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1. Introducere. Cadrul aparitiei si dezvoltarii MRU

1.1. Functia de personal

Cuprinde activitdtile prin care se asigurd resursele umane necesare realizarii

obiectivelor firmei, precum i utilizarca eficientd a acestora, dezvoltarea
competentelor profesionale, solufionarea problemelor salariale $i sociale.
Principalele activitati
1. activitd}i de administrare a personalului, adicd:
recrutarea, selectia i Incadrarea salariafilor;
evidenta personalului;
aprecierea $i promovarea angajatilor;
salarizarea.
2. activitdti de prestdri de servicii de ctre firmd ctre angajati:
pregatirea $i perfectionarea profesionald;
asigurarea conditiilor de igiend $i protectie a muncii;

protectia sociald.

°3. activitdti administrative, de secretariat §i protocol.

1.2. Schimbarea continutului functiei de personal

1. Resursele umane, ca obiect al MRU, s-au schimbat in urmatoarele directii:

O personalul este mai bine instruit $i educat pentru activitatea pe care o
desfasoard;

U salariatii au devenit conStienti de drepturile lor;

O sistemul informational este orientat $i spre componenta sociald, oferind
informatiile necesare salariatilor in problemele care ii intereseaza in mod direct;

0 au loc schimbari in sistemele de valori, iar personalul i$i pune speranfe mult mai
mari in activitatea sa profesionald §i in viata;

U relafiile umane din cadrul organizatiilor au devenit mai complexe, dificile §i
greu de transferat;

O aldturi de schimbdrile tehnologice se inregistreazd §i schimbdri sociale, ca de
exemplu, democratizarea viefii politice $i sociale, aparitia unor organizatii
sociale noi $i a unor noi grupuri de presiune.
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2. Conditiile de munca §i salarizare ale personalului au fost reglementate in plan
juridic;

3. Au apdrut o serie de noi aborddri ale factorului uman din cadrul organizatiei, ca de
exemplu:

O considerarea factorului uman ca resursa cea mai importantd a firmei;
0 au apdrut noi tendinte de tratare a oamenilor- conceptul de marketing al

resurselor umane 5

O s-au dezvoltat preocupdrile pentru selectionarea, instruirea $i perfectionarea
personalului;

U au evoluat gtiinfele comportamentale §i indeosebi psihologia §i sociologia
industrial-organizationald, in special in domeniile referitoare la relatiile dintre
indivizi §i grupuri din cadrul firmei;

U s-a constituit conceptul global de MRU, insu$it $i aplicat de tot mai mulfi

manageri generali $i de speciali$ti in resursele umane.

4. Au apdrut noi practici in domeniul MRU, bazate pe cultura de organizatie.

Evolutia MRU a cunoscut urmatoarele tendinte:

A. Concepfia contabild — care considerd cd munca este o intrare in organizatie ca $i
altele, care poate fi coordonatd §i contabilizatd dupa aceleasi principii ca i
celelalte resurse. Gestiunea resurselor umane apeleazd la contabili pentru a trata

problemele de baza, care se referd la costuri i plati.

B. Conceptlia juridict — axatd pe managementul relatiilor sociale, pune accent pe
dreptul muncii, securitatea sociald, dreptul salariafilor $i al relatiilor industriale. Acest
mod de abordare a MRU prezintd un dublu interes:

impune cadrul de actiune a MRU;
furnizeazd o structurd rafionald $i eficientd pentru desfdSurarea MRU.

C. Conceptia sociologictl — bazatd in principal pe managementul relatiilor umane, pe

definirea $i constituirea unei culturi de organizafie care sa asigure functionarea

optimd a organizatiei.
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1.3. Sinteza activitatilor specifice in MRU

Sistemul organizational privit I RU”
RU sub aspectul organizatiei si al
1 culturii acesteia

ARU

functie este realizata prin
prognoza si planificarea
resursei umane §i a

personalului Feed-back

Mecanismul de reglare a cérei I

X ACTIVITATI iN .
ACTIVITATI LA INTRARE
T ORGANIZATIE ACTIVITATI LA IESIRE

Angajarea  Eyijentq personalului
Asimilarea Integrarea
Motivarea Formarea
Perfectionarea
Dezvoltarea carierelor
Promovarea

e Salarizarea Servicii in

folosul personalului

Protectia sociali
a somerilor si
reintegrarea lor
profesionald

Selectia profesionala
Orientarea profesionaldi
Recrutarea profesionald

2. Definitia MRU. Organizarea activitatii de MRU
in organizatii
2.1. MRU - definitie, esenta, obiective

Definitiile MRU se incadreaza in cel putin una din cele patru perspective,
evidentiate de Beardweel $i Holden §i anume:

® o expresie a practicii de persona] existente;
® o noud disciplind manageriald;
® un model bazat pe resurse;

® un fenomen strategic §i internafional.
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DEFINITII:

* MRU constituie complexul de activitati orientat cdtre utilizarea eficientd a
capitalului uman, in scopul realizarii obiectivelor organizatiei, simultan cu
asigurarea conditiilor ce garanteazd satisfacerea nevoilor angajatilor i, implicit,
motivarea acestora pentru a fi loiali organizatiei din care fac parte.

® MRU reprezintd §i o abordare strategica a posibilitdtilor de atragere,
formare, dezvoltare, conducere, utilizare $i motivare a principalei resurse prin
intermediul careia organizafia 1$i poate asigura atingerea cu succes a scopurilor
pe care §i le-a propus.

® MRU este definit prin cele 2 componente esentiale:
1. politica de personal;
2. cultura organizatiei.

defineste liniile directoare de abordare a intereselor
organizatiei in scopul atingerii obiectivelor, prin intermediul conducerii §i
gcstionérii resurselor umane.

constituie sistemul complex de reguli, norme de conduitd,

conveniente, valori $i criterii de apreciere, considerate ca esentiale §i in acelagi
timp reprezentative pentru organizatie, prin care se definesc directiile specifice
de actiune, maniera de atingere a obiectivelor $i modul de evaluare a
performantelor.

Cultura organizatiei sintetizeazad un model de comportamente, atitudini, credinfe §i valori
care duc la personalizarea acesteia.

Elementele constitutive:
multimea normelor §i a criteriilor specifice; scala de valori;
climatul $i comportamentul organizational; stilul de conducere;
procedurile specifice de actiune;

structura organizatiei §i sistemul de comunicare dintre membrii acesteia.
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Obiective fundamentale ale MRU:

Integrarea strategicd a MRU in contextul planificdrii strategice de
ansamblu a organizafiei, in concordantd cu politica de firmd i cultura
organizafionala specificd;

Sporirea flexibilitatii organizatiei prin intermediul elabordrii §i
dezvoltdrii unei structuri organizatorice, receptiva la schimbari;
Stimularea loialitatii angajafilor fafd de organizafie $i de obiectivele
acesteia, prin motivarea adecvatd a personalului;

Garantarea calitatii fintregii activitdli a organizafiei, prin

implementarea conceptului de “Management al Calitatii Totale” (T.Q.M.).

Obiective MRU corelate cu managementul strategic al organizatiei:

al MRU este acela de a genera cunogtinfele necesare i de a
valorifica experienfa in domeniu, in vederea asigurdrii unui nivel optim de
performan{d organizafionald, pe baza utilizadrii unei metodologii $i a unui
instrumentar adecvate.

, pe termen mediu $i lung, vizeazd organizarea i planificarea

resur selor umane.

, de natura tehnicd §i administrativa, privesc conducerea

curenta a entitatilor organizationale.
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specifice domeniului MRU reprezintd ansamblul regulilor de baza i al

atitudinilor fatd de RU, pe baza cdrora se adoptd deciziile in cadrul firmei.
Politicile sunt supuse unui set complex de , dintre care sunt de mentionat:
* integrarea MRU in managementul general al firmei / intreprinderii;
® obfinerea adeziunii intregului personal;
¢ actionarea la toate nivelurile;
® asigurarea unui climat de angajare i de valorificare a potentialului fiecarui
angajat;
® recunoa$terea $i motivarea personalului care obf{ine rezultate performante;

* stimularea, la ficcare angajat, a dorinfei de imbundtd{ire continud a propriei
activitati;

° antrenarea in procesul decizional a celor care dovedesc competentd profesionald.

