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CAPITOLUL 1 — CONSIDERATII INTRODUCTIVE

1.1CONTEXTUL PROIECTULUI, INTEGRAREA ACTIVITATII IN OBIECTIVUL GENERAL,

OBIECTIVELE SPECIFICE SI REZULTATELE ASTEPTATE.
Elaborarea Ghidului de management organizational pentru ONG-uri este o
activitate prevazuta in proiectul ,Implica-te in dialogul social pentru ocupare si
formare” in cadrul Programului Educatie Ocupare PEO 2021-2027. Proiectul
raspunde obiectivului ESO 4.2 ,,Modernizarea institutiilor si a serviciilor pietei
muncii pentru ca acestea sa evalueze si sa anticipeze necesitatile in materie de
competente, sa asigure o asistenta prompta si personalizata si sa sprijine
corelarea cererii si a ofertei, tranzitiile si mobilitatea pe piata muncii prin
Fondul Social European+”. Implementarea proiectului revine parteneriatului
format din ADAF- Asociatia pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului Feminin, lider
de parteneriat si Mondo Consulting SRL, partener.

Scopul proiectului este de a creste rolul activ al organizatiilor societatii civile
(OSC) prin participare la dialogul social cu institutiile publice privind adoptarea
reglementarilor in domeniul pietei muncii, cresterea capacitatii de oferire a
serviciilor de consiliere, consultanta, informare si mediere a muncii,
digitalizarea activitatilor specifice organizatiilor, beneficiare de servicii suport
pentru imbunatatirea managementului, a comunicarii cu membrii, cu angajatori
si institutii publice din domeniul ocuparii si formarii.

Transformarile profunde care au loc in evolutia societatii - digitalizare,
robotizare, dezvoltare durabila, incalzirea globala-generand provocari majore
pe piata muncii privind formarea in noi competente si calificari, adaptabilitatea
rapida si permanenta a ofertei la cerere, necesita o participarea activa a
tuturor actorilor implicati in formare si ocupare, un rol important revenind
intaririi rolului organizatiilor societatii civile la dialogul social pentru ocupare si
formare, in contextul democratiei participative.

Proiectul vizeaza consolidarea dialogului social si a parteneriatelor pentru
ocupare si formare, pentru un numar de 30 de asociatii si fundatii cu sediul in
regiunea Bucuresti-Ilfov.

Analiza de nevoi elaborata in etapa pregatitoare a elaborraii proiectului a
evidentiat ca organizatiile societatii civile nu se implica in dialogul social
pentru ocupare si formare din lipsa de resurse umane si mai ales financiare
necesare pentru aplicarea unui management organizational eficient.
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Activitatea teoretica si practica in Romania a abordat managementul
organizational cu prioritate in domeniul afacerilor si, in ultimii ani, in
institutiile publice. Studierea si imbunatatirea managementului asociatiilor si
fundatiilor a fost neglijat, desi numarul acestora este foarte mare. Putine
organizatii, in special cele infiintate de firme straine cu potential economic,
detin o experienta in managementul organizational si mai ales, sunt vizibile in
dialogul social si civic vizand ocuparea, educatia si mai ales legislatia de
afaceri.

Ghidul practic “Managementul organizational pentru ONG-uri” va oferi
organizatiilor societatii civile un instrument pentru un management
organizational performant care sa contribuie la cresterea implicarii acestora in
dialogul social pentru ocupare si formare. Din cauza lipsei unui cadru
conceptual privind managementul organizational specific ONG-urilor, la
elaborarea prezentului Ghid s-au utilizat exemple de bune practici sau studii,
lucrari publicate, identificate in perioada de documentare a autorului.

1.2 CONTEXTUL LEGISLATIV PRIVIND ONG-URILE

Legislatia pentru reglementarea asociatiilor si fundatiilor a fost initiata in
perioada interbelica prin Legea nr. 21/1924. Primele asociatii si fundatii, dupa
caderea regimului comunist, au fost infiintate si au functionat dupa legea din
1924 si isi patreaza personalitatea juridica legal dobandita dupa abrogarea
Legii.

Ordonanta Guvernului nr. 26/2000 adoptata la 30.01.2000 a intrat in vigoare la
1 mai 2000 si a abrogat Legea nr. 21/1924. OG 26/2000 a fost completata si
modificata prin Legea nr. 276 din 27 noiembrie 2020 care a simplificat
procedura de infiintare si obtinere a personalitatii juridice a organizatiilor
neguvernamentale si a introdus prevederi referitoare la beneficiarii reali.

O reglementare recenta in materie este Decizia Inaltei Curti de Casatie si
Justitie publicata in Monitorul Oficial nr. 86 din 30.01.2024, obligatorie de a fi
aplicata de toate instantele din Romania. Decizia ICCJ precizeaza ca “afilierea
de noi membri este o modificare de act constitutiv sau , dupa caz, de statut, in
sensul art. 33 din OG 26/2020. Drepturile ce rezulta din calitatea de membru
sunt conditionate de inscrierea in Registrul Asociatiilor si Fundatiilor a
modificarii de statut, constand in afilierea de noi membri”.
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1.2.1 NOTIUNI JURIDICE PRIVIND ASOCIATIILE SI FUNDATIILE
Definitia legala a asociatiilor este prevazuta in art. 4 din OG 26/2000 cu
modificarile si completarile ulterioare: “Asociatia este subiectul de drept
privat constituit de trei sau mai multe persoane care, pe baza unei
intelegeri, pun in comun si fdrd drept de restituire contributia materiald,
cunostintele sau aportul lor in muncd pentru realizarea unor activitdati in
interes general, al unor colectivitdti sau, dupd caz, in interesul lor personal
nepatrimonial.”
Fundatia este definita prin art.15 din OG 26/2000 astfel: “Fundatia este
subiectul de drept infiintat de una sau mai multe persoane care, pe
baza unui act juridic intre vii ori pentru cauzd de moarte, constituie un
patrimoniu afectat, in mod permanent si irevocabil, realizdrii unui scop de
interes general sau, dupad caz, al unor colectivitdti. Activul patrimonial initial
al fundatiei trebuie sda includd bunuri in naturd sau in numerar, a cdror valoare
totald sd fie de cel putin 100 de ori salariul minim brut pe economie, la data
constituirii fundatiei”.
Asociatiile si fundatiile sunt persoane juridice de drept privat fara scop
patrimonial.
Deosebirea esentiala dintre asociatie si fundatie este data de patrimoniu. In
cazul fundatiei obiectivul propus poate fi realizat prin existenta unui
patrimoniu, legiuitorul definind si valoarea minima a acestuia. In cazul unei
asociatii, indeplinirea obiectivului nu este conditionata de un patrimoniu ci
poate fi realizat preponderent prin muna asociatilor, de regula voluntara.

Asociatiile si fundatiile sunt organizatii non-profit, avand un scop care nu
urmareste obtinerea unui profit. In cazul organizatiilor non-profit profitul sau
excedentul din activitati nu se distribuie intre membrii organizatiei sub forma
de dividende, fiind utilizat integral pentru realizarea scopului propus.

Obiectul de activitate al unei organizatii non-profit trebuie sa aiba un scop
nepatrimonial, urmarind realizarea unor obiective sociale ale comunitatii.

Unele organizatii desfasora activitati economice, pentru obtinerea fondurilor

necesare indeplinirii obiectivului. Organizatiile care declara in obiectul de

activitate si activitati economice platesc anual, pe excedentul realizat, impozit

la bugetul de stat.

Activitatile economice desfasurate de asociatii si fundatii pot fi:

- activitati economice directe, desfasurate daca sunt in stransa legatura cu
obiectul de activitate al organizatiei;
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activitati economice indirecte, desfasurate prin societati comerciale
infiintate de asociatii sau fundatii, constituind o sursa suplimentara de
venituri pentru organizatie, dividendele rezultate vor fi utilizat obligatoriu
pentru realizarea scopului propus al asocatiei sau fundatiei.

STRUCTURI INFIINTATE DE ASOCIATII SI FUNDATII

FILIALE- constituite ca structuri teritoriale, cu un numar minim de 2 membri,
organe de conducere proprii si un patrimoniu distinct de cel al asociatiei (Art.
13 OG 26/2000). Filialele sunt entitati cu personalitate juridica, putand
incheia, in nume propriu, acte juridice in conditiile stabilite de asociatie, prin
actul constitutiv al filialei.Pot incheia acte juridice de dispozitie, in numele si
pe seama asociatiei, numai pe baza hotararii prealabile a consiliului director al
asociatiei

SUCURSALELE sunt structuri teritoriale fara personalitate juridica, constituite
prin hotararea adunarii generale, care desfasoara activitatile date in
competenta lor de catre asociatie.

Este interzis, sub sanctiunea nulitatii absolute a statutului ca o filiala sau
sucursala sa poarte o alta denumire decat cea a asociatiei sau fundatiei care o
constituie.

FEDERATIILE sunt reglementate prin OG 26/2000, capitolul V art. 35-37. Doua
sau mai multe asociatii sau fundatii se pot constitui in federatie care
dobandeste personalitate juridica proprie si functioneaza in conditiile
prevazute de lege.

Asociatiile sau fundatiile care constituie o federatie isi pastreaza propria
personalitate juridica, inclusiv propriul patrimoniu.

ASOCIATIILE, FUNDATIILE SI FEDERATIILE DE INTERES PUBLIC
O categorie distincta o constituie asociatiile, fundatiile si federatiile de interes
public, reglementate prin capitolul VI, art. 38-45, din OG 26/2000.
O asociatie sau o fundatie poate fi recunoscuta de Guvernul Romaniei, ca fiind
de utilitate publica, daca sunt intrunite cumulativ urmatoarele conditii:
a) activitatea acesteia se desfasoara in interes general sau al unor
colectivitati, dupa caz;
b) functioneaza de cel putin 3 ani;
) prezinta un raport de activitate din care sa rezulte desfasurarea unei
activitati anterioare semnificative, prin derularea unor programe ori
proiecte specifice scopului sau, insotit de situatiile financiare anuale si de
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bugetele de venituri si cheltuieli pe ultimii 3 ani, anteriori datei depunerii
cererii privind recunoasterea statutului de utilitate publica;
d) valoarea activului patrimonial pe fiecare dintre cei 3 ani anteriori in
parte este cel putin egala cu valoarea patrimoniului initial.
Tn sensul OG 26/2000, prin utilitate publica se intelege orice activitate care se
desfasoara in domenii de interes public general sau al unor colectivitati.

1.2.2INFIINTAREA ASOCIATIILOR SI FUNDATIILOR.

In lucrarea ,,Ghid pentru asociatiile de femei” loaneta Vintileanu si Mariana
Roman mentioneaza ca procedura de constituire a asociatiilor si fundatiilor
se realizeaza prin parcurgerea a doua etape: etapa extrajudiciara si etapa
judiciara.

ETAPA EXTRAJUDICIARA cuprinde urmatoarele activitati:

o Obtinerea de la Ministerul Justitiei dovada disponibilitatii denumirii
sau, dupa caz, refuzul motivat al eliberarii acesteia. Este interzisa
utilizarea in denumirea asociatiei a denumirilor specifice autoritatilor
si institutiilor publice;

o Elaborarea statutului care exprima dorinta de asociere a fondatorilor
si semnarea acestuia sub semnatura privata. In anexa 1 sunt redate
clauzele obligatorii continute de statutul unei asociatii si al unei
fundatii.

ETAPA JUDICIARA consta in dobandirea personalitatii juridice a organizatiei.

Incepe cu depunerea cererii de inscriere a asociatiei in Registrul asociatiilor si
fundatiilor aflat la grefa judecatoriei in a carei circumscriptie teritoriala urmeaza
sa aiba sediul. Cererea este insotita obligatoriu de urmatoarele documente:

a) statutul asociatiei, intr-o singura copie certificata pentru conformitate
cu originalul, de persoana imputernicita;
b) actele doveditoare ale sediului, precum si cele privind patrimoniul
initial, doar in cazul aportului in natura constand in bunuri imobile; la
depunerea actelor doveditoare ale sediului nu este necesar avizul privind
schimbarea destinatiei imobilelor colective cu regim de locuinta, atunci
cand persoana imputernicita cu depunerea cererii declara pe propria
raspundere faptul ca asociatia nu va desfasura activitate la sediul ales;
c) copii certificate pentru conformitate cu originalul ale actelor
doveditoare ale identitatii membrilor asociati;
d) declaratie pe propria raspundere a persoanei care, formuleaza
cererea de inscriere, care cuprinde datele de identificare ale
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beneficiarilor reali ai asociatiei, in sensul reglementarilor din domeniul
prevenirii si combaterii spalarii banilor si finantarii terorismului. Datele
de identificare ale beneficiarului real sunt: numele, prenumele, data
nasterii, codul numeric personal, seria si numarul actului de identitate,
cetatenia, domiciliul sau resedinta. In cazul asociatiilor constituite/
conduse doar de persoane fizice, nu este obligatorie depunerea
declaratiei pe propria raspundere atunci cand singurii beneficiari reali
sunt persoanele fizice ale caror date de identificare sunt cuprinse in
documentele din dosar, caz in care, completarea registrului central se va
face din oficiu pe baza acestora;

e) dovada disponibilitatii denumirii eliberata de Ministerul Justitiei sau,
dupa caz, refuzul motivat al eliberarii acesteia. in cazul in care
documentele sunt redactate intr-o limba straina, ele se depun in copie
certificata, insotite de traducerea legalizata efectuata de un traducator
autorizat. In cazul in care denumirea asociatiei este in alta limba decat
limba romana, la cererea de eliberare a dovezii disponibilitatii denumirii
se ataseaza o traducere legalizata efectuata de un traducator autorizat,
exceptie facand denumirile care contin nume proprii, intraductibile si
denumirile consacrate pe plan international.

In cazul in care, la constituirea asociatiei participa si o persoana
juridica, cererea de inscriere va fi insotita doar de urmatoarele
documente:

a) extras oficial de la registrul autoritatii relevante la care este
inregistrata, care sa ateste forma persoanei juridice si reprezentantii
acesteia;

b) in cazul in care statutul asociatiei este semnat de o alta persoana
decat reprezentantii prevazuti in statut se depune hotararea organelor
de conducere ale persoanei juridice fondatoare, in sensul infiintarii
asociatiei si desemnarii persoanei care o va reprezenta in cadrul
asociatiei;

c) cazier fiscal al persoanei juridice fondatoare, caz in care nu este
necesara depunerea unui cazier fiscal si de catre persoana fizica
reprezentant al persoanei juridice.

INFIINTAREA UNEI FILIALE

In vederea inscrierii filialei, reprezentantul asociatiei depune la judecatoria
in a carei circumscriptie urmeaza sa aiba sediul filiala, cererea de inscriere,
impreuna cu hotararea de constituire a filialei, statutul, actele doveditoare
ale sediului si patrimoniului initial ale acesteia, precum si copii certificate
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pentru conformitate cu originalul ale actelor doveditoare ale identitatii
membrilor filialei.

INFIINTAREA UNEI FUNDATII:

Cererea de inscriere va fi insotita doar de urmatoarele documente:

a) statutul, intr-o singura copie certificata pentru conformitate cu originalul
de persoana imputernicita cu formalitatile de inscriere;

b) acte doveditoare ale sediului si patrimoniul initial;

c) copii certificate pentru conformitate cu originalul, ale actelor
doveditoare ale identitatii fondatorilor si membrilor consiliului director;

d) declaratie pe propria raspundere a persoanei care cuprinde datele de
identificare ale beneficiarilor reali ai fundatiei, in sensul reglementarilor din
domeniul prevenirii si combaterii spalarii banilor si finantarii terorismului.
Datele de identificare ale beneficiarului real sunt: numele, prenumele, data
nasterii, codul numeric personal, seria si numarul actului de identitate,
cetatenia, domiciliul sau resedinta. In cazul fundatiilor constituite/conduse
doar din persoane fizice, nu este obligatorie depunerea declaratiei pe
propria raspundere atunci cand singurii beneficiari reali sunt persoanele
fizice ale caror date de identificare sunt cuprinse in documentele din dosar,
caz in care completarea registrului central se va face din oficiu.

e) dovada disponibilitatii denumirii eliberata de Ministerul Justitiei sau,
dupa caz, refuzul motivat al eliberarii acesteia.

Dupa inscrierea fundatiei in Registrul asociatiilor si fundatiilor, nici
fondatorii si nici mostenitorii lor nu pot revoca statutul. De asemenea, dupa
inscriere, statutul nu mai poate fi atacat nici de catre creditorii personali ai
fondatorilor.

Daca fundatia dobandeste personalitate juridica dupa decesul fondatorului,
efectele liberalitatilor facute in favoarea fundatiei, anterior constituirii ei,
se vor produce de la data statutului, pentru fundatiile infiintate prin acte
intre vii, iar pentru fundatiile infiintate prin testament, de la data mortii
testatorului.

Dupa verificarea cererii si a documentelor depuse si daca cerintele legale
sunt indeplinite, judecatorul, in sedinta din Camera de consiliu a grefei
admite cererea si dispune inscrierea asociatie/fundatiei in Registrul
Asociatiei si Fundatiilor tinut de grefa judecatoriei. Incheierile de admitere
sau de respingere a cererii de inscriere sunt supuse numai recursului.
Asociatia devine persoana juridica de la data inscrierii in Registrul
Asociatiilor si Fundatiilor.
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Se emite un certificat de inscriere a persoanei juridice in Registrul
asociatiilor si fundatiilor. In relatiile cu tertii dovada personalitatii juridice
se face cu certificatul de inscriere.

ETAPA INSCRIERII PERSOANEI JURIDICE LA ADMINISTRATIA FINANCIARA.

In termen de 15 zile de la obtinerea certificatului de inscriere ca persoana
juridica se va intocmi si depune la Administratia financiara in raza careia se
afla sediul organizatiei Declaratia de inregistrare fiscala, insotita de acte
doveditoare ale informatiilor inscrise in declaratie. Se obtine certificatul de
inregistrare fiscala care contine si codul fiscal.

1.2.3 MODIFICAREA STATUTULUI
Modificarea statutului asociatiei se face prin inscrierea modificarii in
Registrul asociatiilor si fundatiilor aflat la grefa judecatoriei in a carei
circumscriptie 1si are sediul asociatia.
Cererea de inscriere a modificarii va fi insotita de hotararea adunarii
generale, iar in cazul modificarii sediului, de hotararea consiliului director.
Hotararile se depun in copie certificata pentru conformitate cu originalul de
persoana sau persoanele imputernicite prin hotararea adunarii generale sau,
dupa caz, a consiliului director, sa desfasoare procedura de inregistrare a
modificarii. (Art.33 OG 26/2000).

1.2.4. MODIFICARI PRIVIND BENEFICIARII REALI

Ori de cate ori intervine o modificare privind datele de identificare ale
beneficiarului real, asociatia sau fundatia are obligatia de a comunica
Ministerului Justitiei datele de identificare ale beneficiarului real, in
vederea inregistrarii actualizarii evidentei privind beneficiarii reali ai
asociatiilor si fundatiilor.

Sunt exceptate asociatiile sau fundatiile constituite/conduse doar de
persoane fizice, atunci cand singurii beneficiari reali sunt cei prevazuti in
statut. Tn acest caz, in lipsa depunerii declaratiei privind beneficiarul real,
Ministerul Justitiei este obligat sa completeze din oficiu Registrul
beneficiarilor reali, pe baza documentelor care insotesc cererea de inscriere
a modificarii, care implica si schimbarea beneficiarilor reali;

Consiliul director al asociatiei sau fundatiei imputerniceste o persoana fizica
pentru a comunica, printr-o declaratie pe propria raspundere, datele de
identificare ale beneficiarului real. Declaratia privind beneficiarul real
poate avea forma de inscris sub semnatura privata ori forma electronica si
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poate fi comunicata fara nicio alta formalitate, prin mijloace electronice,
cu semnatura electronica sau prin servicii de posta si curier.

1.2.5 PERSOANE JURIDICE STRAINE FARA SCOP PATRIMONIAL
Persoanele juridice straine fara scop patrimonial pot fi recunoscute in
Romania, sub conditia reciprocitatii, pe baza aprobarii prealabile a
Guvernului, prin inscrierea in Registrul asociatiilor si fundatiilor de la grefa
Tribunalului Bucuresti, daca sunt valabil constituite in statul a
carui nationalitate o au, iar scopurile lor statutare nu contravin ordinii
publice din Romania.
in acest scop, reprezentantii persoanelor juridice strine trebuie si ataseze
la cererea de inscriere urmatoarele documente, in copii autentificate si
traduceri legalizate:
a) actul de constituire in statul a carui nationalitate o au persoanele
juridice straine;
b) statutul (in masura in care exista ca act de sine statator);
c) hotararea organului de conducere a acelei persoane juridice, prin care se
solicita recunoasterea in Romania;
d) statutul viitoarei reprezentante in Romania a acelei persoane juridice,
cuprinzand prevederi referitoare la sediu, la capacitatea juridica si la
persoanele care reprezinta persoana juridica straina;
e) hotararea Guvernului Romaniei de aprobare a cererii de recunoastere in
Romania a persoanei juridice solicitante.

1.2.6 DOCUMENTE CARE SE POT SOLICITA DE LA JUDECATORIE
EXTRASUL DIN REGISTRUL ASOCIATIILOR SI FUNDATIILOR este documentul
opozabil tertilor. Procedura de obtinere a extrasului se realizeaza astfel:
- se achita o taxa judiciara la Directia de taxe si impozite locale pe raza
careia se afla sediul organizatiei (cuantumul taxei este 1 leu/pagina) ;
- se depune o cerere de solicitare extras din Registrul asociatiilor si
fundatiilor la judecatoria in raza careia se afla sediul organizatiei.
In relatia cu tertii, la solicitarea acestora (banca unde este deschis contul
organizatiei pentru actualizarea periodica a datelor, solicitare credit,
semnare contracte de finantare, etc) valabilitatea extrasului este de 30
zile.
In anexa 2 este prezentat un model de cerere de solicitare extras de la
judecatorie.

SOLICITARE LEGALIZARE INCHEIERE JUDECATOREASCA DEFINITIVA
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Dupa obtinerea unei incheieri judecatoresti definitive (dupa termenul
acordat pentru recurs) se solicita, la judecatoria in raza careia se afla
sediul organizatiei, legalizarea incheierii, prin aplicarea unei stampile cu
mentiunea ca incheierea este definitiva.

Procedura include:

- achitarea unei taxe judiciare la Directia de taxe si impozite locale pe raza
careia se afla sediul organizatiei in suma de 5 lei:

- depunerea unei cereri de solicitare a legalizarii incheierii definitive la
judecatoria in raza careia se afla sediul organizatiei la care se ataseaza
originalul incheierii si o copie.

Modelul de cerere este prezentat in anexa 3.

SOLICITARE CERTIFICAT GREFA
Documentul care atesta situatia juridica a unei organizatii este certificatul
de grefa. Acest document este, de regula, solicitat de terti si se obtine prin:
- achitarea unei taxe de 1 leu la Directia de taxe si impozite locale pe raza
careia se afla sediul organizatiei;
- depunerea unei cereri de solicitare certificat de grefa la judecatoria in raza
careia se afla sediul organizatiei.
Modelul de cerere solicitare certificat grefa este prezentat in anexa 4.

1.2.7 CLASIFICAREA ASOCIATIILOR SI FUNDATIILOR

Clasificarea asociatiilor si fundatiilor are la baza domeniile de constituire a
acestora. Literatura de specialitate enunta trei mari domenii de constituire
a acestora:

- Asociatii constituite in interesul propriilor membri;

- Asociatii constituite in interesul unei categorii sociale din care fac parte
membrii;

- Asociatii constituite in interesul general al comunitatii.

Clasificarea fundatiilor are in vedere urmatoarele criterii:

- Scopul propus de a fi indeplinit
- Momentul constitutirii fundatiei;
- Membii fondatori.

Detalii privind clasificarea asociatiilor si fundatiilor sunt prezentate in anexa nr. 5

( Sursa bibliografica : ,,Ghid pentru asociatiile de femei” loaneta Vintileanu si Mariana
Roman)
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1.2.8 PATRIMONIUL ASOCIATIILOR SI FUNDATIILOR

Patrimoniul este format din ansamblul bunurilor corporale si necorporale, al
drepturilor si obligatiilor ce caracterizeaza situatia unei entitati patrimoniale la un
moment dat.

Patrimoniul poate fi definit sub aspect juridic si economic.

Sub aspect juridic patrimoniul reprezinta totalitatea drepturilor si obligatiilor, in
expresie baneasca, ce apartin unei persoane fizice sau juridice.

Sub aspectul continutului economic patrimoniul reprezinta totalitatea valorilor
corporale si necorporale, contabilizate sub forma bunurilor materiale,
nemateriale,financiare, de active circulante, de trezorerie si creante.

1.3 ROLUL ONG-urilor IN DEMOCRATIA PARTICIPATIVA

Democratia este o forma de guvernare in care puterea este detinuta de cetateni,
in cadrul unui sistem electoral liber. In democratie cetatenii sunt cei care detin
puterea suverana asupra organului legislativ si guvernului. Cetatenii trebuie sa fie
educati, informati, cu acces la informatie, ce le permite sa participe cat mai mult
posibil in viata publica a societatii si sa critice politicile publice la nivel national
propuse de Parlament si Guvern si la nivel local propuse de consiliile locale si
primari.

Participarea la guvernare este rolul cheie al cetatenilor in democratie. Este un
drept dar si o datorie a cetatenilor.

Participarea cetatenilor poate lua mai multe forme:

- Candidarea la alegeri;

- Votul in alegeri;

- Dezbaterea problemelor;participarea la intalnirile comunitare sau civice;
- Plata impozitelor;

- Protestul.

Participarea cetatenilor la guvernare se poate realiza in mod individual sau prin
participarea ca membru al organizatiilor private, de tipul asociatiilor si fundatiilor.

Cea mai folosita si eficienta forma de participare a unui cetatean la democratie
este afilierea ca membru la o asociatie, care reprezinta interesele unui grup sau
comunitati.

ONGe-urile, in democratia participativa, au in principal urmatorul rol:
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Permit cetatenilor din diferite medii sa invete, sa lucreze impreuna pentru
a-si dezvolta abilitatile, relatiile si increderea necesara pentru o buna
guvernare;
Servesc unei mari diversitati de interese ale cetatenilor; pot actiona ca
furnizori de formare, ocupare, de servicii sociale, pot pleda pentru
protectia mediului, imbunatatirea nivelului de trai, egalitatea de sanse,
combaterea discriminarii, imbunatatirea standardelor de munca, pot deveni
catalizatori pentru schimbarea democratica;
Reprezinta interesele unor categorii de cetateni care ar putea ramane in
afara dezbaterilor publice nationale sau locale, cetateni din toate clasele
economice si sociale, minoritati, femei, tineri.
Dezvolta programe locale, nationale si internationale in aproape toate
domeniile :
apararea drepturilor omului prin monitorizarea abuzurilor;
pregatirea femeilor si minoritatilor pentru participare politica si
protejarea acestora de discriminare politico-economica;
e educarea cetatenilor cu privire la drepturile lor si implicarea in
dialogul social si civic;
e educatia civica prin programe cu accent pe rolul cetateanului intr-o
societate democratica;
e Promovarea unei mass-media independente, prin instruirea
jurnalistilor si stabilirea standardelor pentru un jurnalism etic;
e Dezvoltarea partidelor politice prin alegeri monitorizate de
observatori nationali instruiti ;
e Formarea avertizorilor care sa sesizeze erorile in legislatie si
comportamentul administratiei nationale si locale.
Legea transparentei decizionale a administratiei publice (Legea 52/2003) si

L544/2001 privind liberul acces la informatia publica ofera cadrul legislativ care
permite cetatenilor sa se informeze in legatura cu deciziile politice si cu
modalitatile de participare la dezbaterea publica a unui proiect de act normativ.
Dezvoltarea dinamica a digitalizarii permite de asemenea o informare aproape in
timp real cu proiectele de legi sau hotarari ale consiliilor locale si ofera
instrumentele de comunicare facile si rapide.

In anexa nr. 18 este prezentat un studiu de caz cu tema “Management
organizational pentru programe de advocacy vizand politici publice pentru
ocupare”.
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1.4 CONTEXTUL OPERATIONAL IN CARE ACTIVEAZA ONG-URILE

Ocuparea si formarea reprezinta in etapa actuala doua din principalele obiective
ale politicilor publice nationale si locale avand in vedere lipsa de resurse umane
calificate, deficitul general de resurse umane cauzat de migrarea fortei de munca
si in special a tinerilor spre tarile din vestul Uniunii Europene, atragerea resursei
umane din Asia de sud est cu probleme de pregatire profesionala, integrare in
societate si activitate, la care se adauga perspectiva disponibilizarii masive in
anumite domenii de activitate prin introducerea TIC, robotizarii si inteligentei
artificiale, aparitia de noi meserii in domeniul economiei verzi.

In acest context rolul ONG-urilor va trebui orientat spre intensificarea actiunilor de
constientizare a membrilor pentru implicare in dialogul social si civic, in
activitatile de educare si calificare a resurselor umane si in dezvoltarea de servicii
de ocupare: informare, consiliere vocationala, medierea muncii, dezvoltare
antreprenoriala.

Dezvoltarea culturii asociative in mediul rural si al oraselor mici, infiintarea de
asociatii si fundatii in aceste zone va contribui la implicarea activa a comunitatilor
locale in politicile publice ale administratiei locale.

CAPITOLUL 2 : CADRUL JURIDIC SI OPERATIONAL PRIVIND
MANAGEMENTUL ORGANIZATIONAL LA NIVELUL ONG-URILOR:

2.1 DOCUMENTELE CARE GUVERNEAZA UN ONG

ONGe-urile se infiinteaza prin acordul persoanelor cu rol de fondatori si obtin
personalitatea juridica printr-un act oficial, emis de puterea judecatoreasca
(incheierea judecatoriei pe raza teritoriala unde se afla sediul ONG-ului), se
desfiinteaza printr-o precedura legala similara, sunt inregistrate intr- o evidenta
publica (Registrul asociatiilor si fundatiilor) care poate fi accesata electronic.

