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1. Introducere. Cadrul apariţiei şi dezvoltării MRU

3

1.1. Funcţia de personal

Cuprinde activităţile prin care se asigură resursele umane necesare realizării

obiectivelor firmei, precum şi utilizarea eficientă a acestora, dezvoltarea

competenţelor profesionale, soluţionarea problemelor salariale şi sociale.

Principalele activităţi

1. activităţi de administrare a personalului, adică:

 recrutarea, selecţia şi încadrarea salariaţilor;

 evidenţa personalului;

 aprecierea şi promovarea angajaţilor;

 salarizarea.

2. activităţi de prestări de servicii de către firmă către angajaţi:

 pregătirea şi perfecţionarea profesională;

 asigurarea condiţiilor de igienă şi protecţie a muncii;

 protecţia socială.

3. activităţi administrative, de secretariat şi protocol. 

1.2. Schimbarea conţinutului funcţiei de personal 

4

1. Resursele umane, ca obiect al MRU, s-au schimbat în următoarele direcţii:

 personalul este mai bine instruit şi educat pentru activitatea pe care o
desfăşoară;

 salariaţii au devenit conştienţi de drepturile lor;

 sistemul informaţional este orientat şi spre componenta socială, oferind
informaţiile necesare salariaţilor în problemele care îi interesează în mod direct;

 au loc schimbări în sistemele de valori, iar personalul îşi pune speranţe mult mai
mari în activitatea sa profesională şi în viaţă;

 relaţiile umane din cadrul organizaţiilor au devenit mai complexe, dificile şi
greu de transferat;

 alături de schimbările tehnologice se înregistrează şi schimbări sociale, ca de
exemplu, democratizarea vieţii politice şi sociale, apariţia unor organizaţii
sociale noi şi a unor noi grupuri de presiune.
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2. Condiţiile de muncă şi salarizare ale personalului au fost reglementate în plan 

juridic;

3. Au apărut o serie de noi abordări ale factorului uman din cadrul organizaţiei, ca de 

exemplu:

 considerarea factorului uman ca resursa cea mai importantă a firmei;

 au apărut noi tendinţe de tratare a oamenilor- conceptul de marketing al 

resurselor umane;

 s-au dezvoltat preocupările pentru selecţionarea, instruirea şi perfecţionarea 

personalului;

 au evoluat ştiinţele comportamentale şi îndeosebi psihologia şi sociologia 

industrial-organizaţională, în special în domeniile referitoare la relaţiile dintre 

indivizi şi grupuri din cadrul firmei;

 s-a constituit conceptul global de MRU, însuşit şi aplicat de tot mai mulţi 
manageri generali şi de specialişti în resursele umane.

4. Au apărut noi practici în domeniul MRU, bazate pe cultura de organizaţie.

Evoluţia MRU a cunoscut următoarele tendinţe:

6

A. Concepţia contabilă – care consideră că munca este o intrare în organizaţie ca şi 

altele, care poate fi coordonată şi contabilizată după aceleaşi principii ca şi 

celelalte resurse. Gestiunea resurselor umane apelează la contabili pentru a trata 

problemele de bază, care se referă la costuri şi plăţi.

B. Concepţia juridică – axată pe managementul relaţiilor sociale, pune accent pe 

dreptul muncii, securitatea socială, dreptul salariaţilor şi al relaţiilor industriale. Acest 

mod de abordare a MRU prezintă un dublu interes:

- impune cadrul de acţiune a MRU;

- furnizează o structură raţională şi eficientă pentru desfăşurarea MRU.