Preocupari principale in MRU:

Atragerea, selectarea, formarea, dezvoltarea $i motivarea personalului necesar
organizafiei;

Crearea conditiilor necesare utilizarii la parametrii maximi a prcgétirii
profesionale, experientei, abilitatilor, talentelor i initiativelor fiecdrui angajat;
Identificarea $i definirea cerinfelor individuale ale angajatilor, in scopul credrii
conditiilor de afirmare personala §i profesionald a acestora;

Asigurarea unei atmosfere de conlucrare, favorabild dezvoltdrii relatiilor
interpersonale §$i interprofesionale;

Dezvoltarea unei culturi organizationale care, prin elaborarea de norme, valori,
criterii de apreciere, stiluri, metode i tehnici de conducerea, sd stimuleze
loialitatea angajatilor $i disponibilitatea acestora pentru performanta, calitate §i
competifie;

Promovarea $i onorarea responsabilitafilor de naturd sociald §i legald ce revin
organizafiei, prin care sd garanteze angajafilor Sanse egale de afirmare §i
conditii de munca cu grad inalt de siguranta.
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2.2. Organizarea activitatii de MRU in organizatii

Interesati de metodele, tehnicile $i procedurile de MRU sunt: managerii de la
toate nivelurile ierarhice §i specialiStii departamentului de RU.

Responsabilii cu RU au o gama de atributii specifice:

® recrutarea $i angajarea personalului potrivit cerintelor §i criteriilor de competenta
predefinite;

® elaborarea programelor de calificare i perfectionare, in concordanta cu obiectivele
firmei;
e claborarea pachetului salarial, bazate pe evaluarea performantelor;

¢ elaborarea sistemelor de stimulare conexe celui salarial, in corelare cu optiunile $i
orizontul de aSteptare al salariafilor;

® integrarea rapidd a noilor angajafi;

® elaborarea programelor de carierd pentru managerii firmei $i pentru persoanele
care prezintd aptitudini manageriale.

Profilul specialistului in RU impune un model formativ aparte, in care aldturi de o

educatie generald consistenta - este necesard asimilarea de cunogtinte in

domeniul afacerilor, al comportamentului uman §i al legislatiei specifice.

In plus, pe linga cunogtinfele manageriale, responsabilul cu RU trebuie sa aibd o
serie de calitdti personale, de a cdror valorificare depinde reusita sa in
profesic §i a organizaliei, in general, dintre care mentiondm: perseverenta,
rdbdarea, infelegerea fafd de opiniile celorlalti, capacitatea de a depune
efort, apropierea fafd de oameni §i problemele lor, spiritul de lucru in
echipﬁ, loialitate, aptitudini de negociator §i nu in ultimul rdnd, simful

umorului, dar §i entuziasm pentru munca pe care o desfagoara.



15.03.2016

Realizarea subsistemului de RU la noile cerinfe ale organizatiei presupune
parcurgerea urmadtoarelor

1.

conceptia de baza;

2. proiectarea dimensiunilor esentiale;
3. construirea subsistemului;

4.

5. intrefinerea;

6.

optimizarea;

dezvoltarea.

Principalele domenii de activitate ale departamentului de resurse umane:

* elaborarea coordonatelor de planificare strategicd $i a politicilor de personal;

asigurarea §i comp]etarea cu petsona] a companiei;

evaluarea performantelor $i motivarea complexd a salariatilor prin pachete salariale i
stimulente conexe;

intrefinerea §i protejarea potenfialului de resurse umane, prin actiuni formative,
managementul carierei, sisteme de securizare a muncii, relafia cu sindicatele §.a.

3. Noi preocupari si provocari in MRU

3.1 Managementul grupurilor de lucu

3.2 Managementul comunicarii

3.3 Managementul conflictelor

3.4 Managementul stresului

3.5 Inteligenta emotionala



MUNCA iN ECHIPA - element esential al organizdrii flexibile, compong
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3.1. Managementul grupurilor de lucru

managementului modern.

PRINCIPII ale muncii in echipa:

1.

