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Abstract

The purpose of this study was to examine the differences in work values, satisfaction at work, work
performance, project management performance and differences in perception of organizational climate, using
mixed analysis of variance and content analysis. Subjects were volunteers from a non-governmental
organization, participating in a Project Management Training. The design is quasi-experimental, with pre-test —
post-test evaluation. Results show that the only value on which the training attendance has a strong effect, is
“Learn and Development”. The training has an effect on satisfaction, and there is a significant growth in all the
performance scales, and for Project management performance. Also, there are differences identified in the
perception of organizational climate for the training participants. The theoretical and practical implications of
these findings are discussed.
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Résumé

L'objet de cette étude était d'examiner les différences dans les valeurs au travail, la satisfaction au travail, la
performance au travail, la performance de la direction de projet, utilisant 1'analyse mixte des désaccords et les
différences de percevoir le climat organisationnel utilisant I'analyse des données du contenu, parmi les bénévoles
d'une organisation non gouvernementale, qui participent dans une formation pour gestion de projet. Le design est
quasi-expérimental, avec une évaluation pré-test — post-test. Les résultats montrent que la seule valeur sur
laquelle 'assistance a la formation a un fort effet, est « Apprendre et Développement ». La formation a effet sur
satisfaction, et les bénévoles assistent a la formation ont obtenus une croissance significative dans toutes les
échelles de performance, et en outre pour des techniques de gestion de projet. De plus, il y a des différences
identifiées dans la perception du climat organisationnel pour les participants a la formation. Les implications
théoriques et pratiques de ces découvertes sont discutées.

Mots-clés: bénévoles, formation, valeurs au travail, satisfaction, performance, climat organisationnel.

Rezumat

Obiectivul acestui studiu a fost acela de a examina diferentele in valorile in muncad, satisfactia in munca,
performanta in munca, performanta in managementul proiectelor si perceptia asupra climatului organizational,
utilizdnd analiza mixtd de variantd si analiza de continut. Subiectii au fost 30 de voluntari din cadrul unei
organizatii non-guvernamentale, ce au participat la un training de management al proiectelor. Design-ul este
cvasi-experimental, cu evaluare pre-test si post-test. Din rezultate se poate observa ci singura valoare asupra
careia trainingul a avut un efect este cea de invatare si dezvoltare. Trainingul a influentat cresterea nivelului de
satisfactie pentru grupul experimental. De asemenea, grupul experimental a obtinut rezultate mai ridicate dupa
participarea la training pentru fiecare din scalele performantei si pentru scalele performantei in managementul
proiectelor. in plus, existd diferente intre momentul pre si post-test in perceptia climatului organizational pentru
grupul experimental. Implicatiile teoretice si practice ale rezultatelor sunt discutate.

Cuvinte cheie: voluntari, training, valori In munc4, satisfactie, performanta, climat organizational
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Introducere

Domeniul culturii si climatului organiza-
tional, in contextul unei organizatii non-
guvernamentale formate din studenti, a fost
putin studiat. Studiile care au fost realizate pana
acum (Endres & Laidlaw, 2009; Kinnane,
Waters & Aranda, 2009) au justificat impactul
mare pe care il are un training asupra culturii
organizationale, iar lucrarea de fata va contribui
la sustinerea acestor teorii si va aduce un plus
prin analiza schimbdrilor ce intervin in climatul
unei organizatii non-guvernamentale, in urma
participarii voluntarilor la un training.

Cultura si climatul organizational

Climatul organizational si cultura organiza-
tionald sunt termeni care sunt utilizati pentru a
reprezenta, In mod exhaustiv, calitatea sociald a
organizatiilor. Termenul de climat organizational
reflectd gandirea psihologicd si sociologici
asupra organizatiilor, in timp ce termenul de
cultura organizationald include mai mult un
element antropologic (Peterson & Fischer,
2004). in studiul de fata ne vom centra asupra
unor elemente specifice climatului organizatio-
nal, asa cum sunt percepute de voluntarii dintr-o
organizatie studenteascd non-guvernamentald si
non-profit.

Concluziile unor studii recente (Centrul
National de Voluntariat Pro Verbis, 2003) arata
ca trebuie sa existe compatibilitate intre cultura
unei organizatii si un program de voluntariat
pentru ca acesta sa aibda succes. O cunoastere
reald a culturii organizatiei In care urmeaza si
activeze voluntarii poate evita numeroase
probleme si disfunctionalititi care pot afecta
negativ atdt voluntarul, cat si organizatia
beneficiara (Silver, 1989; apud Centrul National
de Voluntariat Pro Verbis, 2003).

in studiul de fatd am considerat ca este utila
analiza climatului organizational, pentru a
surprinde perceptia voluntarilor asupra organi-
zatiei in care activeazi. Metodele calitative ofera
posibilitatea exprimarii opiniilor ce nu pot fi
extrase, deseori prin intermediul unui chestionar
cu raspunsuri inchise. Astfel, am incercat si
observam care sunt punctele forte ale organi-
zatiei, care sunt nevoile si unde este benefica
interventia prin intermediul unui training. Din
raspunsurile voluntarilor, am concluzionat c4,
problemele cele mai frecvente ar fi legate de
organizarea si planificarea proiectelor. Astfel,
am decis realizarea un training, pe tema,
»Managementul proiectelor”.

Valori in munca

Conceptul de valori In munca s-a dezvoltat
in cadrul studiilor realizate asupra satisfactiei in
munca. S-a descoperit ca expresiile generalizate
ale satisfactiei in muncd erau aproximativ
echivalente cu satisfactia acumulatd din diferite
aspecte ale postului: venitul, orele de munci,
oportunititile de avansare si nivelul de
independentd (Zytowski, 2004). Valorile in
muncd reglementeaza si evalueaza gandurile,
comportamentul si evenimentele asociate cu
locul de muncd, si sunt considerate a fi
organizate Intr-un sistem (Brown & Crace, 1996;
Porfeli & Vondracek, 2007; apud Porfeli, 2008).
S-au realizat multe cercetari pentru a identifica
valorile esentiale iIn munca din cadrul sistemului
si modul 1n care sistemul este structurat (Pryor,
1982; Super, 1995; Super & Hendrix, 1968;
apud Porfeli, 2008).

Lo si Lee (2011) au realizat un studiu pe
voluntarii turisti din Hong Kong, urmairind
factorii motivationali si valorile percepute de
acestia. Rezultatele generate pe baza unui focus
grup si a unor interviuri in profunzime, au
indicat urmatoarele valori percepute ale
voluntarilor: dezvoltare personala, imbogatirea
relatiilor, schimbare 1n perspectiva asupra vietii,
largirea orizonturilor, cstigarea unor experiente
memorabile, influentarea viitoarei cariere, a
studiilor si a directiei vietii. Beate Elstad (2009)
a realizat un studiu de caz care se bazeaza pe
date din cadrul Festivalului de Jazz din
Kongsberg. La organizarea acestui festival au
participat 300 de voluntari, avand vérsta peste 16
ani. In urma acestui studiu, autoarea a descoperit
cd, pentru a creste satisfactia voluntarilor, sunt
importante opt dimensiuni motivationale, din
cele douasprezece formulate tot de Elstad
(1997):  socializarea, expectantele sociale
(asteptarile celor apropiati); relatiile din cadrul
comunitdtii; legdtura cu hobby-urile/interesele;
dezvoltarea competentelor; dezvoltarea carierei;
recompense materiale/beneficii; altruismul. De
asemenea, sunt descrisi si factorii care au condus
la la renuntarea la voluntariat: volumul mare de
munca al voluntarului, lipsa de apreciere a
voluntarului de catre organizatori si comunitate,
organizarea deficitard a festivalului, nepotrivirea
cu telurile si ideologia festivalului, prea putin
timp pentru activititi de relaxare/intlniri cu
prietenii, neidentificarea cu grupul de voluntari,
dificultéti in a avea grija de familie, festivalul a
devenit prea vast, neputinta de a lua decizii in
legdtura cu propria muncd, realizarea unor
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sarcini neplacute, un nou job plitit, mutarea din
oras.