C. Concepţia sociologică – bazată în principal pe managementul relaţiilor umane, pe 

definirea şi constituirea unei culturi de organizaţie care să asigure funcţionarea 

optimă a organizaţiei.
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1.3. Sinteza activităţilor specifice în MRU
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Sistemul organizaţional privit

sub aspectul organizaţiei şi al

culturii acesteia

Mecanismul de reglare a cărei

funcţie este realizată prin

prognoza şi planificarea

resursei umane şi a

personalului

RU”

ACTIVITĂŢI LA IEŞIRE ACTIVITĂŢI LA INTRARE

RU

ΔRU

Feed-back

ACTIVITĂŢI ÎN 

ORGANIZAŢIE

Selecţia profesională

Orientarea profesională   

Recrutarea  profesională

Evidenţa personalului 

Asimilarea Integrarea 

Motivarea Formarea 

Perfecţionarea 

Dezvoltarea carierelor

Promovarea

Salarizarea Servicii în 

folosul personalului

Protecţia socială 

a şomerilor şi 

reintegrarea lor 

profesională

Angajarea

2. Definiţia MRU. Organizarea activitatii de MRU 

in organizatii

2.1. MRU - definiţie, esenţă, obiective

8

Definiţiile MRU se încadrează în cel puţin una din cele patru perspective, 
evidenţiate de Beardweel şi Holden şi anume:

 o expresie a practicii de personal existente;

 o nouă disciplină managerială;

 un model bazat pe resurse;

 un fenomen strategic şi internaţional.
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 MRU constituie complexul de activităţi orientat către utilizarea eficientă a 
capitalului uman, în scopul realizării obiectivelor organizaţiei, simultan cu 
asigurarea condiţiilor ce garantează satisfacerea nevoilor angajaţilor şi, implicit, 
motivarea acestora pentru a fi loiali organizaţiei din care fac parte.

 MRU reprezintă şi o abordare strategică a posibilităţilor de atragere, 
formare, dezvoltare, conducere, utilizare şi motivare a principalei resurse prin 
intermediul căreia organizaţia îşi poate asigura atingerea cu succes a scopurilor 
pe care şi le-a propus.

 MRU este definit prin cele 2 componente esenţiale:

1. politica de personal;

2. cultura organizatiei.

DEFINITII:

10

1. Politica de personal defineşte liniile directoare de abordare a intereselor 
organizaţiei în scopul atingerii obiectivelor, prin intermediul conducerii şi 
gestionării resurselor umane.

2. Cultura organizatiei constituie sistemul complex de reguli, norme de conduită, 
convenienţe, valori şi criterii de apreciere, considerate ca esenţiale şi în acelaşi 
timp reprezentative pentru organizaţie, prin care se definesc direcţiile specifice 
de acţiune, maniera de atingere a obiectivelor şi modul de evaluare a 
performanţelor.

Cultura organizatiei sintetizează un model de comportamente, atitudini, credinţe şi valori
care duc la personalizarea acesteia. 

Elementele constitutive:

 mulţimea normelor şi a criteriilor specifice; scala de valori;

 climatul şi comportamentul organizaţional;  stilul de conducere;

 procedurile specifice de acţiune;

 structura organizaţiei şi sistemul de comunicare dintre membrii acesteia.
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Obiective fundamentale ale MRU:
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 Integrarea strategică a MRU în contextul planificării strategice de

ansamblu a organizaţiei, în concordanţă cu politica de firmă şi cultura

organizaţionala specifică;

 Sporirea flexibilităţii organizaţiei prin intermediul elaborării şi

dezvoltării unei structuri organizatorice, receptivă la schimbări;

 Stimularea loialităţii angajaţilor faţă de organizaţie şi de obiectivele

acesteia, prin motivarea adecvată a personalului;

 Garantarea calităţii întregii activităţi a organizaţiei, prin

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

Obiective MRU corelate cu managementul strategic al organizatiei:
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Obiectivul general al MRU este acela de a genera cunoştinţele necesare şi de a 

valorifica experienţa în domeniu, în vederea asigurării unui nivel optim de 

performanţă organizaţională, pe baza utilizării unei metodologii şi a unui 

instrumentar adecvate.

