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REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Actualitatea temei cercetiirii. In conditiile unui mediu care se schimba vertiginos o
leadershipul si activitatea eficientd a echipei. In acest context, este necesar ca managerii si
angajatii diverselor companii sd inteleagd profund esenta si avantajele care sunt specifice
leadershipului si organizatiei in echipe.

Dezvoltarea leadershipului, crearea echipelor in organizatiile de afaceri si functionarea
companiilor in bazd de echipd capdtd o importantd majord si devin factorii dominanti in ce
echipa inlesneste sporirea manevrabilitatii organizatiei si influenteaza pozitiv asupra cresterii
productivitatii muncii, contribuie la imbunatatirea calitatii productiei/ serviciilor, la reducerea
cheltuielilor neproductive, la sporirea nivelului satisfactiei angajatilor de munca sa, iar a
clientilor — de produsul procurat. Importanta leadershipului si echipelor in organizatiile de
afaceri creste in conditiile intensificarii concurentei si starii de crizd si se determind de
problemele supravietuirii intreprinderilor autohtone.

Analizand in teza de doctor problemele privind leadershipul si activitatea in echipa, vom
sublinia cd importanta si solicitarea acestora conditioneaza necesitatea dezvoltarii aspectelor
teoretice ale temei abordate si determina oportunitatea elaborarii aspectului aplicativ al acestora,
care permite adaptarea teoriei echipelor de lider la circumstantele situationale care se creeaza
intr-un domeniu sau altul, intr-o organizatie, tara.

Experienta mondiald a companiilor prospere cunoscute, prezentata pe larg in literatura,
arata ca functionarea CU succes si competitivitatea lor sunt legate de faptul ca acestea sunt lideri
in ce priveste traducerea in viatd a conceptiei leadershipului si a muncii in echipd. De aceea
problematica leadershipului si formarii echipelor sub aspect teoretic si practic nu trebuie sa fie o
exceptie pentru cercetatorii, managerii si businessmenii autohtoni.

Gradul de studiere a temei si baza teoretici a lucrarii. Aspectelor teoretice ale
leadershipului si activitatii echipelor sunt dedicate cercetarile numeroase ale savantilor straini si
autohtoni: Adair J., Daft R., Drucker P., Senge P., Burdus E., Petrescu 1., Campbell J., Samiek
E. In contextul managementului general si corporativ, leadershipul se analizeaza in lucririle lui
Payton R., Meskon M., Cojocaru V., Burlacu N., Turcanu G., Vihanschi O., Naumov A., Bilag
L. Stilurile leadershipului, time buildingul si echilibrul rolurilor echipelor sunt analizate de catre
savantii Adizes 1., Belbin M., Nicolaescu M., Maxwell J., Tufecci M. Tinand cont de formarea
avantajelor competitive si optiunii strategice a solutiilor antreprenoriale, de marketing si de

productie, leadershipul si echipele se examineaza in lucrdrile savantilor renumiti Ansoff I.,
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Belostecinic Gr., Strikland A., Thompson A., Cotelnic A., Solcan A., Kaplan R., Norton D.,
Hriscev E., Kristensen D. Sub aspectul managementului schimbarilor si inovatiilor leadershipul
se analizeaza de catre Kotter J.,, Handy Ch., Beer M., Noria N., Gan Kim, Hammer M.,
Champy M., Dorogaia I., Levitkaia A., Ianioglo N. In contextul resurselor umane si potentialului
uman, culturii organizationale, eticii si inteligentei emotionale, leadershipul si formarea
echipelor constituie obiectul cercetarilor savantilor: Covey St., Covey S., Schein E., Quinn R,
Cameron D., Barca A., Blagorazumnaia O., Covas L., Stihi L., Movila I., Goleman D., Boyazis
R., McKee A. In stransi legituri cu problemele managementului croscultural si actualitatea
integrarii internationale, leadershipul si interactiunile echipelor sunt analizate de cétre savantii
Senge P., Petrescu 1., Nicolescu O., Burdus E. etc.

Problema stiintificA importanta solutionatd in prezenta lucrare constd in elaborarea
recomandarilor metodologice si practice privind perfectionarea leadershipului si formarea
echipelor in cadrul intreprinderilor care functioneaza in diverse sfere ale businessului din
Republica Moldova.

Ipoteza prezentei cercetari consta in supozitia ca organizatiile de tip leadership, formate
in baza principiilor de echipa, sunt factorii companiilor de succes.

Obiectivul tezei de doctor: sistematizarea aspectelor teoretice si metodologice ale
leadershipului si formadrii echipelor si argumentarea propunerilor privind realizarea eficienta a
acestora in cadrul intreprinderilor din diverse domenii si sfere ale activitdtii in Republica
Moldova.

Sarcinile cercetarii:

e studierea esentei leadershipului ca un proces de interactiune a liderului si membrilor
echipei in baza teoriilor si conceptiilor stiintifice traditionale care explicd leadershipul
1n realitatea actuala;

e analiza si generalizarea bazelor metodologice care determina necesitatea realizarii
complexului de stiluri de leadership conditionate de diferiti factori;

e argumentarea necesitatii crearii unui mediu de invétare si determindrii metodelor
corespunzatoare ale consolidarii increderii si colaborarii intre lider si discipolii lui in
echipa,

e dezvaluirea esentei importantei metodei de coaching si prezentarea deosebirii acesteia
de cea traditionals;

e cvidentierea problemelor privind dezvoltarea proceselor de echipd in contextul

schimbadrilor dinamice si determinarea directiilor formarii echipelor in baza strategica;



e argumentarea strategiei invingerii rezistentei echipelor pe care o opun schimbarilor n

baza dezvoltarii interactiunii etice si emotionale ale liderului si discipolilor lui;

e sistematizarea componentelor modelului de organizare a leadershipului prin

intermediul balantei rolurilor echipelor.

Obiectul cercetarii il constituie relatiile organizationale constituite in cadrul crearii
organizatiilor eficiente in baza principiilor leadershipului si activitatii echipelor.

Subiectul cercetarii sunt intreprinderile autohtone care functioneaza in diverse sfere ale
businessului in Republica Moldova.

Metodologia cercetarii stiintifice. Metodologia cercetarii o constituie lucrarile
savantilor straini si autohtoni in domeniul leadershipului si team buildingului in organizatiile de
afaceri. In lucrarile sale ei au fundamentat metodologia leadershipului, considerdnd, dupa
parerea noastra, pe buna dreptate, ca leadershipul si organizarea businessului in echipd permite a
obtine rezultate impresionante. Savanti notorii din lume considera ca leadershipul si principiile
activitatii echipei constituie un factor puternic care contribuie la cresterea productivitatii,
intreprinderilor.

Cercetarile efectuate de noi in cadrul unui sir de intreprinderi autohtone se bazeaza pe
informatiile cuprinse in datele documentare si factologice ale acestora, materialele presei
periodice, precum si pe informatiile obtinute In urma cercetarii sociologice efectuate in cadrul
prezentei lucrari stiintifice la noud organizatii care functioneaza in Republica Moldova in diverse
domenii ale businessului.

Metodele cercetirii. in procesul studierii, cercetarii si analizei aspectelor teoretice si
practice ale temei au fost utilizate metodele abordarii sistemice, factoriale si situationale, precum
si metodele gruparilor statistice, evaluarilor de expert, metodele efectudrii cercetarii sociologice
(sondaje orale, interviuri, anchetari, observari). Drept baza empiricd a cercetdrii, care a
contribuit la realizarea reprezentativitatii si veridicitatii prevederilor conceptuale, concluziilor si
recomandarilor, formulate in lucrare, au servit materialele analitice si informationale ale
subdiviziunilor structurale in organizatiile de afaceri, care constituie obiectul cercetarii.

Noutatea stiintificA a lucrarii si originalitatea prezentei cercetari constd in
solutionarea problemei privind elaborarea bazelor conceptuale care explicd modelul de lider al
dezvoltarii organizatiilor de afaceri in baza credrii echipelor eficiente in conditiile schimbarilor
dinamice si perturbarilor organizationale.

Rezultatele stiintifice de baza constau in urmatoarele:



e au fost precizate notiunile ,leadership” si ,,stiluri de conducere” in contextul teoriilor
clasice fundamentale si al abordarilor actuale legate de schimbarile organizationale si
optiunea strategica,

e este argumentat modelul de lider al dezvoltarii si perfectionarii activitatii echipei prin
intermediul balantei si armonizarii rolurilor echipei;

e sunt determinati factorii-cheie privind crearea echipelor de performante nalte;

e sunt sistematizati factorii conceptuali ai formarii leadershipului transformabil si a
echipelor cu efect sinergic in baza coachingului;

e sunt argumentate metodele invingerii rezistentei colaboratorilor care Sse opun
schimbarilor in organizatii prin intermediul imbinarii rolurilor echipei in baza
dezvoltarii inteligentei emotionale si a eticii.

Importanta teoreticd si valoarea practicA a tezei constau in argumentarea
mecanismului implementarii si evaluarii eficientei modelului de leadership si interactiunii
echipelor in Intreprinderile supuse studierii. Materialele lucrarii pot fi utilizate in calitate de baza
teoreticd si  metodologicd pentru cursurile universitare ,Bazele managementului”,
»Managementul strategic”, ,,Leadershipul si team buildingul”, ,Leadershipul in conditiile
schimbarilor”. Recomandarile propuse in lucrare si rezultatele cercetarii pot fi aplicate in
activitatea organizationald a intreprinderilor care functioneaza in diverse sfere ale businessului
pentru elaborarea planurilor strategice, planurilor de afaceri, strategiei privind cresterea
personalului.

Aprobarea rezultatelor obtinute. Principalele teze si recomanddri privind
perfectionarea leadershipului si a activitatii echipelor, expuse in prezenta lucrare, sunt prezentate
la conferinte stiintifice, inclusiv internationale, precum si in publicatiile stiintifice ale autorului.

Publicatii pe tema cercetarii. Au fost publicate zece articole in reviste stiintifice si in
culegeri de materiale ale conferintelor practico-stiintifice organizate in tara.

Structura lucrarii. Lucrarea consta din adnotare (in limbile romand, engleza si rusa),
introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie si anexe.

