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Rezumat 

Această lucrare propune o analiză prin 

prisma teoriilor motivației, în special a teoriei 

expectanțelor, a principalilor factori care 

stimulează gradul de motivare al angajaților în 

cadrul unei organizații. Acești factori sunt 

exemplificați la nivelul organizației școlare și 

constituie un ansamblu de resurse pentru 

educația incluzivă/integrată, fiind creionat 

climatul organizațional, expectanțele cadrelor 

didactice, modalitățile de stimulare a motivației 

în rândul cadrelor didactice în funcție de nivelul 

de experiență, precum și considerații privind 

viitorul organizației. 

Cuvinte-cheie: teoria expectanței, nivel 

de motivare, centru de resurse pentru educația 

inclusivă/integrată, modalități de stimulare 

 

Résumé 

Cet article propose une analyse du point 

de vue des théories de la motivation, en 

particulier la théorie des attentes, des principaux 

facteurs qui stimulent la motivation des 

employés au sein d‘une organisation. Ces 

facteurs sont illustrés au niveau de l‘organisation 

scolaire, à savoir un centre de ressources pour 

l‘éducation inclusive/intégrée, le climat 

organisationnel, les attentes des enseignants, les 

motivations des enseignants en fonction du 

niveau d‘expérience, ainsi que des 

considérations sur l‘avenir d‘organisation. 

Mots-clés: la théorie de l‘attente, le 

niveau de motivation, le centre de ressources 

pour l‘éducation inclusive/intégrée, les moyens 

de stimulation. 

 

Mai mulţi manageri consideră că se 

poate realiza o creştere a productivităţii în 

urma investiţiilor în sisteme informaţionale, 

roboţi sau a modernizării proceselor de 

producţie. Cu toate acestea, directorul de 

personal al firmei engleze Cadbury 

Schweppes, Adrian Gozzard, susţine cu 

claritate: „În companie există o singură 

resursă: oamenii şi conducerea acestor 

oameni [...] diferenţa dintre mediocritate şi 

excelenţă este rezultat al motivaţiei (acestor 

oameni). Motivaţia este liantul ce leagă 

laolaltă obiectivele şi strategiile organizaţiei 

[...] ”. 

Managerii dispun de numeroase 

strategii de motivare a angajaţilor, de 

implicare a acestora în activitatea 

profesională, rezultatul fiind atât creşterea 

satisfacţiilor personale, cât şi a 

productivităţii. În general, o combinare a 

acestor strategii conduce la obţinerea celor 

mai bune rezultate. 

Deşi salariile constituie o sursă 

importantă de venit pentru angajat şi o 

cheltuială destul de mare pentru angajator, 

în sistemul de învăţământ salariile sunt 

foarte uşor de epuizat, reuşind să îi aducă pe 

oameni la lucru în fiecare zi, dar nu 

obligatoriu îi fac să şi muncească. Ceea ce îi 
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determină pe oameni să muncească, cu 

adevărat, este motivaţia. 

Lucrarea propune o dezbatere 

privind motivarea personalului din 

învăţământ, pornind de la o inventariere a 

principalelor tipologii motivaţionale. Se 

urmăreşte în paralel selectarea motivelor 

aplicabile în domeniul propus pentru 

analizat, referindu-ne la motivele care 

determină alegerea locului de muncă şi la 

motivele care determină continuitatea în 

domeniu şi obţinerea performanţelor. 

Se va face diferenţierea termenilor 

motivare şi motivaţie, insistându-se pe 

parcursul analizei atât asupra motivaţiei 

personalului, cât şi asupra strategiilor de 

motivare aplicate sau aplicabile de către 

manageri. 

Demersul propus se va finaliza prin 

analizarea activităţilor de motivare a 

personalului dintr-o şcoală generală cu 

probleme serioase privind imaginea şi 

condiţiile de lucru, analiză realizată în cazul 

unei implicări directe, cu posibilitatea unei 

abordări subiective. 

Pentru început, consider necesară 

diferenţierea termenilor motivare și 

motivaţie. Motivarea este acţiunea de a 

motiva pe altcineva, de o oferi un motiv 

pentru realizarea unei acţiuni; motivaţia 

reprezintă totalitatea mobilurilor care-i 

determină pe oameni să facă anumite 

lucruri, să aleagă din mai multe variante un 

anumit comportament. 

