TEATRUL iN VREMEA PANDEMIEI
Rezilienta organizationala

Minodora Codarcea

omplexitatea si dinamica societatii actuale confrun-

ta indivizii si comunitatile cu provocari polivalente.

Ambiguitatea, incertitudinea, riscul, adversitatea si
stresul au devenit elemente definitorii ale existentei cotidi-
ene. Din perspectiva managementului situatiilor de criza,
rezilienta nu este doar un concept de stringenta actualitate,
ci si unul provocator.

Termenul de rezilienta se foloseste in legatura cu succesul
unei organizatii. Rezilienta organizationald poate insemna
abilitatea de recuperare sau acomodare rapidd la situatii
nefavorabile’. Ea mai poate Tnsemna capacitatea unui sistem
de a face fata la amenintari semnificative la adresa stabilita-
tii, viabilitatii sau a dezvoltarii sale. Aplicat insa la domeniul
sanatatii psihice si fizice, conceptul de rezilienta se refera la
faptul ca fiintele umane reusesc, in ciuda expunerii la nive-
luri de stres uneori extraordinar de mari, s mentina o stare
de functionare fizica si psihicd normala si sa evite tulburari
psihice serioase®. Rezilienta este abordata din trei perspec-
tive diferite: ca aptitudine, ca proces si ca rezultat. Rezili-
enta ca aptitudine sau competenta se refera la capacitatea
unei persoane de a se adapta schimbarilor si evenimentelor
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stresante intr-un mod sanatos. Rezilienta ca proces este
vazuta ca o revenire la o functionare normald cu sprijinul
factorilor de protectie, dupa intdlnirea cu un factor generator
de stres intens. Rezilienta, ca rezultat, este definita ca efectul
pozitiv si benefic ce decurge din trdirea sau parcurgerea unor
evenimente stresante®.

Stabilirea unor obiective adecvate pentru interventia in
criza (cu care ne confruntam in aceasta perioada) trebuie sa
se bazeze pe o formulare realistd a ceea ce inseamna inter-
ventia in crizad. Dictionarul explicativ al limbii roméne da
urmatoarele definitii ale crizei: manifestare a unor dificultati
(economice, politice, sociale etc.); perioadad de tensiune, de
tulburare, de incercari (adesea decisive) care se manifesta in
societate.

Criza psihologica (pe care o traversam astdzi) este o situ-
atie declansatd de un eveniment cu potential traumatic in
care individul se confrunta cu un nivel semnificativ de stres
emotional®. Se impune o clarificare intre stres si crizd. Astfel,
stresul nu este crizd, este un eveniment care declanseaza o
reactie de aparare a organismului fata de o situatie ameninta-
toare. ,,Criza este o situatie serioasa sau un punct de cotitura
generat de un pericol sau de o oportunitate.

Expertii In domeniul stresului considera cda impactul
potential al factorilor de stres depinde de trasaturile parti-
culare ale persoanei care trece prin situatiile stresante, de
felul cum aceasta percepe acesti factori si de modul cum
isi percepe propria capacitate de a face fata la evenimentul
stresant®. Dacd o situatie este stresantd sau nu, depinde in
mare masura de perspectiva din care o trdim, de percep-

tia care o avem asupra acelei situatii’, iar perceptia este
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influentatd de o multitudine de factori: experientele din
trecut, tipul de personalitate si temperamentul, familia de
origine, nivelul de cultura, valorile morale si religioase, edu-
catia primita, sugestiile persoanelor din jurul nostru, mesa-
jele care ne parvin prin mijloacele de comunicare in masa si
poate mai important decat orice altceva, gindirea®.

Perceptia noastra este marcata de experientele noas-
tre anterioare. Fara indoiald, dramele trecutului isi pun
amprenta asupra perceptiei noastre’. Gandirea este unul din
factorii interiori cu implicatii complexe In geneza stresului.
Ea influenteaza in mod profund perceptia, atitudinea men-
tald si Intreaga noastra personalitate. O parte din gandurile
care se nasc in constiinta noastra se subordoneaza logicii
si ratiunii. Alte ganduri provin din prejudecati pe care ni le
formam datorita lipsei de informatii.

Atentionand asupra problemei crizelor intilnite, Ann
Gittins afirma: ,,0 crizd pune la incercare forta institutiei si
a indivizilor ei. Ea testeaza valorile si viziunea organizatiei,
daca acesta oferd o baza pentru luarea unor decizii bune in
conditii de stres, daca valorile si viziunea 1i uneste sau nu pe
oameni, dandu-le un scop impartasit in momente grele. Ea
testeaza abilitatile persoanelor avute in vedere, abilitati prac-
ticate si dobandite in leadership-ul si managementul zilnic al
organizatiei. Crize, mari sau mici, vor avea loc. Ele solicita,
de obicei, un raspuns rapid, dar de fapt, procesul de condu-
cere si gestionare a crizei nu difera de acela al gestionarii
schimbarii in imprejurari mai normale. Un bun leadership
si un bun management vor crea o atmosfera in care crizele
pot fi reduse la minimum, iar cele care apar pot fi gestionate
eficient“!°.
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Un manager rezilient trebuie s posede urmatoarele cali-
tati: pastreaza calmul si siguranta in situatii de criza; mani-
festa tolerarea situatiilor incerte; isi mentine optimismul;
se adapteaza rapid la noi situatii; isi pastreaza simtul umo-
rului; are o buna parere despre sine; isi imbogateste perma-
nent cunostintele din diferite situatii de invatare (experiente
proprii sau experientele altora); 1si mentine curiozitatea si
nevoia de a pune Intrebari; gaseste solutii in rezolvarea pro-
blemelor; este flexibil in diferite situatii; 1si pastreaza incre-
derea in calitatile sale empatice si in propria intuitie.