Obiectivele strategice, pe termen mediu şi lung, vizează organizarea şi planificarea 

resurselor umane.

Obiectivele operaţionale, de natură tehnică şi administrativă, privesc conducerea 

curentă a entităţilor organizaţionale.
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Politicile specifice domeniului MRU reprezintă ansamblul regulilor de bază şi al 

atitudinilor faţă de RU, pe baza cărora se adoptă deciziile în cadrul firmei.

Politicile sunt supuse unui set complex de cerinţe, dintre care sunt de menţionat:

 integrarea MRU în managementul general al firmei / întreprinderii;

 obţinerea adeziunii întregului personal;

 acţionarea la toate nivelurile;

 asigurarea unui climat de angajare şi de valorificare a potenţialului fiecărui

angajat;

 recunoaşterea şi motivarea personalului care obţine rezultate performante;

 stimularea, la fiecare angajat, a dorinţei de îmbunătăţire continuă a propriei 

activităţi;

 antrenarea în procesul decizional a celor care dovedesc competenţă profesională.

Preocupări principale în MRU:

14

 Atragerea, selectarea, formarea, dezvoltarea şi motivarea personalului necesar

organizaţiei;

 Crearea condiţiilor necesare utilizării la parametrii maximi a pregătirii

profesionale, experienţei, abilităţilor, talentelor şi iniţiativelor fiecărui angajat;

 Identificarea şi definirea cerinţelor individuale ale angajaţilor, în scopul creării

condiţiilor de afirmare personală şi profesională a acestora;

 Asigurarea unei atmosfere de conlucrare, favorabilă dezvoltării relaţiilor

interpersonale şi interprofesionale;

 Dezvoltarea unei culturi organizationale care, prin elaborarea de norme, valori,

criterii de apreciere, stiluri, metode şi tehnici de conducerea, să stimuleze

loialitatea angajaţilor şi disponibilitatea acestora pentru performanţa, calitate şi

competiţie;

 Promovarea şi onorarea responsabilităţilor de natură socială şi legală ce revin

organizaţiei, prin care să garanteze angajaţilor şanse egale de afirmare şi

condiţii de muncă cu grad înalt de siguranţă.
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2.2. Organizarea activităţii de MRU in organizatii

15

Interesaţi de metodele, tehnicile şi procedurile de MRU sunt: managerii de la 
toate nivelurile ierarhice şi specialiştii departamentului de RU.

Responsabilii cu RU au o gamă de atribuţii specifice:

 recrutarea şi angajarea personalului potrivit cerinţelor şi criteriilor de competenţă
predefinite;

 elaborarea programelor de calificare şi perfecţionare, în concordanţă cu obiectivele 
firmei;

 elaborarea pachetului salarial, bazate pe evaluarea performanţelor;

 elaborarea sistemelor de stimulare conexe celui salarial, în corelare cu opţiunile şi 
orizontul de aşteptare al salariaţilor;

 integrarea rapidă a noilor angajaţi;

 elaborarea programelor de carieră pentru managerii firmei şi pentru persoanele 
care prezintă aptitudini manageriale.

Profilul specialistului în RU impune un model formativ aparte, în care alături de o 

educaţie generală consistentă - este necesară asimilarea de cunoştinţe în 

domeniul afacerilor, al comportamentului uman şi al legislaţiei specifice.

16

În plus, pe lângă cunoştinţele manageriale, responsabilul cu RU trebuie să aibă o 

serie de calităţi personale, de a căror valorificare depinde reuşita sa în 

profesie şi a organizaţiei, în general, dintre care menţionăm: perseverenţa, 

răbdarea, înţelegerea faţă de opiniile celorlalţi, capacitatea de a depune 

efort, apropierea faţă de oameni şi problemele lor, spiritul de lucru în 

echipă, loialitate, aptitudini de negociator şi nu în ultimul rând, simţul 

umorului, dar şi entuziasm pentru munca pe care o desfăşoară.
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Realizarea subsistemului de RU la noile cerinţe ale organizaţiei presupune 
parcurgerea următoarelor etape:

1. concepţia de bază;

2. proiectarea dimensiunilor esenţiale;

3. construirea subsistemului;

4. optimizarea;

5. întreţinerea;

6. dezvoltarea.

