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Prezentul articol contine o analiza in domeniul managementului resurselor umane, in special a relatiilor dintre ma-
nageri si angajati din organizatii publice si private din Republica Moldova. Necesitatea analizei §i cercetarii empirice a
acestor relatii se impune de ipoteza conceptuald, care reprezinta ansamblul de activitdti generale §i specifice, privitoare
la asigurarea, mentinerea §i folosirea eficientd a personalului si presupune imbundtdtirea continud a activitatilor tuturor
angajatilor, in scopul realizarii misiunii §i a obiectivelor organizationale intru promovarea unui management strategic
de calitate. Scopul articolului consta si in studierea si reflectarea asupra comportamentelor sociale si emotionale a
angajatilor in raport cu unele actiuni ale conducatorilor si determinarea impactului rezultant. Metodologia cercetarii de-
riva din obiectul, scopul si sarcinile cercetarii si se bazeaza pe observatie si studiu de caz - drept experiment de cercetare
si constatare prin aplicarea chestionarului diferentiat respondentilor angajati in campul muncii, in dependenta de statutul
lor in organizatie: conducatori sau subalterni.

Cuvinte-cheie: functii de conducere, functii de executie, lideri, management, relatii, conducatori, angajati.

RESEARCH ON THE SOCIAL VALUE OF LEADERS-EMPLOYEES RELATIONS

This article contains an analysis in the field of human resources management, especially of the relations between ma-
nagers and employees of public and private organizations in the Republic of Moldova. The need for analysis and empirical
research of these relationships is imposed by the conceptual hypothesis, which is the set of general and specific activities for
ensuring, maintaining and efficient use of staff and involves continuous improvement of activities of all employees in order
to achieve mission and organizational objectives. in order to promote a strategic quality management. The purpose of our
research is to study and reflect on the social and emotional behaviors of employees in relation to some actions of managers
and determine the resulting impact. The research methodology derives from the object, purpose and tasks of the research and
is based on observation and case study - as a research experiment and finding by applying the differentiated questionnaire to
respondents employed in the field of work, depending on their status in the organization: leaders or subordinates.

Keywords: management functions, executive functions, leaders, management, relationships, managers, employees.

RECHERCHE SUR LA VALEUR SOCIALE DES RELATIONS CHEFS-COLLABORATEURS

Cet article contient une analyse dans le domaine de la gestion des ressources humaines, en particulier les relations
entre les gestionnaires et les employés des organisations publiques et privées en République de Moldavie. Le besoin
d’analyse et de recherche empirique de ces relations est imposé par [’hypothése conceptuelle, qui est ['ensemble des
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activités genérales et spécifiques pour assurer, maintenir et utiliser efficacement le personnel et implique I’'amélioration
continue des activités de tous les employés afin de réaliser la mission et les objectifs organisationnels afin de promouvoir
une gestion stratégique de la qualité. Le but de notre recherche est d’étudier et de réfléchir sur les comportements sociaux
et émotionnels des salariés par rapport a certaines actions des managers et d’en déterminer I'impact.La méthodologie
de recherche découle de I’objet, du but et des tdches de la recherche et est basée sur [’observation et [’étude de cas - en
tant qu’expérience de recherche et conclusion en appliquant le questionnaire différencié aux répondants employés dans
le domaine du travail, en fonction de leur statut dans [’organisation: chefs ou subordonnés.
Mots-clés: postes de direction, fonctions d’exécution, leaders, gestion, relations, patrons, employés.