Resursele umane sunt extrem de importante in econo-
mia generala a unei institutii publice, mai ales atunci cand
principalul serviciu oferit comunitatii este artistic si cultu-
ral. Importanta lor nu este vazuta doar in salarizare, ci in
toate aspectele institutiei; activitatea institutiei se bazeaza in
mare masura pe aceasta resursa primara. Aici, nu ne refe-
rim doar la corpul artistic al teatrului, ci si la departamentele
auxiliare care sustin si conduc activitdtile curente de orga-
nizare, gestionare si promovare a produselor pe piatad. Atata
timp cat intreaga activitate a teatrului se bazeaza pe oameni si
calitatile lor, rezilienta organizationala devine un efort gene-
ral capital.

Managementul resurselor umane in teatrele nationale
cuprinde prevederea, planificarea, organizarea, conducerea,
coordonarea si controlul™ activitatii unor oameni cuprinsi
in procesul realizarii spectacolelor si manifestarilor teatrale
si/sau legate de activitatea de baza a unui teatru national in
vederea satisfacerii cerintelor spirituale ale publicului.

Provocarile domeniului resurse umane in general sunt
permanente, dar, in aceasta perioada, au avut loc schim-
bari nemaiintalnite, tindnd cont de aceasta pandemie care
a insemnat pentru intreaga populatie o nesiguranta privind
sanatatea oamenilor; vorbind de toate departamentele institu-
tiei, ale unei organizatii, a fost, si este, o provocare imensa in
ceea ce priveste asigurarea urgenta a conditiilor de siguranta
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a intregului personal. Cea mai importanta prioritate a unei
institutii sau organizatii, in timpul unei pandemii, trebuie sa
fie siguranta si bunastarea angajatilor sdi. Problema esenti-
ala de care trebuie sa se ocupe companiile la inceputul unei
pandemii este dacd angajatii lor sunt in siguranta, urmata de
problema daca acestia sunt disponibili (sdnatosi, apti) pentru
a indeplini functii critice existente.

Institutiile de spectacole, impreund cu Ministerul Cultu-
rii, ar trebui sa aiba in vedere crearea unor politici si proce-
duri specifice pentru cazurile de pandemie, dezvoltarea de
capacitati pentru comunicarea intre angajati, organizarea
telemuncii si a concediilor pentru situatii personale legate
de familie, astfel incat intreruperile activitatii sa fie reduse
la minim. Poate cd aceasta a fost una din cele mai lungi
perioade pandemice, de izolare la domiciliu, de testare, de
vaccinare impotriva Covid-19, devenind unul dintre proce-
sele de rutina a departamentului de resurse umane. Aceasta
perioada a fost si este o provocare din mai multe perspec-
tive, pentru noi toti, pentru angajatii din institutii de spec-
tacole si concerte (teatre), pusi in fata unei situatii cu ambi-
guitate ridicata; astfel, am avut prilejul de a ne adapta la un
nou stil de munca si de viata, fiind nevoiti sa implementam
activitati diferite pentru ca activitatea sa se desfasoare fara
intrerupere. De exemplu, pentru personalul artistic - inainte
de aparitia acestei pandemii, in cadrul teatrului au fost orga-
nizate spectacole care au avut loc pe scenele din interiorul
teatrelor, iar acum au fost gasite alte modalitati pentru a veni
in intdmpinarea publicului, inclusiv in spatii deschise prin
diferite proiecte culturale, iar, pentru personalul administra-
tiv, acolo unde exista posibilitatea, a fost implementata acti-
vitatea de telemuncd sau munca la domiciliu.

Am adaptat toate procesele specifice activitatii de mana-
gement, respectiv resurse umane, recrutare online, am orga-
nizat sedinte online, repetitii online, am folosit infrastructura
digitala a institutiei pentru toatad activitatea administrativa,
uneori si artisticd, au fost implementate rapid masuri de pro-
tectie. In concluzie, totul a fost atit de neasteptat, incat am
fost fortati sa fim extrem de creativi si flexibili, ca sa putem
iesi din asa-zisa zona de confort cu care eram obisnuiti.
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O parte dintre angajati a asigurat functionarea institutiei,
iar o parte a lucrat de acasa. Sunt sigura cd niciunora nu le-a
fost usor, de aceea aceasta perioada a fost si este una speciala,
iar, din acest punct de vedere, ma bucur ca am reusit sa ne
coordondam, uneori cu mari eforturi, cici existau mai multe
puncte de vedere ale angajatilor, sa trecem peste momente
mai tensionate care apar inevitabil. Uitindu-ma retrospectiv,
respectul meu merge mai ales citre colegii care au lucrat in
toatd aceasta perioada, care au acceptat si au inteles condi-
tiile impuse, fara a avea obiectii sau fara a cauta cusururi cu
orice pret sau a ataca deciziile luate si implementate.