Valorile sunt cele care stau la baza
atitudinilor si la felul in care indivizii se
raporteazd la fapte si conceptii de viata,
cristalizandu-se in strategii generale de intelegere
a realititii sociale si determinand ,luarea de
pozitie” in evaluarea morald a acestei realitati
(Mereuta, 1998).

Satisfactia in munca

Satisfactia profesionala este un construct
care se referd la ceea ce simt oamenii cu privire
la slujba lor si la diferitele sale aspecte, modul in
care angajatii isi percep slujba — multumitoare
(satisfacatoare) sau nemultumitoare
(nesatisfacatoare) (Vercellino, 2008).

Ferreira si Proenga (2012) au realizat un
studiu in care au urmadrit satisfactia voluntarilor
determinatd de practicile de management al
resurselor umane, §i anume: recrutarea,
trainingul, recompensele, in interiorul unor
organizatii non-profit, si atitudinile legate de cat
de adecvate sunt aceste practici. In acest studiu
au participat 76 de voluntari membrii in 4
organizatii non-profit, care lucreazd in spitale,
care au contact direct cu pacientii si familiile
acestora.  Rezultatele indica faptul cia
trainingurile conduc la cea mai mare satisfactie a
voluntarilor, acestea fiind considerate foarte
adecvate. Organizatiile care oferd training si
oportunitati de dezvoltare profesionald pentru
voluntari au cele mai mari rate de mentinere a
voluntarilor in organizatie (Hager & Brudney,
2004; apud Ferreira si Proenga, 2012).

Performanta in muncé

Performanta in muncd este cea mai
importanta variabild studiatid de cercetatorii din
psihologia muncii, psihologia industriala si
psihologia organizationald (Schmidt & Hunter,
1992; apud Virgd, 2007). O definitie generala a
conceptului de performantd in munca, reflecta
comportamente  (observabile  sau  non-
observabile) care pot fi apreciate si evaluate
(Viswesvaran, Ones & Schmidt, 1996; apud
Virga, 2007). Performanta in munca se refera la
actiuni masurabile, comportamente si rezultate
pe care angajatii le manifestd sau le produc
atunci cand sunt implicati in realizarea unor
scopuri organizationale (Virga, 2007).

Metoda

Participantii

In cadrul acestui studiu au participat 30 de
voluntari din cadrul Asociatiei Studentilor la
Psihologie din Timisoara. Acestia au format
doua grupuri, unul experimental, compus din 15
voluntari care au participat la training si grupul
de control, format din 15 voluntari care nu au
participat la training. Ambele grupuri au fost
testate Tnainte si dupa participarea la training.
Subiectii au media varstei M=20,83, AS=0,98,
70% dintre subiecti sunt de gen feminin, 80%
dintre subiecti urmeaza in prezent studii
universitare, iar 20% urmeaza  studii
postuniversitare, iar in medie, subiectii au o
vechime in cadrul asociatiei de 10,6 Iluni
(M=10,67, AS=17,22).

Asociatia Studentilor la Psihologie din
Timisoara (ASPTm) a fost fondatd in 2004.
Scopul asociatiei este acela de a sustine si
promova initiativele studentilor la Psihologie din
cadrul Universititii de Vest, Timisoara. In
prezent sunt 40 de membri activi in cadrul
ASPTm, acestia participand la diferite proiecte.

Participantii au fost selectati pe bazd de
voluntariat.

Design

In cercetarea de fati s-a realizat un design
cvasi-experimental, de tip 2x2, cu o etapa pre-
test si o etapa post-test, in care sunt examinate
doud grupuri, unul experimental si un grup de
control. In etapa pre-test a avut loc o testare a
celor doud grupuri de subiecti cu valoare
diagnosticd, a fost propusi o interventie care s-a
concretizat in sustinerea unui training pe tema
Managementul proiectelor, iar apoi a avut loc o
evaluare post-test a grupelor de participanti. in
urma formularii obiectivelor si ipotezelor,
cercetarea poate fi considerata de tip comparativ,
in care se utilizeazad analiza mixtd de variante si
analiza calitativa, de continut a datelor.

Variabilele independente sunt urmaétoarele:
momentul  testarii  (pretest si  post-test),
participarea la trainingul de management de
proiect (participanti — grup experimental;
neparticipanti — grup de control). Variabilele
dependente sunt reprezentate de: climatul
organizational, operationalizat prin intermediul
Chestionarul de analizd a climatului general
(adaptat dupa Stoica-Constantin & Constantin,
2007); nivelul valorilor in muncd, operationalizat
prin intermediul Scalei de valori intrinseci si
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extrinseci muncii (Kasser & Ryan, 1996); nivelul
satisfactiei in muncd, operationalizat prin
intermediul Chestionarului de satisfactie in
munca (adaptare dupa Cooper, Sloan &
Williams, 1988); nivelul performantei in muncd,
operationalizat prin intermediul Chestionarul
pentru evaluarea performantei in munca (Kessler
et al, 2003);, nivelul managementului
proiectelor, operationalizat prin intermediul
Chestionarului de evaluare al perceptiei
performantei si practicilor in managementul
proiectelor (Bryde, 2007).

In studiul de fati a fost realizat un training
cu tema ,Managementul proiectelor”. Acest
training a fost folosit ca etapa de interventie
organizationala si realizeaza trecerea de la input
(diagnoza organizationald), la output
(performanta in munci a voluntarilor). In urma
realizarii diagnozei organizationale, am selectat
punctele slabe ale organizatiei si am decis si
realizez un training pentru Tmbunatitirea
acestora. Punctele slabe identificate de voluntari
au fost: organizarea si planificarea activitatilor si
proiectelor, comunicarea, greutatea in a
identifica  elemente clare ale  culturii
organizationale. Trainingul a cuprins activitati
precum: prezentarea unor concepte (proiectul,
managementul proiectelor, etapele unui proiect,
tipuri de planificare, evaluarea proiectului si
comunicarea in echipd) si aplicatii aferente
fiecarui concept. Ca metode am utilizat
expunerea, dialogul, exemplificarea,
brainstorming-ul, jocul de rol. Trainingul a avut
o duratd de 8 ore.

Obiective si ipoteze

Obiectivele acestei lucrari sunt centrate pe
analiza comparativi a satisfactiei, valorilor,
performantei, climatului general si performanta
in management al proiectelor pentru grupul
experimental si de control. Studiul este unul
longitudinal, intrucdt dimensiunile enumerate
anterior au fost testate in doud momente diferite,
la o distantd de patru luni, inainte si dupa
sustinerea trainingului.

Au fost formulate urmatoarele ipoteze:

H1: Existd diferente in ceea ce priveste
perceptia voluntarilor din grupul experimental
asupra climatului organizational, inainte si dupd
participarea la training. O bund organizare in
cadrul proiectelor depinde de specificul fiecarei
organizatii si de nivelul de identificare al
membrilor cu diferitele valori reflectate in

sarcinile din cadrul proiectelor. Trainingul de
Management al Proiectelor propune si cateva
intrebari asupra culturii organizatiei si a modului
de organizare in functie de aceste valori.

H2: Dupd participarea la training,
voluntarii din grupul experimental vor avea un
nivel mai ridicat al valorilor organizationale,
spre deosebire de grupul de control. Ne
asteptim ca rezultatele obtinute prin analiza
acestei ipoteze sda corespundd cu rezultatele
cercetarii realizate de Kinnane, Waters si Aranda
(2009). in cadrul cercetarii realizate de acesti
autori, la 16 Iuni dupd un training, toti
participantii au ramas voluntari activi. Voluntarii
au participat la un training cu durata de trei zile.
Acesta s-a centrat pe expectantele de rol, limitele
pentru voluntarii ce ofera suport, informare,
abilitati de comunicare, servicii de suport, terapii
complementare si alternative si informatii online.
In urma trainingului, voluntarilor le-a crescut
nivelul identificarii cu valorile locului unde
activau ca voluntari si si-au dezvoltat diverse
abilitati specifice activititii lor de voluntariat.

