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Prezentul articol este dedicat cercetarii nivelului de aplicabilitate a teoriilor de management efecient in organizatiile
din Republica Moldova. In conditiile unei economii cu grad scdzut de eficientd, a politicilor publice concurentiale, sis-
temului judiciar precar si emigrarii in ascensiune, rolul si importanta resurselor umane in cadrul organizatiilor devine
unul din ce in ce mai important, avand o implicare directd asupra performantei organizationale. Gestionarea relatiilor
cu angajatii influenteaza performanta organizatiei si poate afecta succesul ei ducand spre performanta sau declin al
productivitatii. Or, angajatii pot fi ei insisi afectati de catre organizatie si activitatea acesteia. Problema pe care dorim
sa o cercetam este dacd constientizeaza oare, managerii organizatiilor, indiferent de pozitia ierarhicd pe care o ocupd,
semnificatia resurselor umane, contributia acestora la crearea de valoare adaugata pentru organizatie, dar si de faptul
cd in mare parte calitatea resurselor umane depinde de ei, in calitate de manageri. Scopul cercetdarii noastre este analiza
si valorificarea deprinderilor si abilitatilor manageriale ale cadrelor de conducere in vederea imbunatatirii calitatii
activitatii lor organizationale si sociale. Metodologia de cercetare s-a bazat pe observatie si studiu de caz - drept experi-
ment de cercetare §i constatare prin aplicarea chestionarului diferentiat respondentilor angajati in campul muncii.

Cuvinte-cheie: functii de conducere, functii de executie, management, performantd, relatii, conducatori, subalterni.

ANALYSIS OF EXPECTATIONS AND LEVEL OF TRAINING FOR SUCCESS IN RELATIONS BETWEEN
MANAGERS AND SUBORDINATES

The paper consists in researching the level of applicability of efficient management theories in organizations in the
Republic of Moldova. In the face of a low-efficiency economy, competitive public policies, a precarious judiciary and
rising emigration, the role and importance of human resources in organizations is becoming increasingly important,
with a direct involvement in organizational performance. Managing employee relationships influences the organization s
performance and can affect its success leading to performance or productivity decline. However, employees may them-
selves be affected by the organization and its activity. The problem we want to investigate is whether the managers of
organizations, regardless of their hierarchical position, the significance of human resources, their contribution to crea-
ting added value for the organization, but also the fact that largely the quality of human resources depends by them, in
the role of managers. The purpose of our research is to analyze and capitalize on the managerial skills and abilities of
management in order to improve the quality of their organizational and social activity. The research methodology was
based on observation and case study - as a research experiment and finding by applying the differentiated questionnaire
to the respondents employed in the field of work.

Keywords: leadership functions, executive functions, management, performance, relationships, manager, subor-
dinate.
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ANALYSE DES ATTENTES ET NIVEAU DE FORMATION POUR LE SUCCES DANS LES RELATIONS
ENTRE LES MANAGERS ET LES SUBORDONNES

Le travail consiste a rechercher le niveau d’applicabilité des théories de gestion efficace dans les organisations
de la République de Moldova. Face a une économie peu efficace, des politiques publiques compétitives, une justice
précaire et une émigration croissante, le réle et [ 'importance des ressources humaines dans les organisations prennent
de plus en plus d’importance, avec une implication directe dans la performance organisationnelle. La gestion des rela-
tions avec les employés influe sur les performances de [’organisation et peut affecter son succes, entrainant une baisse
des performances ou de la productivité. Cependant, les employés peuvent eux-mémes étre affectés par [’organisation
et son activité. Le probleme que nous voulons étudier est de savoir si les responsables des organisations, quelle que
soit leur position hiérarchique, ['importance des ressources humaines, leur contribution a la création de valeur ajou-
tée pour l’organisation, mais aussi le fait que la qualité des ressources humaines en dépend largement dans le role de
managers. Le but de notre recherché est d’analyser et de capitaliser sur les compétences managériales et les capacités
du management afin d’améliorer la qualité de leur activité organisationnelle et sociale. La méthodologie de recherche
était basée sur [’observation et l’étude de cas - en tant qu’expérience de recherche et constatation en appliquant le
questionnaire différencié aux répondants employés dans le domaine de travail.

Mots-clés: postes de direction, fonctions d’exécution, gestion, performance, relations, manager, subordonné.