ONGe-urile au caracteristicile unei persoane juridice: un nume, un sediu declarat,
un cod fiscal, un cont bancar, o conducere.

Documentul care guverneaza un ONG, stabilit prin 0G26/2000 cu modificarile si
completarile ulterioare, este STATUTUL. Clauzele obligatorii, sub sanctiunea
nulitatii absolute, sunt stabilite prin lege. Statutul este supus controlului
judecatoresc si in situatia cand statutul contine prevederi neclare sau contrare
legii, judecatoria va respinge statutul.

Dupa aprobare Statutul este lege pentru asociati si este opozabil tertilor.
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Statutul poate fi modificat pe baza hotararii adunarii generale sau a hotararii
consiliului director, in cazul schimbarii de sediu, prin aprobarea de catre
judecatorie si inscrierea modificarilor in Registrul asociatiilor si fundatiilor.

In desfasurarea activitatii, un ONG poate emite acte de dispozite si acte de
administrare.

Actele de dispozitie sunt deciziile majore prin care se modifica statutul, se revoca
si se alege conducerea ONG-ului, se modifica patrimoniul, se modifica
reglementarile interne, se aproba Raportul de activitate anual si bilantul contabil,
aplicarea de sanctiuni sau acordarea de avantaje.

In aceasta categorie se includ:

Hotararea Adunarii Generale a Asociatiilor;
Hotararea Consiliului Director, in anumite limite, ca de pilda schimbarea
sediului, retragerea unor membri.

Actele de administrare- deciziile presedintelui-, hotarari ale Consiliului Director-
se refera la executatea unei dispozitii prin care se gestioneaza patrimoniul,
fondurile de care dispune ONG-ul, se organizeaza o activitate specifica.

Cadrul legal in vigoare acorda o anumita libertate asociatilor sa stabileasca, prin
statut, competente si raspunderi pentru adunarea generala, consiliu director,
presedinte.

2.2. ORGANELE DE CONDUCERE ALE ONG-ULUI
Conducerea unui ONG este eligibila, deciziile se adopta prin vot fiind orientate
catre realizarea unui scop nepatrimonial.

ORGANELE DE CONDUCERE ALE ASOCIATIEI (art. 20 din OG 26/2000) sunt:
a) adunarea generala;

b) consiliul director;

c) cenzorul sau, dupa caz, comisia de cenzori.

ADUNAREA GENERALA este organul de conducere, alcatuit din totalitatea
asociatilor.

Competenta adunarii generale cuprinde:

a) stabilirea strategiei si a obiectivelor generale ale asociatiei;

b) aprobarea bugetului de venituri si cheltuieli si a bilantului contabil;

c) alegerea si revocarea membrilor consiliului director;

d) alegerea si revocarea cenzorului sau, dupa caz, a membrilor comisiei de
cenzori;

e) infiintarea de filiale;
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f) modificarea statutului;

g) dizolvarea si lichidarea asociatiei, precum si stabilirea destinatiei bunurilor
ramase dupa lichidare;

h) orice alte atributii prevazute in lege sau in statut.

Schimbarea sediului poate fi hotarata de catre consiliul director, daca aceasta
atributie este prevazuta expres in statut.

Adunarea generala se intruneste cel putin o data pe an si are drept de control
permanent asupra consiliului director si a cenzorului.

Asociatul care, intr-o anumita problema supusa hotararii adunarii generale, este
interesat personal sau prin sotul sau, ascendentii sau descendentii sai, rudele in
linie colaterala sau afinii sai pana la gradul al patrulea inclusiv, nu va putea lua
parte la deliberare si nici la vot. Asociatul care incalca aceasta dispozitie este
raspunzator de daunele cauzate asociatiei daca, fara votul sau nu s-ar fi putut
obtine majoritatea ceruta.

Regulile privind organizarea si functionarea adunarii generale se stabilesc prin
statut.

Adunarea generala poate avea loc si prin mijloace electronice de comunicare
directa la distanta, iar hotararile adunarii generale pot fi semnate de asociati
inclusiv cu semnatura electronica extinsa.

Hotararile luate de adunarea generala in limitele legii si ale statutului sunt
obligatorii, chiar si pentru membrii asociati care nu au luat parte la adunarea
generala sau au votat impotriva.

Hotararile adunarii generale, contrare legii sau dispozitiilor cuprinse in statut, pot
fi atacate in justitie, de catre oricare dintre membrii asociati care nu au luat parte
la adunarea generala sau care au votat impotriva si au cerut sa se insereze aceasta
in procesul-verbal de sedinta, in termen de 15 zile de la data cand au luat
cunostinta despre hotarare sau de la data cand a avut loc sedinta, dupa caz.

CONSILIUL DIRECTOR

Consiliul director asigura punerea in executare a hotararilor adunarii generale.
Poate fi alcatuit si din persoane din afara asociatiei, in limita a cel mult o treime
din componenta sa si cu competente mentionate in OG 26/2000.

Nu poate fi membru al consiliului director, iar daca era, pierde aceasta calitate
orice persoana care ocupa o functie de conducere in cadrul unei institutii publice,
daca asociatia respectiva are ca scop sprijinirea activitatii acelei institutii publice.

in exercitarea competentei sale, consiliul director:
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a) prezinta adunarii generale raportul de activitate pe perioada anterioara,
executarea bugetului de venituri si cheltuieli, bilantul contabil, proiectul bugetului
de venituri si cheltuieli si proiectul programelor asociatiei;

b) incheie acte juridice in numele si pe seama asociatiei;

c) aproba organigrama si politica de personal ale asociatiei, daca prin statut nu se
prevede altfel;

d) indeplineste orice alte atributii prevazute in statut sau stabilite de adunarea
generala.

Regulile generale privind organizarea si functionarea consiliului director se
stabilesc prin statut. Consiliul director isi poate elabora un regulament intern de
functionare. Sedintele consiliului director pot avea loc si prin mijloace electronice
de comunicare directa la distanta, iar deciziile consiliului director pot fi semnate
de membri inclusiv cu semnatura electronica extinsa.

Deciziile consiliului director, contrare legii sau statutului asociatiei pot fi atacate
in justitie.

CENZORUL, sau dupa caz, COMISIA DE CENZORI.

Statutul poate prevedea numirea unui cenzor sau a unei comisii de cenzori.
Daca numarul asociatilor este mai mare de 15, numirea unui cenzor este
obligatorie. Acesta poate fi o persoana din afara asociatiei.

In cazul in care asociatia nu are obligatia numirii unui cenzor, fiecare dintre
asociati, care nu este membru al consiliului director poate exercita dreptul de
control.

Pentru asociatiile cu mai mult de 100 de membri inscrisi pana la data intrunirii
ultimei adunari generale, controlul financiar intern se exercita de catre o comisie
de cenzori.

Comisia de cenzori este alcatuita dintr-un numar impar de membri. Membrii
consiliului director nu pot fi cenzori. Cel putin unul dintre cenzori trebuie sa fie
contabil autorizat sau expert contabil, in conditiile legii.

Regulile generale de organizare si functionare a comisiei de cenzori se aproba de
adunarea generala. Comisia de cenzori isi poate elabora un regulament intern de
functionare.

In realizarea competentei sale cenzorul sau, dupa caz, comisia de cenzori:
a) verifica modul in care este administrat patrimoniul asociatiei;
b) intocmeste rapoarte si le prezinta adunarii generale;
c) poate participa la sedintele consiliului director, fara drept de vot;
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d) indeplineste orice alte atributii prevazute in statut sau stabilite de
adunarea generala.

ORGANELE DE CONDUCERE ALE FUNDATIEI

Art. 28. - Organele fundatiei (Art. 28 din OG 26/2000) sunt:
a) consiliul director;
b) cenzorul sau, dupa caz, comisia de cenzori.

Elementul esential al unei fundatii este patrimoniul care este administrat de un
consiliu director numit de fondatori.

CONSILIUL DIRECTOR al fundatiei este organul de conducere si de administrare al
acesteia, asigura realizarea scopului si obiectivelor fundatiei, exercitand
urmatoarele atributii:

a) stabilirea strategiei generale si a programelor fundatiei;

b) aprobarea bugetului de venituri si cheltuieli si a bilantului contabil;

c) alegerea si revocarea cenzorului sau, dupa caz, a membrilor comisiei de

cenzori;

d) infiintarea de filiale;

e) incheierea de acte juridice, in numele si pe seama fundatiei;

f) executia bugetului de venituri si cheltuieli;

g) aprobarea organigramei si a strategiei de personal ale fundatiei;

h) modificarea statutului fundatiei;

i) indeplinirea oricaror alte atributii prevazute in lege sau in statut.
Regulile generale privind organizarea si functionarea consiliului director se
stabilesc prin statut. Consiliul director isi poate elabora un regulament intern de
functionare.

Deciziile contrare legii sau statutului fundatiei pot fi atacate in justitie, de
fondator sau de oricare dintre membrii consiliului director care a lipsit sau a votat
impotriva si a cerut sa se insereze aceasta in procesul verbal de sedinta.

Schimbarea scopului fundatiei se face numai de catre fondator sau de majoritatea
fondatorilor in viata. Daca nici unul dintre fondatori nu mai este in viata,
schimbarea scopului fundatiei se face numai cu intrunirea votului a patru cincimi
din numarul membrilor consiliului director.

In toate cazurile, schimbarea scopului fundatiei se poate face numai daca acesta a
fost realizat in totalitate sau in parte ori daca acesta nu mai poate fi indeplinit.
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Consiliul director al fundatiei se compune din cel putin 3 membri desemnati de
fondator sau, dupa caz, de fondatori, la momentul constituirii fundatiei.

Tn cazul in care, pe parcursul functionarii fundatiei, componenta consiliului
director nu se poate modifica in conditiile stabilite de statut, instanta a va
desemna, pe cale de ordonanta presedintiala, la cererea oricarei persoane
interesate, persoanele care vor intra in componenta consiliului director.

COMISIA DE CENZORI se compune dintr-un numar impar de membri. Atributiile
comisiei de cenzori a unei fundatii sunt asemnea celor prezentate la asociatie.

2.3 ELEMENTELE CARE CARACTERIZEAZA ONG-URILE SI CARE DEFINESC ACTUL DE
CONDUCERE.
ONG-urile prezinta urmatoarele caracteristici:

Caracterul nepatrimonial, ONG-urile nu urmaresc realizarea unui profit ci
indeplinirea unei misiuni sociale;

Infiintarea se realizeaza prin acordul membrilor si aprobare oficiala
prevazuta prin lege;

Numarul minim de membri definit la 3 pentru asociatii si fundatii si definit
la 2 membri pentru filiale.

Componenta asociatilor: asociati alesi in organele de conducere, salariati

si voluntari;

Scopul unui ONG este nepatrimonial si este definit prin OG 26/2000 ca fiind
de interes general (egalitatea de sanse, sanatatea, ingrijirea batranilor,
etc), in interesul unei colectivitati ( asociatii profesionale, asociati ale
persoanelor vulnerabile sau cu dizabilitati) sau in interesul nepatrimonial al
unei persoane fizice sau juridice ( activitati culturale, pregatire
profesionala, petrecerea timpului liber, comunitai religioase etc);
Conducerea este eligibila;

Deciziile importante se adopta prin vot;

Caracterul nonprofit nu inseamna mai putina competenta manageriala ;
Raspunderea unui ONG este raspundere juridica si morala care decurge din
asumarea voluntara a unui rol social;

Motivarea asociatilor consta in daruire si voluntariat in folosul altora.
Competentele si raspunderilor membrilor si ale conducerii sunt stabilite prin
lege si statutul fiecarui ONG, aprobat de instanta judecatoreasca;
Minoritatea se supune majoritatii pentru deciziile adoptate legal.
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CAPITOLUL 3: CONCEPTUL GENERAL DE MANAGEMENT
ORGANIZATIONAL SI CARACTERUL SPECIFIC AL ACESTUIA LA ONG-URI;
MANAGEMENTUL ORGANIZATIONAL VERSUS MANAGEMENT
OPERATIONAL

3.1 STIINTA MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL:

Managementul, ca stiinta, s-a cristalizat relativ recent, prin eforturile depuse de
un numar mare de specialisti din intreaga lume, ca raspuns la necesitatile
stringente ale practicii sociale.

Managementul organizational consta in definirea proceselor si relatiilor de

management din cadrul lor, in vederea descoperirii legitatilor si principiilor care le
guverneaza si a conceperii de noi sisteme, metode, tehnici si modalitati

de conducere, de natura sa asigure obtinerea, mentinerea si cresterea
competitivitatii .

Elementele specifice stiintei managementului organizational sunt deci procesele si
relatiile de management, care nu trebuie confundate cu relatiile si procesele
economice, ce au continut total diferit si nici cu alte componente de natura
economica, tehnica sau umana. Esenta stiintei managementului o reprezinta
studiul relatiilor si proceselor de management.

Procesele si relatiile de management cunosc o evolutie dinamica care necesita o
activitate permanenta de concepere de noi sisteme, metode, tehnici si proceduri
de management.

Caracteristic stiintei managementului organizational este situarea in centul
investigatiilor sale, a omului in toata complexitatea sa, ca subiect si ca obiect al
managementului, prin prisma obiectivelor ce-i revin, in stransa interdependenta cu
obiectivele, resursele si mijloacele sistemelor in care este integrat. ( O. Nicolescu,
I. Verboncu, Fundametele managementului organizatiei, capitolul 1)

Managementul organizational si managementul operational sunt doua aspecte
cruciale ale unei conduceri de succes, fiecare cu propriul sau obiectiv.

3.2 OBIECTIVELE MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL

Managementul organizational implica planificarea, coordonarea si supravegherea
resurselor, proceselor si oamenilor dintr-o organizatie pentru a atinge obiective
specifice si include:
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« Planificare strategica: Stabilirea obiectivelor pe termen lung si
determinarea celor mai bune strategii pentru a le atinge.

« Alocarea resurselor: Distribuirea eficienta a resurselor, cum ar fi forta de
munca, finantele si tehnologia.

« Luarea deciziilor: A face alegeri informate care se aliniaza cu obiectivele si
valorile organizatiei.

» Dezvoltarea leadershipului: Identificarea si cultivarea talentelor de
conducere in cadrul organizatiei.

Succesul unei organizatii consta in atingerea scopului propus cu efort cat mai mic.

Obiectivele managementului organizational se definesc in corelatie cu scopul
organizatiei si obiectivele definite prin statutul aprobat de judecatorie.

Nu exista o reteta unica pentru stabilirea obiectivelor managementului
organizational dar, se pot formula cateva recomandari, bazate in special pe
experienta practica din activitatea desfasurata.

Obiective ale managementului organizational pentru un ONG:

v

v

v

Indeplinirea scopului organizatiei care raspunde asteptarilor fondatorilor si
membrilor afiliati, angajatilor si voluntarilor;

Stabilirea viziunii organizatiei (planuri viitoare de actiune, analize
previzionare)

Obtinerea si gestionarea eficienta a resurselor financiare pentru indeplinirea
scopului propus. Activitatea unei organizatii nu se poate desfasura fara o
baza materiala si financiara, chiar daca principala resursa este
voluntariatul. Cotizatiile membrilor reprezinta sume modeste, insuficiente
pentru finantarea activitatilor pentru indeplinirea scopului propus. Este un
obiectiv de management dificil de realizat, care uneori se desfasoara in
conditii de concurenta intre organizatii cum ar fi: redirectiona 3,5% din
impozitul pe venit catre ONG-uri sau alte entitati non-profit, sponsorizari
din profitul intreprinderilor. Cadrul legislativ in vigoare pentru asociatii si
fundatii ofera ONG-urilor oportunitatea obtinerii de venituri nerambursabile
din fonduri europene pentru desfasurarea de activitati potrivit scopului
organizatiei, din prestarea unor activitati economice contra cost, din
dividendele societatilor comerciale infiintate sau la care s-a asociat
organizatia. In cazul activitatilor economice desfasurate de organizatie
profitul/excedentul pozitiv se impoziteaza. Obtinerea creditelor bancare de
catre ONG-uri este aproape imposibila din cauza criteriilor de garantare a
creditelor, de obicei garantii imobiliare, de care ONG-urile nu dispun.
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Organizarea de activitati legale, utile scopului organizatiei si admise prin
statut. In aceasta situatie inventivitatea si creativitatea, spiritul inovator al
managementului dar si al membrilor/angajatilor/ voluntarilor este
meritoriu.

Evitarea pierderilor materiale si financiare este un obiectiv important,
avand in vedere dificultatile prin care se obtin resursele financiare.
Managementul organizational trebuie sa dispuna modalitatile de asigurare,
protectie si control pentru asigurarea integritatii resurselor materiale si
financiare. Se recomanda externalizarea serviciilor contabile si verificarea
periodica de catre consiliul director a situatiei contabile. Aprobarea de
catre adunarea generala a bilantului anual al organizatiei este obligatorie.
Un rol important revine cenzorului (obligatoriu pentru un numar mai mare
de 15 membri) sau comisiei de cenzori (pentru un numra de peste 100
membri). Aceste organe exercita controlul individual al asociatilor asupra
activitatii ONG-ului, previn si semnaleaza incalcarile de lege sub aspect
financiar- contabil sau patrimonial.

Stabilirea tintelor si criteriilor de masurare a performantelor organizatiei,
angajatilor si voluntarilor.

Asigurarea transparentei activitatii organizatiei printr-un sistem de

comunicare intern cu asociatii/angajatii/voluntarii si in exteriorul
organizatiei, la nivel national sau in cadrul comunitatii locale. Dezvoltarea
TIC si mai ales a retelelor sociale ofera instrumente, cu preturi modice si cu
o vizibilitate teoretic nelimitata.

Realizarea unui spririt de echipa, prin stabilirea precisa a sarcinilor si
raspunderilor individuale, prin informarea corecta si permanenta a
asociatilor/ angajatilor/ voluntarllor, atragerea la elaborarea decizilor,
preluarea ideilor valoroase formulate de acestia, dezvoltarea culturii
organizationale. In masura posibilitatilor se pot organiza activitati de tip
team-building pentru integrarea membrilor/ angajatilor si voluntarilor in
cultura organizatiei si consolidarea spiritului de echipa.

Promovarea organizatiei si a activitatii sale in mediul exterior prin
utilizarea retelelor social -media.

3.3 IMPORTANTA MANEGEMENTULUI ORGANIZATIONAL

asigura ca fiecare angajat si voluntar, intelege si lucreaza pentru obiectivele
comune.; aliniaza obiectivele individuale si de echipa cu misiunea generala
a organizatiei:

ajuta la alocarea eficienta a resurselor, (forta de munca, finante, timp sau
tehnologie) prevenind risipa;.
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ofera un cadru clar pentru procesele de lucru, rezultand o productivitate
crescuta la toate nivelurile organizatiei;

ofera o abordare structurata a luarii deciziilor, asigurandu-se ca optiunile se
aliniaza cu obiectivele si valorile organizatiei, fie ca este vorba de un
angajat din prima linie care ia o decizie tactica sau de conducerea
superioara, care face alegeri strategice;

Promoveaza o cultura a implicarii si angajamentului, asigurandu-se ca
angajatii, voluntarii si asociatii se simt apreciati si implicati in munca lor,
indiferent de pozitia lor;

evalueaza performanta individuala si a echipei, informatii ulterior utilizate
pentru a stabili asteptarile si a imbunatati rezultatele;

joaca un rol esential in abordarea conflictelor si problemelor care pot
aparea la toate nivelurile organizatiei, impiedicandu-le sa escaladeze si sa
afecteze rezultatele;

ajuta asociatii si salariatii de la fiecare nivel sa inteleaga, sa accepte si sa
imbratiseze schimbarea, asigurand o tranzitie lina;

promoveaza comunicarea deschisa, transparenta in cadrul organizatiei,
facilitand fluxul de informatii intre diferite niveluri ;

identifica, evalueaza si atenueaza riscurile, asigurandu-se ca organizatia
poate face fata provocarilor neasteptate, minimizand in acelasi timp
impactul acestora;

promoveaza un mediu care incurajeaza inovatia si creativitatea in care
membriii si angajatii, indiferent de rolul lor, pot contribui cu idei noi;
practicile eficiente de management permit stabilitatea financiara prin
gestionarea bugetelor, controlul cheltuielilor si optimizarea fluxurilor de
venituri.

asigura ca toti membrii inteleg si adera la standardele etice si cerintele
legale in rolurile lor, mentinand reputatia si credibilitatea organizatiei.

3.4 PRINCIPIILE MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL

Pentru a asigura un management eficient, trebuie respectate mai multe principii
de baza. Aceste principii ghideaza managerii in luarea deciziilor care se aliniaza cu
obiectivele organizationale si promoveaza un mediu de lucru productiv si armonios.

Diviziunea muncii si specializarea fac membrii si angajatii mai eficienti si
mai competenti, atributiile fiind impartite in functie de sarcini si abilitati
specifice ale membrilor/angajatilor.

Autoritatea se refera la dreptul presedintelui si managerilor de a lua decizii
si de a da ordine si acestea sa fie respectate.
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e Responsabilitatea inseamna sa fii responsabil pentru rezultate. Managerii
trebuie sa fie responsabili pentru deciziile luate.

o Disciplina este esentiala pentru buna functionare a unei organizatii. Aceasta
presupune respectarea regulilor si reglementarilor organizatiei si
respectarea acordurilor incheiate intre conducere si angajati. Disciplina
asigura ordinea si conformitatea, care sunt cruciale pentru atingerea
obiectivelor organizationale.

e Unitatea de comanda inseamna ca fiecare asociat/angajat ar trebui sa
primeasca comenzi de la un singur superior. Acest principiu previne
confuzia, conflictul si suprapunerea autoritatii., asigura o comunicare clara
si responsabilitate.

e Unitatea de directie inseamna ca trebuie sa existe un plan pentru un grup
de activitati cu acelasi obiectiv. Acest principiu asigura ca eforturile si
resursele sunt directionate catre un obiectiv comun, oferind coerenta si
coordonare.

e Subordonarea intereselor individuale interesului general inseamna ca
interesele individuale ale unui asociat sau grup nu ar trebui sa aiba
prioritate fata de interesele organizatiei in ansamblu. Acest principiu
asigura ca agendele personale nu interfereaza cu obiectivele generale ale
organizatiei.

e Remunerarea echitabila a angajatilor contribuie la satisfactia si motivarea
acestora, ceea ce duce la o loialitate mai mare.

e Centralizarea si descentralizarea. Centralizarea se refera la gradul in care
luarea deciziilor este concentrata intr-un singur punct al organizatiei.
Descentralizarea inseamna dispersarea autoritatii de luare a deciziilor in
intreaga organizatie. Cheia este asigurarea unui echilibru corect intre
centralizare si descentralizare pentru a asigura eficienta si capacitatea de
reactie.

e Lantul de comanda sau linia de autoritatea se refera la deplasarea lantului
de comanda de la varful organizatiei la cele mai de jos functii. Un lant de
comanda clar asigura o comunicare fara probleme si o cale bine definita
pentru luarea deciziilor.

e Echitatea managerilor inseamna ca managerii sa fie corecti si amabili cu
asociatii/angajatii. Comportamentul echitabil incurajeaza loialitatea si
devotamentul in randul asociatilor/ voluntarilor/angajatilor, asigura un
mediu de lucru pozitiv si ajuta la retinerea persoanelor capabile.

e Stabilitatea mandatului personalului este cruciala pentru dezvoltarea si
continuitatea organizatiei. Permite angajatilor sa dezvolte abilitati si
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expertiza, contribuind la succesul organizatiei. Fluctuatia mare a angajatilor
este ineficienta si costisitoare.

e Asociatii si angajatii trebuie incurajati sa ia initiativa si sa fie creativi.
Permiterea asociatilor si angajatilor sa contribuie cu idei si sa-si asume
responsabilitatea muncii lor incurajeaza inovatia si imbunatateste
performanta generala.

e Spirit de echipa. Promovarea spiritului de echipa va construi armonie si
unitate in cadrul organizatiei. Munca in echipa si cooperarea duc la un
mediu de lucru mai productiv si mai pozitiv.

3.5 STILURI DE MANAGEMENT

Stilurile de management joaca un rol semnificativ in modelarea mediului de lucru
si a succesului general al unei organizatii. Doua stiluri de management
proeminente, autocratic si democratic, se afla la capetele opuse ale spectrului de
conducere.

e Managementul autocratic, caracterizat prin luarea deciziilor centralizat si
implicarea minima a asociatilor/angajatilor/ voluntarilor, este adesea
valoros in situatii care necesita decizii rapide si control strict, cum ar fi
situatiile de urgenta. Cu toate acestea, utilizarea sa excesiva poate inabusi
creativitatea si moralul.

e Managementul democratic imputerniceste angajatii prin implicarea lor in
luarea deciziilor, incurajarea inovatiei si asigurarea responsabilitatii. Desi
promoveaza colaborarea si implicarea, uneori poate duce la procese
decizionale mai lente. Importanta consta in gasirea echilibrului potrivit si
adaptarea acestor stiluri la nevoile specifice ale unei organizatii,
departamente sau situatii.

e Managementul eficient imbina adesea elemente ale ambelor stiluri, folosind
abordari autocratice atunci cand urgenta este primordiala si trecand la
metode democratice pentru a incuraja participarea mebrilor/angajatilor,
asigurand in cele din urma o cultura organizationala dinamica si receptiva.

3.6 MANAGEMENTUL OPERATIONAL
Management operational se concentreaza pe operatiunile de zi cu zi ale unei
organizatii, cu scopul de a spori eficienta si de a atinge obiectivele, prin:

e supravegherea proceselor: gestionarea functiilor necesare pentru a
conduce organizatia in mod eficient;

o eficientizarea operatiunilor: imbunatatirea proceselor pentru a creste
productivitatea si a reduce costurile;

e echilibrarea veniturilor si a costurilor.
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Managementul operational implica luarea unor decizii foarte diverse, ce pot fi
clasificate in doua mari categorii: strategice si tactice. Deciziile strategice au un
orizont de timp mai indepartat, sunt mai putin structurate decat cele tactice. Ele
se focalizeaza pe intreaga organizatie, trasand anumite linii, directii, in timp ce
deciziile tactice sunt concentrate mai mult pe departamente, echipe, probleme.

Luarea deciziei este baza, fundamentul oricarei activitati de conducere, inclusiv al
managementului operational.

Ambele tipuri de management sunt esentiale pentru succesul general al unei
organizatii. Managementul organizational asigura directia strategica, in timp ce
managementul operational asigura ca activitatile zilnice se aliniaza cu aceste
obiective strategice.

(Sursa bibliografica : Organizational Management: Definition, Principles & Strategies - Orgvue -
Search (bing.com))

CAPITOLUL 4 : ABILITATI DE CONDUCERE SI CONSTRUIREA UNEI
ECHIPE DE CONDUCERE.

4.1 ABILITATI DE CONDUCERE

Pentru un management organizational eficient echipa de conducere trebuie sa
detina o serie de abilitati de conducere prezentate in cele ce urmeaza.

- Abilitati eficiente de management includ: abilitati in stabilirea unor
obiective clare, crearea de planuri de actiune si alocarea eficienta a
resurselor; capabilitatea de a supreveghea si orienta echipele de lucru, de
a verifica finalizarea sarcinilor la termen si cu respectarea bugetului alocat.

- Gandire strategica: Este esentiala pentru ca echipele de conducere sa faca
fata provocarilor generate de dinamica schimbarilor actuale. Liderii trebuie
sa aiba capacitatea de a formula o viziune pe termen lung pentru
organizatie, de a stabili prioritati strategice si de a alinia resursele pentru a
atinge obiectivele.

- Luarea deciziilor si rezolvarea problemelor: Echipele de conducere au
nevoie de abilitati puternice de luare a deciziilor si de rezolvare a
problemelor.: capacitatea de a analiza situatii complexe, argumente pro si
contra si sa ia decizii sanatoase care sa se alinieze cu obiectivele
organizatiei.

- Comunicare si abilitati interpersonale: Comunicarea clara si eficienta in
transmiterea ideilor, asteptarilor si viziunii atat echipelor organizatiei , cat
si altor parti interesate. Abilitatile interpersonale puternice sunt la fel de
importante pentru construirea de relatii, inspirarea increderii si rezolvarea
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conflictelor. Comunicarea eficienta incurajeaza colaborarea si incurajeaza
angajatii sa fie implicati si motivati.

Adaptabilitate si managementul schimbarii: Contextul politic, social si
economic este in continua evolutie fiind necesar ca echipele de conducere
sa fie adaptabile si deschise la schimbare, la modificari legislative,
institutionale, la noile tehnologii.

Perspicacitate financiara: Echipa de conducere ar trebui sa aiba o
intelegere puternica a principiilor financiare privind: bugetarea, analiza
financiara si alocarea resurselor pentru a lua decizii informate care
optimizeaza performanta financiara si sustenabilitatea organizatiei.
Consolidarea si dezvoltarea echipei: Echipele de conducere trebuie sa fie
experte in construirea si dezvoltarea echipei. Ar trebui sa recruteze, sa
instruiasca si sa indrume talente pentru a crea echipe de inalta
performanta, sa imputerniceasca membrii si angajatii cu sarcini delegate,
contribuind astfel la succesul organizatiei.

Inteligenta emotionala: implica intelegerea si gestionarea emotiilor proprii
si a emotiilor celorlalti, contribuie la construirea de relatii puternice,
inspira incredere si pot gestiona si motiva eficient echipele.

Inovatie si creativitate: Incurajarea inovatiei si a creativitatii este esentiala
pentru a ramane competitivi. Echipele de conducere trebuie sa promoveze o
cultura care pretuieste ideile si abordarile noi. Managerii insisi trebuie sa fie
ganditori inovatori, explorand noi strategii si solutii pentru a aborda
provocarile si a valorifica oportunitatile.

Conducere etica: Se bazeaza pe principiile integritatii, onestitatii si luarii
deciziilor etice, pe promovarea valorilor care ghideaza comportamentul si
mentin reputatia si credibilitatea organizatiei.

4.2 CONSTRUIREA UNEI ECHIPE DE CONDUCERE.

Construirea echipei de conducere implica selectarea persoanelor care poseda
seturile de abilitati, expertiza si viziunea potrivite pentru a conduce organizatia
catre obiectivele sale.