Principalele domenii de activitate ale departamentului de resurse umane:

 elaborarea coordonatelor de planificare strategică şi a politicilor de personal;

 asigurarea şi completarea cu personal a companiei;

 evaluarea performanţelor şi motivarea complexă a salariaţilor prin pachete salariale şi 
stimulente conexe;

 întreţinerea şi protejarea potenţialului de resurse umane, prin acţiuni formative, 
managementul carierei, sisteme de securizare a muncii, relaţia cu sindicatele ş.a.

3. Noi preocupari si provocari in MRU

18

3.1 Managementul grupurilor de lucu

3.2 Managementul comunicării 

3.3 Managementul conflictelor

3.4 Managementul stresului

3.5 Inteligenta emotionala
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3.1. Managementul grupurilor de lucru

19

MUNCA ÎN ECHIPĂ - element esenţial al organizării flexibile, componentă esenţială a 
managementului modern.

PRINCIPII ale muncii în echipă:

1. Elaborarea unei reţele de comunicare adecvată şi asigurarea accesului la informaţie a 
fiecărui angajat;

2. Promovarea cooperării şi încrederii reciproce;

3. Accentuarea rolului muncii în echipă ca esenţă a valorii organizaţiei;

4. Evitarea unei conduceri autocrate ce conduce la reducerea capacităţii grupului de a se 
adapta la schimbări;

5. Încurajarea participării tuturor membrilor echipei la procesele decizionale;

6. Stimularea creativităţii şi iniţiativei personale;

7. Asigurarea liberei circulaţii a membrilor în cadrul grupului şi în exteriorul acestuia 
deoarece, relaţiile informale sunt la fel de importante ca şi cele formale, la asigurarea 
succesului activităţii organizaţiei;

8. Definirea clară a obiectivelor echipei în context organizaţional.

20

La nivelul echipei de lucru este recomandată respectarea următoarelor REGULI:

 asigurarea unei atmosfere de lucru confortabile, colegiale, informale;

 crearea unui cadru propice schimbului de idei şi opinii;

 încurajarea creativităţii;

 stimularea competiţiei;

 rezolvarea conflictelor pe cale amiabilă;

 adoptarea deciziilor să se faca pe cât posibil prin consens şi nu prin vot;

 leader-ul echipei să pună accentul cu precădere pe direcţionarea activităţii şi 
mai puţin pe controlul riguros.
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Succesul echipei = calităţile personale şi compatibilitatea între 

membrii

21

 Conlucrarea este un obiectiv lăudabil, dar rareori se ating nivelurile optime de 

cooperare şi productivitate. Construirea unei echipe, prin consolidarea spiritului 

de echipă, reprezintă o artă care face să dispară diferenţele de stil, personalitate şi 

alte potenţiale arii conflictuale. Chiar dacă în cadrul echipei există o perfectă
concordanţă, s-ar putea ca aceasta să nu-şi poată atinge obiectivele. 

 Construirea unei echipe de succes colectează informaţii despre membrii echipei, 

aceasta presupune o analiză a datelor şi prezintă un raport complex ce conţine 

date despre liderul echipei şi membrii acesteia care ar putea îmbunătăţi 
echilibrul, eficienţa şi performanţa în cadrul echipei, mărind astfel şansele de reuşită. 

 Programele de Team Building vor fi mai eficiente, activităţile din cadrul lor fiind special 

dedicate aspectelor critice ale echipei şi corectării lor.