H3: Voluntarii din grupul experimental vor
avea un nivel mai ridicat al satisfactiei in muncd
in momentul post-test, spre deosebire de grupul
de control. Aceastd ipotezd este construitd pe
rezultatele cercetarii lui Ferreira si Proencga
(2012), ce afirma ca trainingurile conduc la cea
mai mare satisfactie a voluntarilor.

H4: Spre deosebire de grupul de control,
voluntarii din grupul experimental vor raporta
un nivel mai ridicat al performantei in muncd in
momentul post-test. Cu toate ca Endres si
Laidlaw (2009) au demonstrat in studiul lor ca
doar participantii la training care au avut in
prealabil o performantd ridicatd in anumite
sarcini isi imbunétitesc aceastd performantd dupa
training, in studiul de fatd vom incerca si
demonstram ca toti voluntarii din grupul
experimental vor obtine performante mai ridicate,
indiferent de nivelul performantei in momentul
pre-test. Ne asteptam la aceastd evolutie in
nivelul performantei pentru ca obiectivele
trainingului intdmpina nevoile de dezvoltare ale
asociatiei — de finsusire al unor tehnici de
organizare si management al proiectelor.

HS5: Dupa training, voluntarii din grupul
experimental vor avea un nivel mai ridicat al
performantei in managementului proiectelor,
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decdt inainte de training, spre deosebire de
grupul de control. Aceastd ipoteza verificd
influenta trainingului asupra sarcinilor specifice
de management al proiectelor dezvoltate in
cadrul acestuia.

Metode de cercetare

Metoda utilizatd pentru a realiza aceastd
cercetare este ancheta pe baza de chestionare, iar
materialele utilizate in scopul testarii ipotezelor
sunt descrise in cele ce urmeaza.

Chestionarul de analizd a climatului
general (adaptare dupa Stoica-Constantin &
Constantin, 2007) este compus din unsprezece
intrebéri cu raspunsuri deschise si cinci intrebari
care confin mai multe variante de raspuns.
Intrebarile vizeaza aspecte precum punctele forte
ale organizatiei (de exemplu, ,,Care credeti ca
sunt atuurile, punctele tari ale firmei / institutiei
in care lucrati?”), punctele slabe (de exemplu,
»Care credeti ca sunt sldbiciunile, punctele slabe
ale firmei / institutiei in care lucrati?”),
amenintarile (de exemplu, ,,Care credeti cd ar
putea fi amenintirile, problemele care ar putea
apdrea in viitor?”) si oportunititile organizatiei
(de exemplu, ,,Care credeti ca ar fi oportunitatile,
sansele care ar putea apirea in viitor si pe care
firma / institutia ar putea si le fructifice?”),
modalitdti de stimulare a angajatilor (de
exemplu, ,,Ce anume v-ar stimula, ce v-ar face sa
munciti mai bine, si fiti mai eficient si mai
multumit?”), sugestii privind modul de
organizare si de recompensare (de exemplu,
»Dacd ar fi sd formulati sugestii privind modul
de organizare a muncii / activitatii in firma /
institutia in care lucrati, care ar fi propunerile
care le-ati face?”). In cadrul acestui studiu am
avut in vedere doar Intrebarile cu raspunsuri
deschise.

Scala de valori intrinseci si extrinseci
muncii este adaptatd pe populatie romaneasca
dupa ,Aspirations Index” (Kasser & Ryan,
1996), obtinandu-se o consistentd interna o =.86,
ceea ce sugereazd o fidelitate foarte buna a
probei. Chestionarul cuprinde 18 itemi, dispusi
in format Likert de 5 puncte, indicand gradul in
care subiectul este sau nu de acord cu afirmatia
din cadrul itemului: 1 — dezacord puternic; 2 —
dezacord; 3 — nici acord/nici dezacord; 4 — acord;
5 — acord puternic, si sase scale ale valorilor in
muncd, si anume: Relatiile sociale (exemplu
item: ,,Este important sa am un loc de munci in

cadrul cdreia colegilor le pasd de mine si ma
sustin”), Succes financiar (exemplu item: ,,Este
important sa am un loc de munci in care pot sa
castig mult”), Invitare si dezvoltare (exemplu
item: ,,Este important sa am un loc de munca in
cadrul careia 1nvat multe lucruri noi”),
Contributia fatd de societate (exemplu item:
,»Este important sa am un loc de munca in cadrul
careia 1i ajut pe altii sa-si rezolve problemele,
fara a astepta nimic in schimb”), Prestigiul
(exemplu item: ,,Este important sa am un loc de
muncd 1n cadrul céreia sunt admirat pentru
functia mea prestigioasd”) si Puterea (exemplu
item: ,,Este important sa am un loc de munca in
cadrul céareia am o functie cu multd putere”).
Fiecare din aceste scale cuprinde cite trei itemi.
Scorul pentru fiecare scalda se obtine prin
insumarea scorurilor obtinute pentru itemii
specifici fiecarei scale. Scorurile inalte indica un
grad ridicat de valorilor, in timp ce scorurile mici
indica un grad scazut al valorilor.

Chestionarul Satisfactiei in muncd, adaptat
de Delia Virgda dupa ,,Occupational Stress
Indicator” (Cooper, Sloan & Williams, 1988), a
obtinut consistenta internd o =91, ceea ce
sugereaza o fidelitate foarte bund a probei.
Chestionarul adaptat pe populatia romaneasca
reprezintd o scald masuratd initial in cadrul
Chestionarului pentru Stres Ocupational (Cooper
et al., 1988). Cuprinde 27 de itemi, dispusi intr-
un format Likert de 6 puncte: 1 punct - foarte
nesatisfacut, 2 — nesatisfacut; 3 — oarecum
nesatisfacut, 4 — oarecum satisficut, 5 —
satisfacut, 6 — foarte satisficut, si sase scale ale
satisfactiei In munci, si anume: succes, valoare,
crestere, cuprinzand 5 itemi (exemplu item:
»Oportunititile curente de evolutie in carierd”);
Munca in sine, avand 4 itemi (exemplu item:
,»Conditiile de munca’”); Structura
organizationald, cuprinzand 4 itemi (exemplu
item: ,,Circulatia informatiei in organizatie”);
Procesele organizationale, cu 4 itemi (exemplu
item: ,,Méasura in care vd simfiti motivat de
slujba Dvs”); Relatiile personale, cu 4 itemi
(exemplu item: ,Masura in care puteti apela la
alti colegi”); Plata/Banii, avand 5 itemi (exemplu
item: ,,Probabilitatea unei mariri salariale™).
Scorul pentru fiecare scalda se obtine prin
insumarea scorurilor obtinute pentru itemii
specifici fiecarei scale. Scorurile inalte indica un
grad ridicat de satisfactie, in timp ce scorurile
mici indicd un grad scdzut de satisfactie.

Chestionarul pentru evaluarea performantei
in munca (Kessler et al., 2003) este adaptat pe
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populatie roméaneasca, obtindndu-se consistenta
internd o =.76, ceea ce sugereaza o fidelitate
bund a probei. Chestionarul tradus a fost adaptat
dupa ,Based on Health and Performance
Questionnaire” (Kessler et al., 2003), preluand 9
itemi ai chestionarului si trei scale ale acestuia.
Chestionarul cuprinde 9 itemi, dispusi in format
Likert de 5 puncte, indicand frecventa
comportamentelor realizate de subiect conform
afirmatiei din cadrul itemului: 1 — niciodata; 2 —
uneori; 3 — in mod regulat; 4 — deseori; 5 —
intotdeauna. De asemenea, cuprinde trei scale ale
performantei in muncd, si anume: Performanta
cantitativa (exemplu item: ,,Cat de des a fost
cantitatea muncii depuse de tine mai mare decat
cea depusd de colegii tdi?”), Performanta
calitativda (exemplu item: ,,Cat de des a fost
calitatea muncii depuse de tine superioara celei
depuse de colegii tai?”) si Eficienta (exemplu
ietm: ,,Cat de des ai lucrat mai eficient decat
majoritatea colegilor tdi?”’). Fiecare din aceste
scale cuprinde 3 itemi ai testului. Scorul pentru
fiecare scala se obtine prin insumarea scorurilor
obtinute pentru itemii specifici fiecirei scale.
Scorurile finalte indicd un grad ridicat de
performantei auto-raportate, in timp ce scorurile
mici indica un nivel scazut.