AHAJIN3 OKUJIAHUM U YPOBHS IOJATOTOBKH
JJIA YCIIEXA B OTHOIIEHUAX MEXAY PYKOBOAUTEJIAMUA U NIOAYUNHEHHBIMHA

Hannas cmamvsi noceésuiena uccied08anuio yposHs NPUMEHUMOCTU Meoputll 3 Gekmueno2o ynpasienus 6 opea-
nuzayusx Pecnyoauxu Monoosa. B yciosusix nuskoi 9¢hghekmueHocmu IKOHOMUKU, KOHKYPEHMHOU 20CY0apPCMEEHHOU
NONUMUKU, HECMAOULbHOCMU CYOeOHOU CUCEMbL U POCIA IMUSPAYUL POTb U 3HAYEHUE UYeN0BEHEeCKUX PecypCo8 6
opeanusayusx npuobpemaem 6ce Ooibuiee 3HAYEHUE, NOCKOAbKY OHU HANPAMYIO YUACMEYIOM 6 UX OesmenlbHOCHU.
Ynpasnenue ezaumoomuowenusmu ¢ compyOHUKAmMU GIusiem Ha NPou3800UMeELIbHOCMb OP2AHUZAYUL U MOJICEem No-
GIUAMb HA ee YCHex, YUmo Npugedem K CHUNCEHUIO NPOoU3eo0UmerbHOCuU uiu ee nogviuenuio. OOHaxo, camu co-
MPYOHUKU MO2Yym Oblmb 3amMpPOHYMbL Opeanuzayuel u ee desimelvhocmbvlo. IIpobnema, komopylo muvl uccieoyem,
3aKI0YAEMCcst 8 MOM, MOZYN 1 MEeHeOCePbl OPLAHUZAYUL, HE3AGUCUMO OM UX UEPAPXUYECKO20 NOLONCEHUS, 3HA-
YUMOCMU YEN0BEHEeCKUX PeCypCos, UX GKIAdd 6 cOo30aHue 000a8IeHHOU CMOUMOCIU OJid OpeaHu3ayull, a maxice
mom akm, 4mo 8 3HAUUMENbHOU CIMeNneHU OMm HUX, KaK MeHeICepos, 3a6UCUN Ka4ecmeo Yelo8eyecKux pecypcos.
Lenvio uccnedosanus A61emcs AHAAU3 U UCTONb30BAHUE YIPABIEHYECKUX HABLIKOG U CHOCOOHOCMEl MEHEOICePOs
C Yenbio NOGbIUEHUSI KAYeCmEd UX OP2AHU3AYUOHHOU U COYUANbHOU desimenbHocmu. Memoodono2usi ucciedo8anus
ObLIa OCHOBANA HA HAOTIOOEHUU U UCCIe008AHUL KOHKPEMHO20 CLYYAsL - 8 8UOE UCCLE08AMENbCKO20 IKCHEPUMEHMA
U HAXO0XCOEHUsl nymem npuMeHeHust OUQpepeHyuposanHol anKkenvl K peCnoHOeHmam, 3ausamoim 6 cghepe mpyooso
oesamenbHOCmU.

Knroueewie cnosa: ghynxyuu pykosoocmed, UCnOIHUmMenbHble QyHKyulY, ynpasienue, pe3yibmamusHoCmb, OMHoue-
HUSl, PYKOBOOUMENb, NOOYUHEHHbIIL.

Introducere Henry Ford mentiona: "4 fi impreund este un in-
ceput, a ramdne impreund este un progres, a lucra
lui, resursa umani si-a demonstrat eficacitatea si impreund este un succes”. Or, acest succes necesita

contributia 1n orice domeniu de activitate, fie cd este ca managerul sa cunoasca g1 sa explice felul in care
vorba de sectorul privat sau cel public. evenimentele externe se intrepatrund cu comporta-

Actualitatea cercetirii. De-a lungul timpu-
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mentul salariatului, influentandu-1 si orientandu-1[4,
p. 137].

Factorul important este atitudinea managerului
fata de oamenii pe care 1i conduce si reactia acestora
la aceasta atitudine. Un manager de succes creeaza
un climat in care salariatii pot aplica ei Insisi vointa
de a spori performantele lor si deci, productivitatea
organizatiei.

