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Abstract 
The study contains an original 
approach to the concept of 
professional competence chain and 
its application by the organizations. 
It corresponds to the needs in the 
field of training an efficient 
employment of human resources in 
the organizations. The first part of 
the study focuses on the theoretical 
aspects of the competence chain, 
including its definition, factors 
involved in it and the model of 
efficient management, while the 
second part covers issues of 
functionality and distribution of 
functions, methods of career 
promotion, methods of evaluation, 
training program etc. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Lucrarea îşi propune să prezinte 
lanţul competenţei profesionale, un 
model de gestiune a resurselor 
umane dintr-o organizaţie care îi 
structurează acesteia politica de 
personal în spiritul gestiunii 
competenţelor. Acest model 
studiază într-o viziune integrată 
activităţile specifice 
managementului resurselor umane 
şi legăturile dintre ele, dar şi 
influenţa altor factori 
organizaţionali (strategia, resursele 
financiare, cultura organizaţiei, 
filosofia şi sistemul de 
management). De asemenea, sunt 
prezentate beneficiile 
organizaţionale aduse de aplicarea 
unei performante gestiuni a 
competenţelor. 
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estiunea competenţelor este un concept ce s-a impus cu 
pregnanţă în ultimii ani în teoria, dar şi în practica 
managementului resurselor umane. Astfel, se poate constata că 

succesul în carieră depinde din ce în ce mai mult de aptitudinile individuale şi de 
dezvoltarea abilităţilor personale cerute de un anumit post (aşadar, îmbunătăţirea 
competenţelor). Începând de la criteriile aplicate în cadrul procedurilor de recrutare 
şi selecţie şi până la ultima etapă a carierei, trecând prin evaluare, formare 
continuă, motivare, recompensă, gestiunea competenţelor poate da performanţă 
politicii de resurse umane a unei organizaţii prin faptul că generează consecinţe 
pozitive atât în plan strategic (previziunea de personal, cultura organizaţională, 
stilul de management), cât şi în plan individual (dezvoltarea personală, creşterea 
nivelului de motivaţie). 

 G

 

Gestiunea competenţelor şi alte concepte noi  
ale gestiunii resurselor umane 

 
 Gestiunea competenţei, în general, şi lanţul competenţei profesionale, în 
particular, sunt compatibile şi complementare cu alte concepte noi ce s-au impus 
în ultimii ani în cadrul gestiunii resurselor umane. Între acestea pot fi enumerate: 

 capitalul intelectual. Acest concept introduce posibilitatea de 
evaluare a cunoştinţelor acumulate de organizaţie, considerându-le 
active intangibile. Literatura de specialitate1 relaţionează conceptul 
de capital intelectual cu cel de gestiune a cunoştinţelor; 

 gestiunea cunoştinţelor. Acest concept porneşte de la premisa după 
care cunoştinţele reprezintă cel mai important activ al unei 
organizaţii în actualul stadiu al societăţii informaţionale. Gestiunea 
cunoştinţelor2 contribuie la punerea în practică a „know-how”-ului 
(ştiinţa de a face) cumulat de organizaţie. Cunoştinţele, alături de 
abilităţi, reprezintă componente ale competenţei profesionale 
specifice. În acest context, unul dintre obiectivele politicii de resurse 
umane a organizaţiei ar trebui să-l reprezinte dezvoltarea 

 
1 D. Mencia, Gestion por competencias, Madrid, Anormi Editorial, 2004, p. 29 
2 „Gestion por conocimiento”, în Harvard Business Review, Barcelona, Ediciones Deusto, 2004, p. 86 
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cunoştinţelor şi abilităţilor, atingerea acestui obiectiv conducând la 
creşterea „valorii adăugate”. Dezvoltarea cunoştinţelor se realizează 
eficace pe două paliere – gestionarea competenţelor individuale, pe  
de-o parte, şi dezvoltarea competenţei generale a organizaţiei, pe de 
altă parte; 

 

 inteligenţa emoţională. Acest concept, lansat de Daniel Goleman3, 
are ca punct de plecare ideea că succesul profesional nu depinde în 
mod esenţial de inteligenţa sa intelectuală, ci şi de abilitatea de a 
depăşi diferite situaţii. Autorul analizează importanţa covârşitoare a 
emoţiilor în dezvoltarea personalităţii umane, propunând extinderea 
conceptului de inteligenţă, de la binecunoscutul „coeficient de 
inteligenţă - IQ (coeficient care măsoară inteligenţa umană înnăscută) 
la „inteligenţa emoţională” (capacitatea de conştientizare şi control al 
impulsurilor şi sentimentelor). 

 

Competenţa ca nucleu al modelului de gestiune  
a resurselor umane 

 

 Competenţa profesională, ca nucleu4 al modelului de gestiune a 
resurselor umane, stimulează existenţa mai multor subsisteme specifice: 

o dezvoltarea profesională. Diferenţele sesizate între profilul de 
competenţă dorit şi evaluarea rezultatelor şi potenţialului individuale 
induc necesitatea unui plan individual de dezvoltare profesională; 

o recrutarea şi selecţia personalului. Competenţa profesională 
reprezintă abilităţile şi calităţile căutate în timpul procesului de 
recrutare şi selecţie; 

o retribuirea. Analiza competenţelor asociate unei profesii determină o 
scară de retribuire, iar rezultatele evaluării unei persoane o situează 
pe unul dintre nivelurile scării de retribuire. 

o promovarea. Evaluarea individuală din punctul de vedere al 
determinării competenţelor potenţiale aplicabile are ca rezultat luarea 
deciziei de promovare. 

 
3 D. Goleman,  Inteligenţa emoţională, Bucureşti, Editura Teora, 2003 
4 D. Mencia,  op. cit., p. 45 
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Competenţa profesională 
 

Capacitatea de a îndeplini obiectivele domeniului de activitate, 
dar şi obiectivele proprii.5  

 Performanţa organizaţiei depinde în mod direct de competenţa 
individuală. Binomul competenţă / performanţă este de neseparat. El 
fundamentează relaţia managementul organizaţiei / echipă / individ.  

Managementul 
organizaţiei 

INDIVID ECHIPĂ 

 

 
 
 
 
 
În acest mod: 
 
 
   
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

Competenţă / 
Performanţă 
individuală 

Rezultate 
Îndeplinirea 
obiectivelor 

echipei 

Performanţa 
echipei 

Managementul 
organizaţiei 

Obiective  
strategice 

Îndeplinirea 
obiectivelor strategice 

Competenţă şi motivaţie 

Obiective 
individuale 

Îndeplinirea 
obiectivelor  
individuale 

5 I. Verboncu, Manageri & Management, Bucureşti, Editura Economică, 2002 
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Cum este structurată competenţa profesională? În acest mod: 
 
 
 
 
 

 Competenţa 
acordată funcţiei 

Competenţa personală 

Competenţa 
profesională 

Competenţa 
managerială 

Calităţi  
şi aptitudini 
profesionale

Cunoştinţe 
profesionale

Calităţi  
şi aptitudini 
manageriale 

Cunoştinţe 
manageriale 

Competenţa 
profesională 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Organizaţia învaţă 
, 
 De ce? 

 Pentru că doreşte să îndeplinească obiectivele sale strategice în condiţii de 
maximă eficienţă, eficacitate şi funcţionalitate. 
 Pentru că trăieşte într-un mediu complex, identifică oportunităţile şi 
ameninţările din mediu, propune şi aplică soluţii, generează modele de 
comportament. Poate simpla gestiune a resurselor, ca filosofie de management, să 
maximizeze efectele acestor acţiuni esenţiale? Posibil, dar este îngrijorător de 
insuficient.  
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 „Managementul – sursă de valoare, bazat nemijlocit pe creativitatea şi 
competenţa resursei umane, poate fi o soluţie pentru susţinerea 
managementului organizaţiei în demersul de îndeplinire a obiectivelor 
autopropuse.6

 Principalul determinant al eficienţei şi eficacităţii organizaţionale într-un 
asemenea context îl reprezintă modul de creare şi utilizare al cunoştinţelor. 

Cunoştinţă → resursă cumulativă de informaţii şi abilităţi generate de 
utilizarea de informaţi. Este „sângele” sistemului de 
management – creator de valoare7

 Aşadar, competenţa profesională se fundamentează pe gestiunea capitalului 
individual de cunoştinţe.8 Performanţa în activitatea profesională implică 
omniprezenţa cunoştinţelor datorită impactului decisiv al acestora în crearea valorii 
profesionale. Concentrarea activităţii prin adoptarea acestui spirit centrează 
organizarea formală, dar şi informală, pe munca în echipă, funcţionalitatea între 
entităţile organizatorice şi schimbul permanent de informaţii.9 Acest fapt va 
conduce la disiparea limitelor dintre diferite domenii, creând necesitatea unei 
flexibilităţi a specializării profesionale. 

 Cum? 

 Prin cel puţin patru tehnici: 
a. folosirea personalului în activităţi temporare, prin rotaţie între direcţii 

sau compartimente ale direcţiilor; 
b. instruirea şi dispunerea „trupelor din prima linie” (personalul 

misiunilor profesionale), ca surse directe pentru informaţiile din 
mediu;10 

c. extinderea aplicării managementului prin proiecte ca instrument 
managerial pentru soluţionarea unor probleme organizaţionale de 
anvergură, ce implică personal din diferite structuri ale organizaţiei, 
integrat temporar într-o reţea organizatorică specifică; 

 
6 G. Johns, Comportament organizaţional, Bucureşti, Editura Economică, 2000, p. 145 
7 A. Thompson, A. J. Strickland, Strategic Management, Concepts and Cases, Mc Graw-Hill Irwin, 

2003, p. 324 
8 D. Mencia, op. cit., p. 87 
9 E. Gallastegi et. al., Direccion estrategica de los resursos humanos. Teoria y practica, Madrid,  

Ediciones Piramides, 2001, p. 98  şi urm. 
10 G. Johns, op. cit., p. 186 
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d. studierea practicilor de succes, prin colaborarea cu instituţii ce deţin 
experienţă deosebită în domeniile de interes ale diplomaţiei. 

 „Efectul principal al aplicării acestor tehnici îl reprezintă crearea unui 
cadru de creştere a competenţei profesionale prin îmbogăţirea programelor de 
perfecţionare profesională cu anumite componente centrate pe acumularea 
unor abilităţi de tip „soft” (care ţin de „know-how”-ul profesional, abilităţi de 
comunicare) în detrimentul celor de tip „hard” (comportamente, atitudini, 
mentalităţi „inflexibile”, greu de „dezvăţat”). 
 
 Factorii competenţei profesionale 
 
 Generarea, acumularea şi îmbogăţirea permanentă a competenţei 
profesionale implică fixarea unor coordonate cu ajutorul cărora se realizează 
managementul procesului de creare de valoare profesională. Vom numi aceste 
coordonate factorii competenţei profesionale. 
 Arhitectura acestor factori este structurată pe două niveluri:11

1. dimensiunea organizaţională; 
2. dimensiunea individuală. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

COMPETENŢĂ PROFESIONALĂ 

FACTORI 
ORGANIZAŢIONALI 

Resurse financiare 

Resurse de personal 

Resurse de sistem 

Resurse de mediu 

FACTORI  
INDIVIDUALI 

Abilităţi profesionale 

Abilităţi strategice 

Abilităţi manageriale 

Obiective individuale 

 
11 R. Corboş et al., Gestiunea resurselor umane şi comportamentul organizaţional, Bucureşti, Editura 

ASE, 2002, p. 345 şi urm. 
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 resursele de mediu: prestigiu, imagine, comportamente şi atitudini 
publice; 

 resursele de sistem: sistemul informaţional, sistemul  
decizional, sistemul organizatoric, cultura, comportamentul şi climatul 
din organizaţie; 

 resursele de personal: resursele umane existente în organizaţie; 
 abilităţi profesionale: know-how-ul profesional; 
 abilităţile manageriale: know-how-ul managerial; 
 abilităţile strategice: lidership individual; capacitatea diplomatului 

de a acţiona având permanent în vedere punctele tari şi punctele slabe 
ale organizaţiei, oportunităţile şi ameninţările mediului. 

Activităţi de susţinere ⊕ activităţi specifice ⇒  lanţul competenţei 
profesionale  

 

 Lanţul competenţei profesionale – model de gestiune  
a resurselor umane 

 

 Bazele pe care se constituie lanţul competenţei profesionale sunt 
reprezentate de două tipuri de acţiuni12: 

1. activităţile specifice: 
 sunt acele acţiuni care sunt legate nemijlocit de îndeplinirea 

obiectivelor gestiunii resurselor umane, fiind specifice domeniului 
considerat; 

 sunt proiectate ţinându-se cont de faptul că ele gestionează 
elementele ce sunt specifice fiecărui angajat (aparţin potenţialului 
individual); 

2. activităţile de susţinere: 
  reprezintă acţiunile care constituie şi cumulează resursele ce 

conduc activităţile specifice; 
 sunt influenţate de contextul intern al organizaţiei şi de mediul în 

care acţionează aceasta. 

 
12 Michael E. Porter, ca autor al Lanţului valorii, introduce în literatura de specialitate structurarea 

activităţilor dintr-o organizaţie pe două paliere: activităţile de bază şi activităţile de susţinere. 



 

Management 

 
 

 
 

Anul VIII, Nr. 1, 2005         Economia seria Management  
 

70

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Management  
 

 
 

Economia seria Management          Anul VIII, Nr. 1, 2005 
 

71

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Management 

 
 

 
 

Anul VIII, Nr. 1, 2005         Economia seria Management  
 

72

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Management  
 

 
 

Economia seria Management          Anul VIII, Nr. 1, 2005 
 

73

 Avantajele utilizării 
 

Lanţul competenţei profesionale – model de gestiune a resurselor 
umane  şi filosofie de management 

  

 este instrument managerial care structurează politica de resurse 
umane, oferind opţiuni strategice în aplicarea acesteia. Dar este şi 
modalitate de susţinere a construcţiei şi gestiunii carierei 
diplomatului. Cele două acţiuni sunt interdependente.  

 

 este o filosofie de management centrată pe competenţa resursei 
umane. Ea instituie o stare de spirit care stimulează valoarea în 
organizaţie prin dezvoltarea individuală şi încurajează interacţiunea 
între personalul organizaţiei, având ca principal beneficiu instituţional 
sudarea unei echipe profesioniste şi de elită. 

 evidenţiază „activităţile-valoare” pe care organizaţie le desfăşoară în 
vederea obţinerii competenţei profesionale. 

 presupune compunerea unor activităţi viabile din punct de vedere 
strategic, având drept ţinte: 

 identificarea factorilor-cheie de succes pentru resursa umană; 
 analizarea „surselor” potenţiale pentru atuul competitiv 

(avantajul competitiv poate fi localizat şi în domeniul resurselor 
umane). 

 fundamentează necesitatea introducerii unor metode de management 
general al organizaţiei şi de management al resurselor umane şi 
conduce procesul de aplicare a acestora: 

 sistem transparent de evaluare; 
 instrument de urmărire a experienţei profesionale acumulate; 
 sistem de integrare a personalului; 
 sistem de formare profesională continuă (pentru deprinderea şi 

apoi creşterea competenţelor) profesională şi managerială; 
 managementul prin proiecte –instrument managerial utilizat atât 

pentru soluţionarea unor probleme organizaţionale de anvergură ce 
implică personal din diferite structuri ale organizaţiei, cât şi ca 
metodă de integrare şi multispecializare a personalului. 
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