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Abstract.   All firms elaborază strategies to stay competitive and get the profit. To  achieve this 

strategic goal must start from the assumption that human resources, the most important chapter in 
the company's main source, potential to gain performance by creating value that reached the market,  to be 
 profitable. For this reason business management /marketing and the decision to leave this great resource 
insufficiently exploited, which, through  adequate  policies to attract  elite selection  and  training and a 
learning content (the potential of a physical, energetic, emotional and psychological), to enhance 
performance and continue with it and propel the company  towards  excellence and a place in the top. 

 
Introducere 

La începutul secolului XXI, o nouă eră a economiei la nivelul nanotehnologiei 
este în curs de apariţie, generând provocări ce ţin de viitorul apropiat, ce v-a schimba 
din temelii concepte, tradiţii, relaţiile umane, cele economice, încât nimic nu va mai 
semăna cu ceea ce a fost până la sfârşitul secolului XX. Răspunsul la aceste provocări 
trebuie să fie unul adecvat, rapid şi eficient de către resursele umane implicate, deoarece 
timpul lucrează în defavoarea noastră. Managementul / Marketingul creativ al resurselor 
umane, necesită utilizarea conceptului de capital intelectual prin care se defineşte suma 
tuturor cunoştinţelor la nivelul resurselor umane care să constituie declanşatorul şi 
motorul schimbării ce cuprinde întreaga societate umană, plecând de la angajatul care 
execută cea mai simplă operaţie în procesul de producţie al unei firme până la nivelul de 
decizie la nivel superior. Societatea în care am intrat este societatea bazată pe cunoştere 
care implică în primul rând omul, angajatul, creator de bunuri şi servicii şi care ocupă 
ponderea cea mai mare şi mai costisitoare în procesul productiv. Aici sunt concentrate 
cele mai mari rezerve de progres tehnologic, aspect neglijat de studiile de specialitate 
ale domeniului. O resursă umană educată, instruită corespunzător, sănătoasă fizic, 
motivată, creatoare de valoare adăugată, este vectorul principal al progresului şi 
constituie acea forţă de „distrugere creativă” a structurilor vechi, făcând loc inovaţiei şi 
performanţei spre nanotehnologiile viitorului.  

Capitalul uman al firmei – sursa performanţei 
Performanţa este un concept complex, depinde de foarte multe variabile, dar 

elementul central este omul cu pontenţialul său creativ. Performanţa înseamnă să 
produci mai mult decât consumi, să realizezi produse şi servicii de calitate superioară 
celor realizate până acum iar managerul firmei trebuie să plece de la convingerea că 
sursa principală de creare a valorii este capitalul uman. Imaginea angajatului trebuie să 
se schimbe plecând de la rezolvarea problemelor logice prin coeficientul de inteligenţă 
(IQ) spre capacitatea de a rezolva probleme relaţionale măsurate prin inteligenţa 
emoţională (EQ), după relaţia: 
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 1. 

 
iar relaţiile de muncă trebuie să fie de tip emoţional pentru declanşarea 

potenţialului de forţe creatoare. Inteligenţa emoţională a angajatului EQ se defineşte ca 
fiind alegerea conştientă a gândirii aţiunilor şi emoţiilor pentru obţinerea performanţei 
maxime faţă de el însuşi cât şi în comparaţie cu cei care interacţionează, după relaţia: 
 2.  
 

 
 Inteligenţa emoţională nu este „ceva înnăscut”,angajatul trebuie să degaje 

preţuire, respect şi încredere, abilităţi discrete şi relevante iar managerul trebuie să ia în 
calcul aceşti factori în acţiunea relaţională pe verticala deciziei. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura nr.1 Abilităţile necesare unui angajat pentru a fi performant 
 
unde: 
MQ – coeficientul managerial al angajatului privind sarcinile de realizat; 
IQ – coeficientul de inteligenţă > 70; 
EQ – coeficientul emoţional maxim. 
Dicţionarele enciclopedice, definesc performanţa umană ca obţinerea unei 

realizări (cea mai bună) într-un anumit domeniu de activitate practică,creativă, 
teoretică,etc. Prin acţiunea umană înţelegându-se o mişcare conştientă de natură psihică, 
fizică sau combinată, cu scopul de a obţine un rezultat favorabil într-un anumit 
domeniu. Acest demers spre a obţine mai mult cu resurse mai puţine caracterizează 
întreaga activitate umană, îndeosebi în secolul XXI unde concurenţa pe piaţă a cunoscut 
cote deosebit de înalte iar cerinţele clienţilor au crescut în aceeaşi proporţie. 