Lipsa unor relatii adecvate cu personalul ge-
nereazd o multitudine de probleme atat la nivel
organizational, catsinational. Lanivel organizational
acestea se refera la: cresterea fluctuatiei personalului,
cresterea absenteismului, reducerea productivitatii
muncii, reducerea calitatii produselor/serviciilor
etc. La nivel national, acestea constau in: migratia
internationala a fortei de munca, nedorinta de anga-
jare In cdmpul muncii, cresterea numarului posturi-
lor de munca vacante etc.

In acest sens, organizatia ar putea identifi-
ca si selecta resursa umana, Incuraja si recunoaste
imbunatatirile realizate de catre resursa umana, sta-
bili cdi de comunicare clare si deschise cu privire la
planurile de viitor, ar putea stabili actiuni de dezvol-
tare si Tmbunatatire comune cu partile sale interesa-
te, care pot fi interne sau externe — clienti, furnizori,
angajati, actionari etc.

Problema investigatiei. Gestionarea relatiilor
in cadrul organizatiei influenteazd performanta
organizatiei si poate afecta succesul ei sau partile
interesate pot fi, ele insele, afectate de catre
organizatie si activitatea acesteia. Conform acestui
principiu, organizatiile trebuie sa gestioneze relatia
cu partile sale interesate. Managementul relatiilor
cu aceste parti interesate presupune impdrtasirea
cunostintelor, a viziunii §i valorilor organizatiei.
Aceste relatii pot fi stabilite de asa maniera incat sa
echilibreze obiectivele pe termen scurt cu cele pe
termen lung.

Obiectul cercetdirii. Relatiile manageri-subalterni
si productivitatea/performanta organizationala.
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Scopul cercetirii. Analiza si valorificarea de-
prinderilor si abilitatilor manageriale ale cadrelor de
conducere 1n vederea Tmbunatatirii calitaii activita-
tii lor organizationale si sociale.

Pe baza unor materiale studiate anterior a fost
formulata urmatoarea ipotezd de cercetare: Relatiile
dintre angajati si angajatori, conform sistemului de
management modern, sunt gestionate prin raportare
la politici organizationale si strategii de comunicare
bine formulate si perfectioniste. Totusi, trebuie luati
in consideratie factorii de personalitate, implicati in
aceste relatii, care tind sa le transforme in relatii de
parteneriat sau chiar in unele de partajare a pute-
ril.

Metodele de cercetare folosite:

e teoretice: documentarea cu literatura si studii-
le relevante din domeniu prin analiza §i sistematiza-
rea materialelor.

e cxperimentale: observatia si studiul de caz
- drept experiment de cercetare si constatare prin
aplicarea chestionarului diferentiat respondentilor
angajati Tn campul muncii.

e de analiza: interpretarea calitativa si cantitati-
va a rezultatelor cercetarii experimentale, formula-
rea concluziilor si recomandarilor.

Expunerea rezultatelor obtinute

Una dintre laturile relatiilor manageri-subalterni
/ subalterni-manageri, analizate in aceastd lucra-
re este cea a asteptarilor si nivelului de pregatire
pentru succes. In acest sens, bazandu-ne pe ipoteza
inaintatd, am Tmbinat chestionarea conducatorilor si
a angajatilor din punct de vedere relational in scopul
mentinerii balantei intre drepturi si obligatiuni.

In cadrul studiului au participat 180 respondenti,
dintre care: 55 cadre de conducere si 125 persoa-
ne cu functie de executie. Cercetarea empirica s-a
desfasurat in mediul online, in lunile aprilie-mai ale
anului 2020. Drept instrument a fost utilizat Formu-
larul Google constituit din doud sectiuni, comple-



tarea lor fiind impusa de functia respondentului: de
conducere sau de executie.