Chestionarul de evaluare al perceptiei
performantei si practicilor in managementul
proiectelor (Bryde, 2007) a fost tradus si adaptat
pe populatia romaneascd, obtindndu-se consis-
tenta internd o =.79, ceea ce sugereaza o fidelitate
bund a probei. Chestionarul a fost realizat de
David James Bryde, in 2007, avand 50 de itemi si
fiind compus din 6 scale: Perceptia asupra
performantei generale in managementul pro-
iectelor, Managementul programelor, Manage-
mentul proiectelor, Sponsorizarea, Suportul n
managementul proiectelor si Perceptia asupra
performantei specifice in managementul proiec-
telor. In varianta adaptatd in romana am utilizat
doar doud scale ale chestionarului original, cele
care vizeaza Perceptia asupra performantei
generale In managementul proiectelor (exemplu
item: ,,In general proiectele noastre sunt finalizate
la timp”) si Managementul proiectelor (exemplu
item: ,,Proiectele sunt planificate in termeni de
activitati, etape, rezultate”), pentru cid restul
scalelor nu au fost considerate potrivite
contextului unei organizatii non-guvernamentale.
Astfel, chestionarul adaptat cuprinde 19 itemi,
dispusi in format Likert de 5 puncte, indicand
acordul pentru afirmatia din cadrul itemului: 1 —
dezacord total; 2 — dezacord; 3 — neutru; 4 —
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acord; 5 — acord total. Scala care vizeazi
Perceptia asupra performantei generale in
managementul proiectelor cuprinde itemii 1-10
(o =.64), iar scala Managementul proiectelor
cuprinde itemii 11-19 (o =.82). Scorul pentru
fiecare scald se obtine prin insumarea scorurilor
obtinute pentru itemii specifici fiecdrei scale.
Scorurile finalte indicd un grad ridicat in
managementul proiectelor, in timp ce scorurile
mici indica un nivel scazut.

Rezultate

Pentru analiza datelor din cadrul ipotezei H1
am realizat o analiza de continut, prin
intermediul unui software de analiza calitativd a
datelor, ATLAS.ti. Datele obtinute in urma
aplicarii chestionarului cu fintrebari deschise
pentru Analiza climatului general, au fost
introduse in SPSS, iar output-ul a fost exportat in
programul ATLAS.ti, unde s-a realizat analiza
tematica a continutului.

Temele narative urmarite au fost stabilite in
conformitate cu intrebarilor din cadrul
chestionarului. Acestea sunt:

a) Valori in munca (aceastd tema
corespunde intrebarii 1, prin care subiectul
trebuie sd scrie primele trei cuvinte la care se
gandeste in legédturd cu organizatia);

b)Punctele forte ale organizatiei (aceasta
tema corespunde intrebarii 2);

c¢)Punctele slabe ale organizatiei (aceastd
tema corespunde intrebarii 3);

d)Amenintadrile organizatiei (aceastd tema
corespunde ntrebarii 5);

e)Oportunitdtile (aceastd tema corespunde
intrebarii 6);

fElemente care aduc multumire membrilor
(aceastd tema corespunde intrebarii 8,a.);

g)Elemente  care  aduc  nemultumire
membrilor (aceastd tema corespunde intrebarii
8,b.);

h)Sugestii pentru o organizare mai bund
(aceastd tema corespunde intrebarii 9);

i)Sugestii pentru recompensarea/stimularea
membrilor (aceastd temad corespunde intrebarii
10).

Documentul introdus in programul ATLAS
a fost citit cu atentie si au fost formulate coduri
conform temelor narative enumerate mai sus. S-a
observat frecventa repetarii codurilor in
continutul narativ, pentru fiecare tema urmarita,
in momentul pre-test si post-test.
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In urma rezultatelor, putem observa ci in
cazul Valorilor in muncd, temele cele mai
abordate in textul narativ si care au crescut in
numadrul de citari in momentul posttest, sunt cele
legate de Echipa si Activitati. Temele Organizare
si Prestigiu scad in ceea ce priveste numarul de
frecvente, in momentul posttest. In ceea ce
priveste Punctele forte ale organizatie, temele
cele mai abordate in textul narativ si care au
crescut in numirul de citdri Tn momentul
posttest, sunt cele legate de Activitati si
Colaborari, iar cele pentru care importanta scade
sunt Organizarea, Prestigiul, Comunicarea. in
ceea ce priveste Punctele slabe ale organizatiei,
temele cele mai abordate in textul narativ si care
au crescut in numarul de citiri in momentul
posttest, sunt cele legate de Lipsa fondurilor,
Comunicarea, Promovarea, iar temele ale céror
importanta scade sunt: Organizarea, Elementele
intrinseci, Conflictele si Activititile. Pentru
Amenintdri trebuie mentionate temele care sunt
prezente in doar una dintre etape. Astfel, in etapa
pretest 1Intidlnim temele Lipsa membrilor,
Demotivarea, Neimplicarea, Spatiul si categoriile
Nu stiu si Niciuna, iar in etapa posttest intalnim
categoriile Promovare, Activititi, Beneficiari,
Colaboratori si Elemente Intrinseci (49% -
incluzand si categorii precum Demotivarea si
Implicarea  prezente 1n  pretest). Pentru
Oportunitdti, temele cele mai abordate in textul
narativ si care au crescut in numarul de citari in
momentul posttest, sunt cele legate de
Dezvoltarea personald, Finantéri, Colaborari cu
institutii, iar cea care scade este Prestigiul. In
cadrul Elementelor care aduc multumire, temele

cele mai abordate in textul narativ si care au
crescut in numdrul de citari in momentul
posttest, sunt cele legate de Organizare si
Activitti, iar cea care scade este Activitatea
conducerii. In cadrul Elementelor care aduc
nemultumire, temele cele mai abordate in textul
narativ si care au crescut in numarul de citéri in
momentul posttest, sunt cele legate de
Organizare, Lipsa resurselor. Referitor la
Sugestii pentru o organizare bund a fost
enumeratd o serie mai diversd de subteme, iar
acest lucru a condus la o diferentiere mare a
temelor in ceea ce priveste momentul pretest si
posttest. Singurele teme comune sunt cele legate
de Traininguri, unde citérile sunt aproximativ
egale, si tema Imi place asa cum este (21%
pretest; 12% posttest). In cadrul Sugestiilor
pentru recompensare, singurele teme comune
sunt cele legate de Recunoasterea meritelor
(25% pretest si 29% posttest), Intalniri frecvente
(6% pretest si 5% posttest) si Existd suficiente
(13% pretest si 6 % posttest).

Pentru prelucrarea datelor statistice din
cadrul ipotezelor 1, 2, 3 si 4 am utilizat metoda
ANOVA pentru model bifactorial mixt, fiind un
design 2x2, cu grup un experimental si unul de
control, testat pre si post test.

in ceea ce priveste ipoteza 2, modificarile
semnificative determinate de participarea la
training au avut loc la nivelul valorii Invitare si
dezvoltare.

Indicatorii statistici pentru mediile obtinute
pentru fiecare scald a Valorilor in munca sunt
prezentati in Tabelul 1.