Elaborarea unei refele de comunicare adecvata §i asigurarea accesului la informatic a
fiecdrui angajat;

. Promovarea cooperarii $i increderii reciproce;

. Accentuarea rolului muncii in echipd ca esentd a valorii organizatiei;

Evitarea unei conduceri autocrate ce conduce la reducerea capacitdtii grupului de a se
adapta la schimbari;

2 M .. . . . o .
. Incurajarea participarii tuturor membrilor echipei la procesele decizionale;

6. Stimularea creativitdtii §i initiativei personale;

7. Asigurarea liberei circulatii a membrilor in cadrul grupului §i in exteriorul acestuia

La nivelul echipei de lucru este recomandatd respectarea urmatoarelor R

deoarece, relatiile informale sunt la fel de importante ca i cele formale, la asigurarea
succesului activitatii organizatiei;

. Definirea clard a obiectivelor echipei in context organizational.

asigurarea unei atmosfere de lucru confortabile, colegiale, informale;
crearea unui cadru propice schimbului de idei §i opinii;

incurajarea creativitatii;

stimularea competitici;

rezolvarea conflictelor pe cale amiabila;

adoptarea deciziilor sd se faca pe cat posibil prin consens §i nu prin vot;
leader-ul echipei sd pund accentul cu precddere pe directionarea activitatii $i
mai pufin pe controlul riguros.

10
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Succesul echipei = calitatile personale si compatibilitatea intre
membrii

* Conlucrarea este un obiectiv ldudabil, dar rareori se ating nivelurile optime de
cooperare $i productivitate. Construirea unei echipe, prin consolidarea spiritului
de echipa, reprezintd o arta care face sd dispard diferentele de stil, personalitate i
alte potentiale arii conflictuale. Chiar dacd in cadrul echipei existd o perfectd

concordan{d, s-ar putea ca aceasta sd nu-$i poatd atinge obiectivele.

¢ Construirea unei echipe de succes colecteaza informatii despre membrii echipei,
aceasta presupune o analiza a datelor §i prezinta un raport complex ce confine
date despre liderul echipei $i membrii acesteia care ar putea imbunatati
echilibrul, eficienta $i performanta in cadrul echipei, marind astfel gansele de reusita.

® Programele de Team Building vor fi mai eficiente, activitatile din cadrul lor fiind special

dedicate aspectelor critice ale echipei §i corectdrii lor.

® Analiza echipei masoara cei 12 factori comportamentali esentiali care
stimuleaza spiritul de echipd. Raportul contine analiza caracteristicilor fiecdrui

membru al echipei in urmdtoarele domenii:

Control Rabdare Sociabilitate Abilitati analitice
Autocontrol Orientare spre Precizie Emotivitate
rezultate
Ambitie Spirit de echipa Expectanta Orientare spre
favorabila calitate

Folosirea analizei echipei in vederea consolidarii spiritului de echipﬁ reprezinté o

metodd sigurd de atingere a obiectivelor organizafiei.

O echipa eficientd poate ajuta la realizarea obiectivelor, la reducerea costurilor,
stimularea productivitatii, intrunirea standardelor impuse de controlul calitafii,

solufionarea problemelor §i a altor aspecte intalnite in organizafie.

11
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3.2. Managementul comunicarii

COMUNICAREA = procesul biunivoc in care 2 sau mai multe persoane/grupuri - ce devin
alternativ receptor $i emitdtor - stabilesc contacte prin intermediul cdrora fac schimb de
idei, ganduri, mesaje, in scopul de a se informa reciproc, de a se pune de acord asupra unei
anumite probleme sau de a-§i corela acfiunile.

Procesul comunicdrii este focalizat pe:

Creatia =P Transmiterca — Interpretarea =P Utilizarea
Informatiilor
Canal de
comunicare

Suport material

INTERPRETAREA = faza critica a procesului comunicarii, pt. ca informatia
transmisa risca sa capete o semnificatie diferita pt R, fata de cea dorita de E.
E si R traiesc in sisteme de referinta diferite sau exista factori perturbatori intre
E siR.

Observatii:

1.0n organizatii economice importanta $i calitatea comunicdrii consta in necesitatea de a corela i
de a coordona acfiunile angajatilor pt. asigurarea functiondrii optime a unitdtilor operationale;

2. Fiecare individ trebuie sd-$i desfd$oare activitatea in concordanfd cu activitatea celorlalti
angajati §i cu politica de ansamblu a orgaizafiei;

3. La nivelul fiecdrei organizatii se impune elaborarea unor programe de optimizare a comunicarii
ce pot include: consultatii §i dezbateri de grup; cercuri de calitate §i creativitate; grupuri de
actiune etc.