 Analiza echipei măsoară cei 12 factori comportamentali esenţiali care 

stimulează spiritul de echipă. Raportul conţine analiza caracteristicilor fiecărui 

membru al echipei în următoarele domenii: 

Control Răbdare Sociabilitate Abilităţi analitice

Autocontrol Orientare spre 

rezultate

Precizie Emotivitate

Ambiţie Spirit de echipă Expectanţă
favorabilă

Orientare spre 

calitate

22

Folosirea analizei echipei în vederea consolidării spiritului de echipă reprezintă o 

metodă sigură de atingere a obiectivelor organizaţiei. 

O echipă eficientă poate ajuta la realizarea obiectivelor, la reducerea costurilor, 

stimularea productivităţii, întrunirea standardelor impuse de controlul calităţii, 
soluţionarea problemelor şi a altor aspecte întâlnite în organizaţie.
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3.2. Managementul comunicării

23

COMUNICAREA = procesul biunivoc în care 2 sau mai multe persoane/grupuri - ce devin 

alternativ receptor şi emiţător - stabilesc contacte prin intermediul cărora fac schimb de 

idei, gânduri, mesaje, în scopul de a se informa reciproc, de a se pune de acord asupra unei 

anumite probleme sau de a-şi corela acţiunile.

Procesul comunicării este focalizat pe:

Creaţia Transmiterea Interpretarea Utilizarea 

Informaţiilor

EMIŢĂTOR RECEPTOR

Canal de 

comunicare

Suport material 

INTERPRETAREA = faza critică a procesului comunicării, pt. că informaţia 

transmisă riscă să capete o semnificaţie diferită pt R, faţă de cea dorită de E. 

E şi R trăiesc în sisteme de referinţă diferite sau există factori perturbatori între 

E şi R.

24

Observaţii:
1. În organizaţii economice importanţa şi calitatea comunicării consta în necesitatea de a corela şi 

de a coordona acţiunile angajaţilor pt. asigurarea funcţionării optime a unităţilor operaţionale;

2. Fiecare individ trebuie să-şi desfăşoare activitatea în concordanţă cu activitatea celorlalţi 
angajaţi şi cu politica de ansamblu a orgaizaţiei;

3. La nivelul fiecărei organizaţii se impune elaborarea unor programe de optimizare a comunicării 

ce pot include: consultaţii şi dezbateri de grup; cercuri de calitate şi creativitate; grupuri de 

acţiune etc.

PROBLEME ESENŢIALE:

1. Angajaţii NU sunt conştienţi sau convişi de necesitatea comunicării;

2. Angajaţii NU ştiu ce să comunice;

3. Angajaţii NU stiu cum să comunice;

4. Angajaţii NU au acces la mijloacele de comunicare.
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CAUZELE disfunţiilor de comunicare:

25

 Dorinţa de a recepţiona doar informaţiile care nu contravin mentalităţii R sau care nu 
intră în conflict cu o situaţie deja existentă;

 Incapacitatea de a recepta informaţii diferite de cele dorite;

 Prejudecăţi manifestate de E;

 Distorsionarea intenţionată, de către anumite grupuri de influenţă, a informaţiilor 
transmise;

 Utilizarea unor cuvinte ce pot avea înţelesuri diferite pentru diferiţi interlocutori;

 Erori de interpretare a semnificaţiilor unor mesaje non-verbale (limbajul trupului);

 Greşeli de interpretare datorate stărilor emoţionale ale E şi/sau R;

 Distorsionări datorate unor factori externi ce interfereaza cu transmisia informaţiei.

CĂI DE CONTRACARARE a disfuncţiilor de comunicare:

26

1. Utilizarea comunicării directe, fără intermediari;

2. Utilizarea unui limbaj simplu, direct, adecvat atât problemei, cât şi interlocutorului sau 

interlocutorilor;

3. Folosirea feed-back-ului în comunicare în scopul controlării percepţiei corecte de către 

R a informaţiei transmise;

4. Dimensionarea adecvată a reţelei de comunicaţii în raport cu necesităţile şi cerinţele 

organizaţiei.
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3.3. Managementul conflictelor

27

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

contradicţii de idei, interese sau sentimente.