HCCJEIOBAHUE COIUAJILHOM IEHHOCTH OTHOINEHUI
MEXAY PYKOBOJUTEJIAMU U HOJYNHEHHBIMHA

Hannas cmamuvs cooepxcum anaius 6 001acmu ynpagieHus 4en08euecKumMil pecypcamil, 8 YacmHoCmu, 83aumMoom-
HOWEHUL MENCOY PYKOBOOUMENSAMU U NOOYUHEHHBIMU 6 20CYOAPCMBEEHHbIX U YACMHbIX opeanuzayusx 6 Pecnyonuxe Mon-
006a. Heobxooumocme ananuza u sMRupuyeckozo ucciedo8anus SMux 63aumMocesizell npoOUKmoB8ana KOHYenmyaibHou
2unomesotl, Komopas npedcmasisiem coooi Habop 0OWUX U KOHKPEMHbIX 0eticmeutl N0 00ecneyeHuio, no00epICaAHUI0
U IpheKmusHOMy UCNOTb306AHUIO NEPCOHANA U NPeOnoNazaem NOCMOSHHOE COBEPUEHCINGOBAHIE 0esMeNbHOCU 6CeX
COMPYOHUKOS Ol OOCMUNCEHUS MUCCUU U OPLAHUZAYUOHHBIX Yelell, d MAKIHCe NPOOBUNCEHUS CMPAme2utecKo20 Ynpas-
JleHust kauecmeom. Llenvio 0annoeo ucciedosanus A611emes usyieHue u pasmvlilieHue 0 COYUAIbHOM U IMOYUOHATLHOM
noeedenuu compyoHUKo8 no OMHOWEHUIO K HEKOMOPLIM OeUCmEUAM MeHeOHCepos U onpedeienue pesyabmupyroune2o
so30eticmeus. Memooonoaus ucciedosanus geimexaem u3z odbexma, yenu u 3a0ay Ucciedo8anus U 0CHO8ana na Haonio-
Oenuu U U3yHeHuU KOHKPEmHo20 CIy4asl -  Kauecmee Uccied08amenbCKo20 IKCNEPUMEHMA U 8b1600A Nymem NPUMEHEHUs.
oughpepeHyupo8aHHoll anKemvl K peCHOHOEHMAM, 3AHAMbIM 6 chepe mpyod, 8 3a6UCUMOCIU OM UX CIAMYCA 8 OP2AHU-
3ayuu: pykogooumeni uiu NOOUUHEHHbIe.

Knrouesvie cnosa: ¢hynkyuu pyxogoocmea, ucnoinumenvhvle QYHKYUL, 1uoepsl, MEHEONCMEHN, OMHOWEHU, MEeHeO-
Jicepul, COmpyOHUKU.

«Managementul este procesul in care managerul opereazd
cu trei elemente fundamentale — idei, lucruri si oameni —
realizdnd prin altii obiectivele propuse”

Alexander Mackenzie,

primul prim-ministru liberal al Canadei, intre 1873-1878

Mihaela Vlasceanu mentiona: ,,O organizatie
este un sistem structurat de interactiune a oameni-
lor in scopul realizarii unor obiective comune” [23,
p. 89]. Or, aceste obiective trebuie sa fie cunoscute si
acceptate de toti, motiv pentru care scopurile trebuie
sa fie clar definite de catre manageri.

Managerii superiori stabilesc obiectivele, strate-
giile si politicile, reprezinta organizatia in raporturile

Introducere

Actualitatea cercetarii. Complexitatea me-
reu crescanda a fenomenelor sociale, rapiditatea
schimbarilor sau multiplicarea numarului de fac-
tori care influenteazd mecanismul managerial al
organizatiilor, genereaza necesitatea de promovare
a managementului participativ. In aceste conditii,

este dificil pentru conducatorul individual, oricat de
capabil ar fi, sa optimizeze deciziile strategice sau
unele decizii tactice importante.

cu administratia centrald si/sau locald, fiind raspun-
zatori de procesele decizionale de ansamblu ale or-
ganizatiei. Sunt interesati de elaborarea planurilor pe
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termen lung, responsabilitatea principala fiind aceea
de a orienta activitatea in viitor, de a formula obiec-
tivele si strategia la nivelul global al organizatiei, de
a facilita si stimula adaptarea organizatiei la schim-
bare si de a monitoriza relatiile cu comunitatea sau
societatea in care functioneaza.

Implicarea 1nseamnd cd managerul permite
angajatilor sa discute cu acesta probleme care 1i
afecteaza, dar cd conducerea isi pastreaza dreptul
de a gestiona. Este in primul rand un concept bazat
pe management. Participarea este despre angajatii
care joaca un rol mai important in procesul de luare
a deciziilor. Prin urmare, este mult mai aproape de
conceptul de sisteme vocale ale angajatilor, adica de
aranjamente pentru a se asigura cd angajatilor li se
ofera posibilitatea de a influenta deciziile de condu-
cere si de a contribui la Tmbunatatirea performantei
organizationale.