PROBLEME ESENTIALE:

1. Angajatii NU sunt congtienti sau convisi de necesitatea comunicarii;
2. Angajatii NU $tiu ce sd comunice;
3. Angajafii NU stiu cum sd comunice;

4. Angajatii NU au acces la mijloacele de comunicare.

12
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CAUZELE disfuntiilor de comunicare:

® Dorinfa de a recepfiona doar informatiile care nu contravin mentalitatii R sau care nu
intrd in conflict cu o situatie deja existentd;

® Incapacitatea de a recepta informatii diferite de cele dorite;
® Prejudecdti manifestate de E;

* Distorsionarea intenfionatd, de cdtre anumite grupuri de influent{d, a informatiilor
transmise;

¢ Utilizarea unor cuvinte ce pot avea infelesuri diferite pentru diferiti interlocutori;
¢ Erori de interpretare a semnificatiilor unor mesaje non-verbale (limbajul trupului);
® Gregeli de interpretare datorate starilor emotionale ale E $i/sau R;

e Distorsiondri datorate unor factori externi ce interfereaza cu transmisia informatiei.

CAI DE CONTRACARARE a disfunctiilor de comunicare:

1. Utilizarea comunicdrii directe, fard intermediari;

2. Utilizarea unui limbaj simplu, direct, adecvat atat problemei, cét $i interlocutorului sau

interlocutorilor;

3. Folosirea feed-back-ului in comunicare in scopul controldrii perceptiei corecte de catre

R a informatiei transmise;

4. Dimensionarea adecvatd a retelei de comunicatii in raport cu necesitatile $i cerinfele

organizafiei.

13



3.3. Managementul conflictelor

CONFLICTUL = o stare de dezacord, de neinfelegere sau de antagonism, datorat unor

contradictii de idei, interese sau sentimente.

Analiza situatiilor conflictuale a condus la identificarea a 3 tipuri de corelatii

fundamentale privind aparitia - evolufia - aplanarea conflictelor:

1. Conflictul este inevitabil, iar aplanarea sa prin consensul partilor implicate este
imposibild;

2. Contlictul este inevitabil, dar incheierea unui acord intre parfi este posibild;

3. Conflictul este evitabil, dar realizarea unor infelegeri intre parti nu este posibila.

A. COEXISTENTA PASNICA - constituie o abordare cu caracter preventiv,
corespunzdtoare unei viziuni idealiste de evitare a conflictelor, rar intilnitd in
practicé. Pune accent atat pe optimizarea sistemului de comunicatii, cat $i pe
libertatea de migcare a angajatilor, fiind incurajatd conlucrarea dintre angajafi

§i/sau grupuri.

B. COMPROMISUL - este utilizat cand conflictul nu a putut fi aplanat in alte
moduri, pt. cd nu existd un rdspuns categoric in solufionarea stdrii
conflictuale, neputdndu-se califica drept corectd sau incorectd, justd sau
injustd nici una dintre opiniile sustinute de partile aflate in conflict. Prin
negocieri §i acorduri, este recomandatd mic§orarea diferentelor de opinie.

Pdrtile implicate i$i fac reciproc concesii care duc la aplanarea conflictului;

15.03.2016
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C.REZOLVAREA PROBLEMELOR - conflictul este aplanat prin identificarea §i
solutionarea corecta Si promté a cauzelor care l-au provocat. Este maniera cea mai
eficientd de abordare. Analiza problemelor $i alocarea responsabilitdfilor legate de
modul de aplicare §i operare a hotdrarilor adoptate, cu participarea tuturor
partilor este modul de lucru. Solutionarea problemelor se realizeaza prin

intermediul unor forme deschise de confruntare.
Succesul este conditionat de urmdtoarele aspecte:
° existenfa echilibrului de putere intre padrtile aflate in conflict;
e disponibilitatea partilor de a comunica, a conlucra §i de a face concesii;
* interesul partilor in solufionarea conflictului;

° existenfa unui climat relaxat, favorabil colabordrii intre parti.