Din clasificarea respondentilor conform varstei,
se observa ca subiectii cercetati sunt cu varsta mai
mare de 18 ani, pragul minimal de angajare. Cei mai
multi intervievati sunt cu varsta intre 41-50 ani (fi-
gurile 1si2) '

Fig. 1. Virsta conducatorilor respondenti,

persoane/%
0: 0%
mai mult de 65 de ani
°=°%i‘r1=2% 51- 65 ani
=41 - 50 ani
18; 33% = 31 - 40 ani

’ = 26 - 30 ani
=18 -25 ani

Fig. 2. Varsta subalternilor respondenti,
persoane/%

mai mult de 65
794 2% 0% de ani

‘14% 51 - 65 ani
. =41 -50 ani
\/ 31 -40 ani
=26 - 30 ani

Tara de bastind a respondentilor, Tn marea majo-
ritate, este Republica Moldova: 52 de conducétori si
119 subalterni, cate 95%, iar din alte tari celelalte 5%:

! Materialul grafic, inclus in prezentul articol, este elaborat
de catre autor.

3 conducitori si 6 respondenti cu functie de executie.
De asemenea tara in care activeaza respondentii, in
mare parte este Republica Moldova (96%) de condu-
catori si 93% de subalterni. Ceilalti activand in Ro-
mania, Rusia si alte tari din Europa de Vest si de Est.

Toti respondentii sunt angajati in campul muncii
si fie ca detin functie de conducere, fie ca au o functie
de executie. In acelasi timp, ei sunt din domenii dife-
rite cum ar fi: educatie, asistenta sociald, sandtate,
administrare publica, stiinta si cercetare, jurnalism,
transport, informatie si comunicatie, etc. Cei mai
multi respondenti sunt din domeniul Educatie, urmati
de cei din Administrare publicd, Asistentd sociald,
Economie si Sanatate (Anexele 1 si 2).

Respondentii au manifestat interes sporit fata
de sondajul propus spre realizare, unii dintre ei
asteptand curiosi analiza datelor, constatarile si in-
terpretarile rezultatelor.

Dintre cadrele de conducere 75% sunt din sec-
torul public, la fel 75% dintre persoanele cu functii
de executie sunt din acest sector. Restul cate 25%
dintre respondentii de ambele tipuri sunt din sectorul
privat. Deci, raportul este de 1 la 4 sau, altfel zis,
fiecarui respondent din sectorul privat ii revin 4 din
sectorul public (din 55 de conducatori, 41 conduc
institutii publice si alti 14 - institutii private; subal-
ternii respondenti din institutiile publice sunt in nu-
mar de 94, iar cei din institutii private - 31).

Analizdnd vechimea generald in munca a
respondentilor, observam ca la sondaj au participat
9,6% dintre angajati cu rol de subalterni cu o vechi-
me totald de pana la 5 ani, 17,6% cu o vechime de
5-10 ani, cei mai multi (41,6%) dintre subalterni au
o vechime de 21-30 ani si o vechime de mai mult de
30 de ani o au 12,8% din subalterni. Dintre cadrele
de conducere, 0% au o vechime totald de pana la 5
ani, 5,5% - o vechime de 5-10 ani, 34,5% - o vechi-
me de 11-20 ani, 32,7% - o vechime de 21-30 ani si
o vechime de mai mult de 30 de ani 0 au 27,3% din
cadrele de conducere (figura 3).
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Fig. 3. Vechimea generali in munca a respondentilor, % din total respondenti
. 41,6%
50,0% 32,7% 34,5%
40,0% 27,3%
30,0% 18,4% 17,6%
o 12,8% S 9.6%
20,0% 5.5% o 0,0%
0w [0 -
0,0%
mai mult de 30 21 - 30 ani 11 -20 ani 5-10 ani pandla 5 ani
de ani
= In functie de executie In functie de conducere
O stabilitate mai mare, Intr-o singura organizatie, o ani (41,6%), scade la 26% din persoanele cu o activitate
au cadrele de conducere. Referitor la cadrele cu functii in institutia curenta de 11-20 ani (Anexele 3 si 4).
de executie, de la 9,6% a celor cu o vechime totald in Comparand aceste date observim un raport in-
muncd de pana la 5 ani, ajung pand la 38,4% din cei  vers proportional dintre vechimea in munca genera-
care activeaza in institutia curentd pand la 5 ani. Si pon- 12 si vechimea in munca intr-o singura organizatic a
derea celor ce detin o vechime totala intre 11 si 20 de conducatorilor vs. subalterni (figura 4).
Fig. 4. Ponderea respondentilor in raport cu anii lucrati in organizatie, %
38,4%
40,0% 30,9%
26,0% 25,5%
30,0% 20,8% 23,6%
20,0%
4,0% 5,5%
10,0% -
0,0%
mai mult de 30 21 -30 ani 11-20 ani 5-10 ani pana la 5 ani
de ani
® Respondenti in functie de executie ® Respondenti in functie de conducere
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Prin cercetarea noastra am constatat ca din 55 ca-
dre de conducere respondente mai mult de jumatate
(28 persoane) conduc organizatia peste 11 ani: 17
persoane ntre 11-20 ani, 8 - intre 21-30 ani, si 3 -
mai bine de 30 ani (Anexa 5). Comparand cu datele
din figura 5, se observa ca din aceste 28 de cadre de