Problema investigatiei. Care este gradul de im-
plicare si participare al angajatilor la actul manage-
rial? Este oare abordat salariatul In contextul culturii
si climatului social, ceea ce permite o intelegere mai
profunda a intereselor, aspiratiilor si comportamen-
tului sau?

Principalele obiective ale cercetirii:

-Studierea particularitatilor de baza ale relatiilor
de munca;

- Precizarea cauzelor, conditiilor si premiselor ce
pot actiona asupra acestor relatii;

- Identificarea atitudinii, constatarea conditiilor
si a modului de gestionare a relatiilor conducatori-
angajati, angajati-conducatori pe esantion;

- Argumentarea importantei unui management
calitativ reiesind din rezultatele obtinute;

- Elucidarea rezultatelor in urma cercetarii si for-
mularea recomandarilor.

Baza conceptuala a cercetarii. Managementul
resurselor umane reprezintd ansamblul de activitati
generale si specifice, privitoare la asigurarea, menti-
nerea si folosirea eficientd a personalului, presupune
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imbunatatirea continud a activitatilor tuturor anga-
jatilor, in scopul realizarii misiunii §i a obiectivelor
organizationale. Motivarea personalului este un pro-
ces dinamic si complex, care are la baza compor-
tamentele sociale si emotionale. Pentru asigurarea
unui management strategic si de calitate, este nevoie
ca conducatorul sa depaseasca nivelul de manager si
sd Indeplineasca rolul de lider.

Metodele de cercetare:

e teoretice: documentarea cu literatura si studi-
ile relevante din domeniu prin analiza si sistematiza-
rea materialelor.

e experimentale: 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 cantita-
tiva a rezultatelor cercetarii experimentale, formula-
rea concluziilor si recomandarilor.

Expunerea rezultatelor obtinute

In cadrul organizatiilor, asa cum au subliniat
Katz si Kahn (1966), fiecare rol este practic un set
de asteptari comportamentale. Aceste asteptari sunt
adesea implicite - nu sunt definite in contractul de
muncd. Modelele de baza ale motivatiei, cum ar fi
teoria expectantei (Vroom, 1964) si conditionarea
operanta (Skinner, 1974), sustin cd angajatii se
comportd in moduri in care doresc sa produca re-
zultate pozitive, dar nu stiu neaparat la ce sa se
astepte. In acest context, se isca intrebarea fireasca
— care este valoarea sociala a relatiilor conducatori-
angajati, angajati-conducatori? Astfel, bazandu-ne
pe ipoteza, am imbinat chestionarea managerilor si a
anagajatilor din punct de vedere relational in scopul
determindrii acestei valori sociale.

In cadrul acestui studiu au participat 180
respondenti, dintre care: 55 cadre de conducere si
125 persoane cu functie de executie. Cercetarea em-
piricd s-a desfasurat in mediul online, in lunile apri-



lie-mai ale anului 2020. Drept instrument a fost uti-
lizat Formularul Google constituit din doua sectiuni,
completarea lor fiind impusa de functia respondentu-
lui: 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 1 si 2)".

Tara de bastina a respondentilor, in marea majo-
ritate, este Republica Moldova: 52 de conducatori si
119 subalterni, cate 95%, iar din alte tari -celelate 5%:
3 conducidtori si 6 respondenti cu functie de executie.

Fig. 1. Varsta conducatorilor respondenti,

persoane/%
0; 0%
mai mult de 65 de ani
0=°%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
7% 2% 0% de ani
‘14% 51- 65 ani
' =41 -50 ani
= 31-40 ani
=26 - 30 ani

! Materialul grafic, inclus in prezentul articol, este ela-
borat de catre autor, in baza cercetarilor promovate.

De asemenea, tara in care activeaza repondentii,
in mare parte este Republica Moldova (96%) de
conducatori si 93% de subalterni. Ceilalti activand
in Romania, Rusia si alte tari din Europa de Vest si
de Est.