Tabelul 1. Mediile si abaterile standard privind scalele pentru Valori in munca ale participantilor din grupul

experimental si de control, pre-test si post-test

Momentul aplicarii chestionarelor Participanti N Media Abaterea standard
Pre-test Grup experimental 15 14.27 0.96
Invatare si dezvoltare Grup de control 15 13.80 1.08
Total 30 14.03 1.03
Post-test Grup experimental 15 16.13 1.30
Invatare si dezvoltare
Grup de control 15 13.93 0.88
Total 30 15.03 1.56
Pre-test Grup experimental 15 13.67 1.49
Relatii social
clafii socale Grup de control 15 13.07 2.25
Total 30 13.37 1.90
Post-test Grup experimental 15 13 1.41



Impactul unui Training de Management al Proiectelor asupra Climatului Organizational intr-un ONG: de la Satisfactie la

Performanta
Relatii sociale Grup de control 15 12.86 1.92
Total 30 12.93 1.65
Pre-test Grup experimental 15 10 3.07
Succes financiar Grup de control 15 1033 279
Total 30 10.17 2.89
Post-test Grup experimental 15 10.26 1.70
Succes financiar Grup de control 15 10 1.77
Total 30 10.13 1.71
Pre-test Grup experimental 15 13 1.64
Contributia fatd de societate Grup de control 15 247 213
Total 30 12.73 1.89
Post-test Grup experimental 15 12.53 1.95
Contributia fata de societate Grup de control 73 B 13
Total 30 12.76 1.59
Pre-test Grup experimental 15 11.13 1.84
Prestigiu Grup de control 15 11.8 2
Total 30 11.47 1.92
Post-test Grup experimental 15 10.13 1.95
Prestigiu Grup de control 15 11.86 135
Total 30 11 1.87
Pre-test Grup experimental 15 9 2.72
Putere Grup decontrol 15 9.67 2.16
Total 30 9.33 2.44
Post-test Grup experimental 15 9.13 2.29
Putere Grup de control 15 986 1.92
Total 30 9.5 2.11
In Tabelul 1 sunt reprezentate momentele (F=.41, p=.524). momentul

anterioare si ulterioare trainingului, numarul de
cazuri pentru grupul de control (N = 15) si cel
experimental (N = 15), media si abaterea
standard. Se poate observa o crestere a valorilor
mediei in momentul post-test, atat pentru grupul
experimental, cét si pentru grupul de control.
Pentru scala [nvdfare si dezvoltare existi o
distributie normala, avand in momentul pretetst
cota z pentru oblicitate -1.57 si cota z pentru
indicatorul de boltire z = -.90. In momentul
posttest, cota z pentru oblicitate este .94 si cota z
pentru boltire z = .39. Testul Levene in schimb
indicd faptul cd varianta nu difera semnificativ
de la un grup la altul in momentul pretest
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F=4.16, p=.05, ceea ce confirma heteroge-
nitatea variantei.

Rezultatele obtinute in urma aplicirii
testului  ANOVA Dbifactoriala mixtd pentru
esantioane pereche sunt prezentate in Tabelul 2.

Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbdrile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (F = 12.75, p <0.05).
Pentru a observa directia diferentelor, putem
consulta valorile mediei din Tabelul 1 si
Figura 1, ce reprezintid graficul mediilor si al
relatiei dintre cele patru ,,celule”.
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Tabelul 2. Tabel de analizi a variantei privind valoarea Invitare si dezvoltare

Sursa de varianta Suma patratelor  Gradele de libertate Media patratica Raportul F
Factor intersubiecti 26.66 1 26.66 19.01*
Participarea
Eroare intersubiecti 39.26 28 1.40
Factor intrasubiecti 15 1 15 16.98*
Moment
Eroare intrasubiecti 24.73 28 0.88
Interactiune 11.26 1 11.26 12.75%
Moment*Participare

Notd. *p< 0.05
16,54 Participant la training
— participant
— neparticipant
O participant
167 O neparticipant
15,57
=
14,57
=
147 Q
13,8
13,57

T
1

Moment

Figura 1. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Invitare si dezvoltare

In ceea ce priveste marimea efectului de
interactiune, se observa un efect puternic (f =
0,66), 31,2% (5’ partial = 0.31) datorandu-se
combinatiei optime intre numarul de persoane
testate si marimea efectului de interactiune, ce
indici un efect puternic de interactiune al
variabilei independente  asupra  variabilei
dependente.

Pentru scala Relatii sociale au fost obtinute
rezultate nesemnificative statistic in urma
aplicarii testului ANOVA. Rezultatele indica
faptul ca modificarile ce au avut loc la nivelul
acestei scale nu pot fi atribuite participarii
voluntarilor la training.

Tabelul 3. Tabel de analizi a variantei privind valoarea Relatii sociale

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul #
Factor intersubiecti 2.01 1 44 .50
Participarea

Eroare intersubiecti 126 28 4.50

Factor intrasubiecti 2.81 1 2.81 1.41
Moment

Eroare intrasubiecti 55.80 28 1.99

Interactiune .81 1 .81 40
Moment*Participare

13



Impactul unui Training de Management al Proiectelor asupra Climatului Organizational intr-un ONG: de la Satisfactie la

Performanti

Pentru scala Succes financiar putem Pentru scala Contributia fatd de societate
observa, din nou, ca nu existd un efect ce poate fi putem observa, urmarind Tabelul 5, ca nu exista
datorat momentului testarii sau trainingului, de un efect ce poate fi datorat momentului testarii
asemenea nici interactiunii dintre factori. sau trainingului, de asemenea nici interactiunii
Rezultatele pot fi observate in Tabelul 4. dintre factori.

Tabelul 4. Tabel de analiza a variantei privind valoarea Succes financiar

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul '

Factor intersubiecti .02 1 .02 .00

Participarea

Eroare intersubiecti 172.13 28 6.14

Factor intrasubiecti .02 1 .02 .00

Moment

Eroare intrasubiecti 154.13 28 5.50

Interactiune 1.35 1 1.35 24

Moment*Participare
Tabelul 5. Tabel de analizi a variantei privind valoarea Contributia fatd de societate

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul

Factor intersubiecti .02 1 .02 .00

Participarea

Eroare intersubiecti 109.73 28 3.91

Factor intrasubiecti .02 1 .02 .01

Moment

Eroare intrasubiecti 63.73 28 2.27

Interactiune 3.75 1 3.75 1.65

Moment*Participare

Urmarind Tabelul 6 putem observa ca Pentru scala Putere putem observa,

factorul reprezentat de participarea la training a urmarind Tabelul 7, cd nu existd un efect ce
contribuit la schimbarile intervenite la nivelul poate fi datorat momentului testirii sau
valorii Prestigiu (F = 5.12, p<.05), insd nu a trainingului, de asemenea nici interactiunii dintre
existat un efect ce poate fi datorat momentului factori.

testdrii si nici interactiunii dintre factori.

Tabelul 6. Tabel de analizi a variantei privind valoarea Prestigiu

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul
Factor intersubiecti 21.60 1 21.60 5.12%
Participarea
Eroare intersubiecti 118.13 28 4.21
Factor intrasubiecti 3.26 1 3.26 1.39
Moment
Eroare intrasubiecti 65.46 28 2.33
Interactiune 4.26 1 4.26 1.82
Moment*Participare
Notd. *p<.05

n
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Tabelul 7. Tabel de analiza a variantei privind valoarea Putere
Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul
Factor intersubiecti 7.35 1 7.35 1.03
Participarea
Eroare intersubiecti 198.73 28 7.09
Factor intrasubiecti 42 1 42 12
Moment
Eroare intrasubiecti 96.06 28 3.43
Interactiune .017 1 .017 .00

Moment*Participare

Ipoteza de cercetarea fost confirmata partial,
iar variatiile semnificative ce au intervenit la
nivelul valorilor si pot fi datorate interactiunii
dintre factorul intragrup Si intergrup, s-au
inregistrat doar pentru scala Invdifare si
dezvoltare.