Echipele de conducere ar trebui sa cuprinda persoane cu diverse abilitati,
competente si experiente pentru a oferi o perspectiva completa asupra
procesului decizional si a strategiei. In plus, echipa ar trebui sa fie capabila
sa colaboreze fara probleme si sa motiveze asociatii/angajatii /voluntarii la
toate nivelurile, creand o cultura a angajamentului, increderii si
responsabilitatii si un mediu in care initiativele de dezvoltare sunt
imbratisate si promovate.
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e Dezvoltarea echipei de conducere este un proces continuu care aliniaza
stilul de management necesar pentru atingerea obiectivelor organizationale.
Aceasta dezvoltare implica instruire, coaching si mentorat pentru a se
asigura ca managerii poseda abilitatile si cunostintele necesare pentru
luarea deciziilor eficiente, planificarea strategica si alocarea resurselor.

e Managerii trebuie sa fie adaptabili la nevoile in schimbare ale organizatiei,
fie ca necesita o abordare autocratica in vremuri de criza sau un stil mai
democratic in perioadele de inovatie si dezvoltare a angajatilor.

e Dezvoltarea echipei de conducere trebuie realizata prin aliniere la
obiectivele de management organizational, creind o structura de conducere
dinamica si receptiva, capabila sa ghideze organizatia prin provocarile si
oportunitatile intr-un mediu in continua evolutie.

(sursa bibliografica: Organizational Management: Definition, Principles & Strategies - Orgvue -
Search (bing.com)

4.3 CONDUCEREA CENTRALA SI LOCALA

Acest aspect vizeaza filialele unei asociatii, textul materiei fiind art. 13 alin.2 din
OG 26/2000 care prevede: ,, Filialele sunt entitati cu personalitate juridica,
putand incheia, in nume propriu, acte juridice in conditiile stabilite de asociatie
prin actul constitutiv al filialei. Ele pot incheia acte juridice de dispozitie, in
numele si pe seama asociatiei, numai pe baza hotararii prealabile a consiliului
director al asociatiei”.

Acest text evidentiaza ca:

- Exista 2 persoane juridice distincte : asociatia si filiala, fiecare cu membri
proprii.

- Fiecare din cele 2 persoane juridice are conducere proprie: adunare
generala, consiliu director si cenzor.

- Filiala poate incheia , in nume propriu, acte juridice numai in conditiile
stabilite de asociatie, prin actul constitutiv al filialei. Filiala are acelasi
statut ca asociatia dar nu poate dispune modificarea acestuia unilateral,
fara aprobarea asociatiei.

- Actele juridice de dispozitie, in numele si pe seama asociatiei, pot fi
incheiate de filiala numai pe baza hotararii consiliului director al asociatiei.

- Actele de dispozitie in competenta filialei sunt actele privind patrimoniul
propriu .

- Dreptul de decizie este autonom la nivelul adunarii generale a fiecarei
persoane juridice in parte si raspunderea de asemenea opereaza pentru
fiecare persoana juridica.
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In studiul: “Ghid pentru asociatiile de femei” autorii mentioneaza problema
participarii reprezentantului filialei la luarea deciziilor la asociatie si
reciproc, aspect neabordat de cadrul legislativ in vigoare. Principiile
democratiei ar impune ca deciziile majore sa fie luate printr-o dezbatere
comuna care are loc in adunarea generala a asociatiei, atunci cand aceasta
infiinteaza filiala. Adunarea generala a filialei adapteaza statutul la nivel
local prin dezbaterea unor regulamente de functionare proprii sau delegari
de atributii, care se aproba apoi de asociatie.

Daca filiala doreste sa aduca modificari statutului, aceste modificari se
negociaza intre doua persoane juridice distincte. Fiecare persoana juridica
are o conducere proprie care are competenta luarii

deciziilor administrative.

CAPITOLUL 5 : PROCESE SI RELATII DE MANAGEMENT. FUNCTIILE
MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL

5.1 PROCESE DE MANAGEMENT

Procesele de munca ce se desfasoara in orice tip de organizatie umana se impart,
in raport cu continutul lor si cu efectele produse, in procese de

executie si procese de management. Procesele de executie cuprind activitatile
combinate dupa anumite reguli, rezultand productia propriu-zisa, respectiv bunuri
sau serviciii.

Procesele de management se realizeaza de catre manageri si reprezinta un
ansamblu de interventii prin care managerul prevede, organizeaza, coordoneaza,
ia decizii si controleaza activitatea salariatilor, in scopul realizarii obiectivelor
organizatiei, in conditii de performanta ridicata si de utilitate sociala.

(sursa bibliografica: procese de management - Search (bing.com)

5.2 RELATIILE DE MANAGEMENT

Relatiile de mamagement sunt raporturi ce se stabilesc intre componenentele
unei organizatii si intre acestea si componenta altor sisteme, in procesul
previzionarii , organizarii, coordonarii, antrenarii si evaluarii activitatii acestora.

Factorii care determina caracteristicile relatiilor de mangement sunt factori
social-economici, factori tehnico-materiali si factori umani.

*Factorii social-economici sunt determinati de dependenta relatiilor de
management, de proprietatea asupra patrimoniului organizatiei care influenteaza
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principiile de management, de metodele de previzionare, organizare si motivare a
personalului, adoptarea unor metode specifice de management anticipativ.

*Factorii tehnico-materiali constau in dependenta stilului managementului de
caracteristicile organizatiei, de domeniul in care isi desfasoara activitatea.

Factorul uman este factorul cel mai important care influenteaza foarte mult
relatiile de management, structura fiecarei colectivitati si cultura
organizationala. Personalitatea managerului, a specialistilor si lucratorilor isi pun
amprenta asupra manifestarii relatiilor de management la toate nivelurile .

(sursa bibliografica: Procesele manageriale, relatiile de management (qdidactic.com)

5.3 . FUNCTIILE MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL

Prima incercare de a diviza procesele de management in functii apartine lui H.
Fayol. Vorbind despre functia administrativa a intreprinderii, Fayol o identifica cu
functia de conducere si o subdivide in cinci

elemente: previziunea, organizarea, comanda, coordonarea si controlul,
considerate functii ale conducerii organizatiei. Ulterior functia de comanda a fost
denumita conducere de unii specialisti.

Managementul organizational joaca un rol esential in asigurarea eficientei si
eficacitatii activitatilor ONG-urilor.

Functiile managementului alcatuiesc un sistem; fiecare functie in parte si toate
luate impreuna contribuie la asigurarea unor performante cat mai ridicate in
conducere.Astfel:

Previziunea reprezinta procesul de stabilire a obiectivelor si definirea pasilor
necesari pentru atingerea acestora. Aceasta implica analiza contextului extern si
intern, identificarea resurselor disponibile si anticiparea provocarilor viitoare. O
planificare eficienta permite ONG-urilor sa fie proactive, sa se adapteze rapid la
schimbari si sa utilizeze resursele in mod optim.

Organizarea consta in structurarea resurselor umane si materiale in mod
eficient, asigurandu-se ca fiecare membru al echipei isi cunoaste rolul si
responsabilitatile. Aceasta implica crearea unei structuri organizationale clare, care
faciliteaza comunicarea si colaborarea intre diferitele departamente sau echipe.

Conducere- comanda este functia care se refera la coordonarea activitatilor
si motivarea angajatilor pentru a atinge obiectivele stabilite. Liderii organizatiei
trebuie sa dezvolte un mediu de lucru pozitiv, sa inspire echipa si sa asigure
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dezvoltarea profesionala continua a membrilor acesteia. Comunicarea eficienta si
feedback-ul constant sunt esentiale in acest proces.

Coordonarea mentine si armonizeaza resursele umane cu activitatile.

Controlul- evaluarea reprezinta functia de monitorizare a progresului catre
obiectivele stabilite. Acesta include evaluarea performantelor, compararea
rezultatelor cu standardele stabilite si implementarea corectiilor necesare. Un
sistem de control bine structurat ajuta organizatia sa identifice problemele inainte
ca acestea sa devina critice, asigurand astfel o gestionare eficienta a riscurilor.

Astfel, cele cinci functii principale ale managementului organizational sunt
interdependente si contribuie la succesul pe termen lung al ONG-urilor. O buna
gestionare a acestor functii permite organizatiilor sa isi indeplineasca misiunea, sa
se adapteze la schimbarile din mediul extern si sa maximizeze impactul activitatilor
desfasurate.

5.3.1 PREVIZIUNE
Previziunea se realizeaza prin mai multe etape:

- Stabilirea obiectivelor;

- Prognoza

- Planificare

- Elaborare strategie pe termen lung si pe termen scurt

Previziunea incepe cu stabilirea obiectivelor si anume definirea atat a
obiectivelor strategice a caror realizare se face pe termen lung, cat si a celor
tactice menite sa sustina realizarea primelor obiective; de natura obiectivelor
depind in mare masura si celelalte functii. Orice activitate manageriala incepe cu
fixarea scopului. Alegerea acestuia permite declansarea energiei interne a
managerului si dinamizarea activitatii organizatiei pe care o conduce,
concentrarea resurselor asupra realizarii telului propus.

Prognoza si planificarea consta in prevederea evolutiei viitoare a activitatii prin
analiza diferitilor factori si corelarea lor, precum si prin examinarea diverselor
variante. In urma analizei resurselor disponibile, a rezultatelor activitatii trecute,
a situatiei actuale si scopurilor activitatii, managerul organizatiei poate identifica
problemele principale, poate elabora solutii experimentale si poate proiecta
activitatea intr-un viitor previzibil. Prognoza si planificarea au in vedere
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urmatoarele aspecte: tendinte, obiective, politici, programe, bugete, repartizarea
sarcinilor, programarea muncii, expansiune si dezvoltare, control, ameliorari etc.

Tendinta generala a organizatiei |
General Politici
A
OBIECTIVE s » PROGRAME
Rapoarte Ly Actiuni pentru SEEE=EEE
Teluri | privind telurile § realizarea Mijloace
b ex: Care? siscopurile | obiectivelor | ex: Cum?
Particular | .

Functia de prognoza face legatura intre situatia in care o organizatie se afla in
prezent si scopul pe care doreste sa-l atinga in viitor. Prognozele sunt considerate
instrumente de cunoastere, de investigare in timp, cu ajutorul carora se
cerceteaza si se desprind tendintele viitoare ale proceselor economice, tehnice
etc. Conducerea organizatiei utilizeaza prognozele pentru a-si fundamenta
deciziile strategice.

Planificarea reprezinta o functie esentiala a managementului organizational,
avand rolul de a stabili directia strategica a ONG-ului si de a asigura utilizarea
eficienta a resurselor disponibile. Procesul de planificare incepe cu analiza
contextului in care organizatia opereaza, inclusiv a factorilor externi si interni care
pot influenta activitatile sale. Aceasta include evaluarea mediului socio-economic,
legislativ, tehnologic si cultural, precum si identificarea tendintelor relevante in
domeniul de activitate al ONG-ului.

Un alt aspect important al planificarii este stabilirea obiectivelor. Acestea
trebuie sa fie clare, masurabile, realizabile, relevante si limitate in timp (SMART).
Prin formularea de obiective precise, ONG-urile pot concentra eforturile echipei si
pot facilita evaluarea progresului. De exemplu, un ONG care se ocupa cu sprijinul
persoanelor defavorizate ar putea stabili un obiectiv de a creste numarul de
beneficiari cu 20% in urmatorul an. Acest tip de obiectiv nu doar ca ofera o directie
clara, dar si un standard de succes.

Planificarea nu se opreste la stabilirea obiectivelor; este esential sa se
dezvolte strategii si actiuni specifice care sa conduca la atingerea acestora. Aceste
strategii pot include initiative de fundraising, campanii de constientizare, colaborari
cu alte organizatii sau programe de formare pentru personal. Fiecare actiune
planificata ar trebui sa fie insotita de un termen limita si de resursele necesare,
asigurandu-se astfel o implementare eficienta.
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Un alt element important al planificarii este evaluarea riscurilor. Intr-un
mediu in continua schimbare, ONG-urile trebuie sa fie pregatite pentru eventuale
obstacole sau provocari care ar putea aparea pe parcurs. ldentificarea riscurilor
potentiale si dezvoltarea unor strategii de mitigare sunt cruciale pentru a proteja
organizatia de eventualele pierderi financiare sau de reputatie. De exemplu, un ONG
care depinde de finantari externe ar putea evalua riscul reducerii granturilor si ar
putea cauta surse alternative de finantare.

Implicarea echipei in procesul de planificare este, de asemenea, vitala. O
abordare participativa nu doar ca imbunatateste calitatea planului, ci si creste
angajamentul membrilor echipei fata de obiectivele stabilite. Prin organizarea de
sesiuni de brainstorming, ateliere de lucru sau consultari, ONG-urile pot beneficia
de perspective diverse si de expertiza celor care sunt direct implicati in activitati.

Dupa elaborarea planului, este esential ca acesta sa fie comunicat eficient
tuturor membrilor organizatiei. O buna comunicare asigura ca fiecare persoana
intelege rolul sau in atingerea obiectivelor si poate contribui activ la implementare.
Este important ca planul sa fie revizuit si adaptat periodic, in functie de feedback-
ul primit si de evolutia mediului extern, asigurand astfel relevanta continua a
acestuia.

Managementul aloca activitatilor si modalitatilor de actiune alese resursele de
care dispune (bani, know-how, personal, timp), concretizand, astfel, strategia
organizatiei. In acest context, strategia este reprezentata de caile, modalitatile
de actiune si resursele necesare, in perioade determinate de timp, pentru a atinge
scopul propus. Prin plan se stabilesc exact caile si mijloacele cu ajutorul carora
trebuie sa se atinga un scop iar prin strategie i se lasa managerului o mai mare
libertate de actiune in alegerea mijloacelor pentru atingerea scopului.

5.3.2 ORGANIZARE

Organizarea este functia prin care se determina repartizarea si implementarea
activitatilor pe compartimente si locuri de munca, intr-o structura care sa
corespunda cel mai bine obiectivelor propuse si scopurilor urmarite. Cuprinde
ansamblul activitatilor prin intermediul carora se stabilesc si se delimiteaza
procesele de munca fizice si intelectuale, componentele acestora (operatii,
lucrari, servicii, miscari etc.), realizanduse gruparea lor pe compartimente,
colective de lucru, posturi. In acelasi timp, se combina rational si armonios toate
resursele necesare functionarii normale a organizatiei, la nivelul locurilor de
munca, compartimentelor si unitatii in ansamblul ei, asigurandu-se dispunerea
potentialului material si uman in mod optim. Chiar daca la inceput o anumita
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forma de organizare corespunde foarte bine conditiilor de lucru, dupa un anumit
timp apar discrepante care duc la necesitatea revizuirii organizarii initiale:
schimbarea conditiilor externe sau interne in care o organizatie isi desfasoara
activitatea, aparitia de neconcordante intre rolul pe care il au de indeplinit
persoanele participante la programe.

Organizarea este o functie fundamentala a managementului organizational,
avand rolul de a structura resursele umane si materiale intr-un mod eficient pentru
a atinge obiectivele stabilite. Aceasta implica definirea clara a rolurilor,
responsabilitatilor si relatiilor dintre membrii echipei, astfel incat toti sa contribuie
in mod eficient la succesul ONG-ului.

Primul pas in organizare este crearea unei structuri organizationale. Aceasta
poate fi realizata prin elaborarea unui organigrama care ilustreaza ierarhiile si
fluxurile de comunicare din cadrul organizatiei. Structura organizationala poate
varia de la una functionala, in care departamentele sunt structurate pe baza
specializarii, la una bazata pe proiecte, unde echipele sunt formate in functie de
initiativele specifice. Alegerea unei structuri adecvate depinde de misiunea si
viziunea ONG-ului, precum si de natura activitatilor desfasurate.

Un alt aspect crucial al organizarii este definirea clara a rolurilor si
responsabilitatilor. Fiecare membru al echipei trebuie sa inteleaga ce se asteapta
de la el, ce sarcini ii revin si cum se integreaza in obiectivele generale ale
organizatiei. Crearea unor descrieri de post detaliate, care sa includa atributiile
specifice si competentele necesare, poate ajuta la clarificarea acestor aspecte.
Aceste descrieri nu doar ca imbunatatesc responsabilitatea individuala, ci si
faciliteaza recrutarea si evaluarea performantei angajatilor.

De asemenea, organizarea eficienta presupune stabilirea unor canale de
comunicare clare. Aceste canale trebuie sa permita un schimb fluid de informatii
intre toate nivelurile organizatiei. Implementarea unor instrumente digitale, cum ar
fi platforme de colaborare online sau aplicatii de management de proiect, poate
facilita comunicarea si coordonarea intre membrii echipei, asigurandu-se ca
informatiile sunt accesibile in timp real. Aceasta transparenta contribuie la o cultura
organizationala sanatoasa si colaborativa.

Gestionarea resurselor umane este, de asemenea, o parte esentiala a
organizarii. Aceasta implica nu doar recrutarea si selectia personalului, ci si
formarea si dezvoltarea continua a competentelor acestora. Investitia in formarea
profesionala nu doar ca imbunatateste performanta angajatilor, dar si creste moralul
si implicarea acestora. ONG-urile ar trebui sa ofere oportunitati de dezvoltare, cum
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ar fi cursuri, workshop-uri sau mentorat, pentru a-si sprijini echipa in atingerea
potentialului maxim.

Un alt element important al organizarii este evaluarea si monitorizarea
activitatilor desfasurate. Stabilirea unor indicatori de performanta care sa reflecte
progresul si eficienta activitatilor poate ajuta organizatia sa identifice zonele care
necesita imbunatatiri. De asemenea, evaluarea periodica a rezultatelor nu doar ca
asigura responsabilitatea, dar si ofera oportunitati de invatare si adaptare.

Organizarea eficienta implica, de asemenea, gestionarea conflictelor si
rezolvarea problemelor care pot aparea in cadrul echipei. Este esential ca ONG-urile
sa dezvolte un mediu in care membrii se simt confortabil sa-si exprime preocuparile
si sa discute despre problemele intampinate. Implementarea unor proceduri de
mediere sau facilitarea unor sesiuni de feedback poate contribui la crearea unui
climat de munca pozitiv si la consolidarea relatiilor interumane.

Astfel, organizarea este o functie esentiala in managementul ONG-urilor,
influentand direct eficienta si impactul acestora. Prin crearea unei structuri
organizationale clare, definirea responsabilitatilor, facilitarea comunicarii si
gestionarea resurselor umane, ONG-urile pot asigura o functionare eficienta si un
mediu de lucru colaborativ. O organizare bine gandita nu doar ca sprijina atingerea
obiectivelor, dar contribuie si la dezvoltarea unei culturi organizationale sanatoase,
care valorifica potentialul fiecarui membru al echipei.

5.3.3 COMANDA- CONDUCERE

Functia de comanda in management, cunoscuta si sub denumirea de conducere,
este una dintre functiile esentiale ale managementului. Aceasta implica
influentarea si motivarea angajatilor pentru a atinge obiectivele organizatiei. Desi
termenul “comanda” a fost inlocuit in mare parte de “conducere” pentru a evita
conotatiile autoritare, totusi esenta sa ramane aceeasi.

Managementul traditional situeaza procesul de luare a deciziei in centrul activitatii
de management. Intreaga activitate de management reprezinta, in esenta, o
inlantuire de decizii de conducere interdependente. Decizia reprezinta insasi
esenta procesului de conducere.

Modelul decizional clasic presupune parcurgerea unor pasi subsecventi prezentati
in fig de mai jos
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Modelul decizional
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Masurarea obiectivului Colectarea :

rezultatelor datelor relevante
Implementarea Stabilirea solutiilor |
solutiel altemative 4
\ Se!ec_:targa : E\‘ah}area
solutiei optime | consecintelor

Procesul decizional incepe cu definirea obiectivului. Decizia se fundamenteaza pe
colectarea datelor relevante, studierea si analiza situatiei existente si a mutatiilor
posibile si probabile care se vor produce in viitor. Procesul decizional continua cu
elaborarea unor solutii alternative si evaluarea consecintelor pentru fiecare solutie
propusa. Luarea deciziei se face prin selectionarea solutiei optime din mai multe
variante posibile, determinarea optimului fiind in sine problema esentiala a
deciziei. Decizia reprezinta alegerea unei alternative apreciate ca fiind optima. In
timpul si la finalizarea implementarii se colecteaza date, se masoara rezultatele
obtinute si se compara cu rezultatele stabilite la definirea obiectivului. Daca
implementarea nu a condus la obtinerea rezultatelor stabilite initial se analizeaza
cauzele care au generat nerealizarea si se incearca eliminarea in cicluri similare
de decizie. Daca rezultatele depasesc indicatorii prevazuti initial se preiau
elementele pozitive ca bune practici si se includ in practica organizatiei.

Conducerea implica nu doar luarea deciziilor strategice, ci si abilitatea de a
crea un mediu de lucru pozitiv si productiv, unde fiecare membru al echipei se simte
valorizat si implicat. Conducerea eficienta este vitala in orice organizatie, iar in
cazul ONG-urilor, aceasta devine si mai importanta, avand in vedere misiunea adesea
complexa si resursele limitate cu care se confrunta.

Un prim aspect al conducerii este stabilirea unei viziuni clare si a unor
obiective strategice. Liderii trebuie sa comunice cu claritate misiunea organizatiei
si sa asigure ca fiecare membru al echipei intelege cum contribuie la atingerea
acestor obiective. O viziune inspiratoare nu doar ca motiveaza angajatii, dar le ofera
si un sentiment de apartenentd si scop. In plus, stabilirea unor obiective SMART
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(Specifice, Masurabile, Accesibile, Relevante, Timp-limita) ajuta la alinierea
eforturilor echipei si la monitorizarea progresului.

Conducerea eficienta implica, de asemenea, dezvoltarea abilitatilor de
comunicare. Liderii trebuie sa fie capabili sa asculte activ, sa ofere feedback
constructiv si sa incurajeze un dialog deschis. Aceasta nu doar ca imbunatateste
relatiile interumane, dar faciliteaza si solutionarea problemelor si gestionarea
conflictelor. Un lider care comunica deschis si transparent cultiva un climat de
incredere si colaborare in echipa, esential pentru atingerea performantelor dorite.

Motivarea echipei este un alt aspect central al conducerii. Liderii trebuie sa
recunoasca si sa aprecieze contributiile fiecarui membru al echipei, sa ofere
stimulente si sa creeze oportunitati de dezvoltare profesionala. Aceasta poate
include sesiuni de formare, mentorat sau recunoasterea publica a realizarilor. Un
mediu in care angajatii se simt sustinuti si valorizati va genera nu doar o satisfactie
mai mare, ci si o implicare crescuta in activitatile organizatiei.

Liderii trebuie, de asemenea, sa fie capabili sa ia decizii strategice bazate pe
informatii corecte si analize solide. Aceasta presupune colectarea si evaluarea
constanta a datelor relevante, precum si implicarea echipei in procesul decizional.
O conducere participativa nu doar ca imbunatateste calitatea deciziilor, dar si
incurajeaza angajatii sa 1si asume responsabilitatea pentru rezultatele obtinute.

in plus, un lider eficient trebuie sa fie un model de etica si integritate.
Aceasta inseamna sa actioneze conform valorilor si principiilor organizatiei, sa fie
consecvent in decizii si comportamente si sa promoveze transparenta in toate
actiunile. Un leadership bazat pe principii etice construieste incredere atat in
interiorul organizatiei, cat si in randul partilor interesate externe, esential pentru
mentinerea unei reputatii pozitive.

Un alt aspect important al conducerii este adaptabilitatea. Liderii trebuie sa
fie capabili sa se adapteze rapid la schimbari, sa gestioneze incertitudinea si sa
raspunda proactiv la provocarile emergente. Aceasta poate implica ajustarea
strategiilor organizationale sau modificarea structurii echipei pentru a raspunde
nevoilor in continua evolutie ale comunitatii pe care o servesc.

Conducerea este o functie esentiala in managementul organizational pentru
ONG-uri, avand un impact semnificativ asupra eficientei si succesului acestora. Prin
stabilirea unei viziuni clare, comunicarea eficienta, motivarea echipei, luarea
deciziilor strategice, promovarea eticii si adaptabilitatii, liderii pot crea un mediu
propice pentru dezvoltarea si implementarea initiativelor care contribuie la
atingerea misiunii organizatiei. O conducere inspiratoare nu doar ca imbunatateste
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performanta echipei, dar si sprijina crearea unei culturi organizationale sanatoase,
bazata pe colaborare si inovatie.

5.3.4 COORDONARE

Coordonarea reprezinta “ansamblul actiunilor prin care un manager creaza si
mentine armonia intre activitatile si oamenii pe care ii conduce, intr-un mediu
care se afla intr-o continua schimbare”. Aceasta implica asigurarea unei aliniere
intre diferitele departamente, echipe si proiecte, astfel incat fiecare componenta
s& contribuie eficient la misiunea generald a organizatiei. In contextul ONG-urilor,
coordonarea devine cruciala, avand in vedere diversitatea activitatilor si a
resurselor implicate.

Coordonarea are in vedere 2 aspecte principale: resursele umane si comunicarea.
COORDONAREA RESURSELOR UMANE include planificarea fortei de munca,
selectarea, incadrarea organizatiei cu resursele umane necesare, formarea si
perfectionarea personalului, motivatia subordonatilor in vederea obtinerii unor
performante cat mai mari, evaluarea performantei, promovarea pe functii de
executie si conducere, sanctionarea daca necesitatile o impun. In cadrul
organizatiei trebuie elaborata o strategie de selectare si incadrare a salariatilor, de
atragere a voluntarilor, precum si instrumente de selectare pe baza unor teste si
interviuri, de evaluare a performantei resursei umane. Importanta resurselor
umane a condus in practica organizatiilor la considerarea unei functii dedicate-
Managementul resurselor umane.

Un prim aspect al coordonarii este clarificarea rolurilor si responsabilitatilor fiecarui
membru al echipei. O structura organizationala bine definita ajuta la evitarea
confuziilor si suprapunerilor de sarcini, permitand fiecarei persoane sa inteleaga
exact ce se asteapta de la ea. Aceasta nu doar ca imbunatateste eficienta, dar si
creste responsabilitatea individuala, facilitand astfel o colaborare mai buna intre
membrii echipei.

Coordonarea eficienta necesita, de asemenea, o comunicare constanta intre
diferitele echipe si departamente. Oferirea de actualizari regulate, organizarea
intalnirilor de progres si utilizarea unor platforme de comunicare digitala sunt
metode eficiente prin care organizatiile pot asigura ca toti membrii echipei sunt
informati despre activitatile curente si obiectivele pe termen lung. Acest flux de
informatii permite adaptarea rapida la schimbari si rezolvarea problemelor inainte
ca acestea sa devina obstacole semnificative.
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Un alt aspect important al coordonarii este colaborarea interdepartamentala.
ONG-urile, adesea, functioneaza pe mai multe fronturi simultan, iar cooperarea
intre echipele de proiect, de resurse umane si de comunicare este vitala pentru
succesul initiativelor. Implementarea unor intalniri interdepartamentale regulate
poate facilita schimbul de idei si resurse, ajutand la identificarea sinergiilor care
pot duce la imbunatatirea eficientei organizationale.

in plus, coordonarea implica si monitorizarea constanta a progresului
proiectelor si initiativelor. Stabilirea unor indicatori de performanta clar definiti si
revizuirea periodica a acestora permit liderilor sa evalueze eficienta strategiilor
adoptate si sa ajusteze actiunile in functie de nevoile emergente. Aceasta abordare
bazata pe date nu doar ca sprijina luarea deciziilor informate, dar si imbunatateste
responsabilitatea si transparenta in cadrul organizatiei.

Un alt element important al coordonarii este gestionarea conflictelor. Atunci
cand echipele colaboreaza strans, apar adesea divergente de opinii sau prioritati.
Liderii trebuie sa fie pregatiti sa medieze aceste situatii, asigurandu-se ca fiecare
voce este auzita si ca solutiile gasite sunt in interesul intregii organizatii. Abilitatile
de negociere si rezolvare a conflictelor sunt esentiale pentru mentinerea unui climat
de lucru pozitiv.

Coordonarea nu se limiteaza doar la aspectele interne ale organizatiei, ci se
extinde si la colaborarea cu partile externe, cum ar fi partenerii, sponsorii si
comunitatea. Stabilirea de relatii de colaborare cu alte organizatii sau institutii
permite ONG-urilor sa isi extinda impactul si sa isi optimizeze resursele. Prin
organizarea de evenimente comune sau proiecte de colaborare, organizatiile pot
beneficia de expertiza si retelele altora, imbunatatind astfel rezultatele activitatilor
lor.

COORDONAREA COMUNICARII

Comunicarea este procesul care asigura circulatia corecta a informatiilor in
interiorul organizatiei, precum si in relatiile acesteia cu mediul extern, in acest
ultim caz urmarindu-se, mai ales, sa se obtina informatii utile despre unitatile care
prezinta interes si sa se difuzeze informatii cu caracter promotional despre propria
organizatie. Comunicarea dintre manageri si subordonati este elementul
dinamizator al proceselor manageriale si, concomitent, conditie a unui climat
organizational si motivational adecvat obiectivelor. Managerul trebuie sa comunice
permanent cu subordonatii, cu colaboratorii si managerii aflati in "amonte” de
postul sau, iar eficacitatea comunicatiilor depinde de sistemul de comunicatii
conceput si utilizat in cadrul firmei.
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in concluzie, coordonarea este o functie fundamentald a managementului
organizational, avand un impact semnificativ asupra eficientei si succesului ONG-
urilor. Prin clarificarea rolurilor, facilitarea comunicarii, promovarea colaborarii,
gestionarea relatiilor externe si monitorizarea progresului, organizatiile pot asigura
ca toate resursele si activitatile sunt integrate eficient. O coordonare eficace nu
doar ca imbunatateste performanta echipei, dar contribuie si la crearea unui mediu
de lucru armonios, bazat pe colaborare si sprijin reciproc.