Toti respondentii sunt angajati Tn campul mun-
cii si fie ca sunt cu functii de conducere, fie ca sunt
cu functii de executie, n acelasi timp sunt din do-
menii diferite cum ar fi: educatie, asistenta sociala,
sanatate, administrare publica, stiintd si cercetare,
jurnalism, transport, informatie si comunicatie. Cei
mai multi respondenti sunt din domeniul Educatiei,
urmati de cei din Administrare publica, Asistenta so-
ciala, Economie si Sénatate, acest fapt se constatad
din anexele 1 si 2.

O analizd ampla urmata de constatari si reco-
mandari, cu referire la vechimea generala in munca
a respondentilor, vechimea n munca 1n organizatia
in care activeaza respondentii la momentul realizarii
sondajului, stabilitatea intr-o singura organizatie (in-
clusiv mentinerea cadrelor de conducere intr-un sin-
gur post), precum si fluctuatia cadrelor de executie a
fost expusa in articolul “Analiza asteptarilor si ni-
velului de pregatire pentru succes in relatiile dintre
conducatori si subalterni” (vezi Moldoscopie, nr.
92, 2021, pag. 119-133).

In cele ce urmeazi, vom expune unele realitati
din cadrul relatiilor conducatori-angajati si angajati-
conducatori, care ne permit sa reflectam si sa conclu-
zionam asupra valorii sociale ce std la baza acestor
relatii.

In viziunea a 58% dintre conducitorii participanti
la sondaj, subalternii 1i percep drept lideri si in viziu-
nea a altor 42% dintre conducatori — drept manageri,
pe cand, respondentii subalterni percep conducatorii
lor doar in marime de 24% drept lideri si 76% drept
manageri (anexele 3 si 4).

Din figura 3 constatam ca toti 55 de conducatori
afirma ca incurajeaza prezentarea opiniei proprii, la
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Fig. 3. Actiuni ale conducatorilor vs angajati, persoane
125 100
g6
100 83
75 55 55 51
39 42
50 25
25 0 0 4
Conducator Subalterni Conducitort Bubalterni Conducitor Subalterni
fncurajarea de catre conducitor  Crearea de citre conducitor a Crearea de citre conducitor a
pentru prezentarea opiniel conditilor prielnice pentru coeziunii de grup In echipi
proprii desfisurarea activititi
da Mny

fel, toti 55 de conducatori creeazad conditii prielnice
pentru desfasurarea activitatii, 51 din 55 creeaza co-
eziune de grup. Ar fi foarte util sa aflam motivul sau
cauza pentru care 4 conducatori nu creeaza coeziune
de grup? Tabloul respondentilor-angajati ne comu-
nica ca din 125 de respondenti-angajati, 39 afirma
ca nu sunt incurajati de a-si prezenta opinia proprie,
25 —ca nu le sunt create conditii prielnice pentru ac-
tivitate si 42 — ca in echipa In care activeaza nu se
creeaza coeziune de grup de catre conducator.

Din urmatoarele figuri observam ca conducatorii
catalogheaza relatiile cu angajatii ca fiind doar po-
zitive (18%) si de parteneriat (alte 82%), alaturi de
care respondentii-angajati indica, in méarime de 24%,
carelatiile lor cu conducatorii sunt tensionate (10%),
incerte (10%) sau de concurentd (4%). Relatii po-
zitive si de parteneriat se adeveresc doar in cazul a
76% dintre respondentii-angajati (figurile 4 si 5). Or,
aceasta ar insemna ca aproape 1/3 dintre angajatii
subalterni incep ziua de lucru cu o dispozitie joasa,
temeri si/sau asteptari negative.

Fig. 4. Relatiile cu angajatii in viziunea
conducatorilor, persoane/%

tensionate;

incerte; 0;
0; 0%

de 0%
concurentd;

0: 0%

de parteneriat;
45; 82%

Toti respondentii conducatori afirma ca tra-
iesc la locul de munca doar emotii pozitive. Din-
tre respondentii-angajati, 74% traiesc la serviciu
emotii pozitive, iar ceilalti 26% traiesc emotii ne-
gative (anexele 5 si 6). In acelasi context, condu-
catori sustin ca emotia care prevaleaza la locul de
muncd este constientizarea. Anume pe aceasta o
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Fig. 5. Relatiile cu conducétorii in viziunea
subalternilor, persoane/%

tensionate,

incerte; 12;10%%

13;10%

de
parteneriat,
42 34%

—

concurents,

5. 4%

indica 51% dintre conducatori, alti 36% dintre ei
indicd creativitatea, iar 7% — curajul. La angajati,
printre emotiile ce prevaleaza la locul de munca,
persista stresul — la 11%, dezamagirea — la 7%,
frustrarea — la 6% si chiar ineficienta — la 3% dintre
angajati (figurile 6 si 7). Curajul persista doar la
5% dintre respondentii-angajati, iar creativitatea -
la 30% dintre ei.