Referindu-ne la ipoteza 3, modificarile
semnificative au avut loc la nivelul Indicelui
Global al Satisfactiei, si mai putin pentru fiecare
scald in parte. Indicatorii statistici privind nivelul
scalelor Satisfactiei in muncd a voluntarilor din

grupul experimental Si din grupul de control sunt
prezentati in Tabelul 8.

Pentru ci existd corelatii puternice intre
scalele testului, atat in momentul pretest, cat si in
momentul posttest, si pentru ca obiectivul
studiului este sd identificd modificarile in nivelul
satisfactiei generale, am ales sd raportim
rezultatele pentru Indicele global al satisfactie. In
Tabelul 9 si Tabelul 10 pot fi observate
corelatiile dintre scalele testului.

Tabelul 8. Mediile si abaterile standard privind Indicele Global al Satisfactiei in muncé a voluntarilor din grupul

experimental si de control, pre-test si post-test

Momentul testérii Participanti N Media Abaterea standard
Pre-test Grup experimental 15 106.33 15.74
Grup de control 15 117.33 16.26
Total 30 111.83 16.69
Post-test Grup experimental 15 118 9.72
Grup de control 15 127.26 11.86
Total 30 131.46 11.48

Tabelul 9. Corelatii intre scalele Satisfactiei la locul de munca, in momentul pretest

Scala

1. 2.
1. Succes, valoare, crestere I5TH*
(pretest)
2. Munca 1n sine (pretest) ISTHE
3. Structura organizational .649%* .635%*
(pretest)
4. Procese organizationale JTTTE* .665%
(pretest)
5. Relatii personale (pretest) 673%* .628%*
6. Plata/banii (pretest) .390% 306
7. Indice Global al O11** .845%*

Satisfactiei (pretest)

3. 4. 5. 6. 7.
.649%* JTLEE .673%*  390% 911*
.635%* .665%* .628%* 306 .845%*

676%* .699** 354 .822%*
676%* .676%*% 210 .822%*
.699** 676%** -.006 T26%*
354 210 -.006 556%*
822k 822%* T26%%  556%*

Nota. *p<.05, **p<.01
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Tabelul 10. Corelatii intre scalele Satisfactiei la locul de munca, iIn momentul posttest

Scala

1. 2.
1. Succes, valoare, crestere 611**
(posttest)
2. Munca in sine (posttest) O11%*
3. Structura organizational 311 403*
(posttest)
4. Procese organizationale .684%%  569%*
(posttest)
5. Relatii personale (posttest) A31%* 226
6. Plata/banii (posttest) 375% S545%*
7. Indice Global al Satisfactiei ~ .783**  .770**
(posttest)

3 4 5. 6. 7.
311 .684%+* A431* 375% 783%**
403* 569%* 226 S45%* 0 770%*

440%* 597+ 438%* .6827+*
440%* 436%* 211 .698%*
S9T7H* A436%* 324 .626%*
A438* 211 324 162%*
.682%* .698%* .626%*  762%*

Nota. *p<.05, **p<.01

Pentru Indicele Global al Satisfactiei exista
o distributie normala, avand in momentul pretest
cota z pentru oblicitate -2.94 si cota z pentru
indicatorul de boltire z = 2.14. In momentul
posttest, cota z pentru oblicitate este .25 si cota z
pentru boltire .77. Testul Levene in schimb
indicd faptul ca varianta nu diferd semnificativ
de la un grup la altul, atit in momentul pretest

(F=.45, p = .50), cat si iIn momentul posttest (F
= 48, p = .82), astfel neexistand o variantd
semnificativa intre grupurile cercetate.
Rezultatele obtinute pentru indicele global
al Satisfactiei, In urma aplicérii testului Anova
bifactorial mixt, sunt prezentate in Tabelul 11.

Tabelul 11. Tabel de analizi a variantei privind Indicele Global al Satisfactiei

Sursa de variantd Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica  Raportul F
Factor intersubiecti 25.35 1 25.35 .08
Participarea
Eroare intersubiecti 8510.8 28 303.95
Factor intrasubiecti 5782 1 5782 82.50%*
Moment
Eroare intrasubiecti 1960.13 28 70
Interactiune 1411.35 1 1411.35 20.16**
Moment*Participare

Nota. **p<.001

Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbadrile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (F' = 20.16, p<0.001), ceea
ce conduce la respingerea ipotezei nule. Cu toate
acestea, factorul reprezentat de Participarea la
training, nu contribuie, separat, la variatia
nivelului Satisfactiei. Pentru a observa directia
diferentelor putem consulta Figura 2 ce
reprezintd graficul mediilor si al relatiei dintre
cele patru ,,celule”.

Exista un efect puternic de interactiune
(£=0.84), 42% (5’ partial = 0.42) datorandu-se
combinatiei optime intre numarul de persoane
testate si marimea efectului de interactiune, ce
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indici un efect puternic de interactiune al
variabilei independente asupra  variabilei
dependente. Astfel, ipoteza nuld a fost infirmats,
iar ipoteza de cercetare, conform careia dupa
participarea la training, voluntarii din grupul
experimental vor avea un nivel mai ridicat al
Satisfactiei in munci, a fost confirmata.

In ceea ce priveste ipoteza 4, modificarile
semnificative au avut loc la nivelul tuturor
scalelor performantei. In cele ce urmeaza vor fi
prezentate datele cantitative pentru scalele cu
privire la performanta cantitativd, performanta
calitativa si eficienta.
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Figura 2. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Indicele Global al Satisfactiei

Tabelul 12. Mediile si abaterile standard privind nivelul scalelor performantei voluntarilor din grupul
experimental si de control, pre-test si post-test

Momentul aplicarii Participanti N Media Abaterea standard
chestionarelor
Pre-test Grup experimental 15 9.07 2.57
Performanta cantitativa Grup de control 15 7.87 2.16
Total 30 8.47 2.41
Post-test Grup experimental 15 12.06 1.90
Performanta cantitativa Grup de control 15 8.66 2.16
Total 30 10.36 2.64
Pre-test Grup experimental 15 9.33 2.28
Performanta calitativa Grup de control 15 7.40 1.84
Total 30 8.37 2.26
Post-test Grup experimental 15 12.06 1.43
Performanta calitativa Grup de control 15 8.26 1.83
Total 30 10.16 2.52
Pre-test Grup experimental 15 8.87 2.29
Eficienta Grup de control 15 8.20 1.93
Total 30 8.53 2.11
Post-test Grup experimental 15 11.73 1.80
Eficienta Grup de control 15 9.06 1.90
Total 30 10.40 2.26

Pentru scala Performanta cantitativa exista o

posttest, cota z pentru oblicitate este -.55 si cota

distributie normald, avand In momentul pretetst
cota z pentru oblicitate .52 si cota z pentru
indicatorul de boltire z = -23. In momentul

z pentru boltire z = -.33. Testul Levene in schimb
indica faptul ca varianta nu diferd semnificativ
de la un grup la altul, atdt in momentul pretest

n
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(F=1.17, p = .288), cat si in momentul posttest
(F =.09, p = .768), astfel neexistand o varianta
semnificativa intre grupurile cercetate.
Rezultatele obtinute in urma aplicarii
testului ANOVA bifactoriala mixta pentru
esantioane pereche sunt prezentate in Tabelul 13.
Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbarile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (F = 21.62, p<0,05), ceea
ce conduce la respingerea ipotezei nule. De
asemenea, se poate observa ca factorul

intersubiecti (participarea) este semnificativ
statistic (F = 893, p < 0,05) si factorul
intrasubiecti este, de asemenea, semnificativ
(F=57.87, p < 0,05). Astfel, putem afirma ca
schimbarile care intervin in performanta
cantitativa pot fi datorate trainingului.

Pentru a observa directia diferentelor putem
consulta valorile mediei din tabelul 12, si
Figura 3, ce reprezintid graficul mediilor si al
relatiei dintre factori.