Motivarea reprezintă modalitatea 

prin care se integrează satisfacerea 

necesităţilor şi intereselor individuale ale 

salariaţilor în realizarea obiectivelor 

organizaţiei – stimularea angajaţilor în 

vederea îndeplinirii sarcinilor într-un mod 

satisfăcător; motivaţia în raport cu 

necesităţile şi interesele individuale. 

Este nevoie de cunoaşterea nevoilor 

oamenilor care muncesc în organizaţie, 

pentru a determina influenţa satisfacerii 

acestor nevoi asupra antrenării angajaţilor la 

realizarea obiectivelor propuse, însă nu 

trebuie confundaţi termenii nevoie şi 

motivaţie. Motivaţia (latinescul movere – 

„stare interioară care pune în mişcare un 

individ”) este „o forţă care acţionează asupra 

unei persoane pentru a o împinge către 

realizarea unui obiectiv într-o manieră 

specifică”. Nevoia este „o lipsă resimţită la 

un moment dat de o persoană”. 

Abraham Maslow a identificat 

următoarea ierarhie a trebuinţelor/nevoilor: 

nevoi fiziologice – aer, apă, somn, hrană, 

sex, adăpost, eliberare de durere; nevoi 

legate de securitate – siguranţă fizică şi 

psihică; nevoia de apartenenţă – la un grup 

social sau altul, de prietenie, dragoste, 

tandreţe ; nevoia de stimă şi recunoaştere – 

stimă faţă de sine, dar şi din partea celorlalţi, 

de independenţă şi libertate, dar şi de 

proprietate; nevoia de autorealizare – 

creştere, împlinire de sine, dezvoltare, 

creaţie. Această ierarhie a fost imaginată de 
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Maslow sub forma unei piramide a nevoilor, 

al cărei vârf (nevoia de autorealizare) se 

bazează în primul rând pe satisfacerea 

nevoilor fiziologice şi apoi pe treptele 

intermediare. 

Teoria lui Maslow a suferit multiple 

interpretări şi completări. Astfel, un fapt 

vizibil este concentrarea în piramidă a două 

tipuri de nevoi, acestea fiind 

corespondentele a două tipuri de motive: 

intrinseci (nevoia de apartenenţă; nevoia de 

stimă şi recunoaştere; nevoia de 

autorealizare) şi extrinseci (nevoi 

fiziologice; nevoi legate de securitate). De 

asemenea, se pare că nu există o regulă care 

să guverneze apariţia unui anumit tip de 

nevoi; după satisfacerea celor fiziologice, 

satisfacerea unei nevoi poate avea caracter 

provizoriu, după care individul va dori un alt 

nivel de satisfacere a nevoii. 

Managerii trebuie să identifice cele 

mai importante nevoi ale angajaţilor şi să 

conştientizeze că acestea se pot schimba în 

timp. Soluţiile pentru satisfacerea tuturor 

categoriilor de nevoi sunt simple şi 

numeroase, însă resursele financiare alocate 

învăţământului sunt insuficiente. 

Clayton Alderfer propune, pornind 

de la teoria lui Maslow, teoria ERD, 

împărţind nevoile umane în trei categorii: de 

existenţă (nevoi fiziologice şi de securitate), 

de relaţionare (nevoi de apartenenţă şi de 

stimă) şi de dezvoltare (nevoi de 

autoapreciere şi autorealizare). 

Punctul comun al celor două teorii 

este recunoaşterea existenţei mai multor 

tipuri de nevoi şi între ele se stabilesc 

raporturi care pot facilita recompensarea 

comportamentelor individuale. Modelul lui 

Alderfer îmbogăţeşte modelul lui Maslow cu 

două idei: un individ poate urmări 

satisfacerea a două sau mai multe nevoi sau 

poate renunţa la satisfacerea unor trebuinţe 

de ordin superior, dacă îi sunt satisfăcute 

nevoile de ordin secundar. 

M. Scott Mayers a întocmit o 

ierarhie a nevoilor, împărţindu-le în două 

categorii: nevoi de întreţinere – fiziologice; 

economice; de ordin social; referitoare la 

securitate; referitoare la statutul social – și 

nevoi motivaţionale – responsabilitate; 

recunoaştere; realizare; creştere 

profesională. Autorul teoriei consideră că 

pentru declanşarea mecanismului motivaţiei 

este necesară satisfacerea nevoilor de 

întreţinere, pornind de la ideea lui Maslow, 

conform căreia nu se poate vorbi de nevoi 

superioare (autorealizare, recunoaştere) fără 

satisfacerea nevoilor de bază/primare. 