Fig. 6. Emotia care prevaleaza la locul de munca
la conducitori, persoane/%

ineficienta,  deZamigires, oiozitoten
el o0 0; 0% 1,2%
A '
frustrarea,
0: 0%

constientizar
\ ea;, 28, 51%

curajul; 4,
T

Fig. 7. Emotia care prevaleaza la locul de munca
la angajati, persoane/%

o dezamégire  curiozitatea
ineficienta, g 9,7% - 10; 8%
3, 3%

frustrarea; "
7, 6%
constientiza
rea; 38,

curajul; 6,
2%

Impactul actiunilor angajatilor asupra starii de
spirit, nivelului de stres, bundstarii emotionale si
gandirii pozitive, aproximativ a 50% dintre condu-
catori, este unul mediu, asupra altor 35% de con-
ducatori - este major, alte 15% dintre conducatori
indicd un impact scazut sau niciun impact. Asupra
echilibrului dintre viata profesionala si personala
impactul este mediu in cazul a 42% dintre conduca-
tori, 22% dintre conducatori indicd un impact mare,
29% dintre ei - unul scazut si 7% dintre ei - niciun
impact (figura 8). Cert este cd un impact major asu-
pra nivelului de stres il indica un numar mic de con-
ducatori, doar 11% dintre ei.

Cpactul major al actiunilor conducatorilor asupra
starii de spirit si bundstarii emotionale a angajatilor
ne indicd un % mai mic in comparatie cu datele de
mai sus, In acelasi moment impactul major asupra
nivelului de stres creste (figura 9).

Din indicatorii comparativi ai echilibrului din-
tre viata personald si cea profesionald si anume, %
impactului minor si a niciunui impact, se constata o
delimitare a acestora, adica angajatii traiesc 2 vieti
diferite: una personala despre care nu mentioneaza
nimic in timpul activitatii profesionale si una pro-
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Fig. 8. Impactul actiunilor angajatilor asupra conducitorilor, %
61,82%
34,55% 50,91% 49,09%
38,18%
25459
14,55%
10,919 \
0.00% 0,00% 3,64%
0,00%
Stariide spirit Mivelului de stres Bunastarii Echilibrului dintre Géndirii pozitive
emotionale viata personald
sicea profesionald
Major ®hiedin ®hiinor ®™Niciunimpact
Fig. 9. Impactul actiunilor conducitorilor asupra angajatilor, %
56.00% <
’ 49,60% 52,00% 47,20%
42.,40%
28.00%
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2640% 115 0006 10 200 1H00%0 24.00% | 2000% o oo 23.20 23.20%
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Starii de spirit Nivelului de stres Bunastarii Echilibrului dintre  Gandirii pozitive

emofionale viata personald si

cea profesionald

Major FMedin EMinor BNiciunimpact

fesionala care nu o intersecteaza cu cea personala.
Un aspect ar putea fi faptul, cd politica organizatiei
este directionatd spre o necunoastere a succeselor si/
sau insucceselor familiale ale angajatilor. Or aceas-
ta, este un motiv de scadere a motivatiei angajatilor,
respectiv o amprenta ce se lasa asupra productivitatii
rezultante si a eficientei echipei.

2021, nr: 2 (93)

Dreptactiuni externe asuprarelatiilor conducatori-
angajati, cel mai des indicate sunt cele ale conducato-
rilor ierarhic superiori, ale colegilor angajatilor si ale
managerilor adjuncti/de subdiviziuni, ultimele sunt
indicate si in cadrul relatiilor angajati-conducatori,
dupa actiunile colegilor si intr-o mai mica masura a
clientilor (anexele 7 si 8).
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Cel mai nesatisfacuti, conducatorii sunt de eficienta
timpului utilizat de catre sublterni in organizatie (ane-
xa 9), cel mai inalt nivel de satifactie se refera la nive-
lul de profesionalism al subalternilor.

rea bugetului institutional: a veniturilor si a cheltuie-
lilor. Nivelul de satisfactie in mare masura a tuturor
indicatorilor se regasesc In raspunsurile a 1/3 dintre
angajatii-subalterni participanti la sonda;.