Tabelul 13. Tabel de analizi a variantei pentru scala Performantei cantitative

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul F'
Factor intersubiecti 79.35 1 79.35 8.93*
Participarea
Eroare intersubiecti 248.73 28 8.88
Factor intrasubiecti 54.15 1 54.15 57.87*
Moment
Eroare intrasubiecti 26.20 28 0.93
Interactiune 18.15 1 18.15 19.39*
Moment*Participare

Nota. *p<.05
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Figura 3. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Performanta Cantitativa

Pentru scala Performanta calitativd exista o
distributie normala, avand in momentul pretetst
cota z pentru oblicitate .50 si cota z pentru
indicatorul de boltire .28. In momentul posttest,
cota z pentru oblicitate este -.73 si cota z pentru
boltire -.75. Testul Levene in schimb indici
faptul ci varianta nu diferd semnificativ de la un
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grup la altul, atat in momentul pretest (F = 1.54,
p =224), cat si in momentul posttest (F = .77,
p=.385), astfel neexistind o variantd
semnificativa intre grupurile cercetate.
Rezultatele obtinute in urma aplicérii
testului ANOVA bifactoriala mixtd pentru
esantioane pereche sunt descrise in Tabelul 14.
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Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbarile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (F' = 15.68, p< 0,05), ceea
ce conduce la respingerea ipotezei nule. Se mai
poate observa cd factorul intersubiecti
(participarea)  este  semnificativ  statistic
(F=19.89, p<0,05) si factorul intrasubiecti este

de asemenea semnificativ (F = 58.32, p <0,05).
Astfel, putem afirma ca schimbarile care intervin
in performanta calitativa pot fi datorate
trainingului.

Pentru a observa directia diferentelor, putem
consulta valorile mediei din Tabelul 12, si
Figura 4.

Tabelul 14. Tabel de analizi a variantei pentru scala Performantei calitativa

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media péatraticd ~ Raportul F
Factor intersubiecti 123.26 1 123.26 19.89**
Participarea

Eroare intersubiecti 173.46 28 6.19

Factor intrasubiecti 48.60 1 48.60 58.32%*
Moment

Eroare intrasubiecti 23.33 28 0.83

Interactiune 13.06 1 13.06 15.68%*
Moment*Participare

Notd. **p<.001

Medii

o e

8-

neparticipant

Participant la training

— participant
— neparticipant

Moment

Figura 4. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Performanta Calitativa

Pentru scala Eficienta existd o distributie
normald, avand In momentul pretetst cota z
pentru oblicitate .18 si cota z pentru indicatorul
de boltire z = -.22. In momentul posttest, cota z
pentru oblicitate este -1.29 si cota z pentru
boltire -.24. Testul Levene in schimb indica
faptul ci varianta nu diferd semnificativ de la un
grup la altul, atdt in momentul pretest (F = .21,
p = .64), cit si in momentul posttest (F = .13,

p=.71), astfel neexistdnd o variantd semnifi-
cativi intre grupurile cercetate. Rezultatele
obtinute n urma aplicdrii testului ANOVA
bifactoriald mixta pentru esantioane pereche sunt
prezentate in Tabelul 15.

Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbdrile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (F'=9.82, p <.05), ceea ce
conduce la respingerea ipotezei nule. De
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asemenea, se poate observa ca factorul
intersubiecti (participarea) este semnificativ
statistic (F'= 6.5; p <.05) si factorul intrasubiecti
este, de asemenea, semnificativ (F = 34.24; p <

0,05). Astfel, putem afirma cd schimbarile care
intervin 1n eficienta In muncd pot fi datorate
participarii la training. Directia diferentelor de
medie poate fi observata si in Figura 5.

Tabelul 15. Tabel de analizi a variantei pentru scala Eficientei

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media patratica Raportul F
Factor intersubiecti 41.66 1 41.66 6.50%*
Participarea
Eroare intersubiecti 179.26 28 6.40
Factor intrasubiecti 52.26 1 52.26 34.24%*
Moment
Eroare intrasubiecti 42.73 28 1.52
Interactiune 15 1 15 9.82%*
Moment*Participare
Nota. *p<.05
124 Participant la training
o — participant
11,73 — neparticipant
117
T 10
=
o
.

Moment

Figura 5. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Eficienta

Ipoteza de cercetare se confirmd in urma
rezultatelor obtinute, iar ipoteza nuld se infirma.
Astfel, voluntarii din grupul experimental si-au
imbunatitit Tn mod semnificativ performanta
cantitativa, calitativa si eficienta In munca.

In ceea ce priveste ipoteza 5, modificarile
semnificative au avut loc la nivelul tuturor
scalelor chestionarului.

Indicatorii  statistici  privind  nivelul
managementului proiectelor al voluntarilor din
grupurile experimental si de control, sunt
prezentati in Tabelul 16.

Pentru scala Performanta generald in
managementul proiectelor existd o distributie
normald, avand In momentul pretetst cota z
pentru oblicitate -.22 si cota z pentru indicatorul

de boltire -.86. In momentul posttest, cota z
pentru oblicitate este .06 si cota z pentru boltire -
.99. Testul Levene in schimb indica faptul ca
varianta nu diferd semnificativ de la un grup la
altul, atdt in momentul pretest (F =.009,
p =.925), cat si in momentul posttest (/= 1.01,
p=.323), astfel neexistind o variantd
semnificativa intre grupurile cercetate.

Pentru aceastd scald putem observa,
urmérind Tabelul 17, cd nu existd un efect ce
poate fi datorat participarii la training. In schimb,
factorul intragrup (F = 76.29, p < .001) si
interactiunea dintre cei doi factori (F = 5.95,
p <.05) au un efect semnificativ asupra variantei
Performantei in managementul proiectelor.
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Tabelul 16. Mediile si abaterile standard privind nivelul scalelor Chestionarului de management al proiectelor,

pentru grupurile experimental si de control, pre-test si post-test

Momentul aplicarii chestionarelor Participarea la training N Media  Abaterea standard
Pre-test Participant 15 33.89 2.44
Performanta generala in managemntul Neparticipant 14 36.57 759
proiectelor
Total 29 35.17 2.82
Post-test Participant 15 39.06 2.43
Performan;a generald in managemntul Neparticipant 12 395 308
proiectelor
Total 29 39.27 2.72
Pre-test Participant 15 26 3.50
Tehnicile aplicate in organizatie In _
managementul proiectelor Neparticipant 13 33.38 3.47
Total 28 29.43 5.08
Post-test Participant 15 34.4 3.86
Tehnicile aplicate 1n organizatie in Neparticipant 13 33.53 554
managementul proiectelor
Total 28 34 4.65
Tabel 17
Tabel de analiza a variantei pentru scala Performanta generald in managemntul proiectelor
Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media péatraticd ~ Raportul F
Factor intersubiecti 35.65 1 35.65 3.28
Participarea
Eroare intersubiecti 292.93 27 10.84
Factor intrasubiecti 239.23 1 239.23 76.29%*
Moment
Eroare intrasubiecti 84.66 27 3.13
Interactiune 18.68 1 18.68 5.95%
Moment*Participare

Nota. *p<.05, **p<.001

In Figura 6 este prezentati media marginala
si relatia dintre cei doi factori.

Pentru scala Tehnici de management al
proiectelor existd o distributie normala, avand in
momentul pretetst cota z pentru oblicitate -.20 si
cota z pentru indicatorul de boltire -1.62. In
momentul posttest, cota z pentru oblicitate este -
1.11 si cota z pentru boltire .15. Testul Levene in
schimb indicad faptul cd wvarianta nu diferd
semnificativ de la un grup la altul, atat in
momentul pretest (F = .183, p =.672), cét si in
momentul posttest (F = 1.92, p =.177), astfel
neexistind o variantd semnificativd intre
grupurile cercetate.

Rezultatele pentru scala Tehnici de
management al proiectelor, ce au fost obtinute in
urma aplicdrii testului ANOVA bifactoriala

mixtd pentru esantioane pereche, sunt prezentate
in Tabelul 18.

