatea vieţii profesionale 
a relevat în mod clar faptul că volumul de muncă a 
crescut în ultimul deceniu. La cel mai simplu nivel al 
ei, această creştere a volumului de muncă 
înseamnă a face mai multe cu mai puţine, dar am 
identificat unele variaţii pe această temă. De 
exemplu, în timp ce multe firme au urmat exemplul 
experţilor în ceea ce priveşte întârzierile şi 
reducerile de personal, am descoperit că în multe 
cazuri, în timp ce de muncitori se scăpa, sarcinile pe 
care le realizau aceştia fie se redistribuiau în josul 
ierarhiei, fie erau absorbite de ierarhie. În 
consecinţă, procentul managerilor care raportau un 
volum mare de muncă, un rol de complexitate foarte 
mare, sarcini foarte variate şi creşterea anvergurii 
controlului şi reducerea resurselor ″to do the job″, a 
crescut. In unul dintre studii pe care l-am preluat, 
am identificat că 80% dintre managerii cu vechime 
mare în una dintre organizaţii raportau faptul că 
posturile lor erau supraîncărcate. 

Pe lângă creşterea volumului de muncă am 
identificat de asemenea ceea ce am etichetat ca 
fiind diversificarea muncii – peste 90% dintre 
managerii din organizaţiile din UK lucrează foarte 
mult peste program – unii în mod excesiv. In timp ce 
unii manageri lucrează peste orele de program 
pentru că aşa doresc şi sunt capabili să exercite un 
anumit grad de control asupra acestui fapt, 
cercetările noastre scot la iveală faptul că o 
majoritate copleşitoare de manageri lucrează peste 
orele de program pentru că „aşa se aşteaptă de la 
ei”, pentru că „este parte a culturii organizaţionale” 
sau pentru că „trebuie să termine volumul de muncă 
pentru care sunt responsabili”. Proporţii 
semnificative de manageri din UK au raportat faptul 
că munca peste orele de program are efecte 
negative asupra relaţiilor cu partenerii lor, cu copiii 
lor, asupra vieţii lor sociale, asupra stării lor 
psihologice şi fizice. Poate că nu este surprinzător 
faptul că rata divorţurilor din UK a crescut 
considerabil şi că UK are una dintre cele mai 
ridicate rate ale divorţurilor din Europa. 

Cercetările noastre au indicat faptul că un 
nivel ridicat şi persistent de schimbare 
organizaţională a afectat comportamentul la locul de 
muncă. Nivelurile unei slujbe nesigure se pare că au 
crescut în general, dar sentimentul nesiguranţei 
locului de muncă s-a accentuat mai ales în 
organizaţii, acolo unde surplusurile şi amânările au 
fost folosite ca şi mijloace de implementare a 
schimbărilor organizaţionale. Când numărul 
slujbelor nesigure a crescut, s-a constatat că nivelul 
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de prezenţă creşte. Prezenţa, adică acolo unde 
muncitorii sunt prezenţi doar pentru a convinge 
managerii mai în vârsta de indispensabilitatea lor, 
considerăm că este de fapt reacţie generată de 
teamă acolo unde muncitorii încearcă să se asigure 
de faptul că ei nu vor face parte din viitoarea tranşă 
de muncitori disponibilizaţi. Exemple de prezenţă 
includ venirea la serviciu înaintea şefului, şi 
plecarea de la serviciu după el sau ea, statul peste 
program; şi în unele cazuri am observat şi trimiterea 
de faxuri şefului, având grijă să fie menţionată ora la 
care au fost trimise aceste faxuri şi anume la ore 
foarte devreme, dimineaţa. În timp ce unii par să 
adopte unele comportamente pentru a-şi asigura 
siguranţa locului de muncă, alţii –decid pur şi simplu 
că s-au săturat şi părăsesc compania pentru a 
căuta o altă slujbă într-un alt domeniu. 

Un rezultat interesant al cercetării noastre 
este acela că percepţia managerilor legat de 
schimbarea organizaţională variază dramatic în 
funcţie de poziţia lor ierarhică în organizaţie.  Mai 
mult, am descoperit că există diferenţe 
fundamentale în opiniile directorilor din conducere şi 
ale managerilor din restul departamentelor 
organizaţiei.  De-a lungul ultimilor ani, UK a fost 
caracterizată de o mărire în remuneraţiile acelora 
din conducere şi a personalului executiv. Canalele 
de ştiri din UK relatează veşti despre magnaţii din 
conducere care  câştigă salarii uriaşe ce cresc 
continuu şi deţin opţiuni cu privire la multiplicarea 
acestor salarii, în timp ce muncitorii se află in 
surplus şi, în unele cazuri, preţurile şi variaţiile de pe 
piaţă ale firmelor sunt în declin. Cercetările noastre 
au arătat, de exemplu, faptul că în timp ce directorii 
din conducere consideră că schimbarea 
organizaţionala duce la creşterea productivităţii, 
creşterea profitabilităţii, creşterea participării 
muncitorilor la luarea deciziilor şi la luarea deciziilor 
rapide, alţi manageri din aceleaşi organizaţii tind să 
dezaprobe toate aceste măsuri. Cercetările noastre 

ne îndeamnă să credem că în multe cazuri, cei din 
conducere şi cei din afara acestor departamente 
trăiesc în lumi diferite.  

După mulţi ani de cercetări, suntem nevoiţi 
să concluzionăm că sunt multe tendinţe 
îngrijorătoare în cadrul organizaţiilor din UK. Se 
pare că este din ce în ce mai evident că locurile de 
muncă au devenit din ce în ce mai nesigure, mult 
mai instabile, dar foarte flexibile – în special din 
perspectiva angajatorului. Munca s-a intensificat şi 
diversificat deopotrivă pentru mulţi muncitori: rolurile 
au devenit mult mai complexe; controlul de 
anvergura a crescut; varietatea sarcinilor a crescut 
şi managerii au fost copleşiţi de informaţii din 
domeniul muncii. Efectele acestor schimbări şi 
modificările organizaţionale intempestive au dus  la 
modificări comportamentale la locul de muncă şi au 
modificat echilibrul dintre viaţa personală şi cea 
profesională a multor angajaţi. Am argumentat 
faptul că munca managerială a devenit mult mai 
stresantă şi mult mai precară. Poate un comentariu 
al unuia dintre intervievaţii noştri ar putea fi un 
mijloc potrivit de a încheia acest editorial: 

„Sunt copleşit de un volum foarte mare de  
muncă, sunt stresat, şi mai am pe 
deasupra şi o familie şi o casa de care 
trebuie să am grijă. Munca mea nu este 
recunoscută de familie sau de cei de la 
serviciu şi dacă aş putea să plec, să-mi 
schimb serviciul aş încerca, dar nu pot 
pentru că sunt prins în mijlocul treburilor. 
Cred că mă voi îmbolnăvi, probabil de 
scleroză multiplă sau cancer sau ceva de 
genul ăsta, care se datorează în mare 
parte stresului. Mă trezesc la ora 6 AM, 
muncesc toată ziua şi toată seara şi 
termin la ora 11.30 noaptea. Muncesc 
singur 60 de ore, cel putin, pe săptămână 
– nu glumesc”. 
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