12
10

L= ]

De potentialul subalternilor dezv oltat
in organizatia pe care o conduc

In mare misurd

Fig. 10. Nivelul de satisfactie al conducitorilor ce conduc organizatia in sectorul public mai mult
de 11 ani cu referire la angajati, persoane

BInmisurimedie  ®Inmisurd micid

12

De sprijinul primit
din partea subalternilor

Din figura 10 se constatd cd 50% din conducato-
rii, care conduc organizatia curentd din sectorul pu-
blic mai bine de 11, nu sunt satisfacuti in totalitate de
potentialul subalternilor dezvoltat in institutia condusa
de ei ingsisi, a fel si de sprijinul primit din partea subal-
ternilor, or acestia nu sunt oare, indicatorii, care 1n to-
talitate depind de politica organizationald, competenta
profesionald si experienta lor ca manageri?

Nivelul de insatisfactie al respondentilor angajati
este mai mare decat al conducatorilor, ceea ce este
in concordantd cu alti indicatori din studiul dat
(fluctuatia persoanelor cu functii de executie, apre-
cierea relatiilor, emotiile traite la locul de munca,
etc.) — 20-25%. In jur de 30% dintre respondentii-
angajati sunt satisfacuti de relatiile cu conducatorii
lor si alte 45-50% indica o satisfactie de nivel mediu
(anexa 10). Valorile cele mai mari de insatisfactie ale
respondentilor angajati sunt fatd de transparentiza-

Concluzii si recomandari

Generalizam cele expuse la urmatoarele consta-
tari si recomandari:

Constatarea 1. Se constatd existenta unui grad
de emotii negative ale persoanelor cu functii de
executie, In acelasi moment o delimitare intre viata
personala si profesionala.

Recomandarea 1. Initierea unui studiu mai amplu
cu referire la trairile la locul de munca si impactul
vietii profesionale asupra vietii personale a tuturor
tipurilor de angajati in campul muncii.

Constatarea 2. Nu se atesta un nivel corespunza-
tor de satisfactie in relatia de munca de orice nivel.

Recomandarea 2. Crearea unor centre/site-uri/
forum-uri, etc. de impartasire a bunelor practici de
management, la nivel local si national, cu descrierea
metodelor de comunicare eficienta, distribuirea sar-
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cinilor, distribuirea rolurilor in echipa, transparen-
tizarea activitatii, analiza necesitatilor angajatilor,
aplicarea criticii constructive, managementului tim-
pului etc.

Constatarea 3. Se constatd un nivel inalt de
actiuni externe asupra relatiilor dintre conducatori si
angajati.

Recomandarea 3. Analiza tipului acestor actiuni
in vederea orientarii lor intru consolidarea echipei,
concurentei sanatoase intre colegi si/sau angajati de
la toate nivelele organizationale si excluderii feno-
menului de mobbing (hartuire morald) rezultat cu
demisii.

Constatarea 4. Se atestda un raport invers
proportional dintre nivelul de satisfactie in relatia de
munca a conducdtorilor care detin functia de condu-
cere mai mult de 11 ani vs abilitatile subalternilor
formate in institutie.

Recomandarea 4. Analiza ampld a activitatii
cadrelor de conducere cu o vechime mai mare de
conducere a unei singure organizatii in vederea
imbunatatirii actelor legislative in vigoare, ce ar ex-
clude lipsa progresului institutional, stagnarii sau
pierderii resurselor umane calitative, indeosebi in
institutiile publice.

Constatarea 5. Se remarca o lipsa de eticad/cultu-
ra profesionala a angajatilor.

Recomandarea 5. Prin urmare, pentru abilitarea
capacitatilor de comportament profesional obligator,
trebuie sd se concentreze cele mai bune practici si
sd fie incluse sub forma de disciplina obligatorie in
institutiile profesionale si superioare de invatamant
de toate nivelele (care pregatesc viitorii angajati in
campul muncii).