Analiza situaţiilor conflictuale a condus la identificarea a 3 tipuri de corelaţii 
fundamentale privind apariţia - evoluţia - aplanarea conflictelor:

1. Conflictul este inevitabil, iar aplanarea sa prin consensul părţilor implicate este 

imposibilă;

2. Conflictul este inevitabil, dar încheierea unui acord între părţi este posibilă;

3. Conflictul este evitabil, dar realizarea unor înţelegeri între părţi nu este posibilă.

28

A. COEXISTENŢA PAŞNICĂ - constituie o abordare cu caracter preventiv, 

corespunzătoare unei viziuni idealiste de evitare a conflictelor, rar întâlnită în 

practică. Pune accent atât pe optimizarea sistemului de comunicaţii, cât şi pe 

libertatea de mişcare a angajaţilor, fiind încurajată conlucrarea dintre angajaţi 

şi/sau grupuri.

B. COMPROMISUL - este utilizat când conflictul nu a putut fi aplanat în alte 

moduri, pt. că nu există un răspuns categoric în soluţionarea stării 

conflictuale, neputându-se califica drept corectă sau incorectă, justă sau 

injustă nici una dintre  opiniile susţinute de părţile aflate în conflict. Prin 

negocieri şi acorduri, este recomandată micşorarea diferenţelor de opinie. 

Părţile implicate îşi fac reciproc concesii care duc la aplanarea conflictului;
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C. REZOLVAREA PROBLEMELOR - conflictul este aplanat prin identificarea şi 

soluţionarea corectă şi promtă a cauzelor care l-au provocat. Este maniera cea mai 

eficientă de abordare. Analiza problemelor şi alocarea responsabilităţilor legate de 

modul de aplicare şi operare a hotărârilor adoptate, cu participarea tuturor 

părţilor este modul de lucru. Soluţionarea problemelor se realizează prin 

intermediul unor forme deschise de confruntare.

Succesul este condiţionat de următoarele aspecte:

 existenţa echilibrului de putere între părţile aflate în conflict;

 disponibilitatea părţilor de a comunica, a conlucra şi de a face concesii;

 interesul părţilor în soluţionarea conflictului;

 existenţa unui climat relaxat, favorabil colaborării între părţi.

3.4. Managementul stresului

30

STRESUL = dezechilibru dintre posibilităţi şi deziderate, capacităţi şi cerinţe, 

dorinţe şi realitate.

Observaţie:

Stresul se poate manifesta fie ca urmare a lipsei de corelaţie, conştientizată prea 

târziu, între disponibilităţi şi resursele reclamate de scopurile propuse, fie ca 

urmare a unor factori perturbatori, determinanţi pt. o schimbare propusă sau 

derivaţi din aceasta.

CONSECINŢELE apariţiei unui asemenea dezechilibru în funcţie de amploarea sa şi 

de persoana afectată se manifestă sub forma unor schimbări de ordin 

psihologic şi/sau fiziologic, conducând la reacţii anormale, emoţii 
puternice, panică, anxietate, stări de inhibiţie sau surescitare 

ajungând chiar la dereglări ireversibile de metabolism.
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Principalele SURSE şi FACTORI de stres:

31

A. SERVICIUL (locul de muncă) prin:

1. Condiţiile generale impuse sau generate de activitatea de ansamblu a organizaţiei:

- consecinţele birocraţiei;

- schimbări organizatorice;

- creşterea cerinţelor globale de performanţă;

- incertitudinea privind siguranţa serviciului;

2. Activitatea propriu-zisă:

- incompatibilitatea angajatului cu natura activităţii desfăşurate;

- mărimea efortului depus în procesul de muncă;

- gradul de periculozitate (risc) al muncii;

- nerecunoaşterea constată şi intenţionată a meritelor de către superiorii ierarhici;

- gradul de responsabilitate asumat prin deciziile adoptate;

- presiunea timpului în onorarea sarcinilor de serviciu;

32

3. Relaţiile profesionale interpersonale:
- raporturi tensionate cu superiorii;
- relaţii încordate cu ceilalţi colegi;
- lipsa de încredere şi consideraţie a subordonaţilor.

B. FAMILIA prin:
- relaţii tensionate cu rudele;
- dezacorduri familiale;
- insatisfacţii sau nereuşite de natură casnică;
- accidente şi boli;
- relaţii conflictuale cu vecinii sau prietenii;

C. MEDIUL prin:
- crize economice;
- decizii politice care contravin propriilor interese;
- dezastre ecologice;
- calamităţi naturale;
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33

D. EU-ul (propria persoană) prin:

- părerea negativă (pesimistă) despre viaţă, prin frica de a fi ridicol, incompetent, 
lipsit de şansă;

- părerea negativă despre sine, prin teama de a manifesta lipsă de abilitate în 
comunicare;

- nesiguranţa în procesul luării deciziilor;

- incapacitatea de a identifica şi a formula clar obiectivele personale;

- conştientizarea ulterioară a unei auto-aprecieri exagerate.

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

D = FACTORI INTERNI DE STRES

Pt. asigurarea unei eficienţe sporite în managementul stresului s-au elaborat măsuri 
(strategii) pentru individ şi pentru organizaţii. 

34

STRATEGII LA NIVELUL FIECĂRUI INDIVID:

 îmbunătăţirea autocontrolului emoţional şi comportamental;

 redefinirea priorităţilor, a criteriilor de evaluare şi a scării de valori personale, în 
funcţie de condiţiile de mediu şi de necesităţile individuale reale;

 reconsiderarea obiectivelor personale, a dezideratelor, etapizarea şi temporizarea 
acestora în raport cu propriul potenţial reevaluat;

 elaborarea unui program de îmbunătăţire a rezistenţei fizice şi psihice la factori de 
stres prin creşterea preocupărilor faţă de propria sănătate;

 ameliorarea manierei de abordare a problemelor şi a modului de soluţionare a 
acestora;

 analiza şi modificarea concepţiei şi comportamentului manifestate în raporturile avute 
cu celelalte persoane;

 elaborarea unui program de adaptare conştientă şi controlată la schimbări;

 solicitarea ajutorului altor persoane ori de câte ori este necesar.
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LA NIVEL DE ORGANIZAŢIE, STRATEGIILE IN MANAGEMENTUL 
STRESULUI PRESUPUN:

 proiectarea raţională a posturilor, definirea clară a responsabilităţilor şi acordarea unui 
grad sporit de autonomie în realizarea sarcinilor de serviciu;

 evaluarea performanţelor fiecărui angajat pe baza unui program bine precizat şi 
general valabil;

 elaborarea unui program de dezvoltare şi de promovare profesională, în concordanţă
cu capacităţile angajaţilor;

 crearea condiţiilor de dialog pe probleme profesionale şi personale între angajaţi şi 
specialiştii din compartimentul de MRU al firmei;

 motivarea angajaţilor ce manifestă disponibilitate pentru efort şi performanţă, în 
vederea încurajării loialităţii acestora faţă de organizaţie.

3.5. Inteligenta emotionala

36

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. 
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Structura competentelor emotionale (I)

37

 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 (II)

38

3. Motivatia- tendintele emotionale care ghideaza indeplinirea telurilor propuse

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

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

 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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Structura competentelor emotionale (III)

39

 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-I 

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 (IV)

40

2. Sociabilitatea- aptitudinea de a induce celorlalti reactiile dorite

 Exercitarea influentei: folosirea unor tactici eficiente de persuasiune.

 Comunicarea: a asculta 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.