5.3.5 CONTROL (EVALUARE)

Controlul (evaluarea) urmareste in ce masura realizarile obtinute corespund
standardelor preconizate; se determina factorii care au concurat la realizarea
obiectivelor proprii, cauzele nerealizarilor, se propun masuri corective si,
totodata, se identifica solutii pentru depasirea standardelor stabilite initial.
Functia de control poate fi definita ca ansamblul proceselor prin care
performantele organizatiei si subsistemelor acesteia sunt masurate si comparate
cu obiectivele si standardele stabilite initial, in vederea eliminarii deficientelor
constatate si integrarii abaterilor pozitive. Aceasta functie incheie procesul de
management, continutul si eficacitatea sa conditionand sensibil calitatea de
ansamblu a procesului de conducere si, in special, eficienta muncii depuse de
personal pe termen scurt, mediu.

Evaluarea are rolul de a analiza si masura eficienta si impactul activitatilor
desfasurate de organizatie. Aceasta implica colectarea si interpretarea datelor
relevante pentru a determina daca obiectivele stabilite au fost atinse si pentru a
identifica domeniile in care pot fi realizate imbunatatiri. Tn contextul ONG-urilor,
evaluarea devine cruciala nu doar pentru optimizarea proceselor interne, ci si pentru
asigurarea transparentei si responsabilitatii fata de sustinatori si comunitate.

Un prim pas in procesul de evaluare este stabilirea unor criterii clare si
masurabile de succes. Aceste criterii ar trebui sa fie aliniate cu obiectivele
strategice ale organizatiei si sa permita o evaluare obiectiva a performantei. De
exemplu, daca un ONG isi propune sa creasca nivelul de constientizare asupra unei
probleme sociale, criteriile de evaluare pot include numarul de participanti la
evenimentele organizate, feedback-ul primit de la comunitate si indicatorii de
schimbare in comportamentele tinta.

Dupa stabilirea criteriilor, este important sa se utilizeze metode adecvate de
colectare a datelor. Acestea pot varia de la sondaje si interviuri, pana la analiza
statistica a datelor existente. Utilizarea instrumentelor de evaluare, cum ar fi
chestionarele de feedback sau rapoartele de progres, poate ajuta la obtinerea unei
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imagini complete asupra impactului activitatilor desfasurate. De asemenea,
implicarea beneficiarilor in procesul de evaluare este esentiala, oferindu-le
oportunitatea de a-si exprima opiniile si experientele legate de serviciile primite.

Un aspect important al evaluarii este analiza rezultatelor obtinute. Acest
proces nu se limiteaza doar la compararea rezultatelor cu obiectivele initiale, ci
include si o reflectie critica asupra metodelor utilizate si a contextului in care au
fost desfasurate activitatile. Identificarea factorilor care au contribuit la succes sau
esec poate oferi informatii valoroase pentru planificarea viitoarelor initiative.
Aceasta analiza poate fi sustinuta prin tehnici precum analiza SWOT, care ajuta la
identificarea punctelor tari, slabe, oportunitatilor si amenintarilor intampinate.

in plus, evaluarea trebuie sa fie un proces continuu, nu un eveniment singular.
Crearea unui sistem de monitorizare care sa permita evaluarea constanta a
activitatilor poate ajuta organizatia sa se adapteze rapid la schimbari si sa
imbunatateasca rezultatele. Aceasta poate include revizuiri periodice ale planurilor
strategice si evaluari anuale ale impactului programelor, asigurand astfel ca
organizatia ramane relevanta si eficienta in atingerea obiectivelor sale.

Un alt beneficiu al evaluarii este furnizarea de informatii care pot fi utilizate
in scopuri de raportare si promovare. Raportele de evaluare bine structurate pot
evidentia realizarile organizatiei si pot demonstra impactul sau asupra comunitatii.
Aceste informatii sunt esentiale pentru atragerea de fonduri si sustinatori,
contribuind la cresterea transparentei si increderii in organizatie. De asemenea,
comunicarea rezultatelor evaluarii cu toate partile interesate poate imbunatati
relatiile si poate stimula colaborarea.

Evaluarea nu este doar o activitate de contabilizare a rezultatelor, ci un proces
educativ care poate contribui la dezvoltarea capacitatilor organizatiei. Prin analiza
critica a activitatilor si implicarea echipei in discutii de reflectie, se poate promova
invatarea continua si dezvoltarea profesionala a membrilor echipei. Acest aspect
este deosebit de important intr-un mediu in continua schimbare, cum este cel al
ONG-urilor, unde flexibilitatea si inovatia sunt esentiale.

5.3.6.TENDINTE

Functiile managementului prezinta nuantari si tendinte de reconsiderare a
continutului lor, determinate de evolutia contextului economic, social si
tehnologic, in special cel legat de informatie si presiunea nevoii de calitate, care
au impus forme noi de organizare si metode si tehnici manageriale noi de
conducere.
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Complexitatea mediului economic si social necesita abordari noi in relatiile
organizatie -piata, furnizori- clienti si a condus la aparitia functiei de marketing.

Functia de cercetare - dezvoltare devine functia de inginerie a produsului/
serviciului, menita sa creeze produse cat mai in relatia cu piata.

Functia financiar-contabila capata valente noi, vizand un management financiar
preventiv, prin exercitarea functiei de control in faza intocmirii bugetului si a
indeplinirii planului de actiuni curente si a celor pe termen lung, de importanta
strategica.

Asigurarea calitatii potenteaza enorm comunicarea in toate formele ei si
performante promovarea unor forme noi de organizare, bazate pe cresterea
autonomiei, descentralizare si participare (echipa). Aceste mutatii afecteaza
determinant exercitarea functiilor conducerii si rolul managerilor in organizatie si
in afara ei.

(surse bibliografice: procese de management - Search (bing.com); Alexandru Puiu - "Management:
analize si studii comparative" Ed. Independenta Economica, Pitesti, 2003, )

CAPITOLUL 6 ROLUL MANAGEMENTULUI ORGANIZATIONAL INTR-UN
ONG

Managementul organizational joaca un rol esential in functionarea eficienta
si sustenabild a organizatiilor non-guvernamentale. intr-un context in care, resursele
sunt adesea limitate, iar misiunile sociale sunt complexe, un management bine
structurat este fundamental pentru atingerea obiectivelor organizatiei. Acesta
implica planificarea, organizarea, conducerea si evaluarea activitatilor, toate fiind
orientate catre maximizarea impactului social si eficientei operatiunilor.

Unul dintre principalele roluri ale managementului organizational este acela de a
stabili o viziune clara si obiective strategice. Aceste elemente servesc drept ghid
pentru toate activitatile desfasurate de ONG, asigurandu-se ca echipa si resursele
sunt aliniate in directia corecta. Managementul eficient contribuie la formularea
unor planuri strategice care sa raspunda nevoilor comunitatii si sa valorifice
oportunitatile existente. Astfel, o viziune bine definita, nu doar ca inspira echipa,
ci si atrage sustinatori si parteneri care impartasesc aceleasi valori.

Un alt aspect crucial este organizarea resurselor umane si materiale.
Managementul organizational se ocupa de selectia, formarea si motivarea
personalului, asigurandu-se ca fiecare membru al echipei isi cunoaste rolul si
responsabilitatile. Acesta promoveaza un mediu de lucru colaborativ, in care
comunicarea deschisa si feedback-ul constructiv sunt esentiale. De asemenea, un
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management bun al resurselor ajuta la optimizarea utilizarii fondurilor si a altor
resurse disponibile, ceea ce este vital pentru sustenabilitatea financiara a ONG-
urilor.

Managementul organizational este, de asemenea, responsabil pentru
dezvoltarea si implementarea sistemelor de monitorizare si evaluare. Aceste sisteme
permit ONG-urilor sa masoare impactul activitatilor lor si sa faca ajustari necesare
pentru a raspunde provocarilor intampinate. Prin evaluarea continua a
performantei, organizatiile pot identifica punctele forte si slabe, facilitand astfel o
imbunatatire constanta a programelor si serviciilor oferite. Acest aspect nu doar ca
imbunatateste eficienta operatiunilor, ci si demonstreaza responsabilitatea si
transparenta fata de finantatori si comunitate.

in plus, managementul organizational are un rol crucial in construirea si
mentinerea relatiilor externe. ONG-urile trebuie sa colaboreze cu diverse parti
interesate, inclusiv autoritati publice, alte organizatii non-profit si sectorul privat.
Un management eficient ajuta la dezvoltarea unor parteneriate strategice care pot
amplifica resursele si pot extinde impactul initiativelor organizatiei. Comunicarea
transparenta si colaborarea activa cu toti actorii implicati sunt esentiale pentru a
crea o retea de sustinere care sa sprijine obiectivele ONG-ului.

Rolul managementului organizational se extinde si la inovare si
adaptabilitate. ntr-un mediu in continud schimbare, ONG-urile trebuie s& fie
capabile sa raspunda rapid la noi provocari si oportunitati. Managementul eficient
incurajeaza cultura inovatiei, sprijinind angajatii sa vina cu idei noi si solutii creative
pentru problemele intampinate. Aceasta nu doar ca imbunatateste eficienta, ci si
creste angajamentul echipei, contribuind la o atmosfera de lucru pozitiva.

In concluzie, managementul organizational joaca un rol fundamental in
asigurarea functionarii eficiente si sustenabile a ONG-urilor. Prin stabilirea unei
viziuni clare, organizarea eficienta a resurselor, implementarea unor sisteme de
monitorizare si evaluare, dezvoltarea relatiilor externe si promovarea inovatiei,
managementul contribuie la maximizarea impactului social al organizatiei. Astfel,
un management solid este cheia succesului in atingerea misiunilor si obiectivelor
ONG-urilor, avand un impact direct asupra comunitatii pe care acestea o servesc.

6.1 FACILITEAZA STABILIREA VIZIUNII ORGANIZATIEI (PLANURI VIITOARE DE ACTIUNE,
ANALIZE PREVIZIONARE)

Stabilirea unei viziuni clare este esentiala pentru orice organizatie, iar
managementul organizational joaca un rol fundamental in acest proces. O viziune
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bine definita nu doar ca ghideaza directia strategica a organizatiei, dar ofera si un
cadru de referinta pentru luarea deciziilor si alocarea resurselor. Prin facilitarea
elaborarii viziunii, managementul ajuta la crearea unui consens in randul membrilor
echipei, asigurandu-se ca toti sunt aliniati in jurul obiectivelor comune.

Un prim pas in acest proces este organizarea unor sesiuni de brainstorming si
consultari cu membrii organizatiei. Aceste intalniri permit tuturor partilor interesate
sa contribuie la definirea viziunii, aducand perspective diverse si idei inovatoare.
Managementul faciliteaza discutiile, punand intrebari stimulative care sa incurajeze
gandirea critica si creativitatea. Astfel, fiecare membru se simte implicat in proces,
ceea ce contribuie la cresterea angajamentului si a responsabilitatii fata de viziunea
finala.

Dupa colectarea inputurilor, managementul trebuie sa sintetizeze informatiile
si sa elaboreze o viziune concisa si inspiratoare. Aceasta ar trebui sa reflecte valorile
organizatiei, misiunea sa si aspiratiile pe termen lung. Este important ca viziunea sa
fie formulata intr-un mod accesibil si memorabil, astfel incat sa poata fi comunicata
eficient atat in interiorul organizatiei, cat si in exterior. Managementul are
responsabilitatea de a asigura ca viziunea este inteleasa si acceptata de toti
angajatii, motivandu-i sa o adopte ca pe un ghid in activitatile lor zilnice.

Un alt aspect crucial in facilitarea stabilirii viziunii este analiza previzionare.
Managementul trebuie sa realizeze studii de piata si analize SWOT (puncte forte,
slabe, oportunitati si amenintari) pentru a evalua contextul extern si intern in care
opereaza organizatia. Aceste analize ofera informatii valoroase despre tendintele
actuale, nevoile comunitatii si posibilele provocari viitoare. Prin integrarea acestor
date in formularea viziunii, organizatia isi poate alinia obiectivele la realitatile
curente si viitoare, asigurandu-se ca este bine pregatita pentru a face fata
schimbarilor.

Managementul organizational trebuie sa comunice viziunea in mod constant
si sa o integreze in toate aspectele functionarii organizatiei. Acest lucru poate fi
realizat prin crearea de materiale informative, organizarea de sesiuni de formare si
dezvoltarea de campanii de comunicare interne. O viziune bine comunicata devine
un element central al culturii organizationale si ajuta la mentinerea motivatiei
angajatilor, creand un sentiment de apartenenta si scop comun.

Stabilirea viziunii organizatiei nu este un proces static, ci unul dinamic, care
necesita revizuiri periodice. Managementul trebuie sa ramana deschis la feedback si
sa fie dispus sa ajusteze viziunea pe baza schimbarilor din mediu si a rezultatelor
obtinute. Aceasta flexibilitate asigura ca organizatia ramane relevanta si adaptabila,
capabila sa se alinieze la noile provocari si oportunitati care apar.
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Astfel, facilitarea stabilirii viziunii organizatiei este o responsabilitate cruciala a
managementului organizational. Prin implicarea membrilor echipei, analiza
contextului si comunicarea eficienta, managementul contribuie la crearea unei
viziuni inspirationale care sa ghideze organizatia in directia dorita. O viziune clara
nu doar ca ofera un sentiment de scop si directie, dar ajuta si la construirea unei
culturi organizationale coezive si motivate, esentiala pentru succesul pe termen lung
al ONG-urilor.

6.2 FURNIZEAZA O BAZA PENTRU LUAREA DECIZIE|

in contextul managementului organizational, furnizarea unei baze solide
pentru luarea deciziilor este esentiala pentru succesul si viabilitatea pe termen lung
a oricarei organizatii, inclusiv a ONG-urilor. O decizie bine fundamentata nu doar ca
optimizeaza utilizarea resurselor, dar contribuie si la atingerea obiectivelor
strategice, asigurandu-se ca actiunile organizatiei sunt aliniate cu viziunea si
misiunea sa.

Un aspect fundamental al procesului de luare a deciziilor este colectarea si
analiza datelor relevante. Managementul trebuie sa se asigure ca informatiile
utilizate pentru a fundamenta deciziile sunt precise, actualizate si relevante pentru
contextul specific al organizatiei. Aceasta poate implica utilizarea unor metode
variate de cercetare, cum ar fi sondaje, interviuri, studii de piata sau analize
interne. O baza de date bine organizata si accesibila este cruciala pentru a permite
accesul rapid la informatiile necesare in procesul decizional.

De asemenea, implicarea diverselor parti interesate in procesul de luare a
deciziilor contribuie la obtinerea unei perspective mai ample. Managementul ar
trebui sa organizeze sesiuni de consultare si dezbateri in care sa fie implicati
angajati din diferite departamente, voluntari si, acolo unde este cazul, beneficiari
ai serviciilor organizatiei. Aceasta abordare colaborativa nu doar ca imbogateste
analiza situatiei, dar si stimuleaza angajamentul si acceptarea deciziilor luate.
Astfel, se reduce rezistenta la schimbare si se promoveaza un climat de incredere si
transparenta.

Un alt element important este evaluarea alternativelor. Managementul
trebuie sa analizeze diferitele optiuni disponibile si sa evalueze avantajele si
dezavantajele fiecarei optiuni in raport cu obiectivele organizatiei. Tehnici precum
analiza cost-beneficiu sau matricea decizionala pot fi de mare ajutor in acest sens,
facilitand o comparare clara a diferitelor scenarii. Aceasta evaluare sistematica
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permite identificarea celei mai eficiente si sustenabile solutii, asigurandu-se ca
resursele organizatiei sunt utilizate in mod optim.

Dupa ce au fost analizate optiunile, managementul trebuie sa ia decizia finala
si sa comunice aceasta in mod clar si eficient. O comunicare transparenta a
motivelor din spatele deciziei ajuta la consolidarea increderii in leadership si la
asigurarea unei intelegeri comune a pasilor care urmeaza. Este esential ca toti cei
implicati sa fie informati despre impactul deciziei si despre modul in care aceasta
se aliniaza cu obiectivele organizatiei.

Implementarea deciziei este un pas crucial care necesita o planificare atenta
si coordonare eficienta. Managementul trebuie sa dezvolte un plan de actiune
detaliat, stabilind responsabilitati clare si termene limita. Aceasta include alocarea
resurselor necesare si monitorizarea progresului pentru a asigura ca decizia este
pusa in aplicare conform asteptarilor. Un management eficient al schimbarii este
esential pentru a aborda eventualele obstacole care ar putea aparea pe parcursul
implementarii.

Evaluarea rezultatelor este etapa finala a procesului de luare a deciziilor.
Managementul trebuie sa analizeze impactul deciziei asupra organizatiei si sa
compare rezultatele obtinute cu obiectivele stabilite initial. Aceasta evaluare ofera
informatii valoroase care pot fi folosite pentru a ajusta strategiile viitoare si pentru
a imbunatati procesul decizional. De asemenea, feedback-ul obtinut din aceasta
evaluare poate contribui la dezvoltarea unei culturi organizationale invatare, unde
lectiile invatate sunt integrate in practicile viitoare.

6.3 AJUTA LA STABILIREA TINTELOR SI CRITERIILOR DE MASURARE A
PERFORMANTELOR

Stabilirea tintelor si a criteriilor de masurare a performantelor este o
componenta esentiala in managementul organizational, in special pentru ONG-uri
care isi propun sa raspunda eficient nevoilor comunitatii si sa demonstreze impactul
activitatilor lor. Aceasta procesare sistematica ajuta organizatiile sa se concentreze
pe rezultate clare si masurabile, contribuind astfel la succesul pe termen lung si la
sustenabilitatea lor.

Un prim pas in stabilirea tintelor este identificarea misiunii si viziunii
organizatiei. Acestea ofera cadrul de referinta necesar pentru a defini obiectivele
strategice. Managementul trebuie sa se asigure ca tintele sunt aliniate cu valorile si
directiile strategice ale organizatiei, garantand astfel coerenta intre ceea ce se
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doreste a fi realizat si actiunile intreprinse. in acest context, este esential ca toate
partile interesate sa fie implicate in procesul de formulare a acestor tinte, astfel
incat sa existe o intelegere comuna si un angajament fata de scopurile stabilite.

Pentru ca tintele sa fie utile, acestea trebuie sa fie SMART: specifice,
masurabile, realizabile, relevante si temporale. De exemplu, in loc de a stabili o
tinta generala de a ,,imbunatati serviciile”, o organizatie ar putea sa isi propuna sa
creasca numarul de beneficiari cu 20% in urmatorul an. Aceasta claritate ajuta
echipa sa se concentreze asupra pasilor necesari pentru a atinge obiectivul si
faciliteaza evaluarea progresului.

Criteriile de masurare a performantelor joaca un rol crucial in monitorizarea
si evaluarea realizarii tintelor. Acestea trebuie sa fie bine definite si adaptate
specificului activitatilor organizatiei. De exemplu, un ONG care ofera servicii de
consiliere ar putea stabili ca si criterii de succes, numarul de sesiuni de consiliere
desfasurate, gradul de satisfactie al beneficiarilor sau rezultatele obtinute de catre
acestia, in urma participarii la program. Criteriile trebuie sa fie atat calitative, cat
si cantitative, oferind astfel o imagine cuprinzatoare asupra impactului activitatilor
organizatiei.

Un alt aspect important este utilizarea unor instrumente adecvate pentru
colectarea si analiza datelor. Managementul organizational ar trebui sa
implementeze sisteme de monitorizare care permit urmarirea progresului in raport
cu tintele stabilite. Aceste sisteme pot include baze de date, sondaje de satisfactie
sau rapoarte de activitate. O analiza regulata a datelor colectate va ajuta la
identificarea eventualelor discrepante intre rezultatele asteptate si cele reale,
permitand astfel ajustarea strategiilor in timp util.

Implicarea echipei in stabilirea si evaluarea performantelor contribuie la
crearea unei culturi organizationale bazate pe responsabilitate si transparenta.
Angajatii care participa activ la procesul decizional sunt mai predispusi sa isi asume
responsabilitatea pentru indeplinirea tintelor stabilite. Aceasta poate duce, de
asemenea, la o mai buna colaborare intre departamente si la o crestere a motivatiei
si a angajamentului fata de misiunea organizatiei.

De asemenea, este important ca managementul sa comunice in mod constant
progresele si rezultatele obtinute in raport cu tintele stabilite. Rapoartele periodice
si intalnirile de evaluare sunt ocazii excelente de a recunoaste realizarile echipei si
de a identifica zonele care necesita imbunatatiri. Aceasta transparenta in
comunicare intareste increderea si spiritul de echipa, promovand un climat
organizational pozitiv.
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6.4 FACILITEAZA LUCRUL TN ECHIPA

Un aspect esential al managementului organizational in cadrul ONG-urilor
este capacitatea de a facilita lucrul in echipa. Colaborarea eficienta intre membrii
echipei nu doar ca imbunatateste performanta organizationala, dar si contribuie la
crearea unui mediu de lucru pozitiv, in care fiecare individ se simte valoros si
motivat. Managementul organizational are rolul crucial de a construi si sustine o
cultura colaborativa, care sa promoveze inovatia, creativitatea si eficienta in
indeplinirea misiunii organizatiei.

Pentru a facilita lucrul in echipa, este esential ca managementul sa
stabileasca o viziune comuna si sa defineasca clar obiectivele organizatiei. Aceasta
implica comunicarea transparenta a misiunii, viziunii si valorilor organizatiei, astfel
incat toti membrii echipei sa fie aliniati in jurul acestor principii. Cand fiecare
membru al echipei intelege rolul sau in realizarea obiectivelor comune, colaborarea
devine mai eficienta si mai placuta.

Un alt element cheie in facilitarea lucrului in echipa este promovarea
diversitatii. O echipa diversificata, din punct de vedere al competentelor,
experientelor si perspectivelor, poate aduce solutii inovatoare si poate aborda
problemele din multiple unghiuri. Managementul trebuie sa incurajeze un climat de
incluziune, in care fiecare membru al echipei se simte liber sa isi exprime opiniile si
sa contribuie cu idei. Aceasta nu doar ca imbunatateste creativitatea, dar si
intareste coeziunea echipei.

Pentru a sprijini colaborarea, managementul ar trebui sa implementeze
instrumente si procese care sa faciliteze comunicarea si coordonarea. Utilizarea
platformelor digitale pentru gestionarea proiectelor, cum ar fi Trello sau Asana,
poate ajuta echipele sa isi urmareasca progresul si sa colaboreze eficient, indiferent
de locatia fizica a membrilor. Aceste instrumente permit transparenta in ceea ce
priveste sarcinile si responsabilitatile, contribuind astfel la o colaborare mai
armonioasa.

in plus, organizarea de sesiuni de formare si team-building este o metoda
eficienta de a intari relatiile intre membrii echipei. Aceste activitati nu doar ca
imbunatatesc comunicarea, dar si construiesc increderea intre colegi. Prin
intermediul exercitiilor de grup, membrii echipei pot invata sa isi valorifice punctele
forte si sa isi recunoasca si sa isi gestioneze slabiciunile, facilitand astfel o
colaborare mai productiva.

Un aspect important al facilitarii lucrului in echipa este si recunoasterea
realizarilor. Managementul ar trebui sa acorde o atentie deosebita feedback-ului
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pozitiv si sa sarbatoreasca succesele echipei, indiferent de marimea lor. Aceasta nu
doar ca motiveaza echipa, dar si intareste sentimentul de apartenenta si
angajamentul fata de obiectivele organizatiei. Recunoasterea contributiei fiecarui
membru al echipei este esentiala pentru construirea unui mediu de lucru stimulativ
si productiv.

In contextul lucrului in echipa, managementul trebuie sa fie pregitit sa
gestioneze conflictele care pot aparea. Conflictele pot fi inevitabile, dar pot fi
transformate in oportunitati de crestere si invatare daca sunt gestionate corect. Un
lider eficient va facilita discutiile deschise pentru a rezolva problemele si va
promova o cultura a comunicarii constructive. Aceasta nu doar ca imbunatateste
relatiile dintre colegi, dar si dezvolta abilitati importante de negociere si
colaborare.

6.5 MOTIVEAZA ANGAJATII PRIN PREZENTAREA UNEI DIRECTII CLARE

Unul dintre cele mai importante aspecte ale managementului organizational
este capacitatea de a oferi angajatilor o directie clara. Aceasta nu doar ca ii
motiveaza sa se implice mai profund in activitatile organizatiei, dar si contribuie la
crearea unui mediu de lucru in care fiecare individ intelege rolul sau in atingerea
obiectivelor comune. Prezentarea unei directii clare ajuta la alinierea eforturilor
angajatilor si la sporirea sentimentului de apartenenta.

in primul rand, o directie bine definita ajuta angajatii sa inteleagd misiunea
si viziunea organizatiei. Aceasta include explicarea scopului organizatiei, valorile
fundamentale si obiectivele strategice. Atunci cand angajatii stiu de ce fac ceea ce
fac, devin mai motivati sa contribuie la succesul organizatiei. O viziune clara le ofera
un cadru in care sa isi organizeze activitatile si sa isi prioritizeze sarcinile.

Managementul trebuie sa comunice frecvent si eficient directia organizatiei.
Comunicarea deschisa si transparenta, prin intalniri, buletine informative sau
platforme digitale, asigura ca toti angajatii sunt la curent cu obiectivele pe termen
scurt si lung. Acest lucru nu numai ca ajuta la prevenirea confuziilor, dar si la
mentinerea angajamentului angajatilor, deoarece acestia se simt informati si
implicati in procesul decizional.

Un alt aspect important este stabilirea unor obiective specifice si masurabile,
care sa fie aliniate cu directia generala a organizatiei. Aceste obiective trebuie sa
fie SMART (specifice, masurabile, realizabile, relevante si limitate in timp) pentru a
oferi angajatilor un sentiment clar de scop si realizare. Atunci cand angajatii vad
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progresul in indeplinirea acestor obiective, se simt motivati sa continue sa se
implice.

Managementul organizational joaca un rol crucial in sustinerea angajatilor pe
parcursul intregului proces. Liderii trebuie sa ofere resursele necesare, sa faciliteze
trainingurile si sa creeze un mediu de sprijin care sa incurajeze dezvoltarea
personala si profesionala. Aceasta include oferirea de feedback constructiv, care ii
ajuta pe angajati sa isi imbunatateasca abilitatile si sa se simta mai increzatori in
contributiile lor.

De asemenea, recunoasterea si aprecierea eforturilor angajatilor contribuie
semnificativ la mentinerea motivatiei. Cand angajatii vad ca munca lor este
apreciata si ca au un impact direct asupra succesului organizatiei, se simt motivati
sa isi intensifice eforturile. Aceasta poate fi realizata prin premii, mentionari publice
sau chiar simple multumiri. O cultura a recunoasterii poate transforma atmosfera de
lucru, facand-o mai pozitiva si mai productiva.

Facilitarea unui dialog deschis intre angajati si management este esentiala
pentru a mentine o directie clara. Angajatii ar trebui sa se simta confortabil sa isi
exprime ideile, intrebarile sau ingrijorarile. Feedback-ul de la angajati este crucial
pentru a intelege cum se simt in legatura cu directia organizatiei si pentru a face
ajustari, daca este necesar. Aceasta nu doar ca intareste relatia dintre management
si angajati, dar si imbunatateste cultura organizationala.

6.6 IMBUNATATESTE COMUNICAREA INTRE NIVELELE IERARHICE ALE ORGANIZATIEI

Un aspect esential al managementului organizational este capacitatea de a
imbunatati comunicarea intre nivelele ierarhice ale organizatiei. O comunicare
eficienta este fundamentala pentru functionarea optima a oricarei organizatii, iar
acest lucru devine cu atat mai important in contextul ONG-urilor, care adesea se
bazeaza pe colaborarea stransa intre diferite departamente si niveluri de conducere.
Imbunatatirea comunicarii nu doar ci faciliteazd transferul de informatii, dar
contribuie si la crearea unui climat de lucru pozitiv, bazat pe incredere si
transparenta.

In primul rdnd, managementul trebuie sa stabileascd canale clare de
comunicare intre diferitele nivele ierarhice. Acest lucru poate include intalniri
regulate, rapoarte de activitate si buletine informative care sa asigure ca toti
angajatii sunt la curent cu obiectivele, provocarile si realizarile organizatiei. Cand
angajatii simt ca informatiile circula liber si eficient, se simt mai implicati si mai
conectati la misiunea organizatiei.
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De asemenea, este esential ca liderii sa fie accesibili si sa incurajeze
feedback-ul din partea angajatilor. O cultura deschisa in care angajatii se simt
confortabil sa isi exprime opiniile si sugestiile poate conduce la solutii inovatoare si
la identificarea problemelor inainte ca acestea sa devina critice. Prin organizarea
de sesiuni de brainstorming, sondaje de opinie sau grupuri de discutie,
managementul poate obtine perspective valoroase care sa imbunatateasca strategia
organizatiei.

O alta strategie eficienta este utilizarea tehnologiei pentru a facilita
comunicarea. Platformele de colaborare online, aplicatiile de mesagerie si sistemele
de management al proiectelor pot imbunatati fluxul de informatii si pot asigura ca
toti angajatii au acces la resursele necesare. Aceste instrumente permit
comunicarea rapida si eficienta, reducand timpul pierdut si contribuind la o mai
buna coordonare intre echipe.

Este important, de asemenea, sa se recunoasca diferentele de comunicare
dintre nivelele ierarhice. De exemplu, angajatii de la nivelul de baza pot prefera un
stil de comunicare mai informal, in timp ce managementul de varf poate necesita o
abordare mai formala. Adaptarea stilului de comunicare la audienta este esentiala
pentru a asigura intelegerea si acceptarea mesajelor transmise.

Managementul organizational poate contribui la dezvoltarea abilitatilor de
comunicare ale angajatilor prin programe de formare si dezvoltare personala. Aceste
cursuri pot include ateliere de comunicare eficienta, tehnici de prezentare si
negociere, care ajuta angajatii sa isi exprime ideile si preocuparile mai clar.
Investitia in dezvoltarea abilitatilor de comunicare nu doar ca imbunatateste
relatiile interne, dar si pregateste angajatii pentru interactiuni externe cu partenerii
si beneficiarii.