Fig. 5. Ponderearespondentilor conform
numarului de ani lucrati in organizatia pe care o
conduc in sectorul public, persoane/%

3;7%

‘ 8: 20%

mai mult de 30 de ani
21 -30ani
=11-20ani
= 5 - 10 ani

=pini la 5 ani

conducere — 23 persoane sunt din sectorul public: 12
activeaza intre 11-20 ani, 8 - intre 21-30 ani, si 3 - mai
mult de 30 ani. Interesant este faptul ca pentru ultimii
2 indicatori (8 - intre 21-30 ani, si 3 - mai mult de
30 ani) datele din Anexa 5 si cele din figura 5 cores-
pund, fapt ce denotd cd sectorul privat nu-si permite
luxul de a avea manageri cu o vechime de conduce-
re a aceleiasi organizatii mai mare de 21 de ani. Dar,
totodata, aceasta se intampla in sectorul public. Cat
priveste subalternii, tabloul este altul si anume ca din
125 de respondenti subalterni — 48 persoane activeaza
in organizatia curentd pana la 5 ani si doar 5 - mai
mult de 30 de ani (Anexa 6).

Astfel, se constatd o fluctuatie mare in randurile
cadrelor de executie. lar, pe de altd parte, este evi-
dentd o mentinere la fel de mare in post a cadrelor
de conducere (in jur de 20 de ani si mai mult), cu un
caracter mai accentuat in sectorul public (Anexele
551 6).

O noutate o aflam din figura 6, care indicd ca
4% dintre conducatori nu cunosc care este numa-

rul de angajati in institutia in care detine o functie
de conducere. In figura 7 observim numairul de
respondenti cu functie de executie, care au raspuns
la fel — 3%.

Fig. 6. Repartitia organizatiilor conduse de
respondentii manageri conform numarului de
angajati, persoane/%

3: 5% 2: 4%

\‘ 20:37%

mai multi de 100

51-100
( =10-50
9:17%
: — = pand la 10
= nu stiu

Fig. 7. Repartitia organizatiilor in care
activeaza respondentii subalterni conform
numarului de angajati, persoane/%

mai mulfi de 100
51-100
=10-50
’ =pind la 10

= nu stiu

Tabloul cu referire la asteptarile cadrelor de con-
ducere vs. de cele ale subalternilor se contureaza in
Anexa 7, care sunt putin trecute de nivelul mediu.
Fapt ce indica ca personalul de conducere are alte
asteptari decat cele enumerate si utilizate in studiu.
O realitate evidenta este ca personalul de conduce-
re nu-si doreste ca subalternii mai putin apreciati/
competenti sa-si gdseasca un alt loc de munca. Acest
fapt aduce un argument in plus numarului mare de
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posturi vacante?, lipsei cadrelor califica-
te si mentinerii In functii a celor exis-
tente. Nu-si doresc schimbarea postului
nici cadrele cu functii de executie, chiar
dacd sunt mai putin apreciate (Anexa 8). 25
Din aceeasi Anexa, se atestd ca nivelul 20
de pregatire a cadrelor de executie spre
o munca profesionistd este mediu, nu
sunt destul de pregdtite ca sd renunte de
a utiliza timpul neeficient, de a intelege
ca in primul rand muncesc pentru sine
si apoi pentru organizatie, sd vorbeasca
mai putin, inclusiv pe la spate, seful si

Fig. §. Disponibilitatea managerilor ce conduc organizatia maimult de 11 ani cu

Sarecompenseze financiar
conformmeritelor

referire Ia actiuni de recompensare a angajatilor, persoane

14 12

Sa implementeze programe
non financiare

Inmare masurd  mIn masurd medie

colegii, etc.