In incheiere la cele expuse in prezenta lucrare,
mentiondm ca si concluzie generald ca datele oferite
de acest sondaj, realizat pe un esantion reprezentativ,
cu o marja de eroare de +2%, adeveresc conceptul
cercetarii. Valoarea sociald ce rezidd din interesul
si actiunile conducatorilor si angajatilor, sau altfel
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spus, a membrilor unui colectiv/unei echipe si care
se evidentiaza a avea un rol dominant este optimis-
mul, care, poate fi uneori de scurta durata. Totodata,
in rezultatul investigatiei s-a constatat existenta unor
impedimente in procesul desfasurarii unui mana-
gement calitativ. Rezultatele studiului dat exprima
standardele manageriale si punctele de referinta in
comunicarea organizationala ca fiind insuficiente sau
incapabile sa explice importanta managementului
participativ, or, dincolo de aparente se evidentiaza
caracteristici ale managementului defectuos. Se des-
chide astfel calea catre o alta intrebare: Ce va fi n vi-
itor? Cum transformadm managementul institutional,
indeosebi, cel educational?

In opinia noastra, una dintre solutii este c ar fi ex-
trem de importantd obtinerea sprijinului institutiilor
europene, in vederea solutionarii problemelor soci-
ale cu care se confruntd omenirea, precum: globa-
lizarea, insuficienta resurselor alocate, imbatranirea
populatiei, nivelul redus de know-how si lipsa de
specialisti.
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Anexe

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. Perceptia subalternilor asupra
conducatorilor in viziunea conduciatorilor,
persoane/%o
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Anexa 4. Perceptia subalternilor asupra
conducatorilor, persoane/®o

S marager

= lider




Anexa 5. Emotiile triiite de ciitre conducitoriin Anexa 6. Emotiile traite de catre angajati
relatiile cu angajatii, p ersoane/% in relatiile cu conducatorii, persoane/%
) B t

0, 0%

) L
ernotii pozitive - emotii pozitive

= emotiinegative * emotii negative

subalternii sefi Anexa 7. Actiunea externii asupra relatiilor
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Anexa 8. Actiunea externa asuprarelatiilor
cu conducatoriiin viziunea subalternilor, p ersoane/%
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Anexa9. Nivelul de satisfactie al conducatorilor vs angajati, %o

_ﬂ

De atitudinea subalternilor fatd 52,7%
de sarcinile expuse . 5,5%

0,0%

_ﬁ6%

De potentialul subalternilor dezvoltat 50,9%
in organizatia pe care o conduc . 5,5%

0,0%

RS, 21,3%

Deplusvaloarea fiecirui subaltern 67,3%
adusd organizatiei . 5,5%

0,0%

—— 38,2%,

Denivelul de profesionalism 80,0%
al subalternilor I 1,8%

0,0%

————— 34,5

De eficienta tirpului utilizat 54,5%
de subalterni In organizatie - 10,9%

0,0%
i — Y13

De sprijinul primit 45,5%
din partea subalternilor . 7,3%

0,0%

Inmaremisurd  ®Inméisurd medie ®Inmisurdmici ®Deloc
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Anexa 10. Nivelul de satisfactie al angajatilor vs conducatori, %o

De atitudinea gefului Dvs. 46.4%
fata de opiniil jatilor 16.8%
atd de opiniile angajatilox ﬁ/é

De dezvoltarea potentialului Dvs. __: - 47.2%
de citre sef in organizatie F 19,2%
3.6%
. . e 3 ]- 3—’01
De comunicarea gefului Dvs. 49.6%

g L e -
cu colegii din organizatie F 15,29

De nivelul de stimulare a competentei
si profesionalismului Dvs. si al colegilor Dvs. r 16.8%
’ ' i 60.4%

. < . 33.6%
De transparenta asiguratd de citre seful DVs. s 30,4%
cureferire la bugetul de venituri si cheltuieli 20,8%
15.2%
— 31.2%%

De sprijinul primit din partea D — 43.2%,

sefulni Dvs. 16.8%
’ . 8.8%
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