Frederick Hertzberg a ajuns la 

următoarele concluzii: oamenii depun, în 

procesul muncii, 75% din capacitatea totală 

de efort; există factori pe care autorul îi 

numeşte igienici, sau de întreţinere, care 

contribuie la menţinerea unui nivel mediu de 

efort, a căror absenţă produce insatisfacţie; 

există factori numiţi de Hertzberg 

motivatori, care determină depăşirea 
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nivelului mediu de efort, a căror prezenţă 

produce satisfacţie. Astfel, există, conform 

teoriei lui Hertzberg, două categorii de 

factori: care produc satisfacţie şi care produc 

insatisfacţie. 

Referitor la organizaţie, printre factorii 

de întreţinere se află: salariul, relaţiile 

personale de la locul de muncă, siguranţa 

muncii, modalitatea de control, politica 

generală a organizaţiei. În a doua categorie, 

în funcţie de creşterea treptată a puterii 

motivaţionale, întâlnim: munca în sine, 

rezultatele, recunoaşterea realizărilor, 

deţinerea de responsabilităţi şi dezvoltarea 

personală. 

Pentru a obţine o îndeplinire 

satisfăcătoare a sarcinilor, profesorul trebuie 

să înlăture factorii care îi produc 

insatisfacţie elevului, iar managerul trebuie 

să identifice şi să încerce să îndepărteze 

acest tip de factori la angajaţi. Numai după 

ce are convingerea că au fost îndepărtate cel 

puţin o parte din insatisfacţii, managerul 

poate interveni cu factori motivatori. 

Munca este prin ea însăşi motivatoare, 

dacă angajatul munceşte într-un domeniu 

preferat de acesta, nu într-un domeniu de 

convenienţă sau oferit de împrejurări. 

Managerul trebuie să descopere unde există 

plăcerea de a munci şi unde există doar 

dorinţa satisfacerii nevoilor „de întreţinere”. 

Recunoaşterea meritelor de către manager, 

chiar la un nivel minim, poate acţiona cu o 

puternică forţă motivatoare. 

Etapa următoare recunoaşterii meritelor 

ar trebui să fie acordarea unor 

responsabilităţi – delegarea autorităţii. În 

sistemul de învăţământ actual, acest lucru 

este posibil într-o măsură relativ mică, 

apărând riscurile insatisfacţiei datorate de 

idei de genul „eu aveam mai multe merite 

decât cel ales”. Cadrul didactic trebuie să 

înţeleagă că este direct responsabil de 

propria dezvoltare; sentimentul 

autoîmplinirii ar trebui să fie suficient pentru 

a motiva. 

Nivelul satisfacţiei individului este, în 

general, corelat cu un nivel al recompensei 

(în cele mai multe cazuri, materială, dar şi 

morală), corespunzătoare nivelului de 

aspiraţii la un moment dat. Aspiraţiile însă 

se modifică, apărând neconcordanţa între 

noul nivel al aspiraţiilor şi nivelul 

satisfacţiei – recompensa apare insuficientă, 

situaţie care dă naştere unor insatisfacţii. 

Această problemă ocupă un loc de 

frunte în cazul angajaţilor din învăţământ; 

majoritatea se raportează la permanenta 

neconcordanţă între recompensa materială şi 

nivelul individual şi colectiv de aspiraţii. 

Acesta este momentul de acţiune al 

factorilor motivatori. Acţiunea acestora va 

determina creşterea recompensei – dacă ne 

referim la organizaţia şcolară, vorbim de 

recompensă morală, recompensa materială 

fiind imposibil de adus la nivelul 

aspiraţiilor, cel puţin în contextul actual. 
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Potrivit lui McClelland (teoria achiziţiei 

succeselor), nivelul de aspiraţie al unui om îi 

determină comportamentul, individul 

manifestând trei categorii de nevoi: de 

afiliere, de putere şi de realizare. Autorul 

consideră că nevoia de realizare nu este 

ereditară, iar oamenii pot fi învăţaţi să-şi 

dezvolte o motivaţie puternică, în acest sens. 

Victor Vroom propune o teorie 

(teoria expectaţiei) ce ţine cont de factorii 

individuali, subiectivi, care acţionează 

permanent şi imprevizibil. Premisele acestei 

teorii sunt: comportamentul uman nu este 

determinat de realitate, ci de modul în care 

această realitate este percepută de fiecare 

individ; raportarea la real este influenţată de 

preferinţele persoanei, de valoarea pe care 

aceasta o acordă unui element din realitatea 

percepută; fiecare persoană are aşteptări în 

legătură cu posibilitatea (sau probabilitatea) 

ca anumite acţiuni să ducă la anumite 

rezultate; acţiunile sunt nişte instrumente 

care trebuie să ducă la rezultatele pe care 

persoana le doreşte şi le percepe ca 

recompensatorii. 

„Expectaţia” – aşteptările angajaţilor din 

învăţământ – se referă, în principal, la 

modificarea semnificativă a sistemului, a 

modului de conducere, a grilei de salarizare, 

care se constituie în aşteptări diferite pentru 

fiecare persoană. 

Valoarea pe care o persoană o atribuie 

unei acţiuni diferă în funcţie de tipul 

organizaţiei, de grupul de muncă, de 

caracteristicile grupului (vârstă, sex, etnie, 

religie, cultură, nivel de trai), de percepţia 

individuală asupra realităţii. 

După Vroom, motivaţia este expresia 

unei funcţii individuale care depinde de 

„valenţa” (valoarea) şi „expectaţia” 

(aşteptările) asociate unei acţiuni. Ca 

exemplu al acestei teorii putem considera 

refuzul unor cadre didactice de a ocupa un 

post de conducere, considerând acest lucru 

de o valoare mică în raport cu alte acţiuni. 

Aici însă se poate face confuzia cu 

„paradoxul participării”. Diferenţa constă în 

faptul că în cazul „paradoxului participării” 

nu valoarea atribuită funcţiei duce la refuz, 

ci diverse complexe individuale sau motivări 

insuficiente. 

Gradul de motivare este un element 

deosebit de important pentru implicarea 

cadrelor didactice în realizarea obiectivelor 

sistemului/instituţiei şcolare. De fapt, 

motivarea este una din problemele cele mai 

delicate pentru majoritatea managerilor, 

aceștia având rolul de a sensibiliza 

personalul printr-o comunicare deschisă şi 

prin folosirea corectă a instrumentelor de 

motivare; de a descoperi aspectele care 

motivează, într-adevăr, angajaţii şi îi 

determină să se implice în rezolvarea 

problemelor prin valorificarea potenţialului 

lor creativ. 

Motivarea este în strânsă legătură cu 

toate activităţile specifice managementului 

resurselor umane dintr-o instituție de 
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învățământ, începând cu recrutarea şi 

selecţia personalului, evaluarea, dezvoltarea 

şi continuând cu abordarea propriu-zisă a 

proceselor motivaţionale în dinamica lor. 

Pentru a fi eficace, este necesar ca în cadrul 

instituţiei să se apeleze la motivaţiile de 

natură formală, cele care sunt stabilite prin 

strategia şi politicile organizaţiei şi pentru 

care se apelează la anumite metode şi tehnici 

manageriale; nu trebuie subestimat însă şi 

potenţialul motivaţional al motivaţiilor 

informale, mai ales al celor moral-spirituale. 

Considerăm important a preîntâmpina 

fenomenul de uzură morală a motivaţiilor. 

Motivarea personalului nu trebuie să fie 

exclusiv materială, ea depinde de o serie de 

alţi factori, cum sunt: cultura instituţională şi 

a calităţii, mentalitatea, mediul de lucru, 

relaţiile ierarhice. 

Literatura de specialitate denotă 

oportunitatea motivării cognitive, ce are în 

vedere satisfacerea nevoilor salariatului de a 

fi informat, a cunoaşte, învăţa, inova, de a 

opera şi „controla” mediul în care îşi 

desfăşoară activitatea, precum şi motivarea 

afectivă, ce vizează satisfacerii nevoilor sale 

de ordin sentimental. Se conturează şi 

expectanţe ale cadrelor didactice în raport cu 

motivarea moral-spirituală, ce vizează 

sistemul lor de valori, atitudinile, 

comportamentul. În acest sens, se 

recomandă manifestarea încrederii în 

salariaţi, exprimarea de mulţumiri şi laude, 

efectuarea de evaluări a contribuţiei, 

acordarea de titluri onorifice şi medalii, 

organizarea de ceremonii pentru anumite 

persoane sau evenimente din cadrul 

instituţiei. Un factor semnificativ pentru 

eficienţa instituţiei şi satisfacţia profesională 

a cadrelor didactice îl reprezintă 

recunoaşterea. 

Motivarea adecvată conduce la creşterea 

ataşamentului faţă de instituţie, reţine 

talentele şi performerii în instituţie, 

contribuie la creşterea eforturilor şi a 

contribuţiei personalului la realizarea 

obiectivelor instituţiei; pe baza amplificării 

satisfacţiei din participarea la procesul 

muncii, ca urmare a realizării sarcinilor 

atribuite, contribuie la instaurarea unui 

moral ridicat şi la dezvoltarea individuală a 

salariaţilor, la conturarea unui climat 

organizaţional propice performanţelor 

organizaţionale. 

Strategia instituţională de motivare va 

lua în considerare şi factorii perturbatori ai 

echilibrului: oboseala profesională treptată a 

cadrelor didactice, determinată de presiunile 

exercitate de nevoia unei performanţe noi, 

mai dinamice, şi de necesitatea permanentă 

de menţinere a unui nivel calitativ ridicat, 

perimarea cunoştinţelor şi, cel mai 

important, „arderea” treptată a cadrului 

didactic, determinată de efortul depus 

(cognitiv, emotiv, comportamental) pentru a 

realiza o lecţie/activitate de calitate. 

Specificul activităţii didactice solicită a 

pune accent nu atât pe obligaţiile cuprinse în 



Revista de științe socioumane  Nr.1 (38) 2018 

 

82 

 

fişa postului, ci pe îndatoririle asumate 

profesional. Sistemul de management din 

instituțiile școlare poate dezvolta un sistem 

de motivaţii superioare, generatoare ale 

câmpului motivaţional intrinsec, condiţie 

esenţială pentru obţinerea satisfacţiei în 

raport cu „lucrul bine făcut” şi care va 

constitui forţa motrice de acţiune pentru 

asumarea responsabilităţilor în vederea 

atingerii obiectivelor organizaţionale. 

Aceasta aduce cu sine necesitatea 

îmbunătăţirii aspectului atitudinal al 

factorului uman, dezvoltarea şi susţinerea 

motivaţiei intrinseci. 

Ansamblul strategiilor, metodelor şi 

tehnicilor manageriale cu efecte 

motivaţionale majore este destul de 

cuprinzător. Important este ca acestea să fie 

valorificate în corelaţie cu variabile 

individuale şi organizaţionale. Conform 

principiilor etice, tehnicile de motivare nu 

vor fi folosite în scop manipulativ; se va 

evita anunţarea programelor motivaţionale 

care ulterior nu vor fi susţinute de sisteme de 

recompensare; informaţiile aflate despre 

nevoile angajatului vor fi utilizate strict în 

vederea alcătuirii programului de motivare; 

managerul va evita să profite de faptul că 

angajatul nu este la curent cu existenţa 

programului de motivare.  

Expectanţele cadrelor didactice 

conturează următoarele condiţii manageriale 

ale motivării cadrelor didactice: 

managementul eficient al comunicării 

organizaţionale – creşterea frecvenţei şi 

amplitudinii comunicării organizaţionale 

poate asigura creşterea satisfacţiei în muncă, 

a loialităţii şi motivării, iar absenţa 

comunicării/comunicarea aleatoare este un 

semn al managementului deficitar şi 

neperformant; de corectitudinea 

managementului mesajelor instituţionale 

depinde gradul de motivare al angajaţilor, 

adeziunea, concentrarea eforturilor spre 

realizarea obiectivelor instituţionale; 

managementul atmosferei/climatului 

organizaţional – climatul organizaţional 

este caracterizat în psihosociologie prin 

prisma componentelor afective (trăirile, 

temerile, sentimentele pozitive sau negative 

ale angajaţilor), cognitive (opiniile, 

credinţele, zvonurile etc.) şi 

comportamentale (implicare, absenteism 

etc.) ale unui colectiv de lucru, ce sunt 

reflectate în percepţiile angajaţilor şi 

exercită o influenţă majoră asupra 

comportamentului lor într-o perioadă de 

timp dată, şi orientează activităţile şi 

deciziile organizaţionale. Ca variabile 

semnificative ale climatului organizaţional 

se conturează: cordialitatea/căldura, 

asumarea riscului, structura rolurilor, 

susţinerea, standardele, conflictul, 

responsabilitatea, implicarea angajaţilor în 

luarea deciziilor, claritatea obiectivelor, 

afilierea la grup, atmosfera de lucru, 

eficienţa administrativă, orientările regulilor, 

autoritate, implicare, orientarea spre sarcină, 
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dispoziţia spre inovare, sociabilitate; 