Asteptarile subalternilor din partea conduca-
torilor, comparativ cu cele ale conducatorilor din
partea subalternilor, sunt mai mari. Cert este faptul
ca prevaleaza actiunile cu referire la factorul psiho-
emotional si atitudinal, si mai putin cel financiar
(Anexa 9).

Se constata valori scazute pentru unele actiuni
cum ar fi cele cu conotatie financiara: Implemen-
tarea programelor non financiare, Recompensa-
rea financiard conform meritelor sau Asigurarea
transparentei bugetului de venituri si cheltuieli si
pentru o actiune cu referire la recrutarea persona-
lului: Selectarea oamenilor care au valori similare
companiei. Se constata ca doar 50% dintre manage-
rii care conduc organizatia publicd mai mult de 11
ani (23 la numar), indica ca sunt gata sa recompen-
seze angajatii conform meritelor Intr-o masurd me-
die. Tot In asa masura ei sunt gata sa implementeze
programe non-financiare (figura 8). Or, acest fapt
trezeste semne de intrebare cu referire la competenta
sau experienta acestor manageri.

2 Conform datelor statistice oferite de catre Agentia
Nationala a Ocuparii Fortei de Munca (site-ul oficial: https://
anofm.md/), in ultimii ani, la zi, sunt pana la 11000-13000 pos-
turi vacante.
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Printre actiunile cu valori medii se regdseste Co-
municarea mai frecventa si Eliberarea de convingeri
limitatoare din partea cadrelor de conducere. Un
grad sporit de pregdtire manifestd conducatorii fata
de Corectitudine si Promisiune (Anexa 10).

Rezumam cele expuse la urmatoarele constatari
si recomandari:

Constatarea 1. Se impune o neclaritate cu re-
ferire la numarul de ani de activitate in functie de
conducere a unei organizatii in special in sectorul
public.

Recomandarea 1. Initierea unui studiu mai am-
plu cu elaborare de recomandari pentru a aduce in
concordanta actul de conducere a institutiilor de stat
cu actele legislative in vigoare sau expunere de pro-
puneri pentru modificari in legislatie.

Constatarea 2. Se constatd o fluctuatie impuna-
toare a cadrelor cu functii de executie.

Recomandarea 2. Implementarea metodelor si
tehnicilor de management la nivel de tara, care vor
facilita mentinerea cadrelor in organizatie, or aceasta
ar Tnsemna modificarea strategiilor cu referire la ma-
nagement spre cele de parteneriat si/sau partajare de
putere. Strategiile adversare sau cele traditionale ar
fi bine sd devina istorie.
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Constatarea 3. Se atestd o reticentd din partea
cadrelor de conducere cu experientd vs. de imple-
mentarea programelor non financiare sau recompen-
sarea angajatilor conform meritelor.

Recomandarea 3. Stabilirea unor grile de eva-
luare a performantei angajatilor la nivel de tara, per
domenii, clare, cu caracter SMART, totodata proce-
duri clare de monitorizare a desfasurarii procesului
de evaluare a angajatilor, de catre fiecare cadru de
conducere/echipa manageriala, astfel incat sa fie unul
calitativ, sa nu fie utilizat in detrimentul angajatilor
si nici sd cadad pe umerii lor ca o povara.

Constatarea 4. Se constatd un grad scazut de
implicare a angajatilor in formularea politicilor de
comunicare/relationare organizationala.

Recomandarea 4. Scrierea politicilor impli-
cand angajatii, argumentul pentru care este faptul ca
toatd lumea - manageri de linie, lideri de echipd si
angajati in general — va sti clar unde se afld i cum
este asteptat sa actioneze. De asemenea, aceste po-
litici de relatii cu angajatii pot fi publicate, pentru a
sprijini o strategie de ,,angajament reciproc”.

Constatarea 5. Se remarca o lipsa de strategii
de relatii cu angajatii ce se exprima prin intentiile
neclare ale organizatiilor cu privire la ceea ce tre-
buie facut si la cum trebuie de schimbat modul in
care organizatia isi gestioneaza relatiile cu angajatii
si sindicatele lor.

Recomandarea S. Formularea strategiei de relatii
cu angajatii, care sa ia In considerare modul in care
politica va creste angajamentul, iar acesta ar putea
fi obtinut prin procesele de implicare si participare,
astfel ca sa ofere un sentiment de directie si sa dea
un raspuns la intrebarea ,,cum vom ajunge de aici
pana acolo?”.

