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În prezentul studiu este descrisă comunicarea din perspectiva diverselor stiluri manageriale. Problema privind stilul 
managerial se referă la mai multe aspecte, unul dintre care este experimentarea tradiţională, folosind două sau trei stiluri 
manageriale. Fiecare individ are un anumit stil de comunicare format în urma educaţiei, deprinderilor, convingerilor şi 
scopurilor personale. Acesta nu asigură întotdeauna o comunicare eficace şi eficientă. Apreciem că este necesar ca 
managerii să urmărească la subordonaţi, dar şi la propria persoană, schimbarea de atitudine faţă de „ştiinţa comunicării” 
prin conştientizarea efectelor pozitive şi negative ale propriului stil de comunicare şi prin sensibilizarea necesităţii de a 
dobândi unele abilităţi de comunicare. Managerul competent nu trebuie să comunice la întâmplare şi după bunul plac, ci 
conform unor strategii şi stiluri de comunicare care să sprijine implementarea strategiei organizaţionale. 

Cuvinte-cheie: management, comunicare, comunicare managerială, comunicare eficientă, stil, stil managerial, stil 
de comunicare, subordonaţi. 

 
COMMUNICATION FROM THE PERSPECTIVE OF VARIOUS MANAGERIAL STYLES  
This paper analyzes the communication described from the point of view of managerial styles. Problem management 

style refers to several aspects, one of which is traditional experimentation, using two or three management styles. Each 
individual has a certain style of communication formed by education, skills, beliefs and personal goals. It does not always 
ensure effective and efficient communication. We consider it necessary for managers to monitor the subordinates, but also 
to themselves, changing the attitude of "science communication" by becoming aware of their positive and negative styles 
of communication and awareness of the need for acquisition of communication skills. Competent manager not communicate 
and at their will, but according to some strategies and styles to support the implementation of the organizational strategy. 

Keywords: management, communication, managerial communication, effective communication, style, management 
style, communication style, subordinates. 

 
 
Toată lumea comunică. E ceva de la sine înţeles. Comunicarea înseamnă mai mult decât ceea ce spunem, 

înseamnă şi cum spunem acel lucru. 
Comunicarea constă în a vorbi şi a asculta şi în acţiunea de a destăinui reciproc gânduri şi sentimente in-

terioare. Pe măsură ce devin buni comunicatori, oamenii ajung să exceleze în toate domeniile, de la relaţii 
sentimentale la vânzări şi afaceri. 

Între abilitatea de a comunica şi cea de a conduce există o strânsă legătură. Modul de a comunica al mana-
gerului îi atrage sau îi respinge pe oameni, le dă energie în scopul aderării la o viziune sau din contra. Mana-
geri competenţi sunt aceia care reuşesc să comunice angajaţilor aceasta fuziune dintre muncă şi plăcere. 

Stilul de comunicare managerială poate fi definit ca mod în care comunică un manager, într-un anumit 
context. La fel ca şi conţinutul şi forma mesajului, stilul de comunicare managerială trebuie să fie adecvat 
scopului şi obiectivelor comunicării, destinatarului ei, situaţiei şi contextului comunicării, chiar şi canalului 
de comunicare folosit [1]. 

Diferitele stiluri manageriale implică şi diferite modalităţi de comunicare. Modelul liderului a devenit tot 
mai complex, în prezent existând un numar extrem de mare de modele care exprimă modalităţile liderului de 
a conduce. 

Modul de a concepe şi realiza procesul de conducere variază de la un manager la altul şi este legat de calită-
ţile şi personalitatea exercitantului şi se exprimă prin stilul managerial. Stilul este felul propriu de a se exprima 
al unei persoane, o manieră de lucru, un mod sau altul de a fi, de a acţiona, de a se comporta. 

Conform opiniei lui K.Lewin, în funcţie de exercitarea autorităţii manageriale, avem: 
stil autoritar – refuză orice sugestie din partea subalternilor, fapt ce duce la rezistenţă, apatie şi reduce 

interesul acestora. Conducătorul singur determină activitatea grupului, este un control şi supraveghere strictă. 
Fluxurile comunicaţionale sunt preponderent descendente. Stil relativ efectiv la rezolvarea obiectivelor 
simple, dar generator de tensiuni şi frustrări. În absenţa managerului randamentul grupului scade. Puterea 
managerului se bazează pe autoritate, constrângere, recompensă. Managerul autocratic porneşte de la ideea 
că oamenilor nu le place să muncească şi că nu sunt în măsură să-şi asume responsabilităţi. Pentru a obţine 
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rezultate de la aceşti oameni, ei trebuie să fie supravegheaţi direct şi să li se traseze doar sarcini limitate. Ei 
nu au nevoie de privirea de ansamblu asupra rolului muncii lor în cadrul obiectivelor organizaţiei. 

Angajaţii trebuie verificaţi în permanenţă prin sisteme stricte de evaluare. Pentru a-i constrânge să mun-
cească, managerul autocratic foloseşte frecvent pedepsele şi mai rar recompensele. 

Comunicarea manager-subordonat are loc predominant de sus în jos. În luarea deciziilor, nivelul informa-
ţiilor care vin de la subordonaţi este minim. Managerul decide singur şi îşi impune punctul de vedere. Pute-
rea şi autoritatea sunt impuse prin măsuri represive, coercitive, nu prin comunicare cu scop de convingere. 

Comunicarea are caracter de dispoziţie, este critică şi este orientată spre găsirea greşelilor, spre blamare  
şi acuzare. În comunicarea interpersonală, managerul autocrat accentuează distanţa superior/subordonat şi 
aminteşte în mod frecvent poziţia şi autoritatea sa. 

Stilul managerial „CENTRAT PE ŞEF” accentuează autoritatea managerului. În extrema autoritară, mana-
gerul ia deciziile şi le comunică sub formă de ordine, iar angajatul le acceptă. Pe măsură ce se îndepartează 
de stilul autoritar, managerul va adopta un stil de comunicare de influenţare şi convingere privind implemen-
tarea deciziilor sale, îşi va expune ideile şi deciziile în faţa angajaţilor şi va accepta întrebări; 

stil democratic – practică delegarea competenţelor, adică admite participarea subalternilor atât la stabilirea 
obiectivelor, cât şi la distribuirea sarcinilor, ceea ce în final contribuie la reducerea tensiunilor interpersonale 
şi la participare activă cu interes sporit al subalternilor în muncă. Comunicarea este bilaterală. Climat socio-
afectiv plăcut. Influenţa se bazează pe puterea de expert şi charismă. Necesită relativ mult timp. Managerul 
democratic se află la extrema cealaltă a stilurilor de conducere. Pleacă de la ipoteza că oamenilor le place 
atât să muncească, cât şi să-şi asume responsabilităţi. Delegarea autorităţii, formularea clară a ceea ce se 
aşteaptă de la ei, stabilirea de standarde înalte de performanţă, minimizarea numărului de dispoziţii directe, 
solicitarea ideilor sunt caracteristici ale acestui manager [2, apud.3]; 

stil permisiv (laisser-faire) – evitarea intervenţiilor în organizarea şi conducerea grupului – conducere 
spontană. Toleranţă exagerată faţă de subordonaţi, nu impune şi nu poate menţine disciplina. Nu este clară 
poziţia sa. Subalternii au un moral scăzut. Comunicarea este orizontală. 

După criteriul atitudinea faţă de responsabilitate, deosebim: 
stil repulsiv – refuză promovarea lor în funcţii de conducere în baza unor complexe şi o redusă încredere 

în forţele proprii; 
stil dominant – comportament orientat la ocuparea funcţiilor cât mai înalte în ierarhie, corespunde persoa-

nelor dinamice şi active, care în adoptarea deciziilor doresc să-şi impună părerea, dar care, în caz de nereu-
şită, plasează responsabilitatea pe umerii subalternilor, cauzele eşecurilor le caută în exterior. Acţionează cu 
fermitate; 

stil indiferent – imagine realistă despre sine şi despre ceilalţi. Lipsa interesului pentru evoluţia pe scara 
ierarhică. Sunt pe poziţii de egalitate cu colaboratorii. 

Stilul de comunicare al managerului democratic este caracterizat prin următoarele aspecte: 
• managerul ia deciziile în urma unor discuţii cu subordonaţii, în cadrul cărora ţine cont de părerea 

acestora; 
• foloseşte feed-back-ul pentru aprecierea imediată a muncii bine făcute; 
• apelează la comunicarea suportivă pentru sprijinirea angajaţilor în îndeplinirea muncii lor; 
• îi menţine pe angajaţi informaţi asupra problemelor organizaţiei prin şedinţe şi întâlniri frecvente; 
• foloseşte tehnici de comunicare pentru consolidarea spiritului de echipă; 
• prin modul de comunicare, stimulează creativitatea grupului [4]. 
La extrema opusă a scării continue, unde stilul managerial este „CENTRAT PE SUBORDONAT”, mana-

gerul este implicat în luarea deciziilor, ceea ce defineşte caracterul democratic al stilului de conducere. Por-
nind de la această extremă spre mijlocul scării comportamentului de conducere, managerul şi subordonaţii 
iau decizii împreună, în limitele stabilite de constrângerile organizaţionale; managerul defineşte limitele şi 
solicită grupului să ia deciziile. 

Managementul situaţional 
În managementul situaţional, managerul trebuie să-şi adapteze stilul cerinţelor situaţiei, dar şi nivelului de 

coeziune şi de implicare a subordonaţilor, adică disponibilitatea lor pentru îndeplinirea muncii şi dedicarea 
cu care aceştia muncesc. 
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Abordarea de tip situaţional a stilului managerial este definită prin următoarele comportamente: 
• comportamentul de dirijare – managerul dă dispoziţii subordonaţilor, iar aceştia nu au nici un cuvânt 

de spus; le dă dispoziţii şi instrucţiuni în legătură cu munca pe care o au de îndeplinit şi le suprave-
ghează îndeaproape performanţa; 

• comportamentul suportiv – managerul sprijină angajaţii, este prietenos, este preocupat în mod real de 
oamenii lui; foloseşte predominant comunicarea suportivă; managerul ascultă, îndrumă şi sfătuieşte, 
încurajează, facilitează interacţiunea şi îl implică pe subordonat în luarea deciziilor. 

Despre succesul managerului se judecă nu după lucrul efectuat de el, dar după felul în care el reuşeşte de 
a-i impulsiona la lucru pe subalterni. Impulsionarea sau motivarea personalului de a activa poate fi exercitată 
numai prin intermediul influenţei. 

Influenţa este un act intenţional prin care un individ încearcă să determine alt individ să gândească sau să 
comită un alt lucru pe care acesta singur nu l-ar gândi sau realiza. Deci, la baza procesului de conducere stă 
influenţa care se manifestă prin acţiunea emoţională sau raţională, pe care un om o exercită asupra altuia în 
scopul modificării comportamentului. În sens negativ, influenţa se manifesta prin manipulare. În sens pozitiv, 
ea este instrumentul cu care managerul direcţionează activităţile subalternilor. Influenţa este bazată pe putere.  

Puterea este capacitatea de a influenţa asupra altora, de a-i supune voinţei proprii. În dependenţă de cine 
exercită influenţa, puterea poate fi a individului, a grupei sau a organizaţiei. Indiferent de faptul dacă se 
aplică sau nu, puterea există. Astfel, ea poate fi formală sau reală. Puterea este o funcţie de interdependenţă. 
Cu cât mai mult o persoană depinde de altă persoană, cu atât mai mare este puterea la una şi la alta. Puterea 
este utilizată atât de manageri, cât şi de subalterni pentru realizarea obiectivelor şi întărirea poziţiei sale în 
organizaţie. Organizaţia nu poate exista fără putere. Deţinerea puterii este o posibilitate de a influenţa 
satisfacerea nevoilor. Puterea în organizaţie niciodată nu este absolută; astfel, cel asupra căruia ea se exercită 
are o careva libertate în acţiune. 

Autoritatea este dreptul de a folosi puterea asupra comportamentului celorlalţi. Autoritatea este puterea 
formală sau legitimă ce decurge din rolul poziţiei oficiale acordate cuiva şi acceptate de subalterni, fiind con-
siderată justă. Caracteristicile autorităţii: 

 Este putere obiectivă, specificată prin norme, regulamente şi simboluri. 
 La baza ei se află consimţământul şi conformitatea. 
 Este o ierarhie a rolurilor sociale. 

Atât puterea, cât şi autoritatea se manifestă prin influenţa pe care un individ o exercită asupra celorlalţi. 
Puterea devine autoritate când este legitimată, oficială şi acceptată. Autoritatea poate sa rămână doar un drept 
recunoscut când este lipsit de putere şi de abilitatea de a-i influenţa pe alţii. În organizaţie liderul informal 
are putere şi nu autoritate. Managerul este cel cui i se acordă autoritate, dar care poate fi limitat în posibilita-
tea de a influenţa în cazul când nu posedă calităţile, aptitudinile şi cunoştinţele necesare. 

Iniţial, specialiştii delimitau 5 surse ale puterii: constrângerea; expertiza; dreptul la decizie; charisma; 
recompensa. Ulterior la aceste surse s-au adăugat informaţia şi relaţiile. În prezent, toate sursele puterii sunt 
divizate în două categorii: individuale şi organizaţionale. 

 

Surse individuale ale puterii Surse organizaţionale ale puterii 
- puterea de expert; 
- charisma (puterea exemplului); 
- dreptul la putere; 
- puterea informaţiei; 
- nevoia de putere. 

- adoptarea deciziilor; 
- recompensa; 
- constrângerea; 
- controlul resurselor; 
- puterea relaţiilor. 

 

Puterea de expert – capacitatea conducătorului de a influenţa pe alţii prin faptul că este bine pregătit într-
un domeniu oarecare, este instruit, are practică, talent, deprinderi. Cu cât omul are mai multe cunoştinţe în 
domeniu, cu atât el este mai influent. Puterea de expert nu este strict legată de postul ocupat, dar de compe-
tenţa demonstrată de individ. 

Puterea exemplului – capacitatea conducătorului de a influenţa comportamentul subalternilor datorită 
atractivităţii sale personale, existenţa unei charisme. Charisma – puterea bazată pe forţa calităţilor individuale  
şi a stilului conducătorului (idolul), atractivitatea pentru oameni a unor calităţi individuale, dorinţa de a se 
identifica cu persoana adorată, de a o imita. De obicei, este o putere iraţională, bazată pe emoţii. 
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Dreptul la putere – conducătorii de acelaşi nivel au drepturi similare, dar fiecare utilizează dreptul acor-
dat lui de subalterni în limita capacităţilor individuale. Se primeşte că fiecare conducător are drept diferit la 
putere. Dreptul la putere este puterea primită de la subalterni, se manifestă prin recunoaşterea de către aceştia 
a dreptului de a-i conduce şi depinde de măsura în care ei vă stimează, vă sunt devotaţi. 

Puterea informaţiei – se bazează pe accesul la informaţia necesară şi pe capacitatea de a o folosi la influ-
enţarea altora. Ex.: puterea secretarei, ajutorului etc. 

Nevoia de putere – dorinţa de a influenţa pe alţii. Această sursă se manifestă prin faptul că persoană insis-
tent doreşte să vă acorde sfaturi şi ajutor, e preocupată de reputaţia personală. 

Adoptarea deciziilor – ca sursă a puterii se manifestă în gradul în care purtătorul acesteia poate influenţa 
asupra adoptării unei sau altei variante pe durata întregului proces de adoptare a deciziei. 

Recompensa – efortul depus de subaltern pentru realizarea indicaţiilor primite este în funcţie de aşteptările 
privind nivelul recompenselor acordate de către manager. Efectul acestei surse de putere poate fi diminuat în 
cazul când managerul nu-şi respectă promisiunea de recompensare a unor eforturi sau când sunt remunerate 
persoanele care nu au executat indicaţiile primite. 

Consrângerea – se realizează prin capacitatea managerului de a influenţa comportamentul subalternului 
prin intermediul pedepsei, amenzii, mustrării, retrogradării în post, concedierii. Întrucât la baza acestei puteri 
se află frica, ea limitează iniţiativa şi creativitatea indivizilor. Forţa acestei puteri poate fi diminuată în cazul 
pedepselor nejustificate. 

Controlul resurselor – reiese din dreptul de a repartiza resursele din organizaţie, deci puterea depinde de 
postul pe care îl deţine persoana. În special, această sursă a puterii se manifestă în cazul deficitului de resurse; 
în aşa fel, pentru a avea o influenţă mai sporită asupra oamenilor se creează conştient deficitul de resurse. 

Puterea relaţiilor – se bazează pe capacitatea individului de a influenţa alte persoane prin asocierea sa cu 
persoanele influente din organizaţie sau din exterior. Puterea relaţiilor nu necesită existenţa acestor relaţii, ci 
perceperea de către cel asupra căruia se execută influenţa faptului că o asemenea relaţie există. 

Managementul prin folosirea puterii 
Între putere şi management există o legătură strânsă, fără însă a însemna ca orice om puternic este un 

lider. Liderul foloseşte puterea pentru a influenţa. Sursele de putere pot să provină din poziţia ocupată în 
organizaţie (puterea de a acorda recompense, de a constrânge, puterea asigurată în mod legitim de funcţie). 
Pot fi şi surse de natură personală: puterea de expert, puterea atracţiei personale, puterea care rezultă din 
abilitatea de a comunica (informa şi convinge). 

În funcţie de sursele de putere folosite, pot rezulta mai multe stiluri manageriale: 
• managementul prin impunere – când managerul se bazează pe folosirea cu predilectie a puterii coerci-

tive sau a puterii recompensei; conducerea este posibilă prin generarea de frică şi tensiune; 
• managementul bazat pe atracţie personală (charisma) – când managerul se bazează pe folosirea 

atracţiei personale şi a abilităţii de a comunica. Liderul este în mod sincer preocupat de binele celor pe 
care îi conduce şi de realizarea sarcinii; 

• managementul prin calitatea de expert – când managerul se foloseşte de puterea de expert tehnic sau 
de expert în relaţii interpersonale (abilitatea de a face compromisuri, de a avea umor, de a oferi îndru-
mare, încurajare, de a dezvolta talentele subordonaţilor). Poate conduce şi pe baza calităţii de expert în 
probleme de politică a organizaţiei (asigurând recompense speciale sau condiţii speciale pentru subor-
donaţi, prin relaţiile pe care le are); 

• managementul prin convingere – când managerul se bazează pe folosirea puterii obţinute asupra 
subordonaţilor datorită modului în care managerul vorbeşte cu aceştia. Stilul de comunicare este un 
amestec de atracţie personală, generare de frică şi impunere prin calitatea de expert. Pentru aceasta 
managerul are nevoie de multă credibilitate; 

• managementul prin informare – când managerul se bazează pe folosirea tuturor canalelor de comuni-
care cu subordonaţii şi pe comunicarea permanentă în ambele sensuri. Se generează astfel o reţea reci-
procă puternică: subordonatul depinde de manager prin informaţiile pe care le furnizează în permanenţă, 
prin cunoştinţele profesionale pe care le are şi prin procesul de evaluare a muncii subordonatului; 
managerul depinde de subordonat prin informaţia de care are nevoie din partea acestuia, de efortul pe 
care trebuie să-l facă subordonatul şi de loialitatea acestuia; în această situaţie, managerul are nevoie 
de deprinderi foarte bune de comunicator, de încredere din partea subordonaţilor şi trebuie să posede 
capacitatea de a empatiza. 
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Indeferent de sistemul social, într-o instituţie comunicarea îndeplineşte opt funcţii: informarea, socializa-
rea, motivaţia, dialogul, educaţia, promovarea culturii, distracţia, integrarea [5]. 

În continuare ne vom referi la una dintre funcţiile principale ce ţine de motivaţie. 
În afara comunicării interpersonale, pentru a avansa în viaţă ai nevoie de o motivaţie întemeiată. Aceasta 

înseamnă o bună înţelegere a propriei fiinţe – modurile în care gândim, simţim şi ne comportăm, de ce pro-
cedăm astfel (şi nu altfel), de unde am învăţat aceste moduri, dacă ne sunt de folos sau nu aceste moduri. 

Specialiştii ne stabilesc câteva criterii pentru o comunicare de succes, şi anume: 
− a-l asculta pe celălalt cu atenţie şi în linişte; 
− a nu-l întrerupe; 
− a nu fi ofensat să fi contrazis, a nu lua criticile personal; 
− a-ţi lua timp pentru reflecţie înainte de a da un răspuns important; 
− a rezolva conflictele deschis; 
− a-ţi exprima emoţiile într-o manieră constructivă; 
− a fi calm, conştient, a nu fi influenţat de titlul sau statutul celuilalt; 
− a menţine o varietate largă de opţiuni, a fi deschis pentru schimbări şi contradicţii; 
− a nu „sări” pentru dorinţele, sentimentele altuia pentru a evita ca mai târziu acesta să se simtă prost 

că nu au fost luate în considerare; 
− şi, în mod sigur, multe altele [6]. 
Motivaţia se defineşte ca fiind „fenomenul psihic reglator ce constă în ansamblul necesităţilor interne 

(apărute ca urmare a dezechilibrelor energetice) ce declanşează şi susţin activitatea omului”, – aşa spune de-
finiţia care ni se pare a fi cea mai potrivită. Motivaţia are o bază înnăscută, evoluează de la forme mai simple 
la forme mai complexe şi variate sub influenţa condiţiilor de mediu social-cultural; la trebuinţele organice, 
biologice se adaugă treptat cele de securitate, afiliere, stimă şi autorealizare (după cum arată piramida tre-
buinţelor realizată de psihologul american Abraham Maslow) [7]. 

Toate aceste tipuri de trebuinţe pot semnaliza la un moment dat un deficit, o stare de saturaţie sau supra-
saturaţie, ceea ce provoacă trăiri afective diferite: fie insatisfacţie, neplăcere, fie încântare, plăcere sau de 
zgomot. 

Ce anume îi motivează pe oameni să facă un anumit lucru? Ce anume i-ar putea motiva pe oameni să facă 
ceea ce este eficient pentru ei, alegeri cu consecinţe benefice pe termen lung? 

Fiecare are propriile raţiuni. 
Motivaţia constă într-o emoţie, stare – să simţi pasiunea de a face ceva, să vrei din tot „sufletul”, să ai 

dorinţa intensă de a reuşi în ceva anume (important pentru tine). Aici este cheia: importanţa pe care o acorzi 
unui lucru, oricare ar fi el. Şi, din păcate, majoritatea oamenilor nu acordă importanţa cuvenită lucrurilor cu 
adevărat esenţiale în viaţă: cunoaşterea, înţelegerea şi dezvoltarea propriei fiinţe, sănătatea la toate nivelurile 
şi, nu în ultimul rând, comunicarea cu ceilalţi. 

Satisfacerea sau nesatisfacerea trebuinţelor, însoţite de trăiri afective corespunzătoare, depind, aşadar, de 
corelarea factorilor interni cu cei externi, de unde rezultă structuri motivaţionale şi afective diferite la fiecare 
om în parte.  

Pentru a asigura realizarea performantă a sarcinilor de către subordonaţi, este necesar ca managerii 
să aibă în vedere următoarele aspecte: 

 practicarea unui stil de comunicare de tip „informare-dirijare” prin formularea unor mesaje clare şi 
concise, care sa conţină toate detaliile necesare realizării unei sarcini; 

 motivarea prin argumente solide a necesităţii realizării sarcinilor de muncă la timp şi de calitate; 
 adaptarea mesajului la subordonat, observând limbajul nonverbal al acestuia; 
 stabilirea de termene pentru finalizarea sarcinilor; în acest mod, subordonatul va trebui să-şi gestioneze 

timpul şi să presteze o muncă de calitate; 
 transmiterea în timp adecvat de informaţii, cunoştinţe şi aptitudini către subordonaţi; 
 analizarea obiectivelor individuale şi a sarcinilor concrete ale subordonaţilor pentru a verifica dacă pot 

fi atinse şi dacă sunt motivate; 
 adresarea de întrebări şi încurajarea subordonaţilor în a adresa întrebări, deoarece numai aşa se poate 

afla ce probleme există; 
 realizarea de feed-back de către manager pentru a se asigura ca subordonaţii au înţeles corect mesajul; 
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 folosirea în formularea mesajului a pronumelui „noi”, şi nu a pronumelui „eu”, adoptându-se un stil de 
comunicare de tip „rezolvare problema”; 

 motivarea subordonaţilor prin comunicare managerială; în acest sens, să nu le spună acestora exact ce 
trebuie să facă ei, să le comunice care sunt cerinţele în situaţia dată şi să le solicite să găsească soluţia 
optimă de rezolvare; 

 ascultarea până la capăt a ideilor şi opiniilor subordonaţilor, chiar dacă nu sunt de acord cu aceştia; 
managerul trebuie sa fie conştient că „a şti să asculţi este un instrument managerial activ şi pozitiv” etc.  

Modul în care comunicăm cu cei din jurul nostru în activitatea profesională, dar nu numai, îşi pune am-
prenta asupra rezultatelor obţinute. De calitatea comunicării manageriale depinde modul în care se foloseşte 
resursa umană şi, în particular, productivitatea muncii obţinută de aceasta. Fiecare individ are un anumit stil 
de comunicare format în urma educaţiei, deprinderilor, convingerilor şi scopurilor personale. Acesta nu asi-
gură întotdeauna o comunicare eficace şi eficientă. 

Cu toţii avem posibilitatea să devenim buni comunicatori. Perfecţionarea continuă în diferitele ei aspecte 
este una dintre cele mai profitabile alegeri pe care o putem face în această viaţă. Este o realitate pe care din 
ce în ce mai mulţi oameni o conştientizează. Şi care ne stă la îndemână oricând! 
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