Un alt beneficiu al imbunatatirii comunicarii intre nivelele ierarhice este
cresterea transparentei organizationale. Cand managementul comunica deschis
despre deciziile luate, motivele din spatele acestora si impactul asupra organizatiei,
angajatii se simt mai implicati si mai increzatori in directia aleasa. Aceasta nu doar
ca reduce incertitudinea, dar contribuie si la construirea unei culturi organizationale
bazate pe incredere.

CAPITOLUL 7 : COMPONENTE ALE MANAGEMENTULUI
ORGANIZATIONAL
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Sistemul de management al unei organizatii reprezinta ,,ansamblul elementelor cu
caracter decizional, organizatoric, informational, motivational, uman etc. din
cadrul organizatiei, prin intermediul carora se exercita ansamblul proceselor si
relatiilor de management, in vederea obtinerii unei eficacitati si eficiente cat mai

mari”. (Nicolescu O., Verboncu I. - Fundamentele managementului organizatiei, Editie noud,
Editura Universitard, Bucuresti, 2008, pg. 177).

Componentele sistemului de management al unei organizatii sunt:

Subsistemul organizatoric - "ansamblul elementelor de natura organizatorica
menite sa asigure structura de rezistenta a organizatiei, cadrul, divizarea,
combinarea si functionalitatea proceselor de munca, in vederea realizarii
obiectivelor”

Subsistemul informational - ansamblul de date, informatii, circuite
informationale, fluxuri informationale, proceduri si mijloace de tratare a
informatiilor din cadrul unei organizatii, care contribuie la determinarea si
realizarea obiectivelor organizatiei, in conformitate cu misiunea acesteia, in
vederea obtinerii avantajului competitiv.

Subsistemul decizional - totalitatea deciziilor adoptate si operationalizate de
catre decidenti (manageri), din cadrul unei organizatii.

Subsistemul metodologic - totalitatea metodelor, tehnicilor, procedurilor si
instrumentelor utilizate in conducerea unei organizatii.

Managementul modern se caracterizeaza printr-un ritm alert de adaptare si
perfectionare la mutatiile identificate la nivel national si mondial; in acest
context, organizatiile isi impun un mediu de lucru dinamic, in care schimbarea
reprezinta un element central.

(sursa bibliografica: 55a78d74e483cSisteme_metode_si_tehnici.pdf)

7.1 MANAGEMENT STRATEGIC
Managementul strategic consta in analiza, deciziile si actiunile unei organizatii,
intreprinse, in scopul de a crea si mentine avantaje competitive.

Managementul strategic al unei organizatii presupune derularea a trei procese
continue: analiza, decizii si actiuni. Astfel se impune analiza elementelor
strategice -viziune, misiune, obiective strategice - impreuna cu analiza factorilor
contextuali interni si externi organizatiei. Pe baza acestor analize diagnostic, care
reprezinta punctul de pornire in elaborarea unei strategii, managerii trebuie sa
adopte decizii strategice care tin cont atat de domeniul in care actioneaza cat si
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de modul in care intentioneaza sa actioneze. Actiunea se concretizeaza in
implementarea strategiei, iar aceasta presupune ca managerii sa aloce eficient
resursele necesare si sa conduca organizatia astfel incat strategia sa corespunda cu
realitatea organizatiei.

7.2 MANAGEMENTUL ORGANIZATORIC

Managementul organizatoric este componenta cea mai concreta a
managementului organizational si este definit ca fiind ansamblul elementelor de
natura organizatorica ce asigura cadrul, divizarea, combinarea si functionalitatea
proceselor de munca in vederea realizarii obiectivelor previzionate.

Sistemul organizatoric al unei organizatii cuprinde doua componente: organizarea
formala si organizarea informala.

ORGANIZAREA FORMALA este ansamblul elementelor organizatorice din organizatie,
stabilite de catre management prin regulamentul de organizare si functionare,
organigrame, descrieri de functii si posturi. Din punct de vedere procesual,
organizarea formala are drept continut principal, functiile de baza ale
organizatiei, activitatile, atributiile si sarcinile. Functiile din organizatie sunt:
cercetare-dezvoltare, comerciala, de productie, financiar-contabila si de personal.
Aceste functii se regasesc in toate tipurile de organizatii; difera insa proportia si
intensitatea cu care actioneaza.

7.2.1.FUNCTILE ORGANIZATIEI

FUNCTIA DE CERCETARE-DEZVOLTARE (R&D) intr-o organizatie joaca un rol crucial
in inovare si competitivitate. Aceasta implica activitati de investigare si
experimentare pentru a dezvolta noi produse, servicii sau procese, precum si
pentru a imbunatati cele existente.

lata cateva aspecte esentiale ale functiei de cercetare-dezvoltare:

e Inovatie si Crestere: R&D este motorul principal al inovatiei, permitand
organizatiilor sa dezvolte produse si servicii noi care sa raspunda nevoilor
pietei si sa stimuleze cresterea economica.

o Competitivitate: Prin investitii in R&D, organizatiile pot obtine un avantaj
competitiv, oferind solutii unice si imbunatatite fata de concurenta.

o Eficienta si Productivitate: Cercetarea si dezvoltarea pot duce la procese
de productie mai eficiente si la reducerea costurilor, crescand astfel
productivitatea.

o Adaptabilitate: Organizatiile cu o functie puternica de R&D sunt mai bine
pregatite sa se adapteze la schimbarile tehnologice si de piata.
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FUNCTIA COMERCIALA

Cuprinde activitati menite sa contribuie la stabilirea legaturilor organizatiei cu
mediul ambient, in vederea achizitionarii mijloacelor necesare si desfacerii
produselor, serviciilor si lucrarilor, care fac obiectul de baza al organizatiei.

FUNCTIA DE PRODUCTIE

Exprima relatia dintre inputurile (intrarile, materii prime, resurse umane, resurse
tehnologice) si outputurile (iesiri, productie, servicii) ale unei organizatii
productive. Aceasta indica, in forma matematica sau grafica faptul ca outputul
poate fi obtinut din diferite cantitati si combinatii de factori input.

Functia de productie reprezinta legatura dintre combinatia de resurse utilizate si
nivelul de activitati posibil de realizat, utilizand un anumit tip de know-how.

FUNCTIA FINANCIAR-CONTABILA (MANAGEMENTUL FINANCIAR)

Functia financiar-contabila reflecta sintetic in unitati banesti, modul in care sunt
derulate celelalte functii ale intreprinderii (productie, aprovizionare, desfacere),
precum si activitatea economica a intregii intreprinderi, controleaza modul in
care resursele au fost cheltuite.

Functia financiar-contabila cuprinde o serie de activitati efectuate intr-un
departament specializat sau este externalizata catre o firma de specialitate.

FUNCTIA DE PERSONAL (MANAGEMENT RESURSE UMANE)

Functia de personal cuprinde activitatile prin care se asigura resursele umane
necesare realizarii obiectivelor organizatiei, precum si utilizarea

eficienta a acestora, dezvoltarea competentelor profesionale, solutionarea
problemelor salariale si sociale.

Activitatile specifice acestei functii materializeaza latura umana a procesului
managerial. Principalele activitati pot fi grupate astfel:

a) activitati de administrare a personalului:

recrutarea, selectia si incadrarea salariatilor;

evidenta personalului;

aprecierea si promovarea angajatilor;

salarizarea

b) activitati de prestari de servicii de catre firma catre angajati:
pregatirea si perfectionarea profesionala;

asigurarea conditiilor de igiena si protectie a muncii;
protectia sociala.

Protectia datelor personale
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c) activitati administrative, de secretariat si protocol.

ORGANIZAREA INFORMALA cuprinde totalitatea elementelor si interactiunilor
umane cu caracter organizatoric, care se manifesta in mod spontan si natural intre
componentii organizatiei.

(sursa bibliografica: Subsistemul organizatoric al managementului (administrare.info)

In practica, in numeroase cazuri managementul organizatoric se rezuma la
structura organizatorica, organigrama, fise de post.

7.2.2.STRUCTURA ORGANIZATORICA

Este un sistem unitar si coerent de elemente materiale si imateriale alcatuite din
colective omogene bazate pe departamentari, subordonari si ierarhizari.
Elementele materiale se refera la echipamente, dotari, amenajare. Elementele
imateriale se refera la factorul uman, la relatiile organizatorice si canalele de
comunicatie.

Structura organizatorica defineste modul in care sunt organizate functiile, procesele si
relatiile de autoritate in cadrul organizatiei, asigurand astfel o gestionare eficienta a resurselor
si o coordonare optima a activitatilor. O structura clar definita contribuie nu doar la cresterea
eficientei, ci si la facilitarea comunicarii si colaborarii intre membrii echipei.

Tipuri de structuri organizationale

Exista mai multe tipuri de structuri organizationale care pot fi adoptate de ONG-uri, fiecare
avand propriile avantaje si dezavantaje. Cele mai comune tipuri includ structura ierarhica,
structura matriceala si structura plata.

1. Structura ierarhica: Aceasta este cea mai traditionala forma de organizare, in care
existd o claritate Tn privinta rolurilor si responsabilitatilor. Fiecare membru al
organizatiei are un superior direct, iar informatiile circula de la nivelul superior catre
cel inferior. Aceasta structura faciliteaza luarea deciziilor rapide si asigura o buna
coordonare a activitatilor, dar poate fi rigida si poate limita inovatia.

2. Structura matriceala: Aceasta structura combina elemente ale structurilor ierarhice si
functionale, permitand angajatilor sa lucreze in echipe pe proiecte specifice, in timp
ce raman si subordonati unui manager functional. Aceasta poate Tmbunatati
colaborarea si flexibilitatea, dar poate genera confuzie in ceea ce priveste
responsabilitatile.

3. Structura plata: Aceasta forma de organizare are mai putine niveluri de conducere,
ceea ce permite o comunicare mai deschisa si un proces decizional mai rapid. Angajatii
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au mai multa autonomie si responsabilitate, dar poate fi mai dificil de gestionat in cazul
organizatiilor mari, unde claritatea rolurilor este esentiala.

Elementele cheie ale structurii organizationale
Structura organizationald a unui ONG include mai multe elemente esentiale, cum ar fi:

o Departamentele sau echipele: Fiecare ONG ar trebui sda aiba echipe dedicate
diferitelor functii, cum ar fi managementul, resursele umane, marketingul, financiar-
contabilitatea si activitatile de proiect. Aceste echipe colaboreaza pentru a atinge
obiectivele organizatiei.

e Roluri si responsabilitati: Clarificarea rolurilor si responsabilitatilor este esentiala
pentru evitarea suprapunerii de sarcini si pentru asigurarea unei bune functionari.
Fiecare membru al organizatiei ar trebui sa inteleaga ce se asteapta de la el si cum
contribuie la obiectivele generale.

e Fluxul informatiilor: Structura organizationala trebuie sa faciliteze fluxul de informatii
intre diferitele niveluri si departamente. O comunicare eficienta este esentiala pentru
coordonarea activitatilor si pentru luarea deciziilor bine fundamentate.

ONG-urile trebuie sa fie capabile sa se adapteze rapid la noi provocari si oportunitati. O
structurd organizationald flexibila permite reorganizarea echipelor si alocarea rapida a
resurselor pentru a raspunde nevoilor emergente. De exemplu, in cazul unor crize sau urgente,
o organizatie poate forma rapid echipe de reactie pentru a aborda situatiile respective.

Structura organizatorica a unui ONG este un element fundamental Tn asigurarea
functionarii eficiente a organizatiei. Alegerea unei structuri adecvate, clarificarea rolurilor si
responsabilitatilor si facilitarea comunicarii sunt aspecte esentiale care contribuie la succesul
si sustenabilitatea ONG-ului. Pe masura ce mediul in care activeaza organizatia evolueaza,
adaptabilitatea structurii organizationale devine din ce in ce mai importanta, permitand ONG-
urilor sa isi indeplineasca misiunea si sa raspunda nevoilor comunitatii pe care o deservesc.

Structura organizatorica cuprinde doua parti:

e Structura de conducere (functionala) cuprinde ansamblul persoanelor,
compartimentelor functionale si a relatiilor organizatorice, astfel
constituite si plasate incat sa asigure conditiile necesare desfasurarii
procesului de conducere si a proceselor de executie.

e Structura operativa este alcatuita din ansamblul persoanelor,
compartimentelor si relatiilor organizatorice, astfel constituite incat sa
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permita realizarea directa a obiectului de activitate al organizatiei, inclusiv
elementele materiale.

7.2.3 COMPONENTELE STRUCTURII ORGANIZATORICE
Atat structura functionala cat si structura de productie sunt alcatuite din aceleasi
elemente componente :

e Postul

e Compartimentul

e Relatiile organizatorice

e Nivelul ierarhic

e Ponderea ierarhica (aria de control sau norma de conducere)

POSTUL reprezinta cea mai simpla componenta a structurii organizatorice,
elementul de baza al acesteia si este alcatuit din obiective, sarcini, competente si
responsabilitati stabilite pentru fiecare angajat. pe o anumita perioada de timp.

Obiectivele postului exprima rolul ce revine titularului de post in realizarea
obiectivelor de ansamblu ale organizatiei si justifica utilitatea existentei postului
in structura organizatorica, pentru o anumita perioada.

Sarcina (atributii) reprezinta componenta primara a proceselor de munca
desfasurate cu scopul realizarii obiectivelor individuale si care, de regula, se
atribuie unei singure persoane. Sarcinile se atribuie fiecarui titular de post in
vederea realizarii obiectivelor fixate.

Autoritatea (sau competenta) formala stabileste limitele in cadrul carora titularii
de posturi au dreptul de a actiona in vederea indeplinirii sarcinilor atribuite si
realizarii obiectivelor individuale. Autoritatea formala se acorda titularului de post
la numirea in post, fiind oficializata prin reglementari, dispozitii, decizii ale
conducerii si mai este numita si autoritate oficiala, institutionala sau “de jure”.

in functie de domeniul in care se exercitd, autoritatea poate fi ierarhic si
functionala

Autoritatea ierarhica se atribuie persoanelor care ocupa posturi de conducere. Ea
se exercita asupra subordonatilor si se concretizeaza in declansarea unor actiuni
sau decizii exprimand ce si cand trebuie realizat.

Autoritatea functionala se exercita asupra unor activitati functionale (cercetare-
dezvoltare, comercial-marketing, productie, financiar-contabil, personal) care nu
contribuie direct la realizarea obiectului de activitate al organizatiei, dar care
ordoneaza si asigura buna functionare a intregii firme.
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Corespondenta cantitativa dintre acestea asigura manifestarea "triunghiului de aur”
al organizarii:

S — sarcini
C - competenfe
R - responsabilita{i

Sursa bibliografica

Componenta organizatorica a managementului : Management general
(stiucum.com)

FUNCTIA

Element de generalizare a posturilor, functia cuprinde mai multe posturi cu
aceleasi caracteristici generale. In raport de natura proceselor de munca
preponderent exercitate, functiile sunt:

- de management, la nivelul carora se adopta decizii prin care se faciliteaza
exercitarea proceselor de management; acestea se delimiteaza in functii de
management de nivel superior (manager general, manageri executivi), functii de
management de nivel mediu (sefi de compartimente functionale si sefi de sectii de
productie) si functii de management de nivel inferior (sefi de ateliere de
productie, sefi formatii de lucru,maistri)

- de executie, unde se deruleaza procese de executie; ele se regasesc atat in
compartimentele functionale, cat si operationale (ingineri, economisti, contabili,
tehnicieni s.a.m.d.)

COMPARTIMENTUL

Compartimentul este definit ca un grup de persoane (minimum 2) care, sub o
conducere unica si, de regula, pe acelasi amplasament, exercita atributii omogene
si/sau complementare ce asigura realizarea unor obiective specifice.

In functie de contributia la exercitarea proceselor de management sau executie,
compartimentele se delimiteaza in:
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a ) compartimente functionale, aflate in structura de management, ce
exercita cu prioritate procese de management sau creeaza conditiile
informationale necesare pentru derularea acestora;

b- compartimente operationale, a caror contributie la exercitarea
proceselor de executie este decisiva.

PONDEREA IERARHICA SAU ARIA DE CONTROL

Numarul de persoane conduse nemijlocit de un manager constituie ponderea
ierarhica. Dimensiunile acesteia variaza in raport de tipul de compartiment in care
activeaza managerul, precum si in functie de ipostaza in care se manifesta
structura organizatorica (este mai redusa in compartimentele functionale,
comparativ cu cele operationale). De asemenea, importanta si complexitatea
posturilor de management si executie pot crea unele deosebiri semnificative in
ceea ce priveste marimea ponderilor ierarhice.

NIVELUL IERARHIC SAU TREPTE IERARHICE

Treapta sau nivelul ierarhic defineste pozitia ocupata de compartimentele situate
pe linii ierarhice diferite.

Structurile ierarhice sau ierarhic-functionale pot fi "stratificate” in mai multe
niveluri ierarhice. Acestea reprezinta pozitii succesive ale posturilor de
management si executie fata de cel mai important organism participativ de
management (Adunarea generala). Numarul de niveluri ierarhice da suplete
structurii organizatorice, cu cat acesta este mai redus, cu atat structura este mai
aplatisata, facilitandu-se circulatia normala a informatiilor.

RELATIILE ORGANIZATORICE SAU LEGATURI STRUCTURALE

Relatiile organizatorice, definite ca raporturi intre posturi si compartimente,
se regasesc in urmatoarele patru ipostaze:

a) relatii de autoritate, ce se stabilesc intre posturi si compartimente aflate pe
niveluri ierarhice diferite sau pe aceleasi niveluri ierarhice, functie de natura lor
sunt:

o de tip ierarhic sau de subordonare nemijlocita, ce apar si se
manifesta intre posturi aflate pe niveluri ierarhice diferite (ex.
relatiile organizatorice dintre managerul general si managerii
executivi sau dintre conducatorul unui compartiment si
componentii acestuia)
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o functionale, stabilite intre unele posturi sau compartimente si
celelalte, primele furnizand indicatii metodologice cu privire la
conceperea si derularea unor activitati, actiuni etc.

o de stat-major, manifestate intre un post sau compartiment,
cu rol deosebit in economia organizatiei si celelalte subdiviziuni
organizatorice ale caror actiuni sunt subordonate realizarii
obiectivelor componentei organizatorice de stat-major.

b) relatii de cooperare, ce se stabilesc intre posturi sau compartimente amplasate
pe acelasi nivel ierarhic, in legatura cu realizarea unor situatii informationale
complexe sau derularea unor actiuni complexe (ex. raporturile dintre
compartimentele de Bugete si Previzionare, in legatura cu elaborarea bugetelor);

c) relatii de control, ce apar si se manifesta intre posturi sau compartimente
cu sarcini (atributii) in domeniul controlului si celorlalte subdiviziuni
organizatorice;

d) relatii de reprezentare, stabilite intre conducerea de nivel superior al
organizatiei si posturi de management, ce reprezinta interesele acesteia in
relatiile cu tertii (ex. relatiile dintre Consiliul Director si managerul general).

Toate acestea, impreuna cu componentele procesuale, sunt consemnate in
documente organizatorice specifice, pe care, in contextul organizatiei moderne, le
tratam ca instrumente manageriale variabile.

7.2.4 INSTRUMENTE MANAGERIALE
In categoria instrumentelor manageriale se includ:

regulamentul de organizare si functionare
organigrama

descrierea de functie

fisa postului

o O O O

REGULAMENTUL DE ORGANIZARE SI FUNCTIONARE

Cel mai important document de consemnare a sistemului organizatoric
este regulamentul de organizare si functionare.
Continutul acestuia trebuie axat pe urmatoarele aspecte mai semnificative:

a) Caracteristici tipologice ale organizatiei
b) Sistemul de management

Caracteristicile constructive si functionale pe care le avem in vedere sunt
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subsistemul metodologic
subsistemul decizional
subsistemul informational
subsistemul organizatoric

O O O O

c) Managementul de nivel superior include:

- Atributiile, responsabilitatile si competentele organismelor participative de
management;

- Sarcinile, responsabilitatile si competentele managerilor de nivel superior
(managerul general si managerii executivi)

d) Managementul de nivel mediu si inferior

- Atributiile, responsabilitatile si competentele compartimentelor functionale si
operationale;

- Organizarea informationala a fiecarui compartiment functional si operational;
e) Dispozitii finale (data aprobarii si intrarii in vigoare a Regulamentului de
organizare si functionare, organismul participativ de management care l-a
aprobat, raspunderile personalului managerial si de executie in legatura cu
respectarea/nerespectarea prevederilor ROF)

In anexa nr. 6 este prezentat un model de Regulament de organizare si functionare
ORGANIGRAMA

Vizualizarea structurii organizatorice se asigura de organigrama.

Ca reprezentare grafica a structurii organizatorice, organigrama ilustreaza
(evidentiaza), practic, toate componentele structurale - de la post la relatiile
organizatorice.

Pe de alta parte, organigrama este o reprezentare vizuala a structurii
organizationale a unei organizatii, in timp ce structura organizationala este
conceptul care defineste modul efectiv in care sunt organizate si functioneaza
resursele si activitatile organizatiei. Astfel, organigrama ofera o vedere de ansamblu
asupra modului in care sunt organizate si conectate diferitele parti ale organizatiei,
fara a furniza detalii despre responsabilitati si procese specifice.

ONG-urile trebuie sa fie capabile sa se adapteze rapid la noi provocari si
oportunitati. O structura organizationala flexibila permite reorganizarea echipelor
si alocarea rapida a resurselor pentru a raspunde nevoilor emergente. De exemplu,
in cazul unor crize sau urgente, o organizatie poate forma rapid echipe de reactie
pentru a aborda situatiile respective.

Structura organizatorica a unui ONG este un element fundamental in asigurarea
functionarii eficiente a organizatiei. Alegerea unei structuri adecvate, clarificarea
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rolurilor si responsabilitatilor si facilitarea comunicarii sunt aspecte esentiale care
contribuie la succesul si sustenabilitatea ONG-ului. Pe masura ce mediul in care
activeaza organizatia evolueaza, adaptabilitatea structurii organizationale devine
din ce in ce mai importanta, permitand ONG-urilor sa isi indeplineasca misiunea si
sa raspunda nevoilor comunitatii pe care o deservesc.

Exista mai multe tipuri de structuri organizationale care pot fi adoptate de ONG-
uri, fiecare avand propriile avantaje si dezavantaje. La nivel de organizatie se
recomanda urmatoarele tipuri de structuri organizatorice:

e structuri ierarhice (simple) - este cea mai traditionala forma de organizare,
in care exista o claritate in privinta rolurilor si responsabilitatilor. Fiecare
membru al organizatiei are un superior direct, iar informatiile circula de la
nivelul superior catre cel inferior. Aceasta structura faciliteaza luarea
deciziilor rapide si asigura o buna coordonare a activitatilor, dar poate fi
rigida si poate limita inovatia.

e structuri ierarhic-functionale

e structuri divizionale- are mai putine niveluri de conducere, ceea ce permite
o comunicare mai deschisa si un proces decizional mai rapid. Angajatii au
mai multa autonomie si responsabilitate, dar poate fi mai dificil de
gestionat in cazul organizatiilor mari, unde claritatea rolurilor este
esentiala.

e structuri matriciale - combina elemente ale structurilor ierarhice si
functionale, permitand angajatilor sa lucreze in echipe pe proiecte specifice,
in timp ce raman si subordonati unui manager functional. Aceasta poate
imbunatati colaborarea si flexibilitatea, dar poate genera confuzie in ceea ce
priveste responsabilitatile.

e structuri mixte (hibride)

Criteriile principale de delimitare a structurilor organizatorice sunt maniera de
compartimentare, natura relatiilor organizatorice, raporturile centralizare-
descentralizare.

Modele si tipuri de structuri organizatorice sunt redate in anexa 7.

Realizarea unei structuri organizationale eficiente este un proces complex si
iterativ, de aceea este nevoie de deschidre la schimbare pentru ajustarea
structurii in functie de nevoile si evolutia organizatiei.

Etapele principale pentru a construi o structura organizatorica eficienta,
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care sa sprijine succesul si cresterea organizatiei pe termen lung sunt
urmatoarele:

Pasul 1: Analiza si evaluarea nevoilor si obiectivelor
fnainte de a incepe construirea structurii organizatorice este importanta
analiza si evaluarea nevoilor si obiectivelor organizatiei, care implica:

e Identificarea misiunii, viziunii si valorilor organizatiei;

o Stabilirea obiectivelor strategice pe termen scurt si lung.

e Evaluarea resurselor disponibile si a competentelor existente ale echipei.

Pasul al 2-lea: Implicarea si consultarea echipei
Implicarea echipei in crearea structurii organizatorice include:
e Organizarea sedintelor de brainstorming sau de discutie pentru a obtine
feedback si perspective multiple.
e Consultarea angajatilor cu privire la rolurile si responsabilitatile dorite
si la modul in care ar trebui sa fie organizata munca.

Pasul al 3-lea: Definirea departamentelor si a functiilor cheie.
Acest lucru poate implica:
o l|dentificarea principalelor domenii de activitate ale organizatiei si
organizarea acestora in departamente sau divizii.
e Stabilirea functiilor si responsabilitatilor specifice pentru fiecare
departament sau echipa.

Pasul 4: Stabilirea ierarhiei si a lantului de comanda
Stabilirea unei ierarhii clare a autoritatii si a lantului de comanda in cadrul
organizatiei include:

o Desemnarea liderilor si a managerilor pentru fiecare departament sau
echipa.

o Stabilirea modului in care se vor raporta angajatii si cum vor fi luate
deciziile la diferite niveluri ierarhice.

Pasul 5: Dezvoltarea sistemului de comunicare si colaborare
Crearea unui sistem eficient de comunicare si colaborare in cadrul
organizatiei implica:
¢ Implementarea unor canale de comunicare deschise si transparente
e intre departamente si nivelurile ierarhice.
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o Utilizarea instrumentelor si tehnologiilor moderne pentru a facilita schimbul
rapid de informatii si colaborarea intre membrii echipei.

Pasul 6: Evaluarea si ajustarea continua
Pe masura evolutiei organizatiei structura organizationala trebuie evaluata
si ajustata, prin:
e Monitorizarea performantei organizationale si identificarea posibilelor
puncte slabe sau zone de imbunatatire.
o Deschiderea catre feedback-ul angajatilor si la schimbarile in mediul extern
pentru a adaptarea structurii organizationale in consecinta.
Structura organizatorica a unei firme: Ghid complet (bizzaccelerator.ro)

Elementele cheie ale structurii organizationale

Structura organizationala a unui ONG include mai multe elemente esentiale, cum ar
fi:

e Departamentele sau echipele: Fiecare ONG ar trebui sa aiba echipe dedicate
diferitelor functii, cum ar fi managementul, resursele umane, marketingul,
financiar-contabilitatea si activitatile de proiect. Aceste echipe colaboreaza
pentru a atinge obiectivele organizatiei.

e Roluri si responsabilitati: Clarificarea rolurilor si responsabilitatilor este
esentiala pentru evitarea suprapunerii de sarcini si pentru asigurarea unei
bune functionari. Fiecare membru al organizatiei ar trebui sa inteleaga ce se
asteapta de la el si cum contribuie la obiectivele generale.

e Fluxul informatiilor: Structura organizationala trebuie sa faciliteze fluxul de
informatii intre diferitele niveluri si departamente. O comunicare eficienta
este esentiala pentru coordonarea activitatilor si pentru luarea deciziilor bine
fundamentate.

DESCRIEREA DE FUNCTIE

Similara fisei postului, descrierea de functie evidentiaza aspecte comune mai
multor posturi ce "intra" in perimetrul unei functii - elemente de identificare
a functiei, sarcini, responsabilitati si competente, cerintele functiei s.a.

FISA POSTULUI
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Fisa postului constituie anexa la contractul de munca. Ea detaliaza atributiile
titularului postului si trebuie sa fie cat mai cuprinzatoare si explicita.
Angajatorul trebuie sa aduca la cunostinta angajatului fisa postului, la
incheierea contractului de munca, pentru a stabili concret pretentiile

partilor.

Fisa postului este un document in care se descrie un post din cadrul unei
organizatii, precizandu-se foarte clar rolul acestuia. Mai exact, se precizeaza
sarcinile si responsabilitatile ce-i revin titularului postului, conditiile de lucru,
standardele de performanta, precum si caracteristicile personale necesare
angajatului pentru indeplinirea cerintelor postului. De asemenea, in fisa postului
trebuie specificate si relatiile profesionale pe care trebuie sa le aiba ocupantul
postului cu ceilalti angajati in vederea realizarii obiectivelor

specifice postului respectiv.

Fisa postului este un document asumat si semnat de salariat la angajare, salariatul
avand obligatia ,,de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini
atributiile ce ii revin conform fisei postului“ (art. 39 alin. (2) lit. a) din Codul
Muncii).

Fisa postului este foarte importanta atat pentru angajat, cat si penru angajator,
furnizand claritate, coerenta si structura in ceea ce priveste rolurile si
responsabilitatile angajatilor.

lata mai jos detaliate motivele pentru care fisa postului este importanta:

= Ofera claritate in responsabilitati: O fisa postului defineste in
mod clar responsabilitatile si sarcinile asociate cu un anumit
post in cadrul unei organizatii. Aceasta ajuta angajatul sa
inteleaga exact ce se asteapta de la el si ce trebuie sa
indeplineasca in functie de rolul sau.

= Ajuta la evaluarea performantei: Fisa postului serveste drept
baza pentru evaluarea performantei angajatului. Prin
compararea rezultatelor obtinute de angajat cu
responsabilitatile si sarcinile stabilite in fisa postului, se poate
evalua eficienta si contributia sa la organizatie.

» Fluidizeaza procesul de recrutare si selectie: O fisa a
postului bine definita ajuta in procesul de recrutare si selectie
a noilor angajati. Aceasta ofera un cadru clar pentru
identificarea candidatilor potriviti pentru post si pentru
comunicarea asteptarilor organizatiei fata de acestia.

= Permite dezvoltarea profesionala: Cunoasterea clara a
responsabilitatilor si competentelor necesare pentru un anumit
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post permite angajatilor sa-si dezvolte abilitatile si sa-si
planifice dezvoltarea profesionala in directia potrivita.