3.4. Managementul stresului

STRESUL = dezechilibru dintre posibilitati i deziderate, capacitdti Si cerinte, !“
dorinte §i realitate. PP

Observatie:

Stresul se poate manifesta fie ca urmare a lipsei de corelatie, congtientizata prea
tarziu, intre disponibilitati §i resursele reclamate de scopurile propuse, fie ca
urmare a unor factori perturbatori, determinanti pt. o schimbare propusa sau
derivati din aceasta.

CONSECINTELE aparitiei unui asemenea dezechilibru in functie de amploarea sa i
de persoana afectatd se manifestd sub forma unor schimbari de ordin
psihologic §i/sau fiziologic, conducand la reactii anormale, emotii
puternice, panicd, anxietate, stari de inhibitie sau surescitare
ajungand chiar la dereglari ireversibile de metabolism.

15.03.2016
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Principalele SURSE si FACTORI de stres:

A. SERVICIUL (locul de munca) prin:

1. Conditiile generale impuse sau generate de activitatea de ansamblu a organizatiei:
- consecintele birocratiei;
- schimbari organizatorice;
- cregterea cerinfelor globale de performanta;
- incertitudinea privind siguranfa serviciului;
2. Activitatea propriu-zisa:
- incompatibilitatea angajatului cu natura activitdtii desfagurate;
- mdrimea efortului depus in procesul de muncad;
- gradul de periculozitate (risc) al muncii;
- nerecunoa§terea constatd $i intenfionatd a meritelor de cdtre superiorii ierarhici;
- gradul de responsabilitate asumat prin deciziile adoptate;

- presiunca timpului in onorarea sarcinilor de serviciu;

3. Relatiile profesionale interpersonale:
- raporturi tensionate cu superiorii;
- relatii incordate cu ceilalti colegi;
- lipsa de incredere $i consideratie a subordonatilor.

B. FAMILIA prin:
- relatii tensionate cu rudele;
- dezacorduri familiale;
- insatisfactii sau nereuSite de naturd casnicd;
- accidente $i boli;
- relatii conflictuale cu vecinii sau prietenii;

C. MEDIUL prin:
- crize economice;
- decizii politice care contravin propriilor interese;
- dezastre ecologice;
- calamitdti naturale;

16
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D. EU-ul (propria persoand) prin:

- pdrerea negativa (pesimistd) despre viatd, prin frica de a fi ridicol, incompetent,
lipsit de Sansd;

- pdrerea negativa despre sine, prin teama de a manifesta lipsa de abilitate in
comunicare;

- nesiguranta in procesul ludrii deciziilor;
- incapacitatea de a identifica §i a formula clar obiectivele personale;

- conStientizarea ulterioara a unei auto-aprecieri exagerate.

Observatie: A + B + C = FACTORI EXTERNI DE STRES

D = FACTORI INTERNI DE STRES

Pt. asigurarea unei eficiente sporite in managementul stresului s-au elaborat mdsuri

(strategii) pentru individ §i pentru organizafii.

STRATEGII LA NIVELUL FIECARUI INDIVID:

imbundtafirea autocontrolului emotional $i comportamental;

redefinirea prioritdtilor, a criteriilor de evaluare i a scdrii de valori personale, in
functie de conditiile de mediu i de necesitatile individuale reale;

reconsiderarea obiectivelor personale, a dezideratelor, etapizarea $i temporizarea
acestora in raport cu propriul potential reevaluat;

elaborarea unui program de imbundtatire a rezistentei fizice $i psihice la factori de
stres prin cregterea preocupdrilor fafd de propria sandtate;

ameliorarea manierei de abordare a problemelor $i a modului de solutionare a
acestora;

analiza $i modificarea conceptiei $i comportamentului manifestate in raporturile avute
cu celelalte persoane;

elaborarea unui program de adaptare congtientd $i controlata la schimbari;

solicitarea ajutorului altor persoane ori de céte ori este necesar.
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LA NIVEL DE ORGANIZATIE, STRATEGIILE IN MANAGEMENTUL
STRESULUI PRESUPUN:

® proiectarea rafionald a posturilor, definirea clard a responsabilitd{ilor $i acordarea unui
grad sporit de autonomie in realizarea sarcinilor de serviciu;

® evaluarea performantelor fiecarui angajat pe baza unui program bine precizat §i
general valabil;

* claborarea unui program de dezvoltare §i de promovare profesionald, in concordanta
cu capacitdtile angajatilor;

e crearea conditiilor de dialog pe probleme profesionale §i personale intre angajati $i
specialigtii din compartimentul de MRU al firmei;

® motivarea angajafilor ce manifestd disponibilitate pentru efort $i performan{d, in
vederea incurajdrii loialitafii acestora fafd de organizatie.