Eu cred ca, pentru inca o lunga perioadad, activitatea nu
poate reveni in totalitate la modul de dinaintea pandemiei, in
special in institutiile de spectacole si concerte, fiind un ince-
put al schimbarilor si transformarilor prin care vom trece
si la care vom fi nevoiti sa ne adaptam. Dificultatea cea mai
mare a fost generata de lipsa de vizibilitate, lipsa de a accepta
o schimbare, lipsa unei legislatii clare si concrete, si cu totii
stim cat de greu este sa conduci, sa manageriezi intr-o aseme-
nea perioadd, cand nu vezi ,Juminita de la capatul tunelului®

Managementul institutiei a avut o abordare matura si echi-
libratd, a inteles cd aceasta perioada va trece si ca vom conti-
nua activitatea artistica si administrativa in conditii optime si
ca este responsabilitatea noastra sa-i protejam pe angajati si
sd le mentinem sentimentul de siguranta, prin initiative noi,
care sad ne ajute sd trecem mai usor prin aceasta perioada.
Sunt sigurd ca mentinerea locurilor de munca ofera o sta-
bilitate acestui sector de activitate, chiar in situatii de criza.
A fost foarte important sa comunicam rapid si transparent,
sa luam masuri de protectie imediate, cand o parte dintre
angajati incd nu constientizau pericolul provocat de aceasta
pandemie sau poate nu constientizeaza nici in prezent. Efor-
turile grupului managerial din cadrul institutiei, pe langa
implementarea masurilor impuse de autoritati, consider ca
s-a concretizat, astfel incat nu a fost necesara intreruperea
activitatii.

In aceastd perioadd, s-a dovedit de un real ajutor rezili-
enta, rezistenta la stres, despre care am auzit multe vorbin-
du-se. Nu am fi putut trece prin aceasta situatie pandemica
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fara astfel de comportamente. Colaborarea cu sefii de com-
partimente, care au reusit sa-si coordoneze personalul din
subordine chiar si digital, a fost o mare provocare in special
pentru personalul artistic, planificare-imagine-documentare
(marketing), tehnic de scend, si am vazut cu satisfactie ca,
prin diferite proceduri implementate in aceste conditii pre-
care, aceasta a fost un succes.

Un alt element este creativitatea; nu am fi reusit sa trecem
peste aceasta etapa din viata institutiei daca managerii, sefii
de compartimente, nu ar fi avut deschiderea de a gasi solu-
tii alternative privind activitatea si de a face lucrurile diferit,
implicand toti angajatii.

Aceasta perioada a fost si incd este grea pentru toata
lumea, auzim in jurul nostru frecvent vorbindu-se despre noi
provocari, dincolo de provocari; a fost un prilej pentru con-
stientizarea relatiilor esentiale, a prioritatilor si a obiectivelor
profesionale si personale.

Poate este momentul sd acceptam ca lucrurile nu vor mai
fi niciodata la fel si ca noua normalitate presupune reguli noi
si ca e nevoie de adaptabilitate crescutd, aceasta insemnand
sa recunoastem ca e nevoie de noi abilitati pentru viitor si
ca aceastd complexitate a lumii in care traim ne solicita ca
angajati sa fim pregatiti si pentru schimbari majore in cari-
erda, pentru reconversie profesionala.

Am aflat din aceasta experienta ca tot ceea ce poate fi facut
online va fi facut online, dovada vie fiind adaptarea noastra la
situatiile create de aceasta pandemie. Consider ca ar fi nece-
sara implementarea unei solutii de sondaj care sa ne permita
sa ludm continuu pulsul angajatilor si sa fim In permanenta
conectati la nevoile dinamice ale angajatilor in toate compar-
timentele institutiei. Totodata, o prioritate ar fi si regandirea
anumitor procese, in special in sfera online, dezvoltarea conti-
nua a sefilor de compartimente potrivit acestor situatii, stabili-
zarea modelului nou de lucru hibrid cu impartirea timpului de
lucru intre lucrul de acasa silucrul de la sediul, chiar si pentru
personalul artistic, specificandu-se foarte clar conditiile de
munca, in realitate fiind o munca nenormatd, dar oficial fiind
necesara respectarea timpului de munca de 8 ore/zi conform
Codului Muncii.

CERCETARI TEATRALE | 167



Minodora CODARCEA

Va trebui sa ne insusim un anumit stil de viatd, un anumit
comportament, sd ne consoliddm anumite reflexe In ceea
ce priveste noul mod de lucru, sa ne redefinim rutina zil-
nicd, dar mai ales sa investim incredere, responsabilitate si
optimism in capacitatea de organizare a institutiei pentru a
rezista acestei situatii.
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