Concluzii

Datele oferite de cercetarea realizatd pe un
esantion reprezentativ, cu o marja de eroare £2%,
adevereste ipoteza cercetdrii cu referire la factorii de
personalitate implicati in relatiile dintre angajati si

manageri si demonstreaza existenta unui teren vast
de cercetare, planificare si implementare a actiunilor
pe termen mediu si lung pentru directionarea Ma-
nagementului, inclusiv cel educational spre valori-
ficarea resursei umane. In rezultatul investigatiei s-a
constatat lipsa relatiilor capabile sa minimalizeze
problemele de ordin social, deci existenta proble-
melor In managementul relatiilor de munca la nivel
organizational care se rasfrange asupra Intregului
sistem national de educatie. In secolul XXI, luand
in consideratie cererea de piaté raportata la gradul de
transparentd, accesibilitate la informatie si multitudi-
nea de oportunitati de angajare/dezvoltare a proprii-
lor afaceri, se impune schimbarea vectorului de ma-
nagement organizational spre unul prietenos fiecarui
cetatean al Republicii Moldova, in vederea sporirii
productivitatii si a performantei organizationale.
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Anexa 1. Domeniul de activitate al
conducitorilor respondenti, persoane/%
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Anexa 2. Domeniul de activitate al
subalternilor respondenti, persoane/%
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Anexa 3. Repartitia respondentilor manageri conform
numirului de ani lucrati in organizatia pe care o conduc,
persoane/%
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Anexa 4. Repartitia respondentilor subalterni conform
numéirului de ani lucrati in organizatie, persoane/%
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Anexa 5. Numairul de ani de activitate totala si numiirul de ani de activitate in
organizatia curenta a respondentilor conducatori raportat la numarul lor total,

persoane
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0

mai multde 30 21 - 30 ani 11-20 ani - 10 ani panala 5 ani
de ani
B Numar total de respondenti B Numar de respondenti cu o vechime totald In munca

Numar de respondenti ce conduc organizatia curenta

Anexa 6. Numirul de ani de activitate totala si numirul de ani de activitate in
organizatia curenta a respondentilor subalterni raportat la numarul lor total,
persoane
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Anexa 7. Asteptirile managerilor din partea subalternilor, persoane
0 s 10 15 20 25 30 35 40 45
38
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institutie daci reugesc si aduca plus valoare 0 1
J 30
" . P 24
Sa vorbeascad mai putin gi sa facd mai mult 1
0
Sarenunte la convingeri limitatoare Jas
N ! . . 24
(ca de ex: toti sefii sunt aroganti, 5
sunt platit prea putin, il imbogitesc pe sefetc.) 1
la2
" « . . 13
Sa foloseasca eficient timpul I 0
0
J 30
Sd vorbeascd mai putin pe la spate 21
seful sau colegii 1 3
)34
Sainteleagd ca in primul rand muncesc 18
pentru sine si apoi pentru companie 0 3
44
Si fie onesti in relatia cu seful si colegii F 1 10
0
Si-si caute un alt loc de munci 20
dacd li se pare cd munca nu le este apreciata 18
sau sa-si deschidi afaceri pe cont proprin 3
137
Sd incerce si giseasci modalitati 17
placute pentru rezolvarea sarcinilor 0 1
I42
S& vada jumitatea plind a paharului 13
ori de cite ori este posibil g
1 )39
Si fie toleranti cu seful sau colegii lor F 3
1
l 41
Sa incerce s aducd plus valoare atmosferei 14
silocului de munca g
In mare mAsurd = In misurd medie  mIn misurd mici mDeloc
130 MOLDOSCOPIE



Anexa 8. Nivelul de disponibilitate al angajatilor pentrurealizarea unor actiuni cu
referire 1a relatiile cu managerii, persoane
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Anexa 9. Asteptarile subalternilor din partea managerilor, persoane
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
92
Sa inteleagd cilucreazi cu oameni care trebuie respectati . . 23
5
Sa manifeste mai multd deschidere fatd de propunerile 37 79
acestora l 45
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2
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Anexa 10. Nivelul de disponibilitate al managerilor pentru realizarea unor actiuni cu referire la

relatiile cu angajatii, persoane
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