= Asigura conformitate legala si organizationala: Fisele postului
pot servi si ca documente oficiale care sa asigure
conformitatea cu cerintele legale si organizationale. Ele pot fi
utilizate in procesele de audit si in relatia cu autoritatile de
reglementare.

Fisa postului se semneaza de titularul postului si superiorul ierarhic.

Fisa postului trebuie redactata inainte de a recruta pentru un anumit post sau
atunci cand se creeaza un nou post in cadrul organizatiei, pentru a defini clar
responsabilitatile si cerintele asociate acestuia.

Fisa postului trebuie actualizata doar atunci cand apar modificari in
functia/ocupatia prevazuta in respectivul CIM. De exemplu, daca apar noi
reglementari sau cerinte legale care afecteaza responsabilitatile sau cerintele unui
post, fisa postului ar trebui actualizata pentru a reflecta aceste schimbari.

In anexa nr 8 este prezentat un model cu continutul fisei de post.

7.3 MANAGEMENT RESURSE UMANE
Specificul resurselor umane intr-o organizatie fara scop patrimonial este ca
resursa umana principala sunt asociatii care activeaza voluntar. Asociatiile si
fundatiile se bazeaza intr-o masura limitata pe angajati, acestia fiind de regula
limitati la un director executiv si asistent management.

7.3.1.VOLUNTARIAT
In cazul unei asociatii /fundatii pot fi doua categorii de voluntari:

- Membrii asociati care activeaza voluntar;
- Voluntari atrasi pe perioade limitate pentru prestarea unor
activitati/servicii.

Cadrul juridic care reglementeaza voluntariatul in Romania este Legea nr
78/2014 care defineste voluntariatul ca fiind ,,activitatea de interes public,
desfasurata din proprie initiativa de orice persoana fizica, in folosul altora, fara
a primi o contraprestatie materiala, organizata de persoane juridice de drept
public sau de drept privat fara scop lucrativ” Voluntariatul se poate adresa atat
tinerilor cat si seniorilor care doresc sa se implice in problemele comunitatii.
Pentru tineri (elevi, studenti) voluntariatul prezinta avantajul dobandirii de
competente (mentionate in certificatul de voluntariat) care, potrivit legii, sunt
recunoscute de angajatori ca experienta profesionala. Pentru tineri,
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voluntariatul este exact modalitatea de a obtine experienta pentru angajare.
ONG-urile apeleaza in general foarte rar la voluntariatul nemembrilor din
categoriile de tineri si seniori.

Voluntariatul este un factor important in crearea unei piete europene
competitive a muncii si, totodata, in dezvoltarea educatiei si formarii
profesionale, precum si pentru cresterea solidaritatii sociale, contribuind la
dezvoltarea personala, profesionala, interculturala a persoanelor care
desfasoara astfel de activitati.

La concursurile organizate pentru ocuparea posturilor, daca doi sau mai multi
candidati obtin punctaje egale, autoritatile si institutiile publice si angajatorii
persoane fizice sau juridice pot acorda punctaj suplimentar candidatilor care
prezinta unul sau mai multe certificate de voluntariat obtinute din activitati de
voluntariat, eliberate in conditiile prevazute de prezenta lege, in situatia in care
acestea constituie criterii de selectie.-

PROCEDURA DE LUCRU CU ASOCIATII CARE ACTIVEAZA IN MOD VOLUNTAR.

Pentru recunoasterea oficiala a activitatii asociatilor, ca voluntari in cadrul
organizatiei, este corect sa se incheie un contract de voluntariat, conform
modelului stabilit prin lege. In acest mod asociatul va avea unele responsabilitati
in cadrul organizatiei potrivit pregatirii, experientei si optiunii acestuia.
Contractul de voluntariat este insotit obligatoriu de fisa de voluntariat si fisa de
protectie a voluntarului.

Modelul de contract de voluntariat este prezentat in anexa nr. 9.

Anterior inceperii activitatii, contractul de voluntariat se finregistreaza in
registrul de evidenta a voluntarilor tinut de organizatia-gazda, model prezentat
in anexa 10.

La solicitarea asociatului, organizatia ii elibereaza un certificat de voluntariat la
care se adauga si raportul de activitate

Modelul de certificat de voluntariat este prezentat in anexa nr. 11 iar raportul
de activitate este prezentat in anexa nr. 12.

INCETAREA CONTRACTULU DE VOLUNTARIAT
Contractul de voluntariat inceteaza in urmatoarele conditii:

a) la expirarea termenului stabilit in contract, respectiv la data la care
prestatiile care fac obiectul contractului au fost executate;

b) de comun acord;

c) cand organizatia-gazda isi inceteaza activitatea;

d) prin denuntare unilaterala;
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e) in caz de reziliere a contractului.

PROCEDURA DE LUCRU CU VOLUNTARII ATRASI PE PERIOADA DETERMINATA.

Activitatea de voluntariat se desfasoara in urma unei cereri din partea
asociatie/fundatiei in calitate de organizatiei-gazda, prin care aceasta Tsi
manifesta disponibilitatea de a colabora cu voluntari.

Organizatia-gazda ofera instruire initiala cu privire la:

o structura, misiunea si activitatile organizatiei-gazda;

o drepturile si responsabilitatile voluntarului;

o regulamentele interne care reglementeaza implicarea voluntarului.
Organizatia-gazda poate oferi voluntarilor, in conditiile legislatiei din domeniul
educatiei si formarii profesionale, cursuri de instruire, formare si pregatire
profesionala, in domeniul in care aceasta activeaza.

Organizatia gazda incheie un contract de voluntariat cu voluntarul, la care se
ataseaza

obligatoriu fisa de voluntariat, fisa de protectie a voluntarului si declaratia
privind acordul de prelucrare a datelor personale.

Fisa de voluntariat (anexa nr. 13) contine descrierea in detaliu a tipurilor de
activitati pe care organizatia-gazda si voluntarul au convenit, ca acesta din
urma le va desfasura, pe parcursul contractului de voluntariat.

Fisa de protectie a voluntarului contine instructiuni cu privire la desfasurarea
activitatii acestuia, cu respectarea prevederilor legale in domeniul securitatii si
sanatatii in munca. Pentru activitati ce ies din domeniul de acoperire al fisei de
protectie a voluntarului, organizatorii activitatii vor apela la inspectoratele
teritoriale de munca ce vor pune la dispozitia acestora instructiuni de
securitate a muncii specifice activitatii respective.

Contractul de voluntariat se inregistreaza in Registrul de voluntariat al
organizatiei gazda.

Activitatea de voluntariat se considera experienta profesionala si/sau
specialitate, in functie de tipul activitatii, daca aceasta este realizata
domeniul studiilor absolvite.

= =
> 5

7.3.2.ANGAJARE SALARIATI

Angajarea salaiatilor este reglementata prin Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii cu
modificarile si completarile ulterioare.

Contractul individual de munca este contractul in temeiul caruia o persoana
fizica, denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea

IMPLICA-TE IN DIALOGUL SOCIAL PENTRU OCUPARE SI FORMARE! ID 305039

MESNDO

Consulting & Training

71



Cofinantat de
Uniunea Europeana

unui angajator, persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii
denumite salariu.

Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare
sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte
colective de munca.

Contractul individual de munca se incheie pe durata nedeterminata. Prin
exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe durata
determinata, in conditiile expres prevazute de lege.

Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

O persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat si
la implinirea varstei de 15 ani, cu acordul parintilor sau al reprezentantilor
legali, pentru activitati potrivite cu dezvoltarea fizica, aptitudinile si
cunostintele sale, daca astfel nu ii sunt periclitate sanatatea, dezvoltarea si
pregatirea profesionala.

Incadrarea in munca a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.
Incadrarea in munca a persoanelor puse sub interdictie judecatoreasca este
interzisa.

Incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatamatoare sau periculoase se
poate face dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se
stabilesc prin hotarare a Guvernului.

Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in
forma scrisa, in limba romana, cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii
de catre salariat. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in
forma scrisa revine angajatorului.

Partile pot opta sa utilizeze la incheierea contractului individual de
munca/actului aditional la contract, dupa caz, semnatura electronica avansata
sau semnatura electronica calificata. La incheierea contractului individual de
munca/actului aditional la contract sau a altor documente emise in executarea
contractului individual de munca, dupa caz, partile trebuie sa utilizeze acelasi
tip de semnatura, respectiv semnatura olografa sau semnatura electronica
avansata sau calificata.

O persoana poate fi angajata in munca numai in baza unui certificat medical,
care constata faptul ca cel in cauza este apt pentru prestarea acelei munci.
Nerespectarea acestei prevedri atrage nulitatea contractului individual de
munca.
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Contractul individual de munca trebuie sa contina clauze obligatorii prezentate
in anexa nr. 14.

Fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru general de evidenta a
salariatilor. Registrul general de evidenta a salariatilor- REVISALUL- se va
inregistra in prealabil la autoritatea publica competenta, potrivit legii, in a
carei raza teritoriala se afla domiciliul, respectiv sediul angajatorului, data de
la care devine document oficial.

Registrul general de evidenta a salariatilor se completeaza si se transmite
inspectoratului teritorial de munca in ordinea angajarii si cuprinde elementele
de identificare ale tuturor salariatilor, data angajarii, functia/ocupatia conform
specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte normative, tipul
contractului individual de munca, salariul, sporurile si cuantumul acestora,
perioada si cauzele de suspendare a contractului individual de munca, perioada
detasarii si data incetarii contractului individual de munca.

Registrul general de evidenta a salariatilor este pastrat la domiciliul, respectiv
sediul angajatorului, urmand sa fie pus la dispozitie inspectorului de munca sau
oricarei alte autoritati care il solicita, in conditiile legii.

La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat sa
elibereze un document care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata
activitatii, salariul, vechimea in munca, in meserie si in specialitate.

In cazul incetarii activitatii angajatorului, registrul general de evidenta a
salariatilor se depune la autoritatea publica competenta, potrivit legii, in a
carei raza teritoriala se afla sediul sau domiciliul angajatorului, dupa caz.
Metodologia de intocmire a registrului general de evidenta a salariatilor,
inregistrarile care se efectueaza, precum si orice alte elemente in legatura cu
intocmirea acestora se stabilesc prin hotarare a Guvernului.

Contractul individual de munca poate fi modificat numai prin acordul partilor,
anterior producerii, modificarii si inscierii in REVISAL si se refera la oricare
dintre urmatoarele elemente:

durata contractului;

locul muncii;

felul muncii;

conditiile de munca;

salariul;

timpul de munca si timpul de odihna.

CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA CU TIMP PARTIAL
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Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin contracte
individuale de munca pe durata nedeterminata sau pe durata determinata,
denumite contracte individuale de munca cu timp partial. Contractul individual
de munca cu timp partial se incheie numai in forma scrisa.

Contractul individual de munca cu timp partial cuprinde, in afara elementelor
prevazute pentru CIM-urile cu timp integral urmatoarele clauze:

a) durata muncii si repartizarea programului de lucru;

b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

c) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta
majora sau pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor
accidente ori inlaturarii consecintelor acestora.

Salariatul incadrat cu contract de munca cu timp partial se bucura de
drepturile salariatilor cu norma intreaga, in conditiile prevazute de lege si de
contractele colective de munca aplicabile. Drepturile salariale se acorda
proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile stabilite pentru
programul normal de lucru.

MUNCA LA DOMICILIU

Sunt considerati salariati cu munca la domiciliu acei salariati care indeplinesc,
la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin. In vederea
indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu isi
stabilesc singuri programul de lucru. Angajatorul este in drept sa verifice
activitatea salariatului cu munca la domiciliu, in conditiile stabilite prin
contractul individual de munca.

Contractul individual de munca la domiciliu se incheie numai in forma scrisa si
contine, in afara elementelor prevazute pentru CIM pe perioada
nedeterminata, urmatoarele clauze specifice:

e precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;

e programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze
activitatea salariatului sau si modalitatea concreta de realizare a
controlului;

e obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul
salariatului, dupa caz, al materiilor prime si materialelor pe care le
utilizeaza in activitate, precum si al produselor finite pe care le
realizeaza.

Salariatii cu munca la domiciliu au obligatia de a respecta si de a asigura

confidentialitatea informatiilor si documentelor utilizate in timpul muncii la

domiciliu.

IMPLICA-TE IN DIALOGUL SOCIAL PENTRU OCUPARE SI FORMARE! ID 305039

MESNDO

Consulting & Training

74



Cofinantat de
Uniunea Europeana

MUNCA PRIN AGENT TEMPORAR DE MUNCA

Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de un salariat
temporar care a incheiat un contract de munca temporara, cu un agent de munca
temporara si care este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub
supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Agentul de munca temporara este persoana juridica, autorizata de Ministerul
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, care incheie contracte de munca
temporara cu salariati temporari, pentru a-i pune la dispozitia utilizatorului,
pentru a lucra pe perioada stabilita de contractul de punere la dispozitie sub
supravegherea si conducerea acestuia. Conditiile de functionare a agentului de
munca temporara, precum si procedura de autorizare se stabilesc prin hotarare
a Guvernului.

Utilizatorul este persoana fizica sau juridica pentru care si sub supravegherea si
conducerea careia munceste temporar, un salariat temporar, pus la dispozitie
de agentul de munca temporara.

CONTRACT DE ANTREPRIZA PENTRU SERVICII NTELECTUALE

In anumite situatii, cazurile frecvente fiind contractele incheiate cu membrii
comisiilor de examinare, la cursurile de formare profesionala pentru adulti.

Contractul de antrepriza este contracul prin care o persoana, numita
antreprenor se obliga ca, pe riscul sau, sa execute o anumita lucrare, materiala
sau intelectuala, sau sa presteze un anumit serviciu pentru o alta persoana
numita beneficiar, in schimbul unui pret.

Din definitia data antreprizei rezulta ca obiectul contractului este format din
obligatia antreprenorului de a executa o lucrare si de asemenea, de a preda
beneficiarului rezultatul activitatii sale.

Prin acest contract antreprenorul isi pastreaza independenta economica si
operativa in sensul ca antreprenorul nu se subordoneaza beneficiarului,
organizatiei care l-a angajat, raporturile dintre acestia raman independente.

7.3.3. PROTECTIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL
In conformitate cu Regulamentul (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor
fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind
libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE
(Regulamentul general privind protectia datelor) organizatia este obligata sa
asigure cadrul organizatoric de aplicare a protectiei datelor cu caracter personal,
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in conformitate cu urmatoarele principiil ale prelucrarii datelor cu caracter
personal.

a) principiul legalitatii, echitatii si transparentei;

b) colectarea in scopuri determinate, explicite si legitime a datelor personale si
asigurarea ca nu sunt prelucrate ulterior in alte scopuri decat cele compatibile
cu Regulamenul mentionat;

c) reducerea la minimum a datelor cu caracter personal ale persoanelor vizate
, date relevante si limitate la ceea ce este necesar in raport cu scopurile in care
sunt prelucrate;

d) exactitatea datelor cu caracter personal si, in cazul in care este necesar,
actualizarea lor; stergerea si rectificarea datelor inexate in raport cu scopurile
pentru care sunt prelucrate:;

e) integritatea si confidentialitatea prelucrarii datelor intr-un mod care asigura
securitatea adecvata a datelor cu caracter personal, inclusiv protectia impotriva
prelucrarii neautorizate sau ilegale si impotriva pierderii, a distrugerii sau a
deteriorarii accidentale, prin luarea de masuri tehnice sau organizatorice
corespunzatoare;

f) obtinerea consimtamantului scris pentru prelucrarea datelor personale, al
persoanei vizate, pentru unul sau mai multe scopuri specifice.

Date cu caracter personal

a) Datele de identificare: nume si prenume, CNP, varsta, seria si nr. actului
de identitate si/sau pasaportului, data si locul nasterii, cetatenia, sex;
b) Date necesare contactarii: adresa de e-mail, nr. de telefon, adresa de
domiciliu, locul de resedinta;

c) Date privind educatia si experienta profesionala: nivel de educatie
(ISCED) calificari profesionale anterioare;

d) Date considerate sensibile: etnie, religie, persoana dezavantajata,
imagini foto video numai pentru materialele de promovare a proiectului
sau pentru justificarea realizarii obiectivelor.

Ca urmare a complexitatii activitatii, enumerarea nu are caracter exhaustiv.
Datele cu caracter personal sunt completate cu date colectate din surse publice
si din activitatea curenta.

Salariatii si voluntarii care au incheiat contracte de munca sau contracte de
voluntariat trebuie sa completeze si sa semneze o declaratie privind
consimtamantul de prelucrarea a datelor personale. In declaratie angajatorul
trebuie sa mentioneze scopurile pentru care sunt pastrate si prelucrate datele
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personale.(anexa 15 - model de consimtamant pentru prelucrarea datelor
personale)

7.4 MANAGEMENTUL ACTIVITATILOR
ONG-ul este o persoana juridica care desfasoara activitati /servicii pentru
membri si terti si poate intra in relatii economice cu organismele intermediare
de monitorizare a fondurilor europene, cu bancile pentru contractarea unui
imprumut, cu sponsori, furnizare de servicii contra cost, etc.

Incheierea contractelor, asumarea obligatiilor si raspunderilor contractuale sunt
acte de dispozitie care intra in competenta consiliului director sau a persoanei
mandatate de acesta.

Managementul activitatilor presupune:

- programarea task-urilor (sarcinilor) ;

- urmarirea task-urilor ;

- prezentarea eficienta a task-urilor .
O lista de sarcini este de fapt o lista de prioritizare a tuturor activitatilor care
trebuie indeplinite intr-un anumit interval de timp, pentru a asigura
operationalizarea unui departament. De obicei aceste liste sunt create la
inceputul unui proiect si sunt agreate de intreaga echipa. Managementul
activitatilor ajuta la crearea unui sentiment de control la nivelul angajatilor
pentru ca acestia sa nu se simta coplesiti de task-urile ce le sunt alocate.

In crearea unei liste de task-uri se stabilesc:
« etapele si activitatile care trebuie prioritizate pe baza anumitor criterii;
« timpul alocat fiecarei sarcini;
« modul de estimare, atribuire si urmarire a fiecarei activitati;

Beneficiile managementului activitatilor sunt:

o Permite delegarea eficienta a membrilor echipei si executarea in
paralel a unor activitati/sarcini.

o Reducerea riscurilor, atunci cand o sarcina este intarziata, intregul
proiect nu este si el in pericol.

« Echipa va lucra mai eficient atunci cand va sti exact ce si cand trebuie
facut;

« Motivarea echipei - pe masura ce sarcinile sunt bifate, o echipa isi poate
vedea progresul si ramane motivata.

o Urmarirea progresului pe masura ce sarcinile sunt indeplinite.

e Reducerea stresului -planificarea task -urilor ajuta organizarea fluxului
de lucru si eliminarea sentimentului de coplesire.
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7.5 MANAGEMENTUL RISCURILOR
Managementul riscului include procesele referitoare la identificarea, evaluarea
si prioritizarea riscurilor, urmata de aplicarea economica a resurselor pentru
eliminarea sau diminuarea si finantarea riscurilor, precum si controlul
probabilitatii sau impactului evenimentelor nedorite la care poate fi expusa o
organizatie.

Se poate defini riscul unei organizatii ca fiind acel eveniment aleatoriu care
aduce prejudicii resurselor tehnice, umane, financiare sau de marketing ale
organizatiei, impiedicand-o sa-si atinga obiectivele stabilite.

Procesul de management al riscului se desfasoara intr-o succesiune de
pasi/faze, dupa cum urmeaza:

Identificarea riscurilor are ca scop stabilirea tipurilor de riscuri,
descrierea cauzelor principale ale acestora si documentarea
caracteristicilor fiecarui tip de risc. In esent, existd doud tipuri de
riscuri care trebuie sa fie identificate: riscuri interne si riscuri
externe. Riscurile interne sunt cele pe care organizatia le poate
influenta sau tine sub control, in timp ce riscurile externe sunt legate de
modificarea mediului extern si pe care organizatia nu le poate influenta.
Exemple de riscuri externe pot fi: schimbari legislative, intensitatea
concurentei pe piata etc.

Analiza riscurilor este procesul prin care riscurile sunt examinate mai
detaliat, pentru a se determina gradul de risc si care dintre riscurile
identificate sunt cele mai importante pentru a fi tratate. La analiza
riscurilor se estimeaza probabilitatea de aparitie, severitatea medie si
perioada de timp in care trebuie intreprinse actiuni; se clasifica riscurile
similare si se ierarhizeaza riscurile. Pentru a sprijini analiza riscurilor se
poate recurge la o serie de metode cum sunt studii, rezultatele unor
teste, opiniile unor experti etc. Pentru evenimente cu probabilitate mica
si cu consecinte critice, pentru care nu exista suficiente date statistice
se pot aplica metode de evaluare probabilista a riscurilor, prin care riscul
este evaluat cu valori numerice, prin produsul dintre probabilitate si
severitatea consecintelor.

Evaluarea riscurilor identificate presupune cuantificarea riscurilor si
luarea deciziei asupra unor riscuri particulare, in sensul de a stabili daca
riscurile sunt acceptabile (tolerabile) sau nu, daca trebuie elaborate
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planuri de diminuare a riscurilor sau masuri de prevenire a acestora.
Acest gen de decizie asupra riscurilor constituie tratarea riscurilor.

e Tratarea riscurilor
Variantele de tratare a riscurilor pot fi:

o evitarea riscului: riscul poate fi evitat atunci cand persoanele
sau organizatia nu doresc sa-l accepte. Este cea mai eficienta
varianta de management al riscului, insa rezultatele vor fi mai
slabe, intrucat multe oportunitati profitabile (insa cu un anumit
risc) nu vor fi fructificate.

o diminuarea riscurilor urmareste sa reduca probabilitatea de
aparitie si/sau sa minimizeze consecintele riscului, daca acesta
apare. Riscul poate fi diminuat prin impiedicarea producerii
pagubelor si prin control. Practic este imposibil sa se previna
toate pagubele, in unele cazuri impiedicarea producerii daunelor
costa mai mult decat daunele in sine.

o acceptarea riscurilor. Un risc este acceptabil daca este agreat
de managerii organizatiei. Un risc poate fi acceptabil daca
beneficiile sunt mai mari decat pierderile (pagubele) cauzate de
evenimentele daunatoare, generatoare de riscuri.

o transferul riscului este o abordare prin care se urmareste de a
trece impactul riscului la alta persoana sau partener, prin
intermediul contractului, asigurarilor, legislatiei etc.

e Urmarirea si monitorizarea urmareste progresul si eficacitatea
actiunilor de tratare a riscurilor. Principalele rezultate ale acestei faze
sunt rapoartele asupra starii riscurilor si o baza de date continand lista
de riscuri. Aceasta lista de riscuri include o listare a tuturor riscurilor
identificate in ordinea ierarhizarii lor, cauzele lor, probabilitatile de
aparitie, consecintele asupra obiectivelor organizatiei si starea curenta a
riscurilor.

e Comunicarea si raportarea sunt esentiale pentru ca managerii sa
poatd lua decizii informate asupra riscurilor. in organizatie trebuie sa fie
implementat un sistem de comunicare si raportare asupra riscurilor.
Comunicarile referitoare la riscuri cuprind date despre probabilitatea
riscurilor, consecintele acestora precum si planurile si actiunile de
diminuare a riscurilor.

Standardul I1SO 31000 ofera o abordare a managementului riscurilor care
permite unei organizatii sa imbunatateasca proactiv managementul, precum si
eficacitatea si eficienta manageriala.

ISO 31000 contine principii, cadre de lucru si procese de gestionare a oricarei
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forme de risc intr-un mod transparent, sistematic si credibil in orice domeniu
de aplicare si context.

Exemple de riscuri:

- Adoptarea unor decizii cu incalcarea competentelor statutare.

- Prestarea unor activitati care nu se regasesc in statut.

- Pierderea de membri care tin de un management defectuos sau
scopul si activitatile organizatiei nu raspund asteptarilor
membrilor.

Evidente financiar- contabile incorecte mai ales in cazul gestionarii
unor fonduri publice.

Nerespectarea unor contracte incheiate de sponsorizare, de
finantare.

Nerespectarea unor contracte de munca prividn obligatiile
angajatorului

Sursa bibliografica: 1SO 31000 - managementul riscului | www.srac.ro

7.6 MANAGEMENTUL SCHIMBARILOR
Potrivit definitiei date de SHRM (Society for Human Resource Management),
managementul schimbarii reprezinta abordarea si aplicarea sistematica a
cunostintelor, instrumentelor si resurselor pentru a face fata schimbarii din
conditiile externe si ale mediului social, politic, economic.

Forta unei asociatii este capacitatea de a se adapta la schimbare.

Scopul principal in managementul schimbarii este implementarea cu succes a
unor noi procese, produse si strategii de afaceri, in care efectele nedorite sa
fie la nivel minim.

Dupa posibilitatea de prevedere a schimbarilor din mediul ambiant si a
influentelor exercitate de organizatie asupra acestuia, se deosebesc:

o Schimbdri organizationale anticipative, care sunt schimbari planificate in
vederea adaptarii la modificarile anticipate ale mediului extern.

o Schimbdri organizatorice reactive, prin care organizatia cauta sa se
adapteze unor schimbari neasteptate, neprevazute ale mediului ambiant
extern.

Managementul schimbarii presupune o succesiune sistemica de procese insotita
de un feed-back permanent. Astfel, implementarea managementului
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schimbarilor implica parcurgerea urmatoarelor etape (Androniceanu, A.,1998,
pag. 7-14):

a) Definirea factorilor care genereaza schimbarea.
Exista doua categorii de factori care influenteaza schimbarea in cadrul
organizatiei. Pe de o parte, factori externi, care de obicei pot fi controlati in
mai mica masura de catre manageri, iar pe de alta parte factori interni care
pot fi controlati si luati in considerare de managerii firmei.
In etapa actuala, schimbarile in tehnologie, prin promovarea computerelor si
robotilor industriali, permit rezolvarea rapida a problemelor complexe de
productie si management, contribuind la reducerea costurilor si imbunatatirea
calitatii, reflectate pozitiv sub aspect financiar si constituie principalul factor
de schimbare.

b) Recunoasterea, intelegerea nevoii de schimbare.
Personalul organizatiei trebuie ajutat sa inteleaga ca actuala structura
organizatorica trebuie adaptata la noile cerinte pe care le presupune tranzitia
la noile provocari, ca actualul sistem informational trebuie transformat intr-un
instrument eficace la indemana managerilor, iar deciziile acestora au nevoie de
o fundamentare participativa, folosindu-se metodele si tehnicile moderne de
management.
Aceasta etapa este una esentiala, pentru ca presupune de fapt crearea
convingerii resurselor umane din cadrul organizatiei ca actualul sistem de
management si actuala politica de personal nu sunt compatibile cu cerintele
pietei.
Tntelegerea nevoii de schimbare presupune, de altfel, cunoasterea faptului ca o
continuare a proceselor de management si de executie cu structurile vechi in
noile conditii conduce, in mod inevitabil, mai devreme sau mai tarziu, la
situatii critice pentru organizatia respectiva.

c) Diagnosticarea problemelor care implica schimbarea
Principalele faze ale diagnosticarii sunt:
 Identificarea tipului de problema. Aceasta faza presupune, in esenta,
descoperirea tuturor problemelor cu care se confrunta managerii
organizatiei si care, de fapt, determina schimbarea;
o Formularea simptomelor pozitive si negative pe care le genereaza
problema.
» Stabilirea cauzelor si efectelor pentru fiecare tip de problema.
o Precizarea modalitatilor prin care problemele pot fi solutionate, precum
si a resurselor pe care le implica acest proces.
o Estimarea rezultatelor la care se ajunge prin rezolvarea problemelor
schimbarii
d) Identificarea metodelor prin care se efectueaza schimbarea

IMPLICA-TE IN DIALOGUL SOCIAL PENTRU OCUPARE SI FORMARE! ID 305039

~ ADAF MENDO

7 ol
Consulting I Training

81



Cofinantat de
Uniunea Europeana

Pentru fiecare tip de schimbare pot fi folosite una sau mai multe metode.
Astfel natura schimbarii si implicit problemele care au generat-o determina
alegerea metodei pentru implementarea schimbarii.
A e) Stabilirea metodelor de implementare a schimbarii
In aceasta etapa este precizata si prezentata metoda sau grupul de metode
care vor fi folosite, atat pentru analiza problemelor, cat si pentru
implementarea schimbarii
f) Invingerea rezistentei la schimbare
Principalul obstacol pe care il intampina schimbarea este rezistenta la
schimbare. Principalele motive care genereaza rezistenta la schimbare sunt:
e interesele personale
» neintelegerile fundamentelor schimbarii;
» toleranta la schimbare (dezinteres);
« teama de consecintele schimbarii;
« tendinta de autolimitare a efortului;
« ritmul rapid al inovatiilor in tehnica care face dificila acceptarea
mutatiilor in domeniul managementului etc.
g) Implementarea schimbadrii
in conditiile in care rezistenta la schimbare a fost invinsa urmeaza
implementarea propriu-zisa a schimbarii si feed-back-ul permanent generat de
modulatiile factorilor care o declanseaza de fapt. In aceasta etapa este
necesara elaborarea unui plan de actiune, care trebuie sa cuprinda modalitatile
clare de implementare a schimbarii, adaptate la specificul realitatilor din
cadrul organizatiei si care sa faciliteze derularea tuturor actiunilor pe care
schimbarea le atrage.
h) Evaluarea rezultatelor implementarii schimbarii
Echipa de specialisti care se ocupa de implementarea schimbarii poate intocmi
evaluari partiale, periodice pentru a se intari convingerea angajatilor ca modul
in care se actioneaza este unul bun, dar ca procesul implementarii este
complex si de durata.
Evaluarea finala se va face dupa consumarea perioadei de timp programate
pentru incheierea implementarii schimbarii si va evidentia efectele
cuantificabile si necuantificabile.