Interactiunea dintre cele doud conditii si
schimbdrile care au avut loc in timp au fost
semnificative statistic (¥ = 46.06, p < .05), ceea
ce conduce la respingerea ipotezei nule. De
asemenea, se poate observa cd factorul
intersubiecti (participarea) este semnificativ
statistic (F = 5.05; p < .05) si factorul
intrasubiecti este de asemenea semnificativ
(F=49.56; p < .05). Astfel, putem afirma ca
schimbdrile care intervin in utilizarea tehnicilor
de management de proiect pot fi datorate
participarii la training. Pentru a observa directia
diferentelor putem consulta valorile mediei din
tabelul 16 si Figura 7.

81



Impactul unui Training de Management al Proiectelor asupra Climatului Organizational intr-un ONG: de la Satisfactie la

Performanti

Medii

40

38

36

34

Participant la training

= participant
— neparticipant

Moment

Figura 6. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Performanta generala in managemntul proiectelor

Tabelul 18. Tabel de analizi a variantei pentru scala Tehnicile de management al proiectelor

Sursa de varianta Suma patratelor Gradele de libertate Media pétratica Raportul F
Factor intersubiecti 148.16 1 148.16 5.05*
Participarea
Eroare intersubiecti 762.26 26 29.31
Factor intrasubiecti 254.78 1 254.78 49.56*
Moment
Eroare intrasubiecti 133.64 26 5.14
Interactiune 236.78 1 236.78 46.06*
Moment*Participare
Nota. *p<.05
36 Participant la training
— reparipant
)
; K
33,38
= 327
©
]
=
30
28
26

Moment

Figura 7. Valorile estimate ale mediilor marginale pentru Tehnicile de management al proiectelor
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Ipoteza de cercetare a fost confirmata, iar
voluntarii din grupul experimental au obtinut un
scor mai ridicat in ceea ce priveste performanta
in managementul proiectelor, datorita participarii
la training.

Discutii

Pe baza rezultatelor cercetarii, putem
extrage cteva concluzii. In ceea ce priveste
climatul organizational, ipoteza 1 a fost abordata
diferit fatd de restul ipotezelor, fiind necesard o
analiza calitativa a continutului tematic, rezultat
din Chestionarul de analiza a climatului general.
Astfel, voluntarii afirmd ca o importantd mai
mare in determinarea valorilor organizatiei, in
momentul post-training, le au ,[Echipa” si
»HActivitatile”, punctele forte ale organizatiei sunt
»Activitatile” si ,,Colaborarile cu tertii”, punctele
slabe sunt identificate ca fiind ,,Lipsa fondurilor”
si ,,Comunicarea” si ,,Promovarea”.
Oportunitatile oferite de organizatie, evaluate tot
post-training, constau in ,,Dezvoltare personala”,
HFinantari” si ,,Colaborari”. ,,Organizarea si
»YActivitatile” aduc mai multd multumire 1n etapa
posttest. Subiectii afirmd cé trainingurile sunt o
metoda eficientd de Tmbunatatire a organizarii,
atat in momentul pretest, cét si posttest.

Din punctul de vedere al wvalorilor,
modificarile  semnificative determinate de
participarea la training au avut loc la nivelul
valorii invdtare si dezvoltare, care a obtinut un
scor mai ridicat in etapa posttest, decéat in etapa
pretest, pentru grupul experimental. In aceasta
etapa a vietii voluntarilor e normal ca valoarea
de 1invatare si dezvoltare sd primeascid o
importantad ridicata, iar aceasta sia fie usor
modelatd de factori externi. Trainingul de
management de proiect a fost sustinut pentru a
raspunde nevoii de invitare si dezvoltare al
subiectilor. Un factor semnificativ in cresterea
semnificatiei acestei valori poate fi reprezentat si
de caracterul participativ-activ al trainingului, in
cadrul cdruia subiectii au experimentat diferite
metode de organizare a timpului si sarcinilor si
care a contribuit la perfectionarea lor pe latura
organizarii proiectelor. In citeva studii este
specificat faptul ca valoarea de 1invitare si
dezvoltare este un motiv important in practicarea
voluntariatului, iar un nivel ridicat al acestuia
creste satisfactia si motivatia voluntarului (Clary
et al., 1998; Snyder, Clary & Stukas, 2000, apud
Holmes & Smith, 2009; Beate Elstad, 2009).

In ceea ce priveste satisfactia voluntarilor
din grupul experimental, interactiunea dintre cele
doud conditii si schimbarile care au avut loc in
timp au fost semnificative statistic, astfel, nivelul
satisfactiei a crescut semnificativ in urma
trainingului.

Referitor la performanta voluntarilor,
modificarile semnificative au avut loc la nivelul
tuturor scalelor performantei. Astfel, trainingul a
contribuit cel mai mult la cresterea performantei
calitative (41,5%), fiind urmatd de performanta
cantitativa (24,1%) si eficienta (18,8%).

In ceea ce priveste managementul
proiectelor, modificarile semnificative au avut
loc la nivelul tuturor scalelor Chestionarul de
evaluare al perceptiei performantei si practicilor
in managementul proiectelor.

In concluzie, studiul de fati e relevant
pentru cd prezintd impactul unui training de
Management de proiect, asupra unor arii
importante din cadrul unei organizatii non-
guvernamentale de studenti, cum ar fi perceptia
culturii organizationale, valorile in munca,
satisfactia si performanta. Pentru cd trainingul a
fost propus in urma realizarii unei diagnoze la
nivelul organizatiei, ne-am propus imbunatatirea,
prin acest training, unor nevoi specifice ale
membrilor, cum ar nevoia de a eficientiza
organizarea, de a cunoaste valorile organizatiei si
cultura organizationala.

Studiul de fata are o valoare importantd in
tematica largd a voluntariatului, insa se pot
evidentia cateva limite. Una dintre limite are in
vedere esantionul mic de subiecti (N=30), care
conduce la dificultati in extrapolarea rezultatelor
in cadrul altor organizatii non-guvernamentale.
Masura performantei s-a facut prin autoevaluare,
iar in viitor, o evaluare indirectd din partea
superiorilor sau a colegilor poate aduce mai
multd obiectivitate rezultatelor studiului. Pe
viitor, rezultatele ar putea fi comparate cu
rezultatele unor studenti non-voluntari. Cateva
limite apar si in cadrul analizei de continut, si
anume subiectivitatea cercetatorului in emiterea
codurilor pe baza citarilor din textul narativ si
lipsa unui al doilea cercetitor care sa verifice
denumirile atribuite codurilor. Compararea
rezultatelor pentru analiza climatului general este
realizatd pentru nivelul global al organizatiei si
nu existd o diferentiere a rezultatelor pentru
fiecare grup, experimental si de control, in
momentele pre-test si post-test. O alta limita este
legatd de inexistenta unor fise de observatie
pentru perioadd dintre cele doud momente ale
testarii. Observatia ar fi putut ajuta la
identificarea unor evenimente care ar putea
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influenta schimbarea nivelului de performanta al
membrilor.

Studiul de fatd prezinti mai multe
posibilitati de continuare a cercetdrii, tema
voluntariatului fiind una mai putin cercetatd. O
propunere ar consta in evaluarea personalitatii
voluntarilor si a importantei acesteia in
determinarea  performantei si  construirea
relatiilor in cadrul unei organizatii non-
guvernamentale. In studiul de fati, in etapa
analizei de continut, au fost mentionate deseori
elemente intrinseci membrilor, ce tin de
personalitatea lor si care au fost identificate fie
ca puncte tari, fie ca puncte slabe ale
organizatiei. O altd directie de cercetare ar consta
in urmérirea impactului unui training asupra
nivelului de identificare cu organizatia si
tendinta de a o parasi, sau realizarea unui studiu
longitudinal, pe o perioada mai mare de timp
(1 an).
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