3.5. Inteligenta emotionala

Def. Inteligenta emotionala reprezinta capacitatea de a alege in mod constient
gandurile, emotiile si actiunile care ne permit sa obtinem rezultate optime in relatia

cu noi insine si cu ceilalti. (Daniel Goleman)

Inteligenta emotionala defineste un set de abilitati ce sunt diferite, dar
complementare, abilitatilor logice si cognitive masurate de coeficientul de
inteligenta (IQ) .

Spre deosebire de acestea din urma, abilitatile din inteligenta emotionala:

® pot fi invatate si dezvoltate intreaga viata

® reprezinta un sistem integrat, ce poate fi regasit la nivel individual, de grup si de

organizatie

¢ au efect imediat de optimizare a comunicarii, cooperarii si eficientei la toate aceste

niveluri.

15.03.2016
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15.03.2016

Structura competentelor emotionale (1)

¢ DE ORDIN PERSONAL (determina felul in care ne situam si reactionam fata de noi
insine)
1. Constiinta de sine- cunoasterea propriilor stari interioare, preferinte, resurse
si intuitii.
Perceptia propriei vieti afective: recunoasterea propriilor emotii, sentimente.
Autoaprecierea corecta: cunoasterea propriilor forte si slabiciuni.

Increderea in sine: un puternic simt al valorii personale.

2. Stapanirea de sine- controlul asupra starilor interioare, impulsurilor si
resurselor
Autocontrolul: tinerea sub control a emotiilor si impulsurilor.
Onestitatea sau credibilitatea (a inspira incredere)
Constiinciozitatea: asumarea raspunderii pt prestatiile personale.
Adaptabilitatea: flexibilitatea in fata schimbarilor.

Spiritul inovator: a fi deschis fata de noi idei, noi abordari si noi informatii

Structura competentelor emotionale (lIl)

3. Motivatia- tendintele emotionale care ghideaza indeplinirea telurilor propuse

o Dorinta de a reusi: straduinta de a progresa sau de a atinge nivelul excelentei.

o Implicarea: alinierea la obiective comune ale grupului sau ale organizatiei.

o Initiativa: disponibilitatea de a actiona ori de cate ori se iveste o oportunitate.

Optimismul: perseverenta in urmarirea obiectivelor propuse, in ciuda
obstacolelor sau nereusitelor.
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15.03.2016

Structura competentelor emotionale (lll)

DE ORDIN SOCIAL (determina calitatea relatiilor noastre cu ceilalti)
1. Empatia- perceperea sentimentelor, nevoilor si preocuparea celorlalti.

A-i intelege pe ceilalti si felul lor de a privi lucrurile: a simti sentimentele
celorlalti si a participa afectiv la preocuparile sau ingrijorarile lor.

A-i ajuta pe ceilalti sa evolueze: a percepe posibilitatile de progres ale altora si a-1
ajuta sa-si dezvolte talentele.

Simtul de orientare in serviciu: a anticipa, a identifica si a implini cerintele
clientilor.

A sti sa valorifici diversitatea etnica si rasiala: a cultiva oportunitati prin

intermediul oamenilor de diverse origini.

Discernamantul politic: a percepe curentele emotionale si relatiile de putere.

Structura competentelor emotionale (1V)

2. Sociabilitatea- aptitudinea de a induce celorlalti reactiile dorite

Exercitarea influentei: folosirea unor tactici eficiente de persuasiune.
Comunicarea: aasculta cu receptivitate si a transmite mesaje convingatoare.
Aplanarea conflictelor: a negocia si a rezolva divergentele.

Arta conducerii: a inspira si conduce indivizi si grupuri.

Catalizarea schimbarilor: a initia sau a gestiona schimbarile care intervin.
Crearea de legaturi: a crea si a intretine relatii avantajoase.

Colaborarea si cooperarea: a conlucra cu ceilalti in indeplinirea de scopuri

comune.

Munca in echipa: crearea unei sinergii de grup in vederea obiectivelor colective.
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