Resursa umană din cadrul unei firme este activul cel mai important în menţinerea 
ei în topul firmelor performante şi beneficiare de profituri ridicate. Performanţa fiecărui 
angajat poate fi definită cu relaţia: 

              O 
 P =                                                                              (1) 
               C 
unde: 
P – performanţa individuală a angajatului; 
O – ceea ce se obţine în urma unei activităţi unitare a angajatului; 
S – resursele pe care le consumă pentru obţinerea activităţii stabilite. 
Folosind energia creierului uman, performanţa umană individuală a angajatului 

poate obţine mai mult decât a consumat, respectiv performanţa (randamentul) pot lua 
valori supraunitare, respectiv P >1 (2). Pentru managerii de tip performant 
managementul resurselor umane trebuie să fie orientat spre fixarea acestei ţinte, prin 

Abilităţile unui angajat pentru a fi 
performant 

EQ = maximă IQ = ridicat MQ = 
dezvoltat 

angajat             probleme logice IQ probleme relaţionale  EQ            produs /serviciu 

Intenţie imaginaţie  acţiune   realizare               produs / serviciu 
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stabilirea obiectivelor de performanţă salariaţilor, stipulate în contractual de muncă. În 
cazul când performanţa salariaţilor dintr-o firmă P = 1 (3), firma nu se poate menţine în 
zona de performanţă, pierde cota de piaţă şi profitul, deoarece ceea ce obţine ca valoare 
pe produsul finit este egal cu valoarea resurselor consummate, firma neavând bani 
pentru tehnologii noi, lipseşte inovaţia iar salariile angajaţilor nu se măresc iar uneori 
pot să scadă. 

La nivelul individului, competenţa şi performanţa sunt puternic diferenţiate. 
Competenţa angajtului ţine de organizarea generală a creierului său, care îl fac apt de a 
răspunde adecvat solicitărilor venite din mediul său extern şi intern al organismului, 
fiind exprimată prin relaţia: 

  ∑R 
 Ci =                                     (4) 
              ∑Se 
unde: 
 Ci - randamentul individual; 
 ∑R - răspunsurile adecvate pe care le dă individul; 
 ∑Se - solicitările care vin din mediul exterior şi din organism. 
Competenţa maximă individuală se obţine atunci când Ci = 1, limită ce nu poate fi 

atinsă de creierul uman individual, numită şi speranţă teoretică de evoluţie a organizării 
cerebrale a angajatului. Putem defini competenţa ca posibilul real al comportamentului 
individual iar performanţa defineşte modul real de comportament uman. 

Angajaţii trebuie să-şi transforme posibilul în activitate reală, folosind posibilităţi 
reale specific ale creierului uman, acţiune ce se poate realize prin trei metode: 

Capacitatea individului de a folosi sistemul informaţional ca formă superioară de 
manifestare a competenţei în rezonanţa creativă; 

Motivaţia personală favorizantă pozitiv a activităţii psihice - emoţionale; 
Posibilitaea de a se inspira, de a folosi în mod avantajos colaborarea dintre 

conştient şi subconştient. 
Între aceste două componente este o mare diferenţă, tendinţa fiecăruii angajat 

trebuie să fie de a reduce acest decalaj dintre competenţă şi performanţă personală, cu 
scopul de a creşte competenţa creativă. În general, în literatura de specialitate, între 
informaţie, competenţă şi performanţă este o interdependenţă: 
 
 
 
 
  
 
 
 

Figura 2. Factori care contribuie la dezvoltarea creierului uman al angajatului 
 
Soluţia de rezervă pentru managerul firmei este în zona resurselor umane a căror 

performanţă potenţială trebuie valorificată pozitiv caz în care şi profitul firmei se 
măreşte iar deciziile de schimbare trebuie orientate în zona resurselor umane. Altfel 
firma stagnează din toate punctele de vedere, dezvoltarea sa este blocată, concurenţa 
avansează şi firma riscă să dispară în final de pe piaţă. Sunt şi cazuri,din anumite motive 
şi politici ale managementului resurselor umane, în care P <1 (5), performanţa este 
subunitară aşa numita antiperformanţă sau nonperformanţă, unde se obţine mai puţin ca 
valoare de piaţă faţă de ceea ce se consumă, firma poziţionându-se în afara 
performanţei, una din cauze fiind subperformanţa angajaţilor. În acest caz firma pierde 

Firmă  
Produse 
Servicii 

 

performanţcompetenţă informaţie 

Dezvoltarea creierului uman a l angajatului 



International Scientific and Practical Conference  

 935

clienţi, pierde piaţa, salariile angajaţilor încep să se reducă, firma intră în insolvenţă iar 
angajaţii îşi pierd locurile de muncă.  