monitorizarea stării de bine din instituţie 

– starea de bine reflectă sănătatea, moralul, 

nivelul de stres, motivaţia şi implicarea 

angajaţilor şi include experienţele generale 

ale salariaţilor legate de lucru (satisfacţie 

faţă de lucru, ataşament etc.), dimensiunile 

specifice (satisfacţia faţă de colegi, faţă de 

salariu, promovare, lucrul în sine, post etc.), 

dimensiunile individuale (satisfacţia faţă de 

viaţa de familie, societate, timp liber, 

spiritualitate etc.); promovarea 

comportamentului civic organizaţional 

(CCO) – cercetările în domeniul 

psihosociologiei demonstrează faptul că 

CCO influenţează performanţa şi succesul 

organizaţional, determină creşterea eficienţei 

organizaţionale, valorificarea principiilor 

managementului participativ; prin 

participare, se subînţelege procesul de 

implicare mentală, emoţională şi 

comportamentală a cadrelor didactice în 

realizarea obiectivelor instituţiei de 

învăţământ, iar participarea corectă, reală, 

efectivă oferă, deopotrivă, motivaţie şi 

cunoştinţe pentru finalizarea cu succes a 

diferitor activităţi din cadrul instituţiei de 

învăţământ. 

Motivarea solicită şi acţiuni concrete de 

automotivare, dintre care menționăm: 

1. Alegerea profesiei în funcţie de 

propriile aptitudini şi înclinaţii. Capacităţile 

şi aptitudinile personale, dacă găsesc 

condiţii de realizare, devin o sursă 

importantă de satisfacţie, de afirmare şi 

dezvoltare umană. Dimpotrivă, munca 

făcută cu sentimentul că nu corespunde 

propriilor înclinaţii generează un sentiment 

de insatisfacţie continuă. 

2. Asigurarea satisfacţiei lucrului bine 

făcut. A munci bine nu este numai o normă 

socială, o exigenţă exterioară, ci reprezintă, 

totodată, o sursă internă, importantă a 

satisfacţiei sufleteşti. 

3. Participarea activă în rezolvarea 

problemelor instituţiei. Conştiinţa unei 

activităţi de simplu executant reprezintă una 

dintre cele mai puternice surse de 

insatisfacţie, care poate fi contracarată prin 

implicarea în toate problemele colectivului. 

Această posibilitate depinde în mod 

hotărâtor de stilul de conducere al 

directorului. 

4. Acordarea unei atenţii speciale 

relaţiilor cu oamenii. Fiecare angajat este, 

într-un anumit grad, responsabil de climatul 

uman al muncii din colectiv. 

În concluzie, consider că este oportun 

ca în cadrul sistemului/instituţiei de 

învăţământ să se realizeze un proces autentic 

de motivare a cadrelor didactice. În acest 

sens, va exista şi va funcţiona sistemul de 

motivare şi menţinere a unui mediu motivant 

de activitate; strategia de stimulare a 

angajaţilor cu potenţial de dezvoltare, a 

performerilor; va fi asigurat un climat 

propice implicării conştiente a întregului 

corp profesoral în atingerea obiectivelor 
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strategice; va funcţiona un contract colectiv 

şi individual de muncă negociat şi asumat de 

către toate părţile implicate şi se va 

monitoriza realizarea strictă a prevederilor 

acestora; va exista o politică şi un plan de 

promovare a cadrelor didactice cu 

performanţe în activitate; vor fi organizate 

concursuri de promovare a profesorilor 

performeri; va funcţiona strategia de 

valorificare a potenţialului individual şi 

stimulare a potenţialului inovativ; se vor 

promova consecvent principiile 

managementului participativ; va funcţiona 

managementul comunicării organizaţionale; 

se va promova comunicarea managerială 

motivaţională; vor fi anihilaţi factorii 

perturbatori ai procesului de comunicare; 

managementul conflictelor va corespunde 

cerinţelor de ordin psihosocio-

organizaţional; va fi monitorizată 

atmosfera/climatul organizaţional şi starea 

de bine din instituţie; se vor implementa 

programe de dezvoltare a climatului etic şi 

de menţinere a stării de bine în instituţie. 
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