Surse biblografice: Managementul schimbarii - 7 pasi eficienti in procesul
schimbdrii » Extreme Training (traininguri.ro); Managementul schimbarilor
organizationale (administrare.info)

7.7 MANAGEMENTUL COMUNICARII
Comunicarea manageriala reprezinta o forma de comunicare interumana, un
instrument de baza al managerului, cu ajutorul caruia acesta isi poate exercita
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atributiile manageriale: de planificare, de organizare, de motivare-antrenare,
de coordonare, de control-evaluare si de realizare a obiectivelor propuse.

Comunicarea este un proces bidirectional prin care se transmit informatii,
idei, ganduri, sentimente si atitudini intre doua sau mai multe persoane.

Eficienta si eficacitatea organizationala depind in mare masura de abilitatea
managerilor de a trimite mesaje in interiorul si in afara organizatiei cu
eficacitate maxima.

S-au identificat anumite deprinderi si abilitati care sa ajute la eficientizarea
procesului de comunicare. Managerii, in ipostaza de emitatori, ar trebui sa
posede urmatoarele abilitati:

- Sa trimita mesaje clare si complete;

- Sa selecteze mediul cel mai potrivit pentru transmiterea mesajului;
- Sa se asigure ca mecanismul de feedback este incorporat in mesaje;
- Sa ofere informatie precisa

In ipostaza de receptori mesaje urmatoarele abilitati sunt considerate
esentiale:

- Sa acorde atentie tuturor mesajelor pe care le primesc;

- Sa fie buni ascultatori (sa se abtina din a-i intrerupe pe ceilalti, sa mentina
contactul vizual, sa puna intrebari pentru clarificarea elementelor confuze;
- Sa manifeste empatie;

- Sa inteleaga stilurile lingvistice prin constientizarea diferentelor culturale.

7.7.1 CATEGORIILE DE BAZA ALE COMUNICARII sunt:

- Comunicarea verbala (orala} in care cuvantul este elementul principal;
poate fi realizata intr-un mod formal, prin intalniri, prezentari si discutii, sau
intr-un mod informal, prin discutii spontane sau intalniri informale. In aceasta
categorie se include si comunicarea telefonica pentru discutii scurte care
necesita solutionarea unei probleme urgente, precum si videoconferinte de tip
zoom, skype;

- Comunicarea scrisa realizata prin emailuri, rapoarte, documente de proiect,
planuri si specificatii, documente de analiza si alte documente scrise; utilizarea
tehnologiilor informatice si comunicatiilor a condus la comunicarea scrisa on-
line prin mesagerie, forumuri de discutii, whatsapp, retelele sociale si alte
platforme de comunicare online.
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- comunicarea non-verbala (gesturi, mimica, tonul vocii, tinuta sau
punctualitatea)

7.7.2 CANALE DE COMUNICARE
Exista o varietate de canale de comunicare disponibile, alegerea canalului
potrivit depinde de nevoile specifice ale organizatiei si membrilor.

o Comunicare fata in fata - acesta este cel mai direct si eficient mod de
comunicare, care permite feedback-ul imediat si permite celor implicati
sa comunice direct si deschis.

o E-mail -este un canal comun de comunicare scrisa ce poate fi utilizat
pentru comunicarea managerului cu membrii, angajati/ voluntari,
stakeholderi sau parteneri externi.

o Platforme de colaborare online - exista o varietate de platforme online,
cum ar fi Slack, Microsoft Teams sau Trello, care permit colaborarea si
comunicarea in timp real intre membrii unei organizatii/echipe;

o Rapoarte de progres -documente care ofera o actualizare a stadiului
unei activitati si pot fi utilizate pentru a comunica cu stakeholderii sau
cu membrii organizatiei sau ai unei echipe de lucru;

o Reuniuni - modalitate eficienta de a comunica cu membrii organizatiei
sau ai unor echipe de lucru, de a discuta problemele si solutiile in timp
real.

o Instrumente de videoconferinta - in cazul in care membrii asociati sau
ai unei echipe de lucru se afla in locatii geografice diferite,
instrumentele de videoconferinta, cum ar fi Skype sau Zoom, pot fi
utilizate pentru a comunica in timp real.

o Retele sociale interne - unele organizatii utilizeaza retele sociale
interne, pentru a permite asociatilor sa comunice intr-un mod informal si
colaborativ.

7.7.3 TEHNICI DE COMUNICARE EXTERNA A ORGANIZATIE! includ:

o Relatii publice: implica construirea si mentinerea unei imagini bune a
organizatiei in fata publicului. Acest lucru poate include promovarea
organizatiei prin intermediul mass-media sau organizarea de evenimente
publice pentru a atrage atentia asupra organizatiei.

o Marketing: implica promovarea proiectului prin intermediul canalelor de
marketing, cum ar fi publicitatea, vanzarea personala sau promovarea de
produse/servicii sau pentru a promova beneficiile asociatiei catre
potentialii utilizatori sau beneficiari.
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Social media: Utilizarea retelelor sociale poate fi o0 modalitate eficienta
de a ajunge la o audienta larga si de a stimula atragerea de asociati,
sponsori, parteneri etc.

Evenimente publice: Organizarea de evenimente publice, cum ar fi
conferinte, seminarii sau expozitii, poate fi o modalitate buna de a face
cunoscuta organizatia si de a atrage interesul publicului larg.

7.7.4 PLANIFICAREA COMUNICARII
Este un proces important care implica definirea, dezvoltarea si implementarea
unui plan de comunicare eficient pentru organizatie. Un plan de comunicare
bine stabilit poate ajuta la asigurarea faptului ca toate partile implicate in
proiect sunt bine informate si ca informatiile sunt transmise in mod
corespunzator si la timp. lata cativa pasi importanti pentru planificarea
comunicarii in cadrul unui proiect:

(@]

Identificarea audientei - trebuie identificate toate partile interesate si
trebuie determinate nevoile lor de comunicare. Acestea includ membrii
asociatiei, manageri de nivel superior, clienti, furnizori, stakeholderi si
alte persoane care pot fi afectate de proiect.

Identificarea informatiilor - trebuie sa se stabileasca informatiile
necesare fiecarei parti interesate, inclusiv tipul de informatii si
frecventa cu care acestea trebuie transmise.

Definirea metodelor de comunicare - trebuie sa se stabileasca
metodele de comunicare adecvate pentru fiecare grup de interese.
Acestea pot include intalniri, rapoarte de progres, e-mail-uri, prezentari,
discutii online sau alte mijloace de comunicare.

Stabilirea responsabilitatilor - trebuie sa se identifice persoanele
responsabile pentru furnizarea de informatii si comunicarea cu fiecare
grup de interesat.

Stabilirea calendarului de comunicare - trebuie sa se stabileasca un
calendar de comunicare care sa includa perioada de timp pentru fiecare
activitate de comunicare si responsabilitatile fiecarei persoane.
Evaluarea planului de comunicare - trebuie sa se efectueze o evaluare
continua a planului de comunicare pentru a asigura ca acesta este
eficient si ca satisface nevoile partilor interesate.

7.7.5 RELATIILE PUBLICE ALE ORGANIZATIEI
Relatiile publice sunt functia manageriala care evalueaza atitudinea
publicurilor, identifica politicile si procedurile unui individ sau
ale unei organizatii fata de interesul public, elaboreaza si executa un
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program pentru a dobandi intelegerea si acceptarea publicului
(www.wikipedia.org)

Relatiile publice sunt o arie de activitate esentiala pentru stabilirea
reputatiei si a imaginii unui brand.

Asociatiile/fundatiile nu pot exista izolat. Orice organizatie intra in relatii
cu alte asociatii/fundatii, cu institutii publice, cu reprezentantii comunitatii
in care activeaza, cu grupuri tinta in diferite proiecte, cu societatea civila,
stakeholderi, cu sponsori, cu clienti, furnizori, colaboratori, angajati,
voluntari. O organizatie trebuie sa comunice in mod distinct si adecvat cu
fiecare dintre aceste parti interesate de activitatea sa.

Importanta acordata relatiilor publice este dovedita si de includerea in COR
a codului dedicat de specialist relatii publice -243201.

Activitatea de relatii publice trebuie sa se bazeze pe o strategie care sa
cuprinda toate etapele de la formularea viziunii si misiunii, proiectarea
instrumentelor, actiunilor, activitatilor de prezentare, promovare,
comunicare pana la evaluarea rezultatelor strategiei si preluarea feed-back-
ului.

Pentru organizatii mari este recomandabil sa fie nominalizata o persoana cu
responsabilitati in domeniu sau, in limita resurselor financiare, sa se recurga
la o firma de relatii publice.

STRATEGII DE RELATII PUBLICE

o Folosirea raporturilor cu influencerii din domeniul de activitate al
organizatiei;

« Promovarea organizatiei la cele mai importante evenimente din
domeniul de activitate; pentru aceasta participare se recomanda
folosirea unor masuri strategice precum: crearea unui profil de
participant, pregatirea unor interventii in legatura cu brandul
reprezentat, pregatirea unor intrebari si raspunsuri care pot fi utilizate
in cadrul sesiunilor de Q&A de la conferinte, programarea de intalniri cu
participanti relevanti, intervievare liderilor din domeniu si participarea
in calitate de speaker.

o Folosirea continutului de pe site sau blog - furnizarea unui continut
adecvat pentru nevoile si interesele publicului;

o Oferirea informatiilor utile si pretioase pentru jurnalisti -

e Articole sau postari pe site-uri populare in calitate de “invitat”.

TEHNICI DE RELATII PUBLICE
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Instrumente folosite in mod recurent pentru a indeplini obiectivele
strategice.

o comunicatele de presa, care au avantajul de a fi eficiente din
punct de vedere al costurilor;

o evenimentele, care pot avea diverse obiective, precum strangerea
de fonduri, cresterea comunitatii sau a gradului de cunoastere a
brandului, ori dezvoltarea de parteneriate strategice;

o parteneriatele pentru extinderea publicului sau pentru a face
cunoscute valorile organizatiei;

o articolele de opinie, care au rolul de a informa si educa publicul
privind pozitia sau valorile brandului;

o conferinte de presa pentru distribuirea de mesaje catre segmente
largi de public.

Ca actiuni recomandate pentru organizatii mai mici mentionam intalnirile
cu scop de cunoastere reciproca, crearea de coalitii sau retele tematice
ale asociatiilor cu interese comune, participarea la conferinte,
implicarea in actiuni de sponsorizare sau in misiuni sociale, participari
comune pe proiecte. Retelele de social media, internet-ul faciliteaza
actiunile de relatii publice, extinzand aria de penetrare in lumea globala.

https://training-romania.com/lectii/lectie-managementul-comunicarii/

7.8 MANAGEMENTUL SANATATII SI SECURITATII IN MUNCA

Managementul sanatatii si securitatii in munca reprezinta un ansamblu de
activitati avand ca scop asigurarea conditiilor optime in desfasurarea procesului
de munca, apararea sanatatii, integritatii corporale si vietii lucratorilor si a
altor persoane angrenate in procesul de munca.

Cadrul legislativ care reglementeaza managementul sanatatii si securitatii in
munca este Legea 319/2006 actualizata. Legea stabileste principii generale
referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, protectia sanatatii si
securitatea lucratorilor, eliminarea factorilor de risc si accidentare, informarea,
consultarea, participarea echilibrata potrivit legii, instruirea lucratorilor si a
reprezentantilor lor, precum si directiile generale pentru implementarea

IMPLICA-TE IN DIALOGUL SOCIAL PENTRU OCUPARE SI FORMARE! ID 305039

2~ ADAF MENDO

- ol
Consulting I Training

87


https://training-romania.com/lectii/lectie-managementul-comunicarii/

Cofinantat de
Uniunea Europeana

acestor principii. Aplicarea legii este obligatorie in toate sectoarele de
activitate, atat publice, cat si private.

Normele generale de protectie a muncii cuprind principii generale de prevenire
a accidentelor de munca si bolilor profesionale precum si directiile generale de
aplicare a acestora. Acestea au ca scop eliminarea sau

diminuarea factorilor de risc de accidentare si/sau imbolnavire profesionala
existenti in sistemul de munca, proprii fiecarei componente a acestuia
(executant - sarcina de munca - mijloace de productie - mediu de munca),
informarea, consultarea si participarea angajatilor si a reprezentantilor
acestora.

Standardul I1SO 45001 - Sisteme de management al sanatatii si securitatii in
munca poate fi implementat si utilizat mai usor de organizatii, folosind o
structura cunoscuta de majoritatea organizatiilor care au deja implementat
si certificat un standard ISO (ex. 1SO 9001, ISO 14001 etc.).

Obligatiile organizatiei pentru aplicarea masurilor de sanatate si securitatea
muncii:

e aplicarea si verificarea respectarii prevederilor legislatiei din domeniul
securitatii si sanatatii in munca - conform prevederilor Legii nr. 319/2006
si @ H.G. nr. 1425/2006, actualizata - la nivelul compartimentelor de
munca din organizatie;

e asigurarea instruirii, testarii si perfectionarii profesionale periodice a
salariatilor;

e elaborarea actelor specifice activitatii si comunicarea acestora celor in
drept;

e asigurarea selectarii furnizorilor de medicina muncii, expertilor in
evaluare, echipamentelor de protectia muncii;

e identificarea riscurilor impuse de locul de munca, evaluarea riscurilor la
locurile de munca si a starii de sanatate a salariatilor;

e organizarea locurilor de munca astfel incat sa se garanteze securitatea si
sanatatea salariatilor, organizarea controlului permanent al starii
materialelor, echipamentelor si substantelor folosite in procesul muncii,
in scopul asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor;

e elaborarea de norme interne SSM.

7.9MANAGEMENTUL FINANCIAR
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Managementul financiar este procesul prin care se gestioneaza modul in care
banii intra si ies din organizatie. Acesta implica planificarea, alocarea,
controlul si monitorizarea bugetului organizational cu scopul de a lua decizii
financiare eficiente.

OBIECTIVELE managementului financiar se refera la ceea ce urmareste
organizatia sa obtina pe termen scurt, mediu sau lung in gestionarea resurselor
financiare. Obiectivele implicate in managementul financiar includ:

 Utilizarea optima si eficienta a fondurilor.

« Mentinerea unui echilibru financiar intre datorie si capital propriu.

» Gestionarea fluxurilor de numerar pentru acoperirea obligatiilor
financiare curente.

» ldentificarea si gestionarea riscurilor financiare pentru a minimiza
impactul acestora.

. Tmbunété;irea eficientei operationale prin optimizarea proceselor
financiare si a sistemelor de raportare.

TIPURI DE MANAGEMENT FINANCIAR

In cadrul unei organizatii, exista mai multe tipuri de management financiar,
utilizate in activitatile de zi cu zi pentru a gestiona eficient finantele:

Managementul fluxurilor de numerar (Cash Flow Management): gestionarea
intrarilor si iesirilor de numerar ale unei organizatii.

o Procese: proiectii ale fluxurilor de numerar, monitorizarea zilnica a
numerarului disponibil, gestionarea platilor si incasarilor.
« Analize: analiza fluxurilor de numerar, identificarea si evaluarea surselor
si utilizarilor de numerar, analiza variatiilor fata de bugetul de numerar.
e Documente: bugete de numerar, state de flux de numerar, rapoarte de
monitorizare a numerarului, previziuni de numerar.
Managementul capitalului de lucru (Working Capital Management):
gestionarea activelor si pasivelor curente pentru a mentine un echilibru optim
intre lichiditate si rentabilitate.

« Procese: gestionarea stocurilor, gestionarea creantelor si a datoriilor,
gestionarea relatiilor cu furnizorii si clientii pentru optimizarea ciclului
de conversie a numerarului.

« Analize: analiza vitezei de rotatie a stocurilor, creantelor, datoriilor si
analiza lichiditatii curente

« Documente: rapoarte de stocuri, rapoarte de creante si datorii, analize
de ciclu de conversie a numerarului.
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Managementul riscului financiar (Financial Risk Management): identificarea,
evaluarea si gestionarea riscurilor financiare cu care se confrunta o organizatie.

o Procese: identificarea si evaluarea riscurilor financiare, dezvoltarea si
implementarea strategiilor de gestionare a riscurilor, monitorizarea
riscurilor.

« Analize: analize de sensibilitate, analize de scenarii, evaluari ale
riscurilor de credit, evaluari ale riscurilor de dobanda si valutare.

o Documente: politici si proceduri de gestionare a riscurilor, rapoarte de
analiza a riscurilor, evaluari periodice ale riscurilor.

Managementul finantarilor (Financing Management): gestionarea sursei de
finantare a unei companii pentru a asigura accesul la finantare adecvata si
pentru a optimiza structura de capital.

« Procese: identificarea nevoilor de finantare, selectarea si obtinerea
surselor de finantare, structurarea si gestionarea datoriei si a capitalului
propriu.

o Analize: analiza costului capitalului, evaluarea structurii de capital,
analiza rentabilitatii financiare.

o Documente: planuri de finantare, acorduri de finantare, rapoarte
financiare si de contabilitate.

Managementul bugetar (Budgetary Management): elaborarea, monitorizarea si
controlul bugetelor pentru diferitele departamente si proiecte, asigurand o
utilizare eficienta a resurselor financiare.

« Procese: elaborarea bugetelor operationale si de capital, monitorizarea
si revizuirea performantei financiare in raport cu bugetele stabilite.
« Analize: analiza variatiilor bugetare, compararea rezultatelor reale cu
cele bugetate, analiza cauzelor variatiilor.
« Documente: bugete operationale si de capital, rapoarte de bugetare si
de monitorizare a performantei, bugete revizuite.
Dupa obtinerea personalitatii juridice, asociatia/fundatia trebuie sa se
inregistreze la Administratia Finantelor Publice pentru a obtine codul fiscal
devenind subiect impozabil careia ii revine obligatia de a plati impozitele
stabilite de legislatia in vigoare. Obligatiile financiare pentru asociatii /fundatii
pot fi urmatoarele:

- IMPOZITE DIRECTE

Impozitul pe rezultatul brut al activitatilor economice desfasurate de
organizatie.
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In cazul cand organizatia desfasoara activitati economice aceasta trebuie sa
contabilizeze separat activitatile non-profit si activitatile lucrative si sa
determine rezultatul financiar pentru fiecare activitate in parte

La sfarsitul exercitiului financiar organizatia va avea doua rezultate contabile:

- Rezultatul din activitatea fara scop lucrativ, respectiv excedent financiar
daca veniturile sunt mai mari decat chetuielile sau deficit financiar, daca
cheltuielile depasesc veniturile;

- Rezultatul din activitatea economica, denumit excedent sau deficit
financiar.

Excedentul financiar se impoziteaza cu cota de 10% pe valoarea
excedentului. Se depune la Administratia Finantelor Publice Declaratia 101
impozitul pe profit.

Profitul nu se imparte ca dividende catre asociati, intreaga suma fiind
folosita pentru scopulpentru care a fost infiintata organizatia.

Veniturile din activitati economice se obtin din contravaloarea platilor pentru
servicii sau produse efectuate/livrate pentru terti.

Veniturile obtinute din activitati fara scop lucrativ, neimpozabile provin in
principal din:

- Cotizatiile membrilor;

- Contributii banesti sau in natura ale membrilor sau
simpatizantilor organizatiei; veniturile din sponsorizari sau
mecenat sunt deductibile in limita unui procent din baza
impozabila,stabilit prin lege

- Taxe de inregistrare stabilite prin legislatia in vigoare;

- Donatii si sponsorizari.

Anual, organizatia depune electronic la Administratia Finantelor Publice
bilantul contabil, dupa ce a fost aprobat de Adunarea generala a asociatilor.

Impozitul pe salarii

Pentru salariati, organizatia este obligata sa plateasca lunar impozitul pe salarii
si respectiv venituri asimilate salariului.

De asemenea organizatia trebuie sa plateasca contributia pentru pensii,
contributia la sanatate si CAM (contributia asiguratorie de munca) platita de
angajator reprezentand un procent la salariul brut. Impozitul pe salarii si
contributiile se retin si se platesc de angajator
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IMPOZITE INDIRECTE SI TAXELE ASIMILATE ACESTORA

TVA se plateste la bunurile si serviciile achizitionate de organizatie, conform
procentelor stabilite prin legislatia fiscala, pentru activitatile economice
desfasurate. Sunt scutite de plata TVA organizatiile fara scop lucrativ pentru
activitatile cu scopuri social-filantropic, organizatiile care desfasoara activitati
de natura religioasa sau civica.

Impozite si taxe locale

In aceasta categorie se includ:
- Impozite pe imobile si pe terenul ocupat de imobil daca sunt
proprietatea organizatiei;
- Taxa asupra mijloacelor de transport daca sunt in patrimoniul
organizatiei.

ORGANIZAREA CONTABILITATII

Modalitatea de tinere a contabilitatii poate fi asigurata prin:
e Compartimente distincte
e Prin persoane juridice autorizate (societati comerciale)’
e Prin persoane fizice autorizate care au calitatea de contabil
autorizat sau expert contabil

Asociatiile si fundatiile au obligatia tinerii contabilitatii in partida dubla si
intocmirii bilantului contabil anual,

(Sursa bibliografica :https://www.linkedin.com/pulse/ managementul-financiar-ce-este-
%C8%99i-de-important-elfwise-3eqxf/)

CAPITOLUL 8 LEADERSHIP VS. MANAGEMENT

Leadership versus Management este o tema deosebit de importanta in domeniul
organizational si al dezvoltarii personale, deoarece cele doua concepte, desi
interconectate, sunt fundamental diferite in ceea ce priveste scopurile,
abordarile si impactul lor asupra organizatiilor si echipelor.

8.1 DIFERENTE CONCEPTUALE INTRE LEADERSHIP S| MANAGEMENT
Leadership este procesul prin care o persoana influenteaza un grup de oameni
pentru a atinge un obiectiv comun. Leadership-ul presupune viziune, inspiratie,
motivatie si ghidarea echipei prin schimbare sau incertitudine. Este despre "a
face lucrurile potrivite” si despre a crea un sens si o directie.
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Management este procesul de planificare, organizare, coordonare si control al
resurselor pentru a atinge obiective specifice. Managerii se concentreaza pe
procese, sisteme si eficienta. Managementul este despre "a face lucrurile cum
trebuie”, cu un accent pe mentinerea stabilitatii si indeplinirea sarcinilor.

8.2 CARACTERISTICI CHEIE

LEADERSHIP

MANAGEMENT

Viziune:

Liderii stabilesc directia, imaginand
un viitor ideal si mobilizand oamenii
spre acel scop.

Planificare si organizare:
Managerii stabilesc obiective clare si
planuri detaliate pentru a le atinge.

Inovatie:

Sunt orientati spre schimbare si
inovatie, asumandu-si riscuri pentru
a imbunatati procesele sau
produsele.

Control:
Monitorizeaza progresul si asigura
respectarea procedurilor si regulilor.

Influenta:

Nu folosesc autoritatea formala, ci
castiga increderea si loialitatea
echipei prin exemplu personal.

Delegare:
Distribuie sarcini si resurse in mod
eficient.

Empatie:

inteleg nevoile si dorintele
oamenilor, creand un mediu care
favorizeaza dezvoltarea personala si
profesionala.

Stabilitate:
Se concentreaza pe mentinerea ordinii si
eficientei in cadrul organizatiei

8.3 SII\/IILARITATI INTRE LEADERSHIP SI MANAGEMENT
Desi diferite, leadership-ul si managementul nu sunt complet separate. Cele
doua functii se suprapun adesea in practica:

o Ambele sunt esentiale pentru succesul organizational.

o Atat liderii, cat si managerii lucreaza cu oameni si resurse pentru a

obtine rezultate.

« In anumite contexte, aceleasi persoane isi pot asuma roluri de lideri si

manageri.
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8.4 LEADERSHIP VERSUS MANAGEMENT IN PRACTICA

DE

PERIOADA | LEADERSHIP MANAGEMENT

SCHIMBARE | Liderii sunt cei care inspira si Managerii implementeaza
motiveaza echipa sa accepte structurile si procesele necesare

schimbarea si sa vada pentru a gestiona tranzitia
oportunitatile. eficient.

STABILITATE | Liderii pot initia strategii Managerii asigura respectarea
pentru imbunatatirea pe procedurilor si continuitatea

termen lung, chiar si in absenta | operatiunilor.
unei presiuni externe.

8.5 IMPORTANTA ECHILIBRULUI INTRE LEADERSHIP S| MANAGEMENT
Un lider bun trebuie sa aiba si abilitati de management, iar un manager eficient
trebuie sa dezvolte trasaturi de lider.

o Lipsa leadership-ului poate duce la stagnare, lipsa de motivatie si o
directie neclara.

« Lipsa managementului poate cauza haos, lipsa organizarii si o utilizare
ineficienta a resurselor.

Exemple si studii de caz

o Steve Jobs (Apple): Exemplu clasic de lider vizionar care a inspirat inovatie,
dar a fost sustinut de manageri care au transformat ideile in realitate.

o Satya Nadella (Microsoft): A exemplificat un echilibru intre leadership
(schimbare culturala si digitalizare) si management (stabilirea unor procese
eficiente).

Leadership-ul si managementul sunt complementare si indispensabile in orice
organizatie. Pentru a avea succes, o organizatie are nevoie atat de lideri care
sa inspire si sa ghideze, cat si de manageri care sa structureze si sa
implementeze. O intelegere profunda a diferentelor si a punctelor forte ale
fiecarui rol poate ajuta liderii si managerii sa colaboreze mai eficient pentru a
atinge obiectivele comune.

CAPITOLUL 9-CULTURA ORGANIZATIONALA

Cultura organizationala reprezinta un ansamblu complex de valori, credinte,
norme, comportamente, obiceiuri si simboluri care definesc modul in care
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membrii unei organizatii interactioneaza intre ei si cu mediul extern. Este
adesea considerata "ADN-ul" organizatiei, influentand deciziile, relatiile si
performanta generala.

9.1. CE ESTE CULTURA ORGANIZATIONALA?
Cultura organizationala poate fi inteleasa ca:

» Un set de reguli nescrise: Modul implicit de a face lucrurile intr-o
organizatie.

 Identitatea organizatiei: Reflecta modul in care organizatia este
perceputa de angajati, clienti si alte parti interesate.

o Un mecanism de ghidare: Ofera directie si sens membrilor, ajutandu-i sa
inteleaga cum sa se comporte si ce se asteapta de la ei.

Caracteristicile culturii organizationale

e Valorile fundamentale: Credintele de baza care ghideaza deciziile si
comportamentele (de exemplu, inovatia, integritatea, orientarea spre
client).

e Normele comportamentale: Modul in care membrii organizatiei
interactioneaza si isi desfasoara activitatea.

e Simbolurile si ritualurile: Obiceiuri, traditii, stiluri de comunicare sau
evenimente care consolideaza identitatea comuna (de exemplu,
festivitati anuale, premii interne).

e Limbajul comun: Termeni si expresii specifice care reflecta cultura
organizatiei.

9.2. TIPURI DE CULTURI ORGANIZATIONALE

Potrivit cadrului Cameron si Quinn, exista patru tipuri principale de cultura
organizationala:

e Cultura clanului:
o Accent pe colaborare, angajament si loialitate.
o Atmosfera este prietenoasa, iar liderii sunt perceputi ca mentori.
o Exemplu: Start-up-urile mici si companiile axate pe relatii umane.
e Cultura ad-hoc:
o Concentrare pe inovare, creativitate si asumarea riscurilor.
o Liderii sunt vizionari si promotori ai schimbarii.
o Exemplu: Companiile din tehnologie sau design.
e Culturaierarhica:
o Bazata pe structuri formale, procese si stabilitate.
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o Liderii sunt manageri autoritari, orientati spre control.

o Exemplu: Organizatiile guvernamentale, institutiile financiare.
e Cultura de piata:

o Centrata pe rezultate, competitie si succes.

o Liderii sunt orientati spre atingerea obiectivelor si performanta.

o Exemplu: Corporatiile multinationale.

Importanta culturii organizationale

e Motivarea angajatilor: O cultura puternica creste nivelul de
implicare si satisfactie al angajatilor.

e Adaptarea la schimbare: O cultura flexibila permite organizatiei sa
se adapteze mai usor la noi conditii.

e Identitate si diferentiere: Cultura unica ofera organizatiei un
avantaj competitiv, atragand talente si clienti.

e Performanta: Cultura bine aliniata cu obiectivele organizationale
contribuie la imbunatatirea rezultatelor.

Factori care influenteaza cultura organizationala

e Istoria si traditia organizatiei: Originea si evolutia influenteaza
valorile de baza.

e Liderii organizatiei: Stilul de conducere modeleaza
comportamentele si prioritatile echipei.

e Structura organizationala: O structura rigida favorizeaza o cultura
ierarhica, iar una flexibila sustine inovatia.

o Diversitatea si incluziunea: Prezenta diversitatii creeaza o cultura
mai dinamica si adaptabila.

o Contextul extern: Cultura este influentata de industria,
reglementarile si tendintele socio-economice.

9.3. CONSTRUIREA $I SCHIMBAREA CULTURII ORGANIZATIONALE

« Evaluarea culturii existente: Identificarea punctelor tari si slabe prin
sondaje, interviuri si observatii.

« Definirea viziunii culturale: Stabilirea valorilor si comportamentelor
dorite.

« Angajamentul liderilor: Liderii trebuie sa fie modele pentru valorile
promovate.

« Comunicarea eficienta: Transmiterea constanta a viziunii si a
standardelor de comportament.

« Recompense si recunoastere: Consolidarea comportamentelor dorite
prin premii si beneficii.
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« Monitorizare si ajustare: Evaluarea periodica a progresului si
ajustarea directiei.

STUDII DE CAZ

e Google:
o Cunoscut pentru cultura sa orientata spre inovatie si colaborare.
o Mediul de lucru flexibil si accentul pe dezvoltarea angajatilor sunt
caracteristici cheie.
e Amazon:
o Se remarca printr-o cultura orientata spre rezultate, eficienta si
satisfacerea nevoilor clientului.
o Presiunea performantei este o trasatura centrala.
e Zappos:
o Adevenit un exemplu de cultura centrata pe satisfactia
angajatilor si a clientilor.
o Valori precum bucuria si pasiunea pentru munca sunt integrate in
toate procesele.

CONCLUZII

Cultura organizationala este un factor decisiv in succesul sau esecul unei
organizatii. Dezvoltarea unei culturi pozitive, aliniata cu obiectivele
strategice, poate stimula inovarea, creste implicarea angajatilor si
imbunatati reputatia pe termen lung. Gestionarea constienta si strategica a
culturii organizationale este esentiala pentru a raspunde provocarilor unui
mediu de afaceri in continua schimbare.

CAPITOLUL 10 IMPLEMENTAREA TEMELOR ORIZONTALE S

SECUNDARE

10.1.1 EGALITATEA DE SANSE SI DE GEN

Egalitatea de sanse intr-un ONG presupune:

o Acces egal la oportunitati: Toti membrii organizatiei, inclusiv
angajati, voluntari si beneficiari, trebuie sa beneficieze de acelasi
tratament si acces la resurse.

« Abordare nediscriminatorie: Politicile si practicile organizatiei trebuie
sa fie incluzive, respectand diversitatea.

o Crearea unui mediu incluziv: ONG-ul trebuie sa promoveze respectul
si sa previna orice forma de discriminare.
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Importanta implementarii egalitatii de sanse in ONG-uri

e Promovarea misiunii si valorilor ONG-ului: Majoritatea ONG-urilor
sustin drepturile omului, iar implementarea egalitatii de sanse este
un exemplu concret al acestor principii.

o Cresterea diversitatii: Un mediu divers imbunatateste inovatia si
perspectiva organizatiei.

e Acces mai larg la finantare: Multi donatori si finantatori sustin
organizatii care aplica principii de egalitate.

o Imbunatatirea reputatiei: ONG-urile care promoveaza egalitatea
sunt percepute ca fiind mai credibile si de incredere.

10.1.2 PASI PENTRU IMPLEMENTAREA EGALITATII DE SANSE IN ONG-URI

a. Dezvoltarea unei politici clare de egalitate de sanse
» Definirea principiilor de egalitate, diversitate si incluziune.
« Crearea unui cod de conduita care sa interzica discriminarea si
hartuirea.
 Stabilirea unui cadru pentru raportarea si gestionarea incalcarilor.
b. Formarea si educarea echipei
Organizarea de sesiuni de instruire pentru personal si voluntari
despre egalitate, incluziune si diversitate.
Sensibilizarea echipei cu privire la prejudecati inconstiente si
stereotipuri.
. Promovarea diversitatii in recrutare
Utilizarea unor metode de recrutare incluzive care sa atraga
candidati din diverse medii.
Stabilirea unor standarde echitabile de selectie, bazate pe
competente si merite.
. Crearea unui mediu accesibil
Adaptarea spatiilor fizice si virtuale pentru a fi accesibile
persoanelor cu dizabilitati.
Oferirea de materiale in formate diverse (ex. braille, subtitrari).
e. Monitorizare si evaluare continua
Realizarea de sondaje si evaluari periodice pentru a identifica
posibile probleme legate de egalitate.
Colectarea de date pentru a masura progresul si impactul
initiativelor de incluziune.
. Implicarea tuturor partilor interesate
Colaborarea cu comunitatile deservite pentru a intelege mai bine
nevoile acestora.
« Consultarea periodica a angajatilor si voluntarilor pentru
imbunatatirea politicilor.

g}

o
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Provocari in implementarea egalitatii de sanse in ONG-uri

e Resurse limitate: ONG-urile pot intampina dificultati financiare
sau logistice in implementarea masurilor necesare.

e Rezistenta la schimbare: Unele persoane din organizatie pot
manifesta reticenta fata de noile politici.

e Lipsa de expertiza: ONG-urile mici pot avea dificultati in a
identifica si aplica cele mai bune practici.

e Context cultural si social: In anumite regiuni, discriminarea poate
fi profund inradacinata cultural, ceea ce complica promovarea
egalitatii.

Exemple de bune practici

e Recrutare inclusiva la nivel global:

o ONG-uri precum Amnesty International promoveaza
diversitatea culturala si de gen in echipele lor, avand
politici clare de reprezentare echitabila.

e Adaptare pentru accesibilitate:

o Organizatii precum Handicap International creeaza spatii si

programe care sa fie accesibile persoanelor cu dizabilitati.
e Educatie antidiscriminare:

o ONG-uri locale organizeaza ateliere de constientizare a

egalitatii de gen si a diversitatii in comunitati vulnerabile.

10.1.3 BENEFICIILE PE TERMEN LUNG ALE EGALITATII DE SANSE IN ONG-URI

¢ Crearea unui mediu de lucru armonios: Angajatii si voluntarii
se simt respectati si apreciati, ceea ce imbunatateste
implicarea.

e Eficienta crescuta: Diversitatea aduce perspective variate,
contribuind la solutii inovatoare.

e Impact pozitiv asupra comunitatii: ONG-urile devin exemple
de bune practici, influentand pozitiv alte organizatii si
societatea.

o Sustenabilitate organizationala: O cultura incluziva si
echitabila atrage parteneri, voluntari si finantatori pe termen
lung.

CONCLUZII

Implementarea egalitatii de sanse in ONG-uri este esentiala pentru a

reflecta valorile de justitie sociala si incluziune pe care multe organizatii le
sustin. Desi exista provocari, beneficiile pe termen lung - de la consolidarea
echipelor interne pana la cresterea impactului asupra comunitatii - justifica
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pe deplin investitia in astfel de masuri. ONG-urile care adopta aceste
principii devin lideri ai schimbarii sociale si modele de bune practici.

10.2 IMPLEMENTAREA COMBATREII DISCRIMINARII'IN ONG-URI

10.2.1 DEFINITIA SI IMPORTANTA COMBATERII DISCRIMINARII
Discriminarea reprezinta tratamentul inegal, excluderea sau restrictionarea
unei persoane sau a unui grup pe baza unor caracteristici precum:

« Rasa sau etnie,

e Gen sau identitate de gen,

o Orientare sexuala,

+ Religie sau credinta,

« Dizabilitate,

e Varsta,

o Alte criterii (ex. statut social sau economic).
Discriminarea poate fi:

» Directa: Cand o persoana este tratata diferit din cauza unei
caracteristici specifice.

o Indirecta: Cand o politica aparent neutra dezavantajeaza
anumite grupuri.

« Institutionala: Cand procesele sau structurile organizationale
perpetueaza inegalitati.

IMPORTANTA COMBATERII DISCRIMINARII TN ONG-URI

e Promovarea valorilor de baza: ONG-urile sunt adesea orientate
spre apararea drepturilor omului, iar combaterea discriminarii
trebuie sa fie o prioritate.

o Cresterea credibilitatii: ONG-urile care implementeaza politici
anti-discriminare sunt mai bine percepute de comunitati,
donatori si parteneri.

e Asigurarea unui mediu sigur si incluziv: Un mediu fara
discriminare creste motivatia si performanta angajatilor si
voluntarilor.

e Impact pozitiv asupra comunitatii: ONG-urile devin exemple de
bune practici pentru alte organizatii si societate.

10.2.2. PASI PENTRU IMPLEMENTAREA COMBATERII DISCRIMINARII TN ONG
a. Elaborarea unei politici anti-discriminare
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o Crearea unui document clar care defineste discriminarea, ofera
exemple si stabileste consecintele pentru comportamente
discriminatorii.

« Politica trebuie sa fie aplicabila tuturor: angajati, voluntari,
parteneri si beneficiari.

b. Instruirea echipei

« Organizarea de sesiuni de formare pentru a educa angajatii si
voluntarii cu privire la:
o Drepturile fundamentale ale omului,
o ldentificarea si prevenirea discriminarii,
o Raportarea incidentelor de discriminare.
» Sensibilizarea echipei fata de prejudecati inconstiente.

c. Crearea unui mecanism de raportare a discriminarii

« Stabilirea unui sistem confidential si accesibil prin care angajatii si
voluntarii pot semnala incidente de discriminare.

« Asigurarea unei proceduri clare de investigare si solutionare a
plangerilor.

d. Recrutarea echitabila

« Asigurarea ca procesele de recrutare sunt incluzive, evitand orice
forma de prejudecata.

 Utilizarea unui limbaj neutru si incluziv in anunturile de angajare.

o Promovarea diversitatii in echipa.

e. Adaptarea spatiilor si materialelor

o Crearea unui mediu accesibil pentru persoanele cu dizabilitati.
o Utilizarea materialelor de comunicare in mai multe limbi sau formate
accesibile.

f. Monitorizarea si evaluarea continua

o Colectarea de feedback de la angajati, voluntari si beneficiari pentru
a evalua eficienta masurilor.

o Realizarea de audituri periodice privind diversitatea si incluziunea in
organizatie.
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10.2.3. PROVOCARI IN IMPLEMENTAREA MASURILOR ANTI-DISCRIMINARE

e Lipsa resurselor: ONG-urile mici pot avea dificultati in alocarea
fondurilor pentru instruiri sau adaptari.

e Rezistenta la schimbare: Unele persoane pot manifesta reticenta
fata de noile politici.

e Complexitatea discriminarii: Cazurile de discriminare pot fi subtile
si greu de identificat.

e Contextul cultural: Tn anumite regiuni, normele sociale pot fi
contradictorii cu principiile egalitatii si incluziunii.

EXEMPLE DE BUNE PRACTICI

a. Politici clare si lideri implicati
o ONG-uri precum Oxfam si Human Rights Watch au politici anti-
discriminare bine definite si lideri care promoveaza activ incluziunea.
b. Programe de diversitate
« Greenpeace implementeaza programe dedicate diversitatii, angajand
persoane din medii variate pentru a creste inovatia.
c. Crearea unui mediu accesibil
« Organizatii precum Handicap International prioritizeaza accesibilitatea
pentru persoanele cu dizabilitati, atat in randul personalului, cat si al
beneficiarilor.
d. Educatie comunitara
o ONG-uri locale organizeaza campanii si ateliere in comunitati vulnerabile
pentru a educa publicul despre pericolele discriminarii.

IMPACTUL COMBATERII DISCRIMINARII ASUPRA ONG-URILOR

e Crearea unui mediu armonios: Angajatii si voluntarii se simt respectati si
apreciati.

o Cresterea eficientei: Diversitatea si incluziunea duc la idei si solutii mai
inovatoare.

e Reputatie pozitiva: Organizatiile care lupta impotriva discriminarii atrag
mai usor sprijin si finantare.

e Influenta asupra comunitatii: ONG-urile devin catalizatori ai schimbarii
sociale.

CONCLUZII

Combaterea discriminarii in ONG-uri nu este doar o obligatie morala, ci si o
strategie esentiala pentru succesul pe termen lung. Prin implementarea unor
politici clare, educarea echipei si crearea unui mediu incluziv, ONG-urile pot
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deveni exemple puternice de justitie sociala, inspirand schimbari pozitive in
comunitatile pe care le deservesc. Provocarile pot fi semnificative, dar
beneficiile - atat pentru organizatie, cat si pentru societate - justifica pe deplin
efortul.

10.3 IMPLEMENTAREA DEZVOLTARII DURABILE IN ONG-URI

Dezvoltarea durabila este definita ca o forma de progres care indeplineste nevoile
generatiei actuale fara a compromite capacitatea generatiilor viitoare de a-si
satisface propriile nevoi. Este structurata pe trei piloni principali:

e Social: Reducerea inegalitatilor si promovarea dreptatii sociale.
e Economic: Crearea unui model economic echitabil si sustenabil.
e Ecologic: Protejarea si regenerarea resurselor naturale.

ROLUL ONG-URILOR IN DEZVOLTAREA DURABILA
ONG-urile joaca un rol crucial in:

« Educatie si constientizare: Informarea publicului despre problemele legate
de sustenabilitate.

« Advocacy: Influentarea politicilor publice pentru a promova practici
durabile.

o Implementare practica: Derularea proiectelor concrete pentru reducerea
impactului negativ asupra mediului si societatii.

« Monitorizare si evaluare: Supravegherea progresului in atingerea
obiectivelor de dezvoltare durabila.

10.3.1 PASI PENTRU IMPLEMENTAREA DEZVOLTARII DURABILE TN ONG-URI
o Definirea unei strategii clare

» Crearea unui plan strategic care sa integreze obiectivele de
dezvoltare durabila (ODD) ale ONU.
» Stabilirea unor indicatori de performanta pentru masurarea
progresului.
o Educatia interna si instruirea echipei

= Organizarea de sesiuni de instruire pentru angajati si voluntari
despre dezvoltarea durabila.
= Promovarea unei culturi organizationale orientate spre
sustenabilitate.
o Adoptarea unor practici sustenabile in operatiunile zilnice
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= Reducerea consumului de resurse prin digitalizare,
economisirea energiei si promovarea reciclarii.
* Implementarea politicilor ,,verzi” in birouri (ex. utilizarea
hartiei reciclate, iluminat eficient energetic).
o Derularea de proiecte concrete de sustenabilitate

» Proiecte care vizeaza reducerea saraciei, accesul la educatie,
egalitatea de gen, conservarea biodiversitatii sau combaterea
schimbarilor climatice.

o Colaborarea cu alte organizatii si comunitati

» Stabilirea de parteneriate cu alte ONG-uri, companii sau
institutii publice pentru a amplifica impactul initiativelor.
» Implicarea comunitatilor locale in proiectele de dezvoltare
durabila.
o Transparenta si raportare

* Publicarea rapoartelor anuale care sa includa impactul ONG-
ului asupra dezvoltarii durabile.

» Comunicare clara cu donatorii, beneficiarii si partenerii despre
progresul realizat.

10.3.2 PROVOCARI IN IMPLEMENTAREA DEZVOLTARII DURABILE TN ONG-URI

e Resurse financiare limitate: ONG-urile deseori se confrunta cu dificultati in
obtinerea finantarii pentru initiativele sustenabile.

e Lipsa de expertiza: Unele ONG-uri nu dispun de cunostinte sau personal
calificat pentru a implementa proiecte complexe.

o Rezistenta la schimbare: Angajatii sau voluntarii pot fi reticenti la
adoptarea unor noi practici.

e Contextul politic si economic: Lipsa sprijinului guvernamental sau
instabilitatea economica pot impiedica eforturile ONG-urilor.

EXEMPLE DE BUNE PRACTICI
e Greenpeace:
o Deruleaza campanii globale pentru protectia mediului si
educarea publicului despre sustenabilitate.
e World Wide Fund for Nature (WWF):
o Conduce proiecte pentru conservarea biodiversitatii si
promovarea agriculturii sustenabile.
e Habitat for Humanity:
o Promoveaza dezvoltarea durabila prin construirea de locuinte
accesibile si prietenoase cu mediul.
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e Organizatii locale:
o ONG-urile mici implementeaza proiecte locale de gestionare a
deseurilor, conservare a resurselor naturale si educatie pentru
dezvoltare durabila.

10.3.3. BENEFICIILE DEZVOLTARII DURABILE PENTRU ONG-URI

o Cresterea eficientei operationale: Prin reducerea consumului de
resurse si utilizarea tehnologiilor verzi.

e Atractia de finantari suplimentare: Donatorii sunt din ce in ce mai
interesati sa sustina organizatii care promoveaza sustenabilitatea.

o Imbunatatirea reputatiei: ONG-urile care adopta practici durabile sunt
percepute ca responsabile si de incredere.

e Impact pozitiv asupra comunitatii: Proiectele durabile creeaza
schimbari reale, pe termen lung, in viata beneficiarilor.

CONCLUZII

Implementarea dezvoltarii durabile in ONG-uri este o oportunitate de a
contribui activ la crearea unei lumi mai echitabile si mai ecologice. Desi exista
provocari, acestea pot fi depasite prin planificare strategica, colaborare si
angajamentul ferm al organizatiei. ONG-urile care isi integreaza valorile
sustenabilitatii in misiunea lor devin lideri ai schimbarii si modele pentru alte
organizatii si comunitati.

STUDIU DE CAZ: MANAGEMENT ORGANIZATIONAL PENTRU
PROGRAME DE ADVOCACY VIZAND POLITICI PUBLICE PENTRU
OCUPARE

Management organizational pentru programe de advocacy vizand politici
publice pentru ocupare

Studiul de caz prezentat a fost preluat si prelucrat din lucrarea “Asociatii de
afaceri pentru secolul XXI cu titlul: ,,Construirea de programe de advocacy pentru
politici publice” editata de CIPE-SUA -Centrul Internatioal pentru Intreprindere
Privata.

1)Consideratii privind necesitatea implicarii ONG-urilor in politicile publice de
ocupare

Creatorii de locuri de munca intr-o economie sunt in principal:
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- Sistemul public al administratiei centrale si locale inclusiv societatile
comerciale ale acestuia;
- Intreprinderile private.

Actiunile statului pot afecta funstionarea intreprinderilor intr-un mod pozitiv sau
negativ. De aceea rolul ONG-urilor in adoptarea unei legislatii mai bune sau
indreptarea unor reglementari gresite este absolut vital si necesar.

De pilda fiscalitatea excesiva a intreprinderilor indeparteaza investitiile de capital
si incetineste procesul de creare de noi locuri de munca, reglementarile inutile,
birocratice cresc costurile de realizare a unui produs/serviciu, incetineala sau
coruptia institutiilor publice impiedica intreprinderile de a beneficia de unele
reglementari imbunatatite. Este cunoscuta practica de a emite legi /reglementari
fara norme de aplicare intarziind implementarea masurilor stabilite, obtinerea
autorizatiilor de functionare cu mare intarziere, de multe ori nejustificata. In
economiile de success exista conlucrare intre institutiile publlice si organizatiile
care reprezinta afacerile sub forma de parteneriate avand un scop
comun:imbunatatirea conditiilor de viata ale tuturor cetatenilor prin crearea de
noi locuri de munca.

2) Etape in elaborarea de programme de advocacy pentru cresterea ocuparii.
2.1 Etapa de analiza a situatiei initiale

Scopul acestei etape este de identificare a barierelor in calea crearii de noi locuri
de munca. In functie de situatii concrete pe domanii de activitate economica
barierele pot fi generate de :

- reticenta sau ignoranta unor functionari publici;

- perceptii gresite , ignoranta opinii divergente ale liderilor politici;

- abuzuri mari, coruptie in sistemul public;

- fiscalitate excesiva;

- reglementari inutile;

- legislatie inechitabila a muncii;

- reglementari anticoncurenta exaggerate;

- politici nerealiste inutilizarea terenurilor;

- costuri mari ale serviciilor de utilitate publica;

- legislatie inconsecventa privin protectia consumatorului;

- practici corupte in sistemul de achizitii publice si atribuire a contractelor;

- lipsa protectiei proprietatii intelectuale.
Lista de bariere este mult mai complexa si adeseori sunt aspecte foarte specifice
sesizate numai de cei care activeaza si au experienta relevanta intr-un anumit
domeniu de activitate.
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2.2 Colectarea de informatii necesare pentru reusita demersurilor intreprinse.

De regula organizatiile identifica modalitati de a depasi sau elimina barierele
privind ocuparea.
Informatiile colectate trebuie sa demonstreze in ce mod legislatia si
reglementarile existente afecteaza crearea de noi locuri de munca si cresterea
ocuparii.
Astfel de informatii pot fi obtinute:
- de la membrii organizatiei;
- utilizarea de date statistice oficiale din tara sau din alte tari cu experienta ;
- incurajarea cercetarii universitare sau a cercetarii private;
- statistici comparative intre state privind nivelul taxelor si impozitelor pe
salarii.

2.3 Diseminarea informatiilor de importanta deosebita- sistem de advocacy
pentru politici publice, cunoscut si sub numele de Lobby.

In tarile democratice activitatea de advocacy pentru politici publice a devenit
modalitatea cea mai practica de a explica electoratului care sunt efectele unei
legi adoptate de Guvern sau de Parlament. Politicienii nu au la dispozitie nici
timpul si resursele necesare pentru a examina fiecare chestiune de ordin public
prezentata in fata Legislativului.

2.4 Consultarea membrilor in elaborarea unei agende legislative a organizatiei.

Membrii sunt cei mai in masura sa propuna modificari legislative care sa vina in
intampinarea intereselor membrilor organizatiei. In unele organizatii
presedintii/secretarii generali realizeaza programme de advocacy pentru politici
publice pe baza propriilor lor interese sau agende poitice, neglijand consultarea
membrilor.

2.5 Efectuarea de studii, cercetari juridice si economice in problemele
importante de catre membri specialist in domeniu;

2.6 Examinarea solutiilor propuse prin dezbateri de tip brainstorming;
2.7 Monitorizarea dezbaterilor politice si a presei de stiri;

2.8 Stabilirea prioritatilor prin selectarea problemelor care pot fi influentate
de asociatie si consultarea membrilor pentru a le cunoaste opiniile in privinta
prioritatilor propuse;

2.9 Constientizarea membrilor sa inteleaga nevoia de schimbare, sa se
mobilizeze in vederea castigarii sprijinului unui numar cat mai mare de
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membri, sa isi constientizeze angajatii proprii, furnizorii, clientii, membrii
familiei si prieteni;

2.10 Organizarea de ateliere, dezbateri pentru explicarea detaliata a
propunerilor;

2.11.Invitarea parlamentarilor la discutii pentru explicarea propunerilor,
convingerea acestora de justetea propunerilor si determinarea acestora de a
sustine propunerile;

2.12 Comunicarea permanenta cu membrii, informarea acestora asupra
stadiului demersurilor effectuate si a rezultatelor obtinute, precum si a
barierelor cu care se confrunta; realizarea dupa caz de pagini dedicate pe
social media.

2.13 Contactarea reprezentantilor alesi si explicarea politicii propuse;
realizarea de contacte directe cu alesii pentru a le explica de ce politica
propusa este benefice pentru economie cat si pentru cetateni;

2.14 Efectuarea de declaratii in fata organelor legislative si executive in
legatura cu proiectele de lege in dezbatere;

2.15 Adresarea unor scrisori de multumire politicienilor, chiar si celor care au
votat impotriva. Vor apare probleme noi care vor necesita votul acestor
politicieni.
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ANEXA NR. 1 — CLAUZE STATUTARE OBLIGATORII

Art. 6 alin. 2 din OG 26/2000 prevede ca statutul cuprinde, sub sanctiunea
nulitatii absolute:

a) datele de identificare ale membrilor asociati: numele, prenumele, codul
numeric personal, seria si numarul actului de identitate pentru persoanele fizice,
denumirea si codul de identificare fiscala ale persoanei juridice asociate si, dupa
caz, domiciliul sau resedinta ori adresa sediului social;

b) exprimarea vointei de asociere si precizarea scopului si a obiectivelor asociatiei;
¢) denumirea asociatiei;

d) sediul asociatiei;

e) durata de functionare a asociatiei - pe termen determinat, cu indicarea expresa
a termenului, sau, dupa caz, pe termen nedeterminat;

f) patrimoniul initial al asociatiei; activul patrimonial este alcatuit din aportul in
natura si/sau in bani al asociatilor, in cazul aportului in natura, constand in bunuri
imobile, forma autentica a statutului este obligatorie;

g) componenta nominala a celor dintai organe de conducere, administrare si
control ale asociatiei;

h) persoana sau, dupa caz, persoanele imputernicite sa desfasoare procedura de
dobandire a personalitatii juridice;

i) modul de dobandire si de pierdere a calitatii de asociat;

j) drepturile si obligatiile asociatilor;

k) categoriile de resurse patrimoniale ale asociatiei;

l) atributiile organelor de conducere, administrare si control ale asociatiei;

m) destinatia bunurilor, in cazul dizolvarii asociatiei, cu respectarea dispozitiilor
art. 60;

n) semnaturile membrilor asociati.

ANEXA 2 MODEL CERERE SOLICITARE EXTRAS DIN REGISTRUL
ASOCIATIILOR SI FUNDATIILOR

Antetul organizatiei

Catre judecatoria ( se mentioneaza orasul/ sectorul in raza careia este sediul
organizatiei)

Grefa judeactoriei

Domnule Grefier Sef
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Subsemnatul/a ...................... domiciliata in ...............ooeeenll.
in calitate de presedinte a Asociatiei/Fundatiei
........................................ inregistrata la nr. ...din ......in Registrul
persoanelor juridice fara scop patrimonial judecatoria............ , prin imputernicit

........................ n calitate de .....ooovevveieriieiiiiieeeeee e,
Va rog sa binevoiti a dispune:
- eliberarea unui Extras registru special Asociatii sectiunea Il -1 exemplar;
Solicit acest document pentru participarea la un proiect .
Anexidm dovada achitarii taxei judiciare de timbru in cuantum de!
Cu stima,
Nume prenume
Presedinte Asociatie/Fundatie/imputernicit

Data, Semnitura?,
Domnului Presedinte al Judecatoriei

ANEXA 3 MODEL CERERE SOLICITARE LEGALIZARE INCHEIERE

Antetul organizatiei

Catre judecatoria ( se mentioneaza orasul/ sectorul in raza careia este sediul
organizatiei)

Domnule Presedinte/ Domnule Grefier Sef

Taxa judiciara de timbru este de 1 leu/pag
2Semnitura de pe cererea de legalizare trebuie si fie olografa (scrisd de mana).
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Subsemnatul®/a (nume ....., prenume ....), personal, prin avocat (nume .....,
prenume .....), cu sediul profesional in ..... , in calitate de parte., in dosarul nr.
..... [ceid....., formulam

CERERE ELIBERARE COPIE LEGALIZATA INCHEIERE
in drept, ne intemeiem cererea pe dispozitiile art. 128 Regulamentul de
ordine interioara a instantelor judecatoresti si art. 538 din C. proc. civ.

Depunem copia hotérarii de legalizat in ..... exemplare.
Anexdm dovada achitarii taxei judiciare de timbru in cuantum de’ ..... (
dupa caz)imputernicirea avocatiald nr /

Data, Semnitura®,

Domnului Presedinte al Judecatoriei

ANEXA 4 MODEL CERERE SOLICITARE CERTIFICAT DE GREFA

Antetul organizatiei
Catre,

Judecatoria

Grefa judecatoriei

Stimate Domn Grefier Sef,

3Mentiunile se referd la persoana fizica.

* Taxa de timbru este stabilitd, in conformitate cu dispozitiile art. 9 lit. 1) din O.U.G. nr. 80/2013 -
respectiv 5 lei pentru fiecare exemplar de copie.

®Semnitura de pe cererea de legalizare trebuie sa fie olografi (scrisd de mana).
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Subsemnatul/a................... , domiciliat(a) 1N ......cccooeveiiiiiiiieeeeeeeee, in
calitate de presedinte alL asociatie/fundatiei........................... , inregistrata la
......................... din ......cocoeeeiiieiiieeeieeeeenene.dn Registrul persoanelor juridice
fara scop patrimonial, prin imputernicit
.................................................... identificat cu CI  seria/nr ........., in calitate de

........................................... prin imputernicirea nr... din .........

Va rog sa binevoiti a dispune eliberarea unui Certificat de grefa privind
situatia juridica a asociatie/fundatiel ...........cccceerieiiiieeiiiieeee e,

Anexeztaxa judiciara in cuantum de lei.

Solicit acest document pentru afidepusla ........cccceeeeeiinennnne...
Cu stima,
Nume prenume

Presedinte

ANEXA 5-CLASIFICAREA ASOCIATIILOR

1. Asociatii constituite in interesul propriilor membri:
a) Asociatii de proprietari/asociatii de locatari;
b) Cluburi de vacanta si divertisment;
2. Asociatii constituite in interesul unor categorii sociale din care fac parte
membrii:
a) Asociatii de handicapati;
b) Asociatii profesionale;
c) Asociatii ale consumatorilor;
d) Asociatii de femei, tineret, pensionari, minoritari sub aspect etnic,
religios sau sexual;
e) Asociatii religioase;
f) Asociatii constituite pentru solutionare unor probleme juridice,
economice, de mediu, etc.
3. Asociatii constituite in interesul general al comunitatii:
a) Asociatii cu caracter umanitar (UNICEF)
b) Asociatii constituite pentru lansarea unei campanii de advocacy
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care lupta pentru rezolvarea unor probleme deja existente ca de ex:
poluarea apelor, protejarea mediului, violenta domestica, etc;

c) Asociatii cu caracter filantropic;

d) Asociatii cu caracter cultural si stiintific;

e) Asociatii sportive.

CLASIFICAREA FUNDATIILOR

1. Scopul propus
a) Fundatii directe care au in vederea atingerea unui scop deja stabilit
care poate fi atins prin intermediul patrimoniului propriu al
fundatiei;
b) Fundatii indirecte care primesc sume de bani care vor putea fi
folosite doar in scopul impus de donatorul de fonduri;
2. Momentul constituirii fundatiei
a) Fundatii intre vii, fondatorul poate destina un patrimoniu in
vederea constituirii unei fundatii in timpul vietii
b) Fundatia pentru cauza de moarte: patrimoniul este destinat
infiintarii unei fundatii dupa moartea sa.

3. Membrii fondatori
a) Fundatii individuale constituite de persoane fizice’;

b) Fundatii colective constituite de persoane juridice.
(Sursa biblografica: Ghid pentru asociatiile de femei autori: loaneta Vintileanu si
Marina Roman)

Wikipedia prezinta o clasiticare bazata pe scopul ONG-ului

Orientarea caritabila implica adesea un efort de sus in jos, cu putine
participari sau contributii din partea beneficiarilor si include ONG-uri cu
activitati orientate spre satisfacerea nevoilor grupurilor de persoane
dezavantajate.

Orientarea pe prestatii de servicii include ONG-uri ce ofera servicii de
sanatate, planificare familiala sau educatie,etc. Programul se stabileste de
ONG, care identifica potentiali beneficiari pentru oferirea serviciilor,

ce trebuie sa participe la activitati, in procesul de implementare

a proiectului.

Orientarea spre participare si implicare se caracterizeaza prin proiecte de
auto-ajutor in care populatia locala participa activ in implementarea unui
proiect prin oferirea contributiilor financiare, instrumentelor de lucru,
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terenurilor, materialelor, fortei de munca etc. n proiectele de dezvoltare
comunitara clasica participarea incepe cu definirea necesitatilor si nevoilor
comunitatii, planificare si implementare.

» Orientarea spre dezvoltarea abilitatilor, oferirea asistentei oamenilor saraci
sa inteleaga mai clar factorii sociali, politici si economici, care le afecteaza
viata, cu scopul sporirii si constