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Abstract

In today's business world, competitive advantage reflects the ability of the
organization to achieve high performance through proper, effective and efficient
management. This paper seeks to propose a conceptual model and the companies considered
for this study are chosen from Romania, specifically the multinational ones. The research
tries to find what attributes of personality belonging to the components of transformational
leadership are responsible for an increase or decrease of management performance. Thus,
the methodology of the previous survey goes on identifying if it can establish a causal
relationship type “stimulus – effect” (personality to transformational leadership,
transformational leadership to management performance). The conclusions for the
methodological aspects illustrate on one hand, relationship between transformational
leadership and management performance and on the other hand, the profile of the effective
transformational leader from multinational companies in the services sector, in the NE
region of Romania.
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Introducere
În lumea actuală a afacerilor, avantajele

competitive reflectă capacitatea organizației de a
obţine performanţe ridicate printr-un management
adecvat, eficace şi eficient. Aceste coordonate sunt
fundamentale în contextul în care mediul economic
este marcat de creșterea complexității tehnologice
și informaționale şi de schimbările sociale care au
consecințe asupra personalității individuale a
angajaților şi consumatorilor. Prin urmare, se
modifică nu numai aşteptările clienţilor ci şi cele
ale salariaţilor.

Postul de manager implică, în ziua de
astăzi, foarte multe responsabilităţi şi stres.
Managerii trebuie să găsească soluţii optime pentru
a satisface nevoile organizației şi ale angajaților şi
pentru a diminua impactul presiunilor externe.
Trebuie să fie eficienţi şi eficace în contextul în
care gestionează un buget limitat, reglementările
guvernamentale se modifică periodic, iar resursele
financiare, materiale şi umane nu sunt întotdeauna
disponibile. Deşi fiecare dintre acestea influenţează
performanţa organizațională, în general, şi pe cea
managerială, în special, o importanţă deosebită o
are factorul uman (Effelsberg et al., 2014). Buna
gestionare a acestuia s-a considerat a fi asigurată
prin leadershipul transformaţional (Bass, 1985;
Wan Omar şi Hussin, 2013).

În ultimele patru decenii, leadershipul
transformaţional a suscitat un interes deosebit în
rândul cercetătorilor din domeniul organizațional.
Aceştia au evidenţiat fie influenţa trăsăturilor de
personalitate asupra leadershipului transformaţional
(Berry şi Oh, 2009; Brandt şi Laiho, 2013; Guay,
2013; Lee, 2012), fie impactul pe care acesta îl are
asupra performanţelor manageriale (Hu et al., 2013;
Liaw et al., 2010; Muchiri et al., 2012). Perspectiva
abordată este limitată la o relaţie simplă de tip
stimul – efect (personalitate → leadership
transformaţional; leadership transformaţional →
performanţe manageriale). Întrucât în mediul
economic actual problemele sunt impredictibile, iar
cunoștințele sunt tot mai nesigure, leadershipul
transformaţional trebuie abordat dintr-o perspectivă
mai complexă şi în strânsă legătură cu
performanţele manageriale.

Prin urmare, se poate stabili o relaţie de
cauzalitate complexă care să prezinte influenţa
trăsăturilor de personalitate asupra leadershipului
transformaţional şi impactul acestuia din urmă
asupra performanţelor manageriale? În caz
afirmativ, care sunt atributele de personalitate care,
prin intermediul componentelor leadershipului
transformaţional, generează creşterea sau
descreşterea performanţelor manageriale?

Un răspuns la aceste întrebări va fi oferit
prin articolul actual, intitulat „Influența
leadershipului transformațional asupra
performanțelor manageriale”. Aceasta se află la
intersecţia dintre managementul resurselor umane

şi managementul performanţelor şi va contribui
astfel dezvoltarea ambelor domenii întrucât va oferi
un model complex de analiză a influenţei
leadershipului transformaţional asupra
performanţelor manageriale, pornind de la
trăsăturile de personalitate ale managerilor.

Scopul acestui articol este de a dezvolta un
model care să evidenţieze influenţa leadershipului
transformaţional asupra performanţelor
manageriale, pornind de la trăsăturile de
personalitate ale managerilor.

Suportul acestuia va fi asigurat prin
intermediul următoarelor obiective specifice:
1. Construirea unui model conceptual care să
evidenţieze influenţa leadershipului
transformaţional asupra performanţelor
manageriale;
2. Testarea şi validarea modelului conceptual
privind influenţa leadershipului transformaţional
asupra performanţelor manageriale în companiile
multinaţionale din sectorul servicii, din regiunea de
Nord-Est a României;
3. Dezvoltarea unui profil al liderului
transformaţional eficient din companiile
multinaţionale din sectorul servicii (comerţ şi
activităţi profesionale, ştiinţifice şi tehnice), din
regiunea de Nord-Est a României.

Ipoteza cercetării şi ipotezele de lucru
Ipoteza fundamentală este: Trăsăturile de

personalitate ale managerilor influenţează
componentele specifice leadershipului
transformaţional, iar acestea la rândul lor
determină nivelul performanţelor manageriale.

Ipoteza este de tip interpretativist şi
evaluativ, vizând conceperea unui model de
măsurare a relaţiei dintre leadershipul
transformaţional şi performanţele manageriale.
Demersul este de tip inductiv-deductiv, iar suportul
validării şi testării este asigurat de următoarele
ipoteze de lucru:

H1: Liderii care se caracterizează printr-o
conştiinciozitate scăzută şi o stimulare intelectuală
ridicată înregistrează performanţe decizionale mai
mari decât liderii cu o conştiinciozitate ridicată şi o
stimulare intelectuală scăzută.

H2: Liderii care se caracterizează printr-o
deschidere spre experienţă ridicată şi o influenţă
idealizată scăzută înregistrează performanţe
metodologice mai mari decât liderii cu o deschidere
spre experienţă scăzută şi o influenţă idealizată
ridicată.

H3: Liderii care se caracterizează printr-un
nivel ridicat al conformismului şi al stimulării
intelectuale înregistrează performanţe
informaţionale mai mari decât liderii cu un nivel
scăzut al conformismului şi al stimulării
intelectuale.
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H4: Există o corelaţie pozitivă între nivelul
ierarhic ocupat de lider şi caracteristicile
stilului de leadership promovat.

Descrierea modelului conceptual şi
operaţionalizarea conceptelor

Cercetările întreprinse recent în aria
leadershipului transformațional evidenţiază fie
influenţa trăsăturilor de personalitate asupra
acestuia (Berry şi Oh, 2009; Brandt şi Laiho, 2013;
Guay, 2013; Lee, 2012), fie impactul pe care
leadershipului transformaţional îl are asupra
motivaţiei şi satisfacţiei angajaților (Alban-
Metcalfe şi Alimo-Metcalfe, 2007; Thamrin, 2012;
Wan Omar şi Hussin, 2013), comportamentului
salariaţilor (Effelsberg et al., 2014; Schuh et al.,
2013; Vincent-Höper et al., 2012) şi performanţelor
organizaționale (Hu et al., 2013; Liaw et al., 2010;
Muchiri et al., 2012). Perspectiva abordată este
limitată la o relaţie simplă de tip stimul – efect
(personalitate → leadership transformaţional;
leadership transformaţional → motivaţie /
satisfacţie / performanţe organizaționale etc.).
Întrucât în mediul economic actual problemele sunt
impredictibile, iar cunoștințele sunt tot mai
nesigure, leadershipul transformaţional trebuie
abordat dintr-o perspectivă mai complexă şi în
strânsă legătură cu performanţele manageriale.

Drept consecinţă, am elaborat un model
conceptual (Fig. 1.1.) care să evidenţieze atât
influenţa trăsăturilor de personalitate asupra
componentelor specifice leadershipului
transformaţional, cât şi impactul pe care această
influenţă îl are asupra celor patru tipuri de
performanţe manageriale. Modelul este divizat în
trei componente:

 trăsături depersonalitate, evidenţiate prin
5 variabile: extraversiune, conformism,
nevrozism, conștiinciozitate, deschidere
spre experiență;

 componentele specifice leadershipul
transformațional, reflectat prin
următoarele 4 variabile: influență
idealizată, motivație inspirațională,
stimulare intelectuală și considerație
individualizată;

 performanțele manageriale, reflectate prin
prisma următoarelor 4 categorii:
performanţe metodologice, performanţe
decizionale, performanţe informaţionale şi
performanţe organizatorice.
În cadrul modelului sunt incluse trei tipuri

de variabile, şi anume: variabile independente,
variabile mediatoare şi variabile dependente.

Variabilele independente sunt reprezentate
de trăsăturile de personalitate şi cuprind factorii
care acţionează ca stimuli. În această categorie, se
includ:

 extraversiunea – reprezintă tendința
individului de a fi asertiv, activ și în căutare de
emoții, implicându-se în activităţile lumii
exterioare (Constantin et al., 2008; Watson şi
Clark, 1997),principalele saledimensiuni sunt:
afectivitatea, sociabilitatea, asertivitatea, nivelul de
activism, căutarea de senzaţii şi emoţiile pozitive
(Goldberg et al., 2005);

 conformismul – evidenţiază
caracteristicile personale care stimulează şi
încorporează cooperarea şi armonia socială
(Constantin et al., 2008); are în vedere şase
dimensiuni, şi anume: încrederea, moralitatea,
altruismul, cooperarea, modestia şi compasiunea
(Goldberg et al., 2005);

 nevrozismul – descrie tendinţa de a
avea trăiri emoţionale negative (McCrae şi Costa,
1991; Constantin et al., 2008); se raportează la
următoarele şase dimensiuni: anxietate, furie,
depresie, timiditate, nestăpânire şi vulnerabilitate
(Goldberg et al., 2005);

 conştiinciozitatea – reflectă
capacitatea individului de a-şi conştientiza,
controla, regla şi direcţiona impulsurile (Barrick și
Mount, 1991; Constantin et al., 2008); principalele
sale dimensiuni sunt: eficienţa personală,
organizarea, rigiditatea morală, nevoia de realizare,
auto-disciplinarea şi prudenţa (Goldberg et al.,
2005);

 deschiderea spre experienţă-
reprezintă tendinţa indivizilor de a fi imaginativi,
creativi, perceptivi şi grijulii (Constantin et al.,
2008); are în vedere următoarele dimensiuni:
imaginație, interes artistic, afectivitate, spirit
aventurier, intelect şi liberalism (Goldberg et al.,
2005).

Variabilele mediatoare descriu acele
componente care mediază relaţiile de cauzalitate,
aflându-se într-o primă etapă în ipostaza de efect şi
ulterior de stimul. În modelul propus, sunt
reprezentate de componentele specifice
leadershipului transformațional şi cuprind:

 influenţa idealizată – reflectă gradul
în care liderul este orientat spre a adopta un
comportament bazat pe standarde morale şi etice
ridicate, inspirând mândrie, admiraţie, respect şi
încredere (Bass, 1985; Hemsworth et al., 2013; Luţ,
2013);

 motivaţia inspiraţională – evidenţiază
capacitatea liderului de a-i stimula pe followeri să
formuleze şi să atingă obiective ambiţioase (Bass,
1985; Hemsworth et al., 2013; Luţ, 2013);

 stimularea intelectuală – descrie
gradul în care liderul stimulează şi încurajează
creativitatea şi inventivitatea (Luţ, 2013);

 consideraţia individualizată – reflectă
măsura în care liderul acordă atenţie problemelor şi
nevoilor membrilor echipei (Hemsworth et al.,
2013; Kark şi Shamir, 2002; Luţ, 2013).
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Variabile dependente reflectă efectele
obţinute în urma aplicării stimulilor şi sunt
reprezentate de performanţele manageriale. În
această categorie,se includ(Verboncu I. șiZalman
M., 2005):

 performanţele metodologice – reflectă
rezultatele înregistrate la nivelul utilizării
instrumentarului managerial; cuprind trei
dimensiuni: gradul de scientizare a
managementului firmei (Gs), gradul de „implicare”
a instrumentarului managerial în exercitarea
proceselor organizaționale (Gi) şi competenţa
managerială (Cm).
(1) Gs = ∗ 100,

unde: = numărul sistemelor, metodelor     şi
tehnicilor manageriale utilizate la
momentul t.

= numărul sistemelor, metodelor
şitehnicilor manageriale utilizate la
momentul t-1.

(2) Gi = ∗ 100,
unde: = numărul sistemelor, metodelor şi

tehnicilor de management
utilizate pentru funcţia
managerială f.

= numărul sistemelor, metodelor şi
tehnicilor de management
utilizate pentru ansamblul
funcţiilor manageriale.

(3) = ∗ 100,
unde: = punctajul obţinut la evaluarea
periodică a managerilor din eşalonul inferior;

= punctajul minim acceptat la
evaluarea periodică.

 performanţe decizionale – evidenţiază
eficienţa şi eficacitatea deciziilor manageriale;
vizează raportarea la următoarele coordonate:
intensitatea decizională (Id) şi gradul de
operaţionalizare a deciziilor (Go);
(4) = ∗ 100,
unde: = numărul deciziilor adoptate la
momentul t;

= numărul problemelor decizionale cu
care managerul s-a confruntat la momentul t.

(5) = ∗ 100,

unde: = numărul deciziilor aplicate la
momentul t.

 performanţe informaţionale – descrie
gradul de satisfacere a nevoilor
informaționale ale managerilor și
subordonaților (Ginf);

(6) = ∗ 100,

unde: = numărul sistemelor informaţionale
utilizate la momentul t;

= numărul sistemelor informaţionale
necesare la momentul t.

 performanţe organizatorice -
evidenţiază ansamblul rezultatelor obţinute la
nivelul organizației; se bazează pe gradul de
îndeplinire a obiectivelor (Gio), gradul de dotare
umană a posturilor şi compartimentelor (Gd) şi
sfera de autoritate a managerilor (Sa).

(7) = *100,

unde: = numărul obiectivelor îndeplinite la
momentul t;

= numărul obiectivelor propuse a fi
atinse până la momentul t.
(8) = ∗ 100,

unde: = numărul resurselor umane deţinute la
momentul t;

= numărul resurselor umane necesare
la momentul t.

(9) = ,

unde: = numărul posturilor echivalente de
execuţie de pe nivelul ierarhic N+1;

= numărul fizic al managerilor de la
nivelul ierarhic N.
Strategia de cercetare va fi de tip studiu de caz
întrucât dezvoltarea şi testarea modelului
conceptual se va realiza doar la nivelul companiilor
multinaţionale din sectorul serviciilor care operează
în regiunea de Nord-Est a României.
Demersul va fi de tip calitativ – cantitativ, vizând
atât dezvoltarea unui model care să măsoare
influenţa leadershipului transformaţional asupra
performanţelor manageriale, pornind de la
trăsăturile de personalitate, cât şi elaborarea unui
profil al liderului transformaţional eficient.

Pe baza acestei relaţii, va fi conturat,
pentru prima dată, un profil al liderului
transformaţional eficient din companiile
multinaţionale, din sectorul serviciilor, din Nord-
Estul României. Abordarea va fi de tip deductiv şi
interdisciplinar, fiind utilizate atât elemente
specifice managementului resurselor umane şi
managementului performanţelor, cât şi aspecte
caracteristice psihologiei şi statisticii.

Metode de colectare a datelor
Datele necesare testării şi validării

modelului conceptual descris anterior vor fi
colectate prin intermediul unor metode calitative
(Tab.1.1) şi cantitative de cercetare.

1. Studiu documentar
Va presupune studiul documentar care va

viza documentele oficiale din cadrul companiilor
analizate şi se va axa pe analiza documentară şi
culegerea mediată a datelor. Rapoartele de
activitate, planurile strategice şi fişele de evaluare a
performanţelor vor fi analizate pentru a colecta
datele necesare determinării performanţelor
manageriale.
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2. Ancheta prin sondaj
Va fi utilizată pentru a colecta datele cu

privire la trăsăturile de personalitate şi
caracteristicile leadershipului transformaţional
manifestate la nivelul managerilor companiilor
multinaţionale din sectorul serviciilor, din regiunea
de Nord-Est a României.

Într-o primă etapă, se va utiliza
eşantionarea stratificată pentru a extrage un
eşantion reprezentativ. Vor fi avute în vedere doar
firmele din sectorul servicii întrucât cercetările
întreprinse în ultimii zece ani au evidenţiat că
leadershipul transformaţional este mai potrivit
pentru acest domeniu din moment ce implică o
interacţiune frecventă între angajați, problemele ce
trebuie soluţionate sunt nestructurate şi necesită
soluţii creative şi crearea unei viziuni comune este
vitală. Acestea s-au concentrat în special asupra
serviciilor de consultanţă (Groves şi LaRocca,
2011)serviciilor guvernamentale (Guay, 2013),
serviciilor educaţionale (Bo, 2013; Wan Omar şi
Hussin, 2013), comerţ (Alban-Metcalfe şi Alimo-
Metcalfe, 2007) şi servicii financiar-bancare (Liaw
et al., 2010; Xenikou şi Simosi, 2006).

Având în vedere distribuţia firmelor din
regiunea de Nord-Est pe activităţi ale economiei
naţionale (Tab.1.2.) şi faptul că multinaţionalele ce
activau în România, în 2012, se concentrau asupra
comerţului cu ridicata şi amănuntul (34,61% dintre
multinaţionale), industriei prelucrătoare (15,24%),
construcţiilor (11,04%) şi activităţilor profesionale,
ştiinţifice şi tehnice (10,44%), studiul va fi aplicat
la nivelul companiilor multinaţionale din domeniul
comerţ şi activităţi profesionale, ştiinţifice şi
tehnice. În 2012, în aceste domenii erau angajate în
medie 98.024 de persoane. Dintre acestea, conform
Direcţia Regionale de Statistică Neamţ, 6.144
ocupau poziţii manageriale (91,33% în comerţ şi
8,67% în firme ce desfăşoară activităţi
profesionale, ştiinţifice şi tehnice).

Chestionarul va fi aplicat un eşantion de
362 de manageri: 331 vor activa în
multinaţionalele, din Nord-Est-ul României, în
sectorul comerţ (91,33%), iar 31 vor gestiona
companii ce desfăşoară activităţi profesionale,
ştiinţifice şi tehnice (8,67%).

Chestionarul va avea trei secţiuni: una care
va viza trăsăturile de personalitate, una care se va
concentra asupra leadershipului transformaţional şi
una socio-demografică.

În prima parte, trăsăturile de personalitate
vor fi evaluate prin utilizarea itemilor specifici
chestionarului NEO-PI-R. Acesta esteunul dintre
puţinele instrument de măsurare a personalității
validate la nivelul României, iar în structura sa sunt
incluşi cei cinci factori, fiecare cuprinzând șase
fațete (Tabel nr. 1.3.). Fiecare faţetă va fi analizată
prin intermediul a 8 aserţiuni care vor descrie
comportamentele relevante. Cei 240 de itemi vor fi
cu variantă unica de răspuns.

În a doua parte, itemii care vor viza
leadershipul transformațional vor fi preluaţi din
ChestionarulMultifactorial de Leadership (MLQ
5X-scurt). Acesta a fost validat la nivelul României
şi se concentrează asupra a patru factori: influență
idealizată (având două faţete: atribute idealizate şi
comportamente idealizate), motivație
inspirațională, stimulare intelectuală și considerație
individualizată. Cu excepţia influenţei idealizate
care va fi analizată prin intermediul a 8 itemi (4
pentru atributele idealizate şi 4 pentru
comportamente idealizate), toţi ceilalţi factori vor fi
măsuraţi cu ajutorul a 4 itemi. Cei 20 de itemi vor
avea la bază o scală Likert în 5 puncte, unde 0 – va
reprezenta „niciodată”, iar 4 – „frecvent /
întotdeauna”.