Capitalul uman –Performanţa psihică a angajatului 
Performanţa psihică a angajatului este definită prin dominaţia netă a laturii psihice 

în raport cu cea fizică a activităţii sale, între ele existând o corelaţie strânsă, deoarece, 
nu orice persoană poate avea performanţe care să fie determinate exclusiv psihic sau 
fizic, ele putând avea doar caracter de performanţă dominat psihic sau dominat fizic, în 
funcţie de climatul preponderant care le determină. Performanţa psihică a unui angajat 
este determinată de activitatea sa emoţională logică şi cea inspirativă. Trebuie precizat 
că performanţa psihică este legată de structura şi modul de reacţie/acţiune al creierului 
uman, cum ar fi condiţia perfectă de sănătate fizică a angajatului, bioritmul, 
metabolismul, viteza de procesare a creierului, etc. Performanţele dominat psihice sunt: 
performanţă ştiinţifică – descoperire; performanţă economic –profit; performanţă social-
politică – legislaţie; performanţă tehnică - inovaţie; performanţe literar artistice – 
poezie/pictură, etc.  

În cadrul firmelor accentul se pune pe performanţa tehnică generatoare de inovare 
din partea persoanelor cu studii superioare tehnice şi economice iar în rândul angajaţilor 
accentuul se axează pe performanţa economică, de unde şi necesitatea unei riguroase 
analize a capacităţii creatoare potenţiale viitorului angajat ce va intra în cadrul firmei. 
Caracteristica generală a noului angajat trebuie să o constituie progresul, creaţia cu un 
grad ridicat de noutate şi originalitate. Structura psihică a fiecărui angajat se poate 
manifesta în forme variate ale mişcării, acţiunea manifestându-se în funcţie de 
modificările echilibrului interior al organismului uman iar gradul de reacţie este 
proporţional cu gradul de dezechilibru, care la om ia forma unei expresii spirituale, pe 
cele două nivele esenţiale: conştientul şi subconştientul. Conflictul interior determină 
acţiunile umane creative, motiv pentru care specialiştii domeniului au elaborat un 
algoritm pentru rezolvarea ştiinţifică a problemelor legate de performanţă şi creativitate. 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

Figura 3. Clasificarea angajaţilor după modul în care îşi rezolvă conflictele 
 
Rădăcinile performanţei umane se regăsesc în stările conflictuale ale individului 

ce trebuiesc identificate, stimulate, amplificate în vederea accelerării performanţei, toate 
sub un anumit nivel de autocontrol. Angajaţii normali îşi rezolvă conflictul şi revin la 
starea iniţială. Angajaţii performanţi obţin un progres mai mare după rezolvare faţă de 
starea iniţială a conflictului iar angajatul psihopat amplifică până la absurd starea 
conflictuală, fără a oferi soluţii de rezolvare. Acest tip de angajat trebuie evitat în cadrul 
firmelor. Angajatul are şi multe obstacole în drumul său spre performanţă. Obstacolele 
venite din mediul exterior sunt de natură informaţională şi instructiv-educativă şi ele ţin 
de familie. Obstacolele interne sunt de ordin psihologic, bioritm, de antrenament, frica 
de eşec, timiditate, lipsa spiritului competitiv, a imaginaţiei, coeficientul de inteligenţă 
(IQ) este redus, capacitate de memorare scăzută,etc. 

Este unanim cunoscut că sediul gândirii umane se află în scoarţa cerebrală. Toată 
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această extraordinară construcţie îi oferă enorme posibilităţi creierului uman de a 
recepţiona, a stoca, a prelucra prin combinaţii şi a elabora decizii lucrând în paralele cu 
liniile neuronice. Între emisfra stânga a creierului uman care se ocupă cu partea logică şi 
emisfera dreaptă responsabilă în general cu fenomenul de creaţie al gândirii divergente 
există relaţii de complementaritate şi alternanţă funcţională. În practică, angajatul care 
operează cu gândirea curentă (a sistemului în care este cuprins), nu face altceva decât să 
opereze cu datele sistemului informţional sau emoţional doar la nivelul 
subconştientului, în schimb gândirea creativă, pleacă de la datele din sistemul 
informaţional la procesul de asociere, combinare, modificare, până ce ajunge în final la 
momentul inspiraţiei, la intuiţie şi chiar la iluminare.  

Capitalul uman – performanţa umană şi vârsta 
Este unanim recunoscut că toţi managerii caută să angajeze persoane tinere. De 

ce? Performanţa este strâns legată de vârstă. Studiile de specialitate au arătat că 
înaintarea în vârstă reduce capacitatea senzorială, îndeosebi cea vizuală şi auditivă, 
capacitatea maximă fiind la vârsta cuprinsă între 10-20 de ani, iar la vârsta peste 60 de 
ani, pupila ochiului se micşorează de circa 3 ori, necesarul intensităţii luminoase creşte 
de 5-10 ori, iar procentul celor care au o vedere normală se reduce la 6%. 

Din studiul de caz efectuat, a rezutat capacitatea creierului uman de a-şi amplifica 
performanţa în funcţie de vârsta angajatului, care este maximă în jurul vârstei de 20-25 
de ani, după care scade progresiv.  

Inteligenţă 
max 
max l                                                                            egături interneuronale 
  
  
                                                                                     neuroni activi  
  

 vârsta în ani 
                     
                                    25 de ani            involuţie  
  

Figura 4. Legătura dintre neuroni activi şi legăturile interneuronale  
în funcţie de vârstă 

 
Totuşi studiile de specialitate au arătat că legăturile dintre inteligenţă şi vârstă, 

sunt complexe, însă este unanim acceptat că odată cu creşterea vărstei scade numărul 
activ de neuroni, ce influenţează în sens negativ inteligenţa, fenomen ce poate fi 
combătut prin experienţă şi învăţare continuă, ceea ce va spori în compensare numărul 
de legături interneuronale. Din acest motiv unii manageri adoptă programe de instruire 
continuă pentru angajaţi a cărei frecvenţă este de cel puţin o dată pe an, scopul fiind 
acela de a-şi menţine angajaţii într-o continuă formă de competiţie intelectuală orientată 
spre inovare şi excelenţă. Cercetările au arătat că persoanele care practică o muncă ce 
reclamă efort intelectual, au o medie de dezvoltare intelectuală de 108,5 faţă de numai 
92,8 la persoanele în vârstă a căror muncă nu necesită eforturi intelectuale, dar au 
aceeaşi pregătire. Scopul activităţii angajatului este de a acţiona în aşa fel, încât 
perioada de involuţie să se producă cât mai târziu posibil, să dureze foarte puţin, după 
care codul genetic să intre în acţiunea finală. 

Concluzii 
Pentru a rămâne în competiţie firmele trebuie să considere resurele umane nu ca 

pe o forţă de muncă al cărei cost trebuie minimalizat, ci ca surse de creare a valorii prin 
performanţă.  
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Într-o economie performantă şi o piaţă globală, strategiile firmelor nu trebuie să 
fie orientate spre reducera costurilor cu forţa de muncă, ci către crearea valorii, resursa 
umană fiind singura generatoare de performanţă, inovare, creativitate, aducătoare de 
valoare adăugată, prin generarea produselor şi serviciilor noi, pe care clienţii sunt 
dispuşi să le cumpere şi implicit profiul firmei creşte. 

În acest mod creşte avantajul competitiv prin crearea valorii, pe care competitorii 
nu-l pot imita, acţiunea umană fiind unică şi inimitabilă datoriă nivelului cultural al 
relaţiilor interpersonale, abilităţi de comunicare şi relaţionare, motivaţii,etc. 

Pentru a valorifica performanţa forţa de muncă trebuie educată, instruită continuu, 
selectată la angajare după abilităţi de inteligenţă, de management local specific 
atribuţiilor, cu un coeficient emoţional ridicat, o sănătate perfectă şi un organism 
echilibrat psihic, capabil de a evolua la un nivel performant. 

În majoritatea firmelor din România, forţa de muncă constituie costul cel mai 
ridicat iar stratgiile de restructurare şi concediere sunt în momentul actual singura 
metodă opţională pentru a reduce costurile cu forţa de muncă, opţiune care este în 
contradicţie tendinţelor actuale de a valorifica superior potenţialul creativ al resurselor 
umane, singura depozitară de progres. 
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Abstract. In this paper, we wish to highlight some changes that occur as a result of labor market 

dynamics on the base of knowledge development. 
The society evolution from its simple form to present led, over time, to metamorphosis in the way 

of education, in terms of women role and involvement on the labor market, in terms of jobs classification 
etc. Briefly, we point out some of the many changes in the labor market and human resource 
management, visible in the present, as a result of knowledge development and economic liberalization. 

Key words: knowledge based society, labor market, economic liberalization, human management 
 
ACKNOWLEDGEMENT: This paper was made within The Knowledge Based 

Society Project supported by the Sectoral Operational Programme Human Resources 
Development (SOP HRD), financed from the European Social Fund and by the 
Romanian Government under the contract number POSDRU ID 56815. 