Cuvinte-cheie: leadership; stil de conducere; organizatie de afaceri; interactiune intre
echipe; rol de echipa; strategie; cultura corporativa; schimbari organizationale; team building;

coaching.



CONTINUTUL TEZEI

In capitolul I , Aspecte conceptuale ale leadershipului, rolul acestuia in conditiile
schimbarilor dinamice si importanta echipelor” sunt analizate teoriile fundamentale clasice ale
leadershipului si interactiunilor echipelor, precum si conceptiile care explica leadershipul in
realitatea contemporana.

Diversele teorii si modele prezentate in lucrare ofera diferite explicatii privind
leadershipul, intrucat se iau in considerare diverse variabile (factori). Analiza comparativa a
acestora, 1n opinia noastrd, a permis formularea urmatoarei concluzii actuale: indiscutabil, toate
modelele se completeaza unul pe altul si dau posibilitatea de a explica mai argumentat
leadershipul contemporan. Tindnd cont de deosebirile esentiale ale diverselor stiluri de
conducere examinate, a variabilelor (factorilor) situationale si a legaturii intre ele, in fiecare
model se determind diferit eficienta leadershipului, potentialul acestuia si restrictiile.
Problematica analizei leadershipului ca o combinare a trasaturilor personale ale conducatorului si
a comportamentului acestuia Intr-o situatie concretd este legatd de faptul ca pentru aceste
modele, dupa parerea noastra, este specifica o abordare unilaterala. Acestea fie se orienteaza spre
calitatile liderului, fie spre situatia In care liderul alege stilul de care el are nevoie.

Pentru a elucida integral esenta si importanta leadershipului si perspectivele dezvoltarii
lui, in lucrare se accentueaza atentia asupra notiunilor ,leadership” si ,,management” si se
precizeazi interactiunea lor. In cazul existentei ,,afinitatii” absolute a acestor conceptii, totusi ele
nu sunt intotdeauna identice. Si deosebirile dintre acestea sunt prezentate nu chiar exact.
Leadershipul si managementul, in opinia savantilor remarcabili (Daft R. [12], Kotter J. [18],
Maxwell J. [22]), si noi suntem de aceeasi parere, sunt doud sisteme care se completeaza
reciproc. Fiecare din acestea isi are functia sa si tipurile de activitdti caracteristice pentru acesta.
Pentru a obtine succese in businessul actual este necesar sa fie insusite si realizate ambele.

Managementul este legat de administrare care consta din metode, proceduri, sisteme,
forma oficiald a puterii, structuri, de reguld, mecaniciste si este directionatd spre stabilitate si
autoconservare. Leadershipul, la randul sau, este legat de capacitatea de a infrunta cu demnitate
si succes schimbarile prin intermediul eficientei nefortate si interactiunii liderului cu discipolii in
baza principiilor de echipd. Pentru aceasta formare a echipelor este caracteristic efectul sinergic
si adaptarea la schimbari. Problematica acestei realizdri care se remarca si In comunitatea
stiintifica si in business Vizeaza faptul ca este dificil de a fi concomitent si lider, si manager.
Dupa cum se stie, si acest lucru 1l accentueaza si cercetatorii, unii oameni au un talent veritabil in

activitatea manageriald, Tnsa ei pot sa nu aiba calitati suficiente de lider. Altii, insa, au calitatii
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de lider, insi din diferite motive nu pot fi manageri eficienti. In acest context, noi sustinem
pozitia savantului cunoscut Adizes l. [3], conform careia nu exista lideri ideali, dar sunt echipe
care constau din oameni ce se completeaza unul pe altul dupa calitati, ceea ce contribuie la
motivarea, entuziasmul, responsabilitatea lor si obtinerea de performante.

Vom sublinia faptul cd, cu cat este mai inalt nivelul incertitudinii si riscurilor in mediul
de afaceri, cu atat mai 1nalta este necesitatea de leadership eficient si echipe. Totodata, in
opinia multor cercetdtori, in organizatiile actuale se simte insuficienta de lideri si de
interactiuni Intre echipe. Solutia consta in faptul cd, tindnd cont de importanta liderilor si a
discipolilor lor ca purtatori de schimbari, noi considerim ca este necesar sa se creeze in
organizatii conditii pentru formarea si realizarea potentialului de lider in randurile managerilor
si angajatilor la toate nivelurile managementului. In ansamblu, in opinia noastrd, aceasta
trebuie sa-si gdseascd intruchiparea in modelul de lider al companiei care se bazeaza pe
principiile de echipa. Solutionand sarcina privind determinarea esentei leadershipului in baza
abordarii sistemice care include studierea teoriilor clasice ale leadershipului, in cercetarea
noastra ne-am convins de importanta si actualitatea a doi vectori fundamentali de dezvoltare cu
succes a leadershipului in organizatiile de afaceri actuale. Este vorba despre oameni (atentia
fatd de relatii) si orientarea liderului spre sarcini (respectiv, abordarea ,,blanda” si ,,durd”).
Totodatd, in conditiile realitatii actuale de schimbari rapide, in comunitatea de afaceri
stiintifica si practicd se observd o oarecare dominare a metodelor ,,dure”. De exemplu,
abordarea lui Kennedy D. [16] componentele careia sunt: atitudinea pragmatica fata de
colaboratori, fermitatea in problemele privind personalul, legate de sanctionare si concediere.
Se considera ca, in legdtura cu concurenta care se intensificd, conducatorul nu poate fi bland.
In esentd, in cazul unei asemenea abordiri, organizarea oamenilor intr-o companie sau alta
pierde dreptul la leadership, activitatea ei se reduce la un control dur al indeplinirii planurilor,
standardelor, instructiunilor si utilizarii rationale a timpului de lucru.

Aproximativ in acelasi context se examineaza problemele imbinarii a doi factori in activi-
tatea companiilor — a oamenilor (relatiilor) si sarcinilor in cercetarile autorilor CuBosxene3os I1..
si Fridman A. Agenda managementului corporativ (culturii corporative) propusa de ei intr-0
mare masurd este orientatd spre explicarea intrebarilor legate de exploatarea profesionala a
subalternilor, adicd de conceptia ,,biciului” si de formarea deprinderilor de a pedepsi subalternii.

In prezenta lucrare, bazandu-ne pe teoriile fundamentale si abordarile stiintifice actuale
care explicd leadershipul in conditiile schimbarilor, tratdm leadershipul si echipele de pe pozitiile
importantei crescande a educatiei, factorilor sociali si culturali care determind realizarea poten-

tialului uman (personal, de afaceri si profesional). Consideram cd pe o astfel de platforma
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stiintifica este posibild Tmbinarea organicd a factorilor-cheie ai leadershipului si crearea echipelor
eficiente.

In acest context, vom sublinia ci sustinem pozitiile savantilor cunoscuti: Quin R,
Gretton L., Collins J., Lazier J., Bauer M. Goleman D., Muhlfeit J,
Kosty M. Pentru a rezolva problemele privind evidentierea factorilor leadershipului eficient, for-
mulate in lucrare, este necesar sa-i determinam, bazandu-ne pe necesitatea dezvoltarii leadershi-
pului pozitiv, democratic, insufletitor (emotional) si a interactiunilor echipelor. Acestea sunt
caracteristice companiilor prospere de tip lider. Este necesar de subliniat cd acestea se deosebesc
prin potentialul dezvoltérii stilului de conducere reformator si a celui de inovatie, antreprenorial
si strategic, analizate in lucrare. Purtatorii acestor stiluri sunt exponentii leadershipului de echipa
si schimbarilor 1n organizatie care corespund mai deplin realitatii ce se schimba rapid.

Noi sustinem parerea savantului cunoscut Senge P., conform cdreia conceptia
,schimbarilor” in lumea de afaceri are cateva sensuri diferite. Aceasta se aplica pentru a marca
schimbarile exterioare — schimbarea tehnologiilor, necesitatilor, concurentilor, structurilor de
piata, factorilor sociali si politici. Referitor la organizatie, este de mentionat ca aceasta semnifica
schimbarile interne legate de implementarea noilor tipuri de tehnica, tehnologii, produse/servicii.
Fiind legate reciproc cu acestea si sub influenta faptului cé orice companie trebuie sa se adapteze
la mediul de afaceri variabil, organizatia suporta si schimbari organizationale.

In tezd se subliniazi ci problema privind oportunitatea schimbarilor organizationale
devine prioritard pentru lideri, echipele lor si compania in ansamblu. Dat fiind acest fapt, in
cercetarea noastrd schimbarile se trateazd ca strategii, programe, metode, tehnologii noi de
reorganizare si reformare a Intreprinderi — a structurii si culturii organizationale a acesteia.

Schimbarile vertiginoase ale mediului inconjurator provoacd modificari fundamentale
care influenteaza esential asupra organizatiei de afaceri, transformarea carora este imposibila
fara lideri si echipele lor care poseda capacitati si deprinderi corespunzatoare. Ultimele trebuie sa
fie axate pe schimbari, dar nu pe mentinerea statu-quoului.

Este de mentionat ca pozitiile savantilor renumiti privind leadershipul, prezentate in
lucrare, pe de o parte, dezvaluie esenta lui ca fenomen provocat de schimbari de diversa natura.
Pe de alta parte, anume capacitatile de lider de a crea echipe eficiente conditioneaza realizarea
lor cu succes. Cu alte cuvinte, interactiunea liderului si a echipei lui se caracterizeaza ca un
proces care reformeaza organizatia, conditionat de schimbadrile In mediul exterior. Analiza

comparativa a conceptiilor diferitor autori este prezentata in tabelul 1.
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Tabelul 1. Stilurile de conducere (leadership) si interactiunile echipelor in contextul schimbarilor

organizationale: analiza comparativa a conceptiilor

Modele/ teorii

Ideile-cheie conceptuale

1

2

Adizes I.

Organizatiile in dezvoltarea sa, similar organismelor vii, trec prin urmatoarele
etape: ,,curtare”, ,,copilarie”, ,tinerete”, ,,prosperitate timpurie”, ,,prosperitate
tarzie”; ,,declin”, aristocratism, disparitia organizatiei. In cazul trecerii de la o
etapd la alta, apar probleme. Infruntarea lor este legati de utilizarea diverselor
imbinari ale urmatoarelor stiluri ale leadershipului: producatorul de rezultate,

administratorul, antreprenorul, integratorul.

Bower M.

Ideea de bazd este dedicatd unui nou tip al structurii organizationale —
managementul prin intermediul comunitatii liderilor. Conceptia prevede
renuntarea la sistemul construit pe ierarhia dura si subordonarea verticala, care

se Inlocuieste cu comunitatea liderilor si echipelor de lideri.

Beer M.
Noria N.

Teoria ,,E” reflectd importanta obiectivelor financiare, orienteaza spre utilizarea
»metodelor dure” ale realizarii schimbarilor organizationale ,,de sus in jos”.
Teoria ,,0” focalizeaza atentia pe cultura corporativd, scopurile si valorile
colaboratorilor. in conformitate cu aceasta, conducatorii tind si utilizeze
,metode blande” ale schimbarilor ,,de jos in sus” — instruirea, dezvoltarea,
coachingul colaboratorilor. Pentru a obtine rezultate maxime se presupune
imbinarea metodelor ,,rigide” si ,,blande” tinand cont de factorul timp, riscurile

existente, particularitatile culturii corporative.

Daft R.

Leadershipul si echipele in procesul schimbarilor constituie doua parti ale unei
medalii. Partile acesteia se unesc prin imbogatirea reciprocd cu cunostinte
despre schimbadrile care au loc si interactiunea eficienta. Un rol primordial in
transformdrile care se produc vertiginos autorul il atribuie valorilor umane. In
aceastd baza este posibild rezolvarea problemelor care trebuie sa le solutioneze
liderul impreund cu echipa si care se deosebesc prin dinamism, neliniaritate si

dependenta reciproca.

Kotter J.

Consecutivitatea celor opt etape ale schimbarilor, propuse de catre autor,
include convingerile colaboratorilor referitor la necesitatea schimbarilor organi-
zationale, elaborarea si translarea unei viziuni noi a perspectivelor pietelor
viitoare si determinarea strategiilor realizarii lor, asigurarii participarii persona-
lului la transformari. O atentie deosebita autorul acorda formarii echipei de

lideri-reformatori si consolidarii succeselor obtinute in cultura corporativa.

11




Continuarea tabelului 1

2

Quinn R.

Conceptia consta 1n faptul cad orice organizatie, chiar si in conditii de restrictii,
poate fi facuta pozitiva si mai putin ierarhica. O asemenea abordare constituie

esenta unui veritabil leadership de echipa.

Kampbell S.

Samiec E.

In cadrul cercetirii in cauza se disting cinci stiluri sau fatete ale leadershipului:
concentrarea imputernicirilor autoritare; stilul vizionar; stilul de mobilizare,
abordare relationalda, coaching. Toate aceste stiluri se caracterizeaza prin

particularitatile obiectivelor strategice si contextul corespunzator.

Senge P.

In cercetiri se argumenteazi importanta organizatiei care se autoinstruieste. Se
afirma cd realizarea potentialului oricdrei companii in conditiile schimbarilor
este legata de intelegerea leadershipului ca o capacitate a unei oarecare
comunitati (echipe) de a determina viitorul sau si de a sprijini procesul
schimbarilor necesare in acest scop. In conformitate cu teoria mentionatd, in

centrul atentiei cercetarii se afla echipa liderilor, si nu eroul-singuratic.

Henna D.

Cercetarea demonstreaza ca, probabil, leadershipul va rezista timpului, adica se
va afla in stadiul de inflorire in perspectivd de lungd duratd. Aceasta se
determind prin respectarea de catre lider a legilor naturale, principiilor etice si

crearea in aceastd baza a organizatiei ca un ,,ecosistem”.

Schein E.

Leadershipul se analizeaza in legaturd stransa cu cultura organizationala a com-
paniei. La diferite etape ale ciclului de viata al organizatiei — crearea, jumatate
de cale, maturitatea, declinul apar diverse probleme care necesita solutionarea lor.
Rezolvarea lor in conditiile schimbarilor depinde de capacitatea liderului de a crea
conditii in care organizatia ,,se deblocheazd” si astfel se pregateste pentru efec-
tuarea schimbdrilor organizationale. In acest context, autorul scoate in evidentd
nivelul vizibil al culturii organizationale, valorile si supozitiile de baza (constien-

tizarea, prevederile) privind timpul, spatiul, interactiunile oamenilor in organizatie.

Sursa: alcatuit de catre autor dupa sursele [3; 5; 7; 12; 18; 19; 20; 26 etc.]

Interdependenta, incertitudinea si riscul schimbarilor actuale, caracterul multilateral si

multidisciplinar al acestora fac viata si businessul tot mai complicate. Apar sarcini care se

rezolva tot mai greu in cadrul organizarii individuale a activitatilor si in conditiile ierarhiei

rigide.

Mai mult decat atat, insesi solutiile necesitd concomitent participarea oamenilor din

diferite sfere inovationale, domenii de activitate si cunostinte noi. Aceasta circumstanta cere de
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la lider si membrii echipei lui o astfel de interactiune in care devin actuale si importante calitétile
antreprenoriale si comportamentale necesare pentru reformarea corespunzatoare a companiilor in
context, in prezenta cercetare, consideram constructiva apelarea la notiunile ,,antreprenoriat” si
winovator” care clarifica derivatele lor — ,stilul antreprenorial” si ,,stilul inovator”, respectiv. in
interpretarea acestor termeni noi sustinem parerea renumitului savant, clasic al stiintei
manageriale Drucker P., care mentioneazd ca ,ambiguitatea folosirii” termenului
»antreprenoriat” creeaza o confuzie insemnata. Unii ,,numesc astfel oricare afacere nu prea mare,
iar altii — oricare afacere noua. Insi, in realitate, antreprenoriatul este desfasurat destul de reusit
de catre multe companii importante si mari. Termenul ,,antreprenoriat” se refera nu la marimea
sau varsta organizatiei, ci la anumite tipuri de activitati la baza carora stau, inovatiile, adica
schimbarea premeditata a potentialului economic si social al intreprinderii [13, p. 169 — 170].

Renumitul savant Piters T. [24], determina schimbarile organizationale ca valorificarea
de catre companie a ideilor noi si a modelelor noi de comportament. Schimbarile in organizatie,
in opinia acestui autor, reprezinta transformarea, mai intdi de toate, a modelelor mentale,
schimbarile in gandire care contribuie la crearea increderii, valorilor comune ale conducatorilor
si angajatilor privind schimbdrile organizationale iminente si formarea in aceastd bazd a
deprinderilor comune si a cunostintelor.

in vederea efectudrii cu succes a unor asemenea schimbiri, in teza de doctorat noi

propunem realizarea stilului de tip coaching si a interactiunilor echipelor (tabelul 2).

Tabelul 2. Stiluri de leadership: componentele deprinderilor de coaching

Traditional Coaching

1 2

Subordonat, relatii reciproce formale, distantd|Sustinerea din partea conducdtorului, predomi-
inaltd a puterii, consecinte comportamentale|narea relatiilor reciproce neformale, consecinte

posibile: comportamentale posibile:
v' subordonarea v' raspunderea personald
v frica V' initiativa
v' stresul V' entuziasmul
Recompensa exterioara: Recompensa interioara (motivarea — necesitatii
stimularea bazata pe nivelurile inferioare ale|majore)
necesitatilor consecinta:
consecinfa: v’ satisfacerea necesitatilor clientilor
v" servilismul fatd de conducator v" conflictele constructive
v" incordarea in relatiile interpersonale v’ coeziunea
v"conflictele distructive, confruntarea v" colaborarea
v/ crearea unor mecanisme de protectie v’ sinergia
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Continuarea tabelului 2

1 2
Legatura directa Legatura directa:
domina: v'convorbirile, discutiile de dialog, acti-
v indicatiile vitatea de mentor, instruirea, consul-
v' dispozitiile tanta, instruirea in baza exemplului
v' ordinele personal
v’ comenzile v’ atragerea in proces
consecintd consecintd
Legatura inversa (feed-back): Legatura inversa (feed-back):
v' incalcarea termenelor v’ viziunea noud a problemelor cunoscute
v’ calitatea insuficienta v" ideile noi
v" lipsa unor oportunitati noi v" sarcinile cooperationale
Componentele stilului de comportament: Componentele stilului de comportament:
v’ acuzatiile predomina:
v’ obiectiile v’ stimularea
v' sanctiunile v’ sustinerea
v nemultumirea v’ intelegerea
v’ iritarea v’ optimismul in perceperea viitorului
v’ atitudinea pesimista v’ pozitivismul, creativitatea
Atitudinea fatd de schimbari Atitudinea fatd de schimbari:
Se percepe numai ca: v’ perceperea schimbarilor ca o sansi la
v/ amenintare succes
v’ atmosfera in grupa — suspectd reciproc, v relatiile de incredere
distructiva v" deciziile indraznete, riscante
v' grad de unitate dupa tipul ,,lebada, racul v’ Unitatea: ,,suntem o echipa”
sl stiuca”

Sursa: alcatuit de catre autor dupa sursele [19,21; 23; 26; 27]

In afard de aceasta, in conditiile leadershipului in echipa dezvoltat, controlul din afari a
activitatii echipelor se reduce, iar mecanismul autonom al schimbarilor ,,se maturizeaza” in
cadrul organizatiei. Aceasta conduce la faptul cd echipa isi asuma raspunderea pentru realizarea
strategiei si Intr-0 Mare masurd controleaza singurd acest proces. Astfel, ea este capabila sa
opuna rezistentd schimbdrilor si este promotorul acestor schimbéri. Mai mult decét att, in
lucrare se subliniazd cd promotorul schimbarilor este interactiunea echipelor, participarea
nemijlocitd a lucratorilor la procesul de formare si realizare a strategiei. Acest lucru este posibil
datorita crearii In baza interfunctionald (cross-functionald) a comunitatilor de echipe in cadrul
structurii organizatiei la toate nivelurile [2]. Multi cercetatori mentioneaza ca astfel de formatiuni
organizationale constituie forta motrice a schimbarilor reusite si factorul decisiv al coordonarii
obiectivelor si oportunitdtilor indivizilor in echipd pentru realizarea comuna cu succes a

strategiilor echipei. Aceasta reduce presiunea ierarhica in sistemul de administrare si creeaza
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conditii pentru trecerea la unele structuri mai plate cu interconexiuni orizontale puternice (fig. 1,
fig. 2).

A

Fig.2. Abordare cross-functionala

Fig.1. Abordare functionald — organizatie 1, 2, 3—echipe cross-functionale
functional-liniara sau verticala A, b, ¢, d, e, F - subdiviziuni functionale
[14, p. 14] [14, p. 48]

In capitolul II ,, Dezvoltarea proceselor de echipd in organizatiile de afaceri in contextul
schimbarilor: probleme-cheie” sunt argumentate prevederile metodologice privind formarea
echipei 1n baza strategica.

Formarea echipelor in organizatiile de afaceri si functionarea companiilor in baza de
echipa capata o importantd tot mai mare si devin factorul determinant in obtinerea
si activ in literatura in domeniul managementului. Multi cercetdtori (Blanchard K. [8],
Belbin M., Maxwell J. [22], Templar R.), dupa parerea noastra, considera, pe buna dreptate, ca
organizarea de echipi a afacerii permite si se obtind rezultate impresionante. In conditiile
schimbarilor dinamice, crizelor si concurentei mereu crescande, actualitatea si importanta
echipelor se conditioneaza de sarcinile supravietuirii organizatiei.

Din aceste motive, problema privind faptul cum sa se utilizeze cat mai bine potentialul
activitatii echipelor In organizatiile de afaceri este solicitatd nu numai in sensul aprofundarii
cercetarilor teoretice, ci si din partea managerilor practicieni. In acest context, creste importanta
aspectului aplicativ al stiintei management — al comportamentului organizational, care contribuie
la aplicarea cu succes a conceptiilor de echipa si a principiilor in practica activitatii organizatiilor
de afaceri actuale (Shermerhorn J. [28], Hunt J., Osborn P., O’Sonnessi J.). Acest aspect ramane
afi discutabil si in rAndul savantilor, si al practicienilor in diverse tari, inclusiv si in Moldova. In
acest caz, se considera recunoscutd de catre multi participanti la discutie conceptia, conform

careia crearea echipelor inalt productive se examineaza ca un proces care este conditionat in mod
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obiectiv in mediul exterior de schimbarile ce se produc si de schimbarile necesitatilor
transformarii mediului interior al organizatiei.

Este de mentionat ca cercetdtorii managementului, coreland eficienta cu companiile
bazate pe leadershipul principiilor de echipa considera, ca viitorul apartine acestor organizatii,
citre ei a reactiei adecvate si oportune la schimbdrile variabilelor. Insi nu este suficient ca
managerii care formeaza si utilizeaza echipele pentru obtinerea scopurilor organizationale sa
accentului de pe organizarea individuala a lucrarilor pe cea de echipa, managerii trebuie sa poata
sd determine, sd analizeze si sa solutioneze problemele, sprijinindu-se tot mai mult pe intelegerea
esentei si importantei proceselor de echipd in organizatie. In acest context, in capitolul II se
analizeaza tipurile de echipe, factorii care determind componenta lor, efectivul si etapele crearii
echipei. Concluzia este cd procesele si caracteristicile aferente echipelor influenteaza eficienta si
buna organizare a executarii lucrarilor.

Unul din procesele care decurge in echipd este coeziunea. Dupa definitia unui sir de
cercetatori aceasta este gradul in care echipa atrage participantii. Coeziunea se determina de
nivelul motivarii lor de a raméane in echipa. Gradul inalt al coeziunii se manifestd in
devotamentul participantilor fatd de echipa sa si in faptul ca ei percep succesele echipei ca
succese personale. Aceeasi atitudine ei au si fata de problemele echipei. Membrii echipei unite
sunt cointeresati in obtinerea unor performante Tnalte de catre echipa.

Catre factorii care influenteazd pozitiv asupra coeziunii, in primul rand, in lucrare ne
referim la asemanarea obiectivelor si valorilor participantilor echipei. Daca marea majoritate a
membrilor echipei sau toti membrii sustin conceptia valorilor si obiectivelor comune, echipa va
fi atractiva pentru ei. In echipa se creeazi o atmosfera de incredere si intelegere reciproca privind
obiectivele si modalitatile de realizare a acestora. Comunicdrile intense, prin intermediul carora
participantii echipei au posibilitatea sd cunoasca mai bine calitatile personale si profesionale ale
liderului si membrilor echipei lui si, in aceastd baza sa realizeze cit mai bine potentialul echipei,
contribuie la consolidarea coeziunii.

De mentionat cd echipele cu un inalt grad de coeziune obtin indicatori Inalti ai
productivitatii muncii in conditiile in care participantii echipei resimt sustinerea din partea
liderului.

Importanta echipelor in contextul strategic de realizare a strategiilor consta in faptul ca
procesul de elaborare si realizare a strategiei, indiscutabil, este procesul care imbina participarea

personalului de nivelurile superior, mediu si inferior al managementului. In acest caz, strategia
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intr-o madsura mai mica se va confrunta cu rezistenta angajatilor si, invers, va trezi la el
entuziasm si insufletire care influenteaza pozitiv asupra realizarii strategiei.

De mentionat ca foarte des 1n practica (si aceasta nu este o exceptie pentru intreprinderile
supuse cercetarii) strategia se elaboreaza la nivelul superior, iar apoi coboara pe scara ierarhica,
adica se aduce la cunostinta tuturor membrilor organizatiei. In cazul unui asemenea ,,scenariu”
de planificare strategica, diverse asocieri ale angajatilor in cadrul sectiilor, serviciilor si altor
subdiviziuni pot sd se manifeste ca nuclee de rezistenta fatd de realizarea strategiilor, sa
tergiverseze indeplinirea acesteia. Orientarea spre interactiunea echipelor in procesul elaborarii si
realizarii strategiei cu tranzitia corespunzdtoare la structuri mai putin ierarhice in baza echipelor
este confirmata atat de cercetarile teoretice ale savantilor renumiti, cat si de practica echipelor
performante.

Actuala ramane formarea echipelor in procesul realizarii obiectivelor strategice si crearea
in acest scop a structurilor de tip orizontal si pentru intreprinderile autohtone supuse cercetarii.
Dat fiind acest fapt, top-managerii trebuie sa-si imagineze bine ca echipele in organizatie trebuie
sa devind initiatorii schimbdrilor strategice si, respectiv, promotorii strategiilor. Viziunea
strategicd a liderilor de nivel superior a companiei trebuie sd se transforme In viziunea
managerilor si angajatilor verigilor medii si inferioare care formeazd echipele. Competenta
strategica a liderilor si membrilor echipelor acestora, in opinia noastra, trebuie sa se bazeze pe
urmatoarea prevedere metodologica:

Schimbarile organizationale sau corporative sunt fenomene ambigue si complicate.
Acestea vizeaza toate laturile activitdtii organizatiei — marketing, management, finante,
operatiuni. Dar daca tipurile de activitati Sus-mentionate deseori ajung in orbita nivelului
superior al managementului si constituie obiectul leadershipului strategic, un asemenea statut
deseori nu este propriu managementului resurselor umane in organizatie. Lipseste nivelul
strategic al acestuia. In conformitate cu abordarea strategica a formarii echipelor, este necesar ca
liderul unei asemenea subdiviziuni in companie sa fie partenerul strategic in echipa
managementului superior. Astfel de transformari organizationale contribuie la construirea
echipelor de lideri dupa principiul 360° ceea ce raspunde sarcinii de formare in companii a
culturii inalt performante.

Pentru argumentarea recomandarilor privind realizarea leadershipului strategic de echipa,
am efectuat o cercetare in cadrul unui sir de intreprinderi care functioneaza in diverse sfere ale
businessului in Republica Moldova. Esantionul total a constituit 153 persoane. Printre acestia au
fost manageri si angajati din verigile superioare, medii si inferioare ale managementului, care au
constituit nu mai putin de 10% din numarul total al persoanelor din toate nivelurile sus-

mentionate ale managementului. Datele sunt prezentate in tabelul 3.
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Tabelul 3. Caracteristicile cantitative si calitative ale managerilor

si specialistilor supusi cercetarii

Inclusiv, in % fata de

Nr. Intreprinderi Total numirul celor ocupati

crt. (denumirea si tipul activititii) (oameni) - P— -
’ ’ superior | mediu |inferior

Total 153 10 84 59

Inclusiv pe intreprinderi

1. | ,,Viorica Cosmetic” SA

fabricarea productiei cosmetice si de parfumerie 29 1 12 15

2. | ,,Floare-Carpet” SA

producerea covoarelor 37 13 1 12

3. | ,,Cartnord” SRL

producerea cartonului si hartiei 12 10 13 14

4. | ,Inferior Pro” SRL

vanzarea materialelor de constructie 1 1 14 10

5. | ,,Birovits” SRL

R .. 17 14 10 14
vanzarea rechizitelor

6. | Goodyaer Service. Co

A . . . 23 12 15 17
vanzarea accesoriilor pentru reparatia masinilor

7. | ,Lingotex” SRL

Confectii ! 15| B

8. | Sigmatur-Com

transporturi internationale 12 16 1 10

9. | ,,Autocurat” SRL

reparatia masinilor (piese de schimb) 5 17 7 14

Sursa: alcatuit de catre autor

In capitolul III ,, Transformarea companiilor dupd principiile culturii de tip lider si
performantelor echipei” se argumenteaza aborddrile privind depasirea rezistentei managerilor si
angajatilor fatd de schimbari. Aparitia rezistentei fata de inovatii din partea personalului este
legatd deseori de provenienta puterii si influentei. In legitura cu aceasta, in lupta cu ea se
apeleaza la natura puterii si formele de manifestare a acesteia. Noi sustinem pozitia autorilor care
considera ca intelegerea esentei puterii permite liderului sa-si realizeze oportunitatile privind
utilizarea diverselor forme ale puterii si sd promoveze politica orientatd spre atingerea
obiectivelor corporative principale. Puterea si influenta apartin nu numai liderului. Acestea sunt
rezultatul interactiunii liderului cu angajatii. Indiscutabil, asupra acestei interactiuni, de
asemenea, are impact particularitatea situatiei sau contextului in care se realizeaza puterea si
influenta.

Daci liderul foloseste formele puterii, care se refera in totalitate numai la puterea formala
sau oficiala, el poate sa intdlneasca o rezistentd puternica din partea personalului. Rezistenta
caracterizeaza comportamentul subordonatilor care evitd sau se straduie sa evite executarea

dispozitiilor conducdtorului. Putem sa concluzionam ca liderii in activitatea carora domina
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considerabil puterea oficiald, isi limiteaza eficienta si performantele. In situatiile in care liderul
in interactiune cu angajatii — membrii echipei se bazeaza si pe puterea personald — de expert si de
referent, colaboratorii isi dau asentimentul (aprobda). De mentionat ca in cadrul acestui
comportament ei cu placere sau cu entuziasm indeplinesc sarcina de lucru prescrisa de catre
conducator. Indiscutabil, asentimentul (aprobarea) este cel mai preferabil stil de comportament.

In prezentul capitol se subliniaza importanta normelor si principiilor etice in interactiunile
liderului si discipolilor lui. Daca liderul foloseste puterea Intr-o masurd mai mare in interes
personal decat in interesele organizatiei, un astfel de comportament caracterizeaza liderii
personalizati egoisti. Din contra, conducatorii socializati realizeaza puterea prin intermediul
stilului de servire care se manifestd in utilizarea puterii in folosul echipei si organizatiei in
ansamblu pe baza etica. Astfel, fiind lider, trebuie sa tinzi spre faptul ca in organizatie, in cazul
folosirii puterii, si se respecte normele etice. In acest scop, liderul trebuie si regleze cu
colaboratorii relatii reciproce constructive pe termen lung, care, in cazul efectudrii transfor-
marilor si schimbadrilor in companie, vor aduce folos echipei si vor contribui la realizarea
potentialului colaboratorilor si autoactualizarea lor.

De mentionat ca liderul care initiazd schimbari in organizatie, ciocnindu-se de rezistenta
angajatilor, rezolva problemele reformarii comportamentului lucrdtorilor astfel ca acestia sa
devina discipolii lui care sustin initiativa liderului. Studiind si generalizand opiniile cercetatorilor
renumiti [9] in acest domeniu, in prezenta tezd noi am pornit de la urmatoarele prevederi
importante, dupa parerea noastra:

e La baza rezistentei personalului pe care o opune diverselor schimbari
organizationale std contradictia fundamentald proprie omului intre tendinta lui
spre cautarea, pe de o parte, a ceva nou, si dorinta de a exclude incertitudinea si de
a pastra stabilitatea si perseverenta, pe de alta parte. Un astfel de comportament,
mentioneaza cercetatorii, este caracteristic majoritatii oamenilor care activeaza in
diverse sfere ale activitatii.

e Liderii eficienti trebuie sd ia in considerare faptul cd colaboratorul care opteaza
pentru inovatii 1s1 compara cheltuielile si avantajele pe care le poate obtine in
urma unor sau altor schimbari. O astfel de comparatie constituie o reactie fireasca
a omului la schimbari si transformari.

e Consideram ca pozitia savantului Ansoff 1. [4] constituie o abordare profund
constructiva a leadershipului In baza schimbarilor si invingerea In acest context a
impotrivirii colaboratorilor. El considera ca tranzitia la ceva nou este insotita de

schimbarea starii de lucruri care s-a creat — a puterii, structurii managementului,
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valorilor, convingerilor oamenilor, a mentalitatii, comportamentului si motivarii
lor, a increderii Intre lider si colaboratori.

Din acest motiv, este putin probabil ca intr-o oarecare organizatie inovatiile strategice pot
fi realizate fara conflicte intre liderul care initiaza aceste inovatii si personal, intre normele si
regulile comportamentale Tn vigoare si comportamentul organizational, de grup si individual,
dorit de catre conducator. Lipsa increderii intre doua parti poate sa se manifeste in faptul ca
colaboratorii pot sd nu Tmpartaseascad parerea liderului, considerand ca schimbarile sunt dictate
de interesele lui personale ascunse. In afard de aceasta, cauza neacceptirii initiativei liderului
poate sa fie experienta precedentd nereusitd a unor atare transformari, precum si incertitudinea si
imprevizibilitatea schimbarilor intreprinse, care sunt caracteristice acestora.

In astfel de situatii individul si grupul de oameni vor opune rezistenta initiativei liderului,
avand frica sa piarda puterea, functia, locul de munca, nivelul de recompensa realizat. Cu alte
cuvinte, atunci cand colaboratorul Intelege ca venitul lui poate sa se micsoreze, influenta se va
reduce, iar controlul asupra resurselor va disparea, comportamentul lui se va caracteriza drept o
rezistentd tuturor inovatiilor, ceea ce il exclude din zona de confort creatd. In acest sens, este
important a intelege ca rezistenta nu constituie o abatere simpla si nesemnificativa de la regulile
si normele de comportament existente. In contextul alegerii strategice (schimbarilor), aceasti
problema, dupa pdrerea noastra, necesitd o abordare sistematizata si atenta. Aceasta trebuie luata
in considerare In activitatea practicd si este necesar a fi capabil de a invinge rezistenta
lucratorilor in procesul elaborarii si realizarii planurilor strategice.

In acest context, noi suntem de aceeasi pirere ca si savantul Ansoff I. [4] si in cercetarile
noastre luam in considerare urmatoarele concluzii continute in lucrarile acestui savant:

e atit In comportamentul individual, cat si in cel de echipd (grup) nivelul intensitatii
rezistentei creste direct proportional cu deosebirile in cultura organizationald si
structura puterii in companie;

e cu cat mai multe deosebiri exista in puterea si cultura organizationala, in cazul
efectudrii schimbarilor, cu atdt mai puternica va fi rezistenta oamenilor fatd de
schimbari;

e rezistenta este expresia irationalitatii. Acesta este un proces etic si emotional. De
mentionat ca rezistenta opusa schimbarilor este proportionala cu gradul de deosebire a
culturii corporative noi si a structurii puterii de la cea precedenta ca urmare a
inovatiilor. In situatiile in care schimbdrile se caracterizeazi prin stabilirea unei
balante noi a puterii, adeptii schimbarilor se ciocnesc de o rezistenta dubla. Conflictul
dintre initiatori si colaboratori consta in faptul ca primii vad consecintele schimbérilor

in efectul de lunga durata, iar ultimii le coreleaza cu efectul de scurta durata.
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Astfel, rezistenta reprezintd comportamentul personalului in companie, care este legat nu
doar de schimbarea culturii corporative si ordinii politice in organizatie care s-au constituit, dar
si atinge inteligenta emotionald a angajatilor. In acest context, in prezenta lucrare se propune
abordarea de tip coaching privind efectuarea leadershipului si interactiunii echipelor. Aceasta va
permite sa se realizeze, intr-0 forma pozitiva, nefortata si intr-o mare masura neformald, in baza
relatiilor de incredere intre lider si participantii echipelor, leadershipul de echipd performant,
respectand etica. Sondajul managerilor si angajatilor, efectuat de noi la intreprinderile supuse
cercetdrii, a aratat cd ei sustin aceastd abordare. Majoritatea respondentilor au optat pentru stilul
de tip coaching. Acesta, dupd parerea lor, ajutd la Imbunatatirea componentei echipelor,
optimizarea efectivului, sporirea devotamentului fata de companie si, ca urmare, a exclude
rezistenta fatd de inovatiile propuse de lider.

La intreprinderile ,,Floare-Carpet” SA aproba abordarea de tip coaching peste 75%,
,»Viorica-Cosmetic” SA — 81,5%, ,,Sigmatur Com” SRL — 73,5%. Acest indicator este putin mai
jos in organizatiile ,,Birovits” SRL, ,Interior Pro” SRL. Si sub aspect cognitiv, si sub aspect
practic colaboratorii acestor intreprinderi au solicitat coachingul de echipa si personal (respectiv,
64,45% si 63,32%). Raspunsurile respondentilor care confirma solicitarea inalta a metodei de tip

coaching pentru dezvoltarea leadershipului de echipa pozitiv sunt prezentate in fig. 3 [1].

Disponibilitatea colaboratorilor de a investi in MS 31
potentialul sau propriu 79,20
Gradul de solicitare in coachingul de echipa M‘F j@3‘71570
Necesitatea de coaching personal M—?%@Zﬂ
Actualitatea coachingului profesional M%ﬂl o

Rezultatele scontate ale programelor de 4.35
coaching 99,23
Consolidarea increderii 1n interactiunile 57968
59,80

echipelor :
Sporirea mobilizarii in procesul de luare a % _5910)
deciziilor 1,22
Reducerea pierderilor din conflictele MM’ 70
disfunctionale 46,35

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

®valori minime O valori maxime

Fig. 3. Solicitarea coachingului si rezultatele scontate
(in % fatd de numarul total al respondentilor)
Totodata, din numarul total al respondentilor care lucreaza in diverse grupe dupd numar
si componentd, numai 21,05% sunt satisfacuti de o astfel de caracteristica a echipei, cum este

participarea la luarea deciziilor in grupa. 11,84% din respondenti mai degrabad sunt satisfactii
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decat nu sunt satisfacuti de calitatea managementului participativ in subdiviziunile in care ei
lucreaza. Aproximativ acelasi numar de respondenti si-au exprimat atitudinea pozitiva fata de
diversitatea lucrarilor si noutatea sarcinilor in subdiviziuni, inlocuirea reciprocd si atmosfera
social-psihologica in colectiv si fata de coeziune.

Caracteristicile echipelor mentionate sunt prezentate mai detaliat in figura elaborata

conform rezultatelor cercetarii efectuate (fig. 4).
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Fig. 4. Gradul de satisfactie de calitatea caracteristicilor echipei
(in % fatd de numarul respondentilor)
Sursa: alcatuit de catre autor
La randul sau, pentru consolidarea pozitiilor companiei pe piatd, 78,0% din respondenti

au mentionat actualitatea muncii in echipe (fig. 5).

Da
78%

Fig. 5. Importanta factorului echipei in realizarea inovatiilor
(in % fatd de numarul respondentilor)
Sursa: alcatuit de catre autor
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Una din directiile realizarii strategiilor principiilor de echipa in cadrul intreprinderilor
supuse cercetarii, dupad parerea noastra, este crearea echipelor interfunctionale. Aceasta recoman-
dare este conditionatd de faptul ca cercetarea a aratat cd o mare parte din manageri si colabo-

ratori, indeplinind o sarcind de munca sau alta, o realizeaza in baza interfuctionala (vezi fig. 6).

(i TTELE) 11-20 21-30 31-40 41-50 | el Total
10 si mai mult
53 45 15 29 7 1 150
51-60 si mai
mult de

0 Panala 10
53%

1-20
5%
31-40
29% 21-30

15%

Fig. 6. Ponderea problemelor (in % fatd de volumul total de timp legat de indeplinirea unei sau
altei sarcini de muncd) care se solutioneaza in baza interfunctionald
(in % fatd de numarul de respondenti)
Sursa: alcatuit de catre autor

In fig. 7 sunt prezentate avantajele-cheie cu care managerii si colaboratorii intreprin-

derilor supuse cercetarii coreleaza activitatea echipelor interfunctionale:

a) realizeaza responsabilitatii pentru obtinerea performantelor de echipa legate de
satisfactia necesitatilor clientului pe seama ridicdrii nivelului de mobilizare in
procesul muncii, imbogétirii continutului muncii, dezvoltarii comunicarii, delegarii
atributiilor care corespund contextului organizational (proces de afaceri);

b) crearea in echipa a atmosferei de creatie in urma initierii ideilor sau metodelor noi de
solutionare a problemelor traditionale;

C) autoadministrarea in companii (angajarea lucratorilor, rotatia, coordonarea interna,
adaptarea echipei la obiectivele si strategiile organizationale generale;

d) cresterea responsabilitatii individuale pentru calitatea muncii ca urmare a
autorealizarii participantilor echipei, eticii si relatiilor de incredere in echipa;

e) concentrarea eforturilor echipei pe satisfacerea necesitatilor clientilor in termen si cu

respectarea bugetului tindnd cont de principiile calitatii totale;
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f) invingerea neajunsurilor structurii functionale in urma reengineering-ului proceselor

de afaceri ale organizatiei in baza inovatiilor.
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Fig. 7. Avantajele echipelor interfunctionale si factorii realizarii acestora
(in % fatd de numarul de respondenti)
Sursa: alcatuit de catre autor

In scopul rezolvarii problemelor strategice legate de reengineering, care contribuie la
satisfacerea necesitatilor clientilor, de exemplu, pentru intreprinderile de productie, in lucrare se
25]. Pentru formarea echipelor interfunctionale operative este oportun sa ne bazdm pe conceptia
leadershipului cross-functional dinamic [9].

Conform datelor cercetarii noastre, s-au evidentiat problemele legate de spontaneitatea
formarii echipelor in subdiviziunile structurale ale intreprinderilor studiate. In procesul formarii
echipelor se iau in considerare, in primul rand, intr-o masurd mai mare competenta tehnica sau
profesionald a angajatilor. Pentru aceasta opineazi circa 29% — 31% din respondenti. In al doilea
rand, componenta al carei nucleu este inteligenta emotionala a angajatului deseori se ia in
considerare nu In raport cu oportunitdtile realizarii de cétre colaborator a rolurilor de echipa
legate de acesta (37% — 39%). Pe langa aceasta, numai 28,0% — 31,0% din respondenti acorda
atentia cuvenitd calitdtilor personale si componentei emotionale, adicd divizeaza insemnatatea
rezolvarii diverselor roluri ale echipei legate de acestia (analist, generator de idei, muncitor,
motivator etc.) (metodologia Iui Belbin M.) [6]. De mentionat ca cercetarea efectuata a confirmat
ipoteza initiala privind rolurile echipelor in organizatie. O parte importantd, peste 1/3 din
respondenti, si-a manifestat disponibilitatea de a tine cont numai de competenta profesionala ca
fiind baza comportamentului in echipa, fara a tine cont de calitatile personale emotionale.

Aceasta este o pozitie vulnerabild si problematica. Aceasta, in opinia noastrd, nu raspunde

24



sarcinilor strategice si aborddrilor privind crearea echipelor eficiente din cauza rolurilor
dezechilibrate.

O altd extremd care se observa la iIntreprinderi este luarea in considerare a calitatilor
personale ale colaboratorilor, indiferent de competenta tehnica si profesionald a acestora si
corespunderea lor unor sau altor roluri. Aproximativ a treia parte din respondenti, pe buna
dreptate, vede necesitatea abordarii intelegerii combindrii componentelor profesionale,
personale, emotionale In interactiune cu interpretarea rolurilor echipelor. Aceasta este o abordare
incurajatoare a formadrii echipelor sub aspect cognitiv (cunoastere, intelegere). O veriga care
lipseste in reglarea interactiunii eficiente a echipelor totusi raméne dezechilibrul rolurilor
comportamentale in echipe. Acest aspect al formarii echipelor ramane o rezerva a imbunatatirii
formarii acestora. De mentionat ca aceasta incd nu a devenit obiectul si subiectul perfectionarii
de cdtre managerii practicieni. Pentru a depdsi abordarea formadrii echipelor constituita si in
general spontana la intreprinderile supuse cercetirii urmeaza nu numai a depista neajunsurile, ci
este necesar de a trata acest proces de pe pozitiile strategice de asigurare a echilibrului rolurilor
in echipe.

Strategia echilibrului rolurilor echipei trebuie sa fie considerata ca 0 realitate obiectiva
care nu trebuie ignorata. In procesul argumentarii acesteia, in prezenta lucrare noi am pornit de la
faptul ca toate echipele stabile, eficiente, performante se mentin pe balanta care se obtine prin
intermediul echilibrului partilor opuse legate si aspectelor (calitatilor personale, emotionale ale
diferitor oameni din echipa). Astfel, pentru formarea echipelor inalt performante, in
managementul Intreprinderilor autohtone este oportun, dupa parerea noastrd, sa se aplice
strategia rolurilor legate ca 0 balanta sau armonizare a diverselor caracteristici (calitdti)

comportamentale ale colaboratorilor si liderilor in echipa.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cercetarea pe care am efectuat-o in cadrul acestei lucrdri a permis rezolvarea unei
probleme stiintifice importante, care constd In elaborarea recomanddrilor metodologico-
practice,privind perfectionarea leadershipului si a formarii echipelor la intreprinderi, ce
functioneaza 1n diverse sfere de business In RM, precum si tragerea concluziilor si formularea
recomandarilor.

CONCLUZII:

1. Pentru atingerea competitivitatii intreprinderilor autohtone, este necesara realizarea
leadershipului eficient. La randul sau, aceasta presupune studierea si aprofundarea cercetarilor
legate de formarea echipelor. Eficacitatea intreprinderilor este determinata, in mare parte, de
productivitatea echipelor.

2. Dezvoltarea leadershipului si a team buildingului in organizatiile de business este
discutata activ si pe scard largd in literatura de management si leadership. Multi cercetatori
considera pe buna dreptate, dupa parerea noastrd,ca organizarea de echipe in business permite
atingerea unor rezultate impresionante.

3. Sustinem pozitia autorilor care percep utilizarea principiilor de echipd ca fiind un
factor puternic ce faciliteaza cresterea eficacitatii,imbunatatirii calitatii produselor/serviciilor,
diminuarea cheltuielilor ineficiente si cresterea nivelului de satisfactie a angajatilor fatd de
munca sa, iar a clientilor-fatd de productia procurata.

4. Leadershipul este conditionat de schimbari, iar acestea, la randul sau, sunt conditionate
de leadership. Analizand in lucrare aceastd pozitie conceptuald importantd, in baza multiplelor
surse, a fost formulata o concluzie despre necesitatea valorificarii de catre manageri si angajati a
competentelor leadershipului corectional, care, de asemenea, faciliteaza realizarea unor stiluri de
comportament strategic si inovator ale liderilor si predecesorilor sdi, conditionate obiectiv de
realitatea contemporana.

5. Noi Impartasim pozitia autorilor care analizeaza fenomenul leadershipului ca fiind o
capacitate de a interactiona cu membrii echipei Intr-o manierd democratica, nefortata, bazata pe
valori comune de echipa, in asa fel, directionand eforturile lor spre atingerea scopurilor comune
si a rezultatelor remarcabile.

6. O pozitie strategicd importantd in construirea echipelor, cum ar fi combinarea
colaboratorilor, ce poseda calititi personale si emotionale diferite, dupa parerea noastra,
contribuie la aceea ca fiecare angajat, efectuandu-si competenta sa profesionald sau tehnica,
manifestd asa un comportament care 1l ajutd sa atingd efectul maxim in atingerea rezultatului
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comun in echipd. Mai mult de 85-87% de respondenti au atras atentia la conotatia pozitiva a
strategiei date.

7. In procesul de cercetare, am ajuns la concluzia ci leadershipul faciliteazi increderea
reciprocd,manifestarea initiativei si a responsabilitatii tuturor participantilor la procesul de
echipa, care se manifesta intr-un stil pozitiv, cum ar fi cel de slujire.

8. Recunoscand cd echipele sunt un factor care se bucurd de succes in business si in
societate, trebuie de tinut cont totusi cd implementarea metodei de lucru in echipa devine o
incercare serioasa pentru multi manageri si colaboratori,mai ales,daca un timp indelungat,ei s-au
orientat spre metodele traditionale de lucru, care, intr-un mod sau altul, sunt specifice pentru
intreprinderile autohtone. De aceea,subiectul privind activizarea potentialului de echipd in
organizatiile de business in cel mai bun mod este solicitat. Consideram ca, pentru solutionarea
lui cu succes, este necesara dezvoltarea unei culturi de instruire si utilizare a stilului de coaching
al leadershipului.

Recomandairile de bazd formulate in lucrul cu managerii si angajatii intreprinderilor
cercetate sunt urmatoarele:

1. In scopul sporirii eficacititii managerilor in companiile analizate, recomandim
fortificarea componentei de lider in activitatea sa. Aceasta reiese din faptul, ca managementul si
leadershipul sunt sisteme care se completeaza reciproc, fiecare avand functiile si caracteristicile
sale si, pentru a avea succes in businessul contemporan, este necesar de a le realiza pe ambele in
armonie.

2. Pornind de la definitia formata in societatea stiintifica si de afaceri, ca leadershipul este
legat de schimbadrile, in primul rand,organizationale,in aceastd lucrare, este recomandat de a
orienta managerii si angajatii sa realizeze stiluri comportamentale care ar corespunde esentei
schimbadrilor-inovator, intreprinzator, strategic.

3. Intrucat schimbirile conditioneazi necesitatea leadershipului, iar activitatea eficace de
lider este determinata de realizarea tuturor stilurilor de conducere prezentate mai Sus, aceasta
devine posibila doar prin intermediul echipelor.

4. Recomandarea privind faptul cd nu exista un lider ideal, care ar realiza cu succes toate
schimbarile ce corespund esentei, este legata de aceea ca, la Intreprinderile analizate, este bine de
a implementa organizarea de echipd la toate nivelurile ierarhice. La moment, la intreprinderi,
domina echipe doar la nivelul superior de conducere.

Abordarea propusa de noi fatd de formarea echipelor consta in aceea ca ele trebuie sa fie
construite dupa principiul interfunctional de completare reciproca. Ele trebuie sa fie alcatuite din

persoane care reprezintd diferite compartimente functionale si, prin calitdtile sale, sa se
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completeze reciproc, creand un efect sinergetic, pentru atingerea scopului comun,datoritd unirii
sale.

5. Propunerile noastre privind unitatea echipelor rezuma la faptul ca liderul trebuie sa
realizeze inca un stil de conducere, dupa parerea noastra, important. Acesta este stilul de
servitor(slujitor). El se bazeaza pe necesitatea respectarii principiilor de etica si a responsa-
bilitatii sociale si permite construirea relatiilor in echipa in conditiile respectului reciproc, a
ajutorului si intelegerii reciproce si anularea posibilelor oponente a angajatilor fatd de initiativele
liderului, invocand pentru aceasta nu doar potentialul profesional si de afaceri, dar si cel
personal.

6. Pentru a atinge intelegere reciprocd in echipa,in baza de eticd si de realizare a
factorului emotional, in lucrare, se propune de a utiliza, in contextul culturii de invitare la
intreprinderi, metodele de coaching (stilul de coaching) si de facilitare. Paralel cu metodele de
instruire traditionale in organizatii-traininguri corporative si seminare, stilurile si metodele
recomandate corespund sarcinilor de a construi relatii democratice pozitive in organizatii.

7. Dupa parerea noastrd,in practicile Intreprinderilor autohtone, predomind, in
fond,metoda spontana de formare a echipelor, céreia ar trebui sa-i opunem abordarea strategica.
Pentru realizarea ei cu succes, in cadrul tezei, propunem un set de masuri in vederea formarii de
echipe, care ar corespunde criteriilor strategice de formare a acestora si a leadershipului, pe care
le recomanddm de a fi utilizate de catre intreprinderi.

8. Facand legdturd intre activitatea echipelor existente si cele potentiale, la intreprinderile
cercetate, cu necesitate de a le spori eficacitatea, in aceasta lucrare,este propusa strategia de
schimbare a interactiunilor de echipa. Utilizarea ei se bazeaza, in primul rand, pe perfectionarea
combindrii, sau a armonizarii membrilor echipelor, luand in consideratie calitatile lor personale
si, in primul rand, a celor emotionale. Cercetarea efectuatd a demonstrat cd cea mai mare parte de
manageri si angajati (pand la 69% din respondenti) evalueaza pozitiv rolul lor in activitatea
echipelor.

9. Cel mai amplu,dupa parerea noastra,scopurilor si sarcinilor formulate in lucrare i
corespunde tipologia recomandata a rolurilor de echipa-intreprinzator, integrator, inspirator,
personale, in teza de doctor, se propune de a utiliza metode de autoevaluare, perceptia rolului
prin interogare (interviului oral si anchetare), la fel ca si parerea liderului (conducatorului)
referitor la aceasta.

10. Bazandu-ne pe conceptia echilibratd a indicatorilor si pe faptul ca resursele umane
reprezintd potentialul-cheie al companiei eficace, propunerea noastra tine de cresterea statutului

compartimentului respectiv. Conducatorul lui trebuie sd devind parte a echipei strategice din
28



managementul superior, paralel cu cel ce gestioneazd capitalul financiar, marketingul,

operatiunile.
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ADNOTARE

Masadeh Adeeb, ,,L.eadership si teambuilding ca factori ai activitatii eficiente a angajatilor
in organizatie”. Teza de doctor in stiinte economice, Chisiniu, 2019.

Structura lucririi. Prezenta lucrare constd din introducere, trei capitole, concluzii si
recomandari, bibliografie care cuprinde 178 de surse. Lucrarea contine 150 de pagini, 5 tabele,
37 figuri si 42 anexe. Rezultatele obtinute sunt publicate in 10 lucrari stiintifice.

Cuvinte-cheie: leadership, stil de conducere, organizatic de afaceri, interactiune a echipe-
lor, rol de echipa, strategie, cultura corporativa, schimbari organizationale, mutatii, team building.

Domeniul cercetarii al prezentei lucrari stiintifice il constituie aspectele teoretice si
metodologice ale leadershipului in echipa in diverse sfere ale business-ului.

Obiectivul prezentei lucrari stiintifice constd 1n sistematizarea aspectelor teoretice si
metodologice ale leadershipului si teambuildingului si fundamentarea recomandarilor privind
realizarea eficientd a acestora in cadrul intreprinderilor din diferite domenii din Republica
Moldova.

Sarcinile cercetarii: studierea esentei leadershipului si formarii echipelor, cercetarea
bazelor metodologice ale leadershipului si a activitatii echipelor in cadrul unui sir de
intreprinderi din tard; analiza tipologiei echipelor si a evolutiei dezvoltarii lor In organizatiile de
afaceri; sistematizarea aspectelor strategice ale perfectionarii formarii echipelor in organizatiile
de afaceri; argumentarea caracteristicilor-cheie ale leadershipului si credrii organizatiilor in baza
echipelor; evidentierea importantei culturii organizationale si a schimbarilor organizationale.

Noutatea stiintifica si originalitatea prezentei cercetari constau in urmatoarele: sunt
sistematizate aspectele metodologice ale leadershipului si managementului echipei in
conformitate cu actualitatea si esenta abordarii strategice a formarii echipelor in cadrul
intreprinderilor cu diverse sfere de business din Republica Moldova; sunt concretizate notiunile
»echipd” si ,, grup”; sunt determinate diferentele dintre acestea si este prezentatd tehnologia
echipelor team building, care corespunde mai deplin particularitatilor obiectului supus analizei;
sunt prezentate definitiile notiunii ,rol de echipd”; este justificat modelul rolurilor
interdependente, caracteristicile echipelor s§i procesele care raspund criteriilor formarii unor
echipe inalt performante in baza strategica; sunt formulate criteriile realizarii unor interconexiuni
de eficienta inalta ale echipelor; sunt argumentate cultura organizationald si comportamentul
organizational ca niste factori care determind formarea unor echipe inalt performante de tip lider
in conditiile schimbarilor dinamice.

Problema stiintifici principala solutionata in lucrare constd 1in elaborarea
recomandarilor metodologice si practice privind imbunatatirea leadership-ului si a teambuilding-
ului in Intreprinderile care opereaza in diferite domenii de activitate in Republica Moldova.

Importanta teoretica a lucrdrii: sunt argumentate problemele metodologice ale
construirii unor sisteme eficiente de gestionare a tipului de lider in bazd de echipa; sunt
formulate criteriile echipelor eficiente In organizatiile de afaceri; sunt determinate directiile
realizarii abordarii strategice privind crearea echipelor eficiente In organizatiile de afaceri; sunt
concretizate rolurile de echipa si directiile echilibrarii acestora; a fost propusa strategia stilurilor
leadershipului i schimbarii interactiunii echipelor prin intermediul realizarii unui echilibru in
rolul de echipd; sunt sistematizate criteriile perfectiondrii leadershipului de echipad in contextul
aprofundarii culturii corporative.

Importanta aplicativa a prezentei lucriri constd in faptul ca concluziile principale,
intreprinderilor autohtone pe pietele locale si din strainatate, precum §i pentru optimizarea
structurii, sistemului si proceselor managementului care corespund schimbarilor care se produc.
In afara de aceasta, prevederile-cheie ale lucrarii, precum si concluziile si recomandarile
formulate n aceasta pot fi utilizate la elaborarea programelor si prelegerilor necesare pentru
instruirea  studentilor si masteranzilor la specialitatea ,,Business §i administrare”.
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ANNOTATION

Masadeh Adeeb. ,,Leadership and teambulding as factors of Employees’high perfomance
in an Organization”. PhD thesis in economics, Chisinau, 2019

Thesis structure. This thesis includes introduction, three chapters, conclusions and
recommendations, as well as bibliography with 178 sources. It has 150 pages, includes 5 tables,
37 diagrams, and 42 annexes. The study results are published in ten academic journals.

Key words: leadership; leadership style, business organization, teamwork, team role,
strategy, corporate culture, organizational changes, transformations, teambuilding.

The thesis studies theoretical and methodological aspects of team leadership in different
business areas.

Key goals of the scholarly work is to research the leadership and team management at
the enterprises under market relations and social democratization in the country and in
accordance with the strategic criteria of teambuilding that contributes to enterprises’ competitive
performance.

Research objectives: to study the concepts of leadership and teambuilding; to look into
the methodology of leadership and team performance on a number of enterprises in the country;
to analyze team types and the history of their development in business organizations; to
systematize the strategies of teambuilding improvement in business organizations; to examine
the key characteristics of leadership and teambuilding, and finally, to emphasize the importance
of organizational culture and organizational changes.

Scholarly contribution and novelty of current research consists in the following: the
methodological aspects of leadership and team management are systematized in accordance with
the importance of strategic approach towards the teambuilding and analyzed on the enterprises
from different business areas in the Republic of Moldova; the notions of a team and a group are
clarified; the differences between those notions are identified; the teambuilding process, most
fully corresponding to the features of research objective, is described; the notions of team role
are presented; the model of interacting roles is explained; the team features and processes,
corresponding to the strategies of building a high performing team, are analyzed; the criteria for
achievement of effective team interactions are laid down, the organizational culture and
organizational behavior are explained as factors that determine the building of high performing
teams of the leadership type in conditions of dynamic changes.

Key research problem, addressed by the scholarly work, consists in the development of
leadership system and high performing teams in conditions of dynamic changes and in defining
the forms of team leadership and cross-functional teams at different business-organizations.

Theoretical importance of research: the methodology of building the efficient
management system of leadership styles based on teams is explained, the criteria of efficient and
high performing teams in business organizations are laid down; the strategies towards the
building of high performing teams are defined; the team roles and the ways for their balancing
are clarified; the strategies for leadership styles and changes of team interactions based on role
balance in a team are suggested; the criteria for team leadership improvement in fostering
corporate culture are systematized.

Practical relevance of this research consists in the fact that the main conclusions could
be applied for the development of strategies aimed at increasing the competitive advantages of
national enterprises at local and international markets as well as at optimizing the management
structure, systems, and processes related to the existing changes. Furthermore, the key provisions
and conclusions of this thesis could be used during the development of curriculums and courses
for undergraduate and graduate students majoring in Business Administration.
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AHHOTAIUA

Macagex Aauo0. ,,JIuxepcTBo 1 KOMaHA000pa3oBaHue KaK (PaKTOPbI Pe3y1bTATHBHOM
NAeATeJJbHOCTH U COTPYJIHUKOB B opranusanun’”. Jluccepranus Ha COUCKaHUe y4eHOM
CTeNeHM JOKTOPa IKOHOMHYeCKUX HayK, Kumunes, 2019.

Ctpykrypa padorbl. Hactosimas pabora COCTOUT U3 BBEACHHUS, TPEX IJIaB, BHIBOJOB U
npeiokeHni, oudnuorpadun, Briroyatonend 178 ucrounnkon. Pabora m3noxena Ha 150 crpa-
HUIaX, BKIItoYaeT 5 tabmui, 37 pucyHkoB u 42 npuinoxenuid. [loydeHHbIe pe3ylbTaThl OMy0IH-
koBaHbl B 10 Hay4HBIX paboTax.

KiroueBble cjioBa: q11epcTBO; CTHIIb PYKOBOJACTBA; A€JI0Basi OpraHU3alysl; KOMaHIHOE
B3aMMOJICIICTBHE, KOMaHJHAs POJIb; CTpaTerus, KOpIOpaTHBHAs KYJIbTypa; OpraHU3allUOHHBIE
U3MEHEHHS, TIEPEMEHBI, TAMOWITUHT, KOMaHA000pa30BaHHeE.

OOnacTei0 HCCIEIOBAHUS HACTOALICH HAy4YHOW pabOTHI SBISIOTCS TEOPETUYECKHE H
METOJ0JIOTUYECKHE aCTIEKThl KOMaHIHOTO JIMIEPCTBA B pa3IMUHBIX chepax OusHeca.

Henbo naHHOM HayyHoW paloTbl sBISETCA  SBISIETCS  CUCTEMaTU3UpPOBATh
TEOPETHYECKHE U METOJI0JOIMYECKHE aCIEKThI JIUAEPCTBA U KOMaH1000pa30BaHUs U 000CHOBATh
IpeTIOKEHUS 10 UX dPPEKTUBHON pean3alyy Ha IPEANPUATHIX Pa3IndHBIX oTpacield u chep
nearenpHOCTH B Pecniybnuke Monnosa.

3agaum  McCieJOBAHUS: U3YYUTh CYLIIHOCTh JIMAEPCTBA U KOMAaHIOIOCTPOCHUS;
UCCIIEIOBaTh METOJOJOTMYECKUE OCHOBBI JIMAEPCTBA M KOMAaHJHOW JEsITEIbHOCTH psija
OPEANpUATHA B CTpaHe; NPOaHAIM3UPOBATh THIIOJIOTMU KOMaHJ U 3BOJIOLMIO UX Pa3BUTHS B
JICJIOBBIX OPraHu3alysaX; CUCTEMAaTHU3UPOBATh CTPATETMYECKHE ACHEKThl COBEPIICHCTBOBAHUS
IIOCTPOCHUS KOMaHJ B OHW3HEC-OpraHu3alusaX; OOOCHOBaTh KJIHOYEBBIE XapaKTEPUCTHKU
JUAEpPCTBA M CO3JAHMS OpraHu3aldii Ha KOMAaHJHOW OCHOBE, BBIACIUTh 3HAYUMOCTH
OpraHU3alMOHHON KYJIBTYPbl U OpraHU3allMOHHBIX U3MEHEHUH.

HayyHasi HOBM3HA U OPUIMHAJIBHOCTbH HACTOSILIET0 MCCJIEAOBAHUS COCTOMT B ClJie-
AYIOIIeM: CUCTEMaTU3UPOBAaHbl METOI0JIOTUYECKHE aCTIEKThI JIUAEPCTBA U KOMAaHAHOTO MEHEIK-
MEHTa B COOTBETCTBUHM C aKTyaJbHOCTBIO M CYTBIO CTPaTErM4ECKOro Mojaxoja K KOMaHIOIO-
CTPOEHHIO Ha MPEANPUITUIX Pa3IUyHbIX chep OusHeca PM; yTouHeHBI MOHATHS «KOMaHAa» U
«Tpynmnay», ONpeNeNeHbl UX pa3iuuus M NpPEJCTaBI€HAa TEXHOJOTUsS KOMaH[ (TUMOWIIIMHT),
HauOoJiee IMOJIHO COOTBETCTBYIOLIAs OCOOCHHOCTSAM HCCIEIyeMOro OOBEKTa; Ipe/ICTaBJIECHBI
Olpe/ieIeHus] TOHATHS «KOMaHJHAas pojib», OOOCHOBaHA MOJENb B3aMMOCBSI3aHHBIX POJIEH;
KOMAaH/HbIE XapaKTEPUCTUKU U TPOLECCHl, OTBEYAIOLINE KPUTEPUSAM (POPMHUPOBAHUS BBICOKO-
Pe3yJIbTaTUBHBIX KOMaH/]] Ha CTPATErnYECKOM OCHOBE; COPMYIUPOBAHBI KPUTEPUU JOCTHKEHUS
3¢ (PEKTUBHBIX KOMAHIHBIX B3aUMOICHCTBUM;

I'naBuas nayuynasi nmpo0Jiema, pemiaemasi B paboTe, COCTOUT B COCTOUT B pa3pabOTKe
METOJOJIOTUYECKUX M TPAKTUYECKMX PEKOMEHIALMM IO COBEPLICHCTBOBAHUIO JIMIEPCTBA M
KOMaH1000pa30BaHusl Ha MPEINPUATHAX, QYHKIIMOHUPYIOIIUX B PAa3JIMYHbIX cepax OM3Heca B
Pecniy6irke MomnioBa.

TeopeTnueckass 3HAYUMOCTh PadoOThI: 0OOCHOBaHbBI METOAOJIOTMYECKHE BOMPOCHI MO-
cTpoeHus 3 (HEKTUBHBIX CHCTEM YIpPaBIIEHUS JIMJEPCKOrO THUIa Ha KOMaHJIHOM OCHOBe; chop-
MYJIUPOBaHbI KpUTepun 3P (PEKTUBHBIX KOMaH[ B J€JIOBBIX OpraHU3alusaX; ONpeaeNeHbl HalpaB-
JIeHHs peaju3alMy CTPATerHYecKoro Mmojaxoja K cozgaHuio 3(h(EeKTUBHBIX KOMaHJ B Ou3Hec-
OpraHu3alysaX; YTOYHEHb! KOMaH/IHbIE POJIM M HANpaBJIEHUS X COAIaHCUPOBAHHOCTH; MPEIIO-
JK€Ha CTpaTerusi CTWIEH JINJEPCTBA U U3MEHEHUS KOMAaHJHBIX B3aUMOAECUCTBUN MOCPEACTBOM
JOCTHKEHHUST POJIEBOro OajlaHca B KOMaHE; CHCTEMaTU3MPOBAaHbl KPUTEPUU COBEPILIEHCTBO-
BaHUsl KOMaHJAHOT'O JIUJIEPCTBA B KOHTEKCTE YIITyOJIEHNS KOPIIOPATUBHON KYJbTYPHI.

IIpuknagHasi 3HAYMMOCTH HACTOSIIIEH PadOThHI B TOM, YTO OCHOBHBIE BHIBO/IbI, C/IE€aH-
Hble B paboTe, MOTYT OBITh HCIOJb30BaHBI MPH Pa3pabOTKEe CTpaTeTruil JOCTHXKEHHsS KOHKY-
PEHTOCTIOCOOHOCTH OTEUECTBEHHBIX MPEANPUATHI Ha MECTHOM U 3apyO€KHBIX PhIHKAX, a TAKXKe
JUISL OITUMU3ALUU CTPYKTYPBI, CUCTEMBI U ITPOLIECCOB MEHEKMEHTA, COOTBETCTBYIOLUX POMC-
xonaummM nepemeHaMm. Kpome Toro, Kiito4yeBble IMOJIOKEHUS paboThl U cHOpMYyIMpOBaHHBIE B
Hell BBIBOJIBI M PEKOMEHJAIIMN MOTYT ObITh UCIOJIb30BaHbI MPU pa3pabOTKe MpOrpaMM U KypcoB
JEKIUH 1711 00y4eHHUs CTYAEHTOB U MacTEPaHTOB 110 CHEHUATBHOCTH «bU3HEC U yIipaBiieHUEY.
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