În ultima secţiune a chestionarului vor fi
incluşi itemii care vor evidenţia caracteristicile
eşantionului, şi anume: denumirea organizației,
departamentul în cadrul căruia managerul își
desfășoară activitatea, categoria de manageri în
care se încadrează, vechimea în cadrul organizației,
vechimea în actualul post de conducere, vârsta și
sexul respondentului.

Chestionarul va fi distribuit online (prin
intermediul site-urilor SurveryMonkey.com şi
Qualitrics.com), prin e-mail şi personal.

Metode de procesare a datelor
Pentru prelucrarea datelor se va folosi

preponderent analiza calitativă, în special analiza
statistică şi deducţia. Analiza statistică va fi
utilizată pentru asigurarea fiabilităţii instrumentului
de cercetare şi pentru testarea ipotezelor de lucru,
în timp ce deducţia va avea un rol important în
realizarea modelului de evaluare a influenţei
leadershipului transformaţional asupra
performanţelor manageriale, pornind de la
trăsăturile de personalitate ale managerilor şi în
dezvoltarea profilului liderul transformaţional
eficient.

Iniţial, se vor aplica analiza normalităţii
distribuţiei, cea aconsistenţei interne şi cea a
componentelor principale pentru a testa fiabilitatea
chestionarului în măsurarea factorilor şi
dimensiunilor modelului conceptual dezvoltat.
Ulterior, prin intermediul analizei de regresie (în
special, cea ierarhică şi cea logistică) va fi utilizată
pentru a testa ipotezele de lucru, evidenţiind astfel
impactul leadershipului transformaţional şi al
trăsăturilor de personalitate asupra performanţelor
manageriale. În acest demers, principalele
instrumente de cercetare folosite vor fi programele
SPSS şi Microsoft Office Excel.

Deducţia va avea un rol important în
conceperea formei finale a modelului privind
influenţa leadershipului transformaţional asupra
performanţelor manageriale întrucât va impune
sistematizarea şi parametrizarea rezultatelor
obţinute în cadrul cercetării întreprinse şi
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generalizarea acestora la nivelul tuturor
companiilor multinaţionale din regiunea de Nord-
Est a României. De asemenea, va facilita
conturarea unui profil al liderului transformaţional
eficient din companiile multinaţionale din sectorul
servicii (comerţ şi activităţi profesionale, ştiinţifice
şi tehnice), din regiunea de Nord-Est a României.

Concluzii
În urma desfășurării acestei cercetări se va

evidenţia pe de o parte relaţia dintre leadershipul
transformaţional şi performanţele manageriale, iar
pe de altă parte, portretul liderului transformaţional
eficace din companiile multinaţionale din sectorul
servicii (comerţ şi activităţi profesionale, ştiinţifice
şi tehnice), din regiunea de Nord-Est a României.
În cadrul modelului propus în aceast articol se va
realiza un diagnostic al impactului leadershipului
transformațional asupra performanțelor
manageriale, avându-se în vedere trăsăturile de
personalitate. Demonstrarea acestei relații
reprezintă o contribuţie esenţială la literatura de
specialitate deoarece poate fi privită ca o extensie a
cercetărilor anterioare. Pe de o parte, se va reflecta
impactul fiecărui factor de personalitate
(extraversiune, conformism, nevrozism,
conştiinciozitate şi deschidere spre experienţă)
asupra componentelor leadershipului
transformaţional (influenţa idealizată, motivaţia
inspiraţională, stimularea intelectuală şi
consideraţia individualizată), iar pe de altă parte se
va analiza influenţa acestora din urmă asupra celor
patru tipuri de performanţe manageriale
(metodologice, informaţionale, decizionale şi
organizatorice).Prin intermediul modelului elaborat
acest studiu se încadrează cu contribuţii în curentul
studiilor interesate de creştere a performanţei
manageriale.
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H1, H2

H3, H4

Anexe

[1]

Fig. 1.1. Model conceptual privind influenţa leadershipului transformaţional şi a trăsăturilor
de personalitate asupra performanţele manageriale

[2]
Tabel nr. 1.1. Metode, tehnici, procedee şi instrumente de colectarea datelor

Metodă Tehnică Procedeu Instrument
Studiu documentar Analiză exploratorie Sistematizarea

Tabelarea
Fișa de observație
Tabele

Analiza documentară
Culegerea mediată a datelor

Analiză de conţinut Indicatori

Ancheta prin sondaj Eşantionarea stratificată Selecţie Eşantion
Ancheta pe bază de chestionar Scalarea

Chestionarea
Itemi
Chestionar

Extraversiune

Conformism

Nevrozism

Conștiinciozitate

Deschidere spre
experiență

Influență idealizată

Motivație inspirațională

Stimulare intelectuală

Considerație individualizată

Performanțe
metodologice

Performanțe
decizionale

Performanțe
informaționale

Performanțe
organizatorice

Trăsături de
personalitate

Componentele specifice
leadershipului transformațional

Tipuri de performanțe
manageriale
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[3]
Tabel nr. 1.2. Distribuţia firmelor din regiunea de Nord-Est în funcţie de mărime şi

ramura de activitate a economiei naţionale, în 2012

Activităţi ale economiei naţionale Total
Numărul de salariaţi

0-9 10-49 50-249 peste 250
Industria extractivă 135 87 39 6 3
Industria prelucrătoare 6.125 4.318 1.355 372 80
Producţia şi furnizarea de energie electrică şi
termică, gaze, apă caldă şi aer condiţionat

98 62 16 13 7

Distribuţia apei; salubritate, gestionarea
deşeurilor, activităţi de decontaminare

275 189 48 27 11

Construcţii 4.692 3.762 782 133 15
Comerţ cu ridicata şi cu amănuntul; repararea
autovehiculelor şi motocicletelor

20.741 18.687 1.858 189 7

Transport şi depozitare 3.469 3.057 366 34 12
Hoteluri şi restaurante 2.790 2.396 358 36 0
Informaţii şi telecomunicaţii 1.505 1.321 153 28 3
Tranzacţii imobiliare 1.061 1.002 51 7 1
Activităţi profesionale, ştiinţifice şi tehnice 4.249 4.077 162 9 1
Activităţi de servicii administrative şi activităţi de
servicii suport

1.444 1.164 194 78 8

Învăţământ 321 293 28 0 0
Sănătate şi asistenţă socială 948 847 91 10 0
Activităţi de spectacole, culturale şi recreative 413 352 52 9 0
Alte activităţi de servicii 1.030 960 65 5 0
Total 49.296 42.574 5.618 956 148

Sursa: Direcţia Regională de Statistică Neamţ (2013) Unităţile locale active din industrie, construcţii, comerţ şi
alte servicii, pe activităţi ale economiei naţionale şi clase de mărime [Online][Accesat la data de 30 iulie
2013] http://www.neamt.insse.ro/cmsneamt/rw/resource/36r_unitatle.htm

[4]

Tabel nr. 1.3. Dimensiunile şi faţetele analizate prin chestionarul NEO-PI-R
Factor Faţetă

Extraversiune 1. Afectivitate;                                           4. Nivel de activism;
2. Sociabilitate; 5. Căutare de senzaţii;
3. Asertivitate; 6. Emoţii pozitive.

Conformism 1. Incredere; 4.  Cooperare;
2. Moralitate; 5. Modestie;
3. Altruism; 6. Compasiune;

Nevrozism 1. Anxietate; 4. Timiditate;
2. Furie; 5. Nestăpânire;
3. Depresie; 6. Vulnerabilitate.

Conştiinciozitate 1.  Eficienţă personală; 4. Nevoie de realizare;
2. Organizare; 5. Auto-disciplinare;
3. Rigiditate morală; 6. Prudenţă.

Deschiderea spre experienţă 1. Imaginație; 4. Spirit aventurier;
2. Interes artistic; 5. Intelect;
3. Afectivitate; 6. Liberalism.
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