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În acest raport sunt prezentate, cu titlu  de exemplu,  rezultatele centralizate și prezentate grafic și text 
pentru o mostră de 5 întrebări, aceleași în cadrul derulării unor procese de diagnoză a climatului și 
culturii organizaționale în 2 organizații, diferite ca industrii, dimensiuni, locații, număr de angajați. 
Vom putea observa diferențe și asemănări (dacă există), pentru modul în care au răspuns angajații din 
companiile analizate.  
Companiile analizate sunt participante în procese reale de diagnoză organizațională. Pentru a păstra 
anonimatul le vom denumi: 

• Alpha – 34 de participanți 
• Beta – o echipă de 14 participanți 

 
Modul de derulare a proiectelor  
Fiecare angajat a participat la discuții individuale cu un consultant în baza unui ghid de discuție 
pregătit în prealabil și agreat cu managementul fiecărei companii. In general urmărim colectarea de 
date calitative și cantitate pe dimensiuni organizaționale precum: 

• Opiniile angajaților proprii privind organizația și colectivul 
• Percepția privind colegii / echipa 
• Percepția privind organizarea operațională a activității 
• Percepția privind posibilitatea de dezvoltare în companie, precum și identificarea interesului 

angajaților privind propria dezvoltare profesională 
• Percepția privind managementul 
• Percepția privind cultura și valorile organizaționale, factorii motivaționali, conflicte de valori 
• Percepția privind compensațiile și beneficiile 
• Percepția referitoare la performanță: existență și înțelegere criterii 

 

 

Consultantul a fost cel care a condus discuția, deci ghidul de discuție nu a fost administrat în vederea 
completării individuale, astfel asigurându-se, pe cât posibil, o înțelegere cât mai unitară a întrebărilor 
și semnificației, pentru a obține și răspunsuri în concordanță. 
Ghidul de discuție conține atât întrebări închise cu variante prestabilite de răspuns, cât și întrebări 
deschise, unde participanții își exprimă în stilul propriu opiniile. Precizăm că și pentru întrebările 
închise s-au înregistrat orice comentarii și au fost incluse în analiza datelor finale. 
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Întrebarea privind aspectele pozitive  / de mândrie pentru a fi angajați în companie a fost una deschisa, 
iar răspunsurile cele mai frecvente, produsul propriu al fiecărui respondent, au fost grupate și prezentate 
cantitativ. 

Se poate observa cum angajații din companii diferite scot în evidența motive diferite care le oferă 
sentimentul de mândrie privind apartenența la acel colectiv. 
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Întrebarea despre percepția măsurii în care se ajută colegii reciproc a fost una închisă, iar graficele 
de mai jos indică și diferențele de percepție între participanții din cele două companii, la  aceeași întrebare. 

Totuși, participanții au avut ocazia să dezvolte și răspunsuri proprii, iar sub fiecare grafic este redat 
și conținutul calitativ, care este analizat pentru aprofundarea datelor calitative. Sigur, răspunsurile 
calitative sunt variate, sprijinind una din cele 4 variante selectate de fiecare. 

 
 

 
 

 

 

Răspunsuri calitative,  formulate de angajați: 
 

• Există o doza mare de subiectivism (preferințe personale) 
• Ajutorul reciproc depinde de fiecare, de relația de prietenie. Unii se ajuta. 
• Fiecare coleg are focus pe zona sa,  ceea ce îl face sa nu mai vadă în jur (de exemplu ca a venit in 

curte un client nou etc). 20-30% din situații vin persoane în showroom care nu sunt băgate in 
seama 

• Fiecare își face treaba in dreptul lui 
• Există tendință  clară de ajutorare între colegi. Colegii au bune intenții din acest punct de vedere, 

iar materializarea tine mai mult de timpul disponibil, in contextul unor volume mari de munca 
• În situația în care unii colegi sunt prea încărcați, ceilalți le oferă suportul 
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Răspunsuri calitative,  formulate de angajați: 
 

• La depozit există eschivare de la îndeplinirea sarcinilor. Se aleg selectiv cererile cele mai ușoare  - 
fiecare vrea munca cea mai ușoară. Este necesar să intervină șeful de depozit pentru a aduce 
corectitudine și echitate în volumul de muncă reală prestată de către fiecare coleg din depozit 

• Colegii se ajută în funcție de starea de spirit pe moment, nepredictibil 
• Mai înainte colegii se ajutau mai mult, iar acum se contorizează numărul de comenzi și există 

tendința unor colegi de a prelua din sistem comenzile mai ușoare, ca să facă o cantitate mai mare. 
• Se ajută, mai ales că sunt și puțini raportat la volumul de muncă 
• Colegii nu acordă atenție în jur, să observe unde ar mai fi nevoie de ajutor. Sunt individualiști, lipsiți 

de preocupare pentru ceilalți 
• Chiar dacă colegii în general se ajută în mică măsură, același lucru nu se aplică la șoferi, care se 

ajută între ei și se respectă  
• Fiecare este preocupat de propriile interese, nu vin în ajutor din proprie inițiativă. Colegii ajută 

doar dacă sunt chemați să ajute (cere și ți se va da). 
• În general colegii se ajută, însă există unii care se sustrag de la oferi ajutor și de la propria 

responsabilitate 
• personal se implică oriunde este nevoie de ajutor, atât din proprie inițiativă, cât și la cererea 

celorlalți 
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Pentru întrebarea: Dacă ai fi în locul șefului tău ce ai schimba în cadrul echipei? în cadrul companiei 
Beta datele brute colectate din discuția structurată cu angajații se prezintă precum lista de răspunsuri 
personale, de mai jos  

 
• Aș fi mai rău, mi-aș apăra echipa, teritoriul, ideile  
• Toți au o părere bună despre șef 
• Aș lua în calcul mai mult sugestiile oamenilor. Aș construi un mediu de lucru mai prietenos. Aș 

implementa un sistem de motivare care sa funcționeze, pentru a depăși plafonarea angajaților. Aș avea 
în vedere organizarea de team building-uri, grătare, în regim propriu, evenimente sportive  - fotbal, 
tenis. Aș acorda mai multă încredere și libertate de decizie în relația cu subordonații.  

• Aș încuraja comunicarea între departamente - mai bine și la timp 
• Aș organiza ședințe bilunare constructive, cu propuneri de idei de îmbunătățire din partea colegilor din 

diverse departamente 
• Aș responsabiliza gestionarii (cantitate și ambalate corectă a produselor pentru comenzile ce urmează 

a fi livrate. M-aș asigura că angajații știu exact ce au e făcut și sunt motivați 
• Aș implementa mustrări / pedepse pentru responsabilizarea celor care comit greșeli, care nu se implică. 
• Aș urmări o distribuire mai echitabilă a comenzilor, să nu își aleagă fiecare ce e mai ușor, în defavoarea 

altor colegi 
• Aș institui mai mută disciplina - respectarea programului, a clienților, o mai bună comunicare între 

șoferi.  
• Aș instaura un spirit de echipă și încurajarea ajutorului între colegi, din proprie inițiativă. 
• Aș încuraja activ - să își ofere ajutor, să dezbată idei,  un spirit de echipă între colegi, să fie aliniați la un 

țel comun și să se subordoneze acelor obiective prin activitatea derulată 
• Disciplină 
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Discuțiile individuale structurate consultant – angajat aduc în față și modul în care angajații percep 
aplicarea unor valori precum și importanța acestora pentru ei. Astfel se pot identifica discrepanțe sau 
armonizări în ceea ce privește valorile declarate sau dorite de companie și cum este percepută 
promovarea lor reală de către angajați precum și cât de importantă este pentru aceștia, la nivel personal. 

Se poate observa, în graficele de mai jos, că în companie Beta există un conflict mai pronunțat între 
nevoia de creativitate a angajaților și măsura în acer aceștia percept că se pune preț pe creativitate din 
partea managementului de top. 

 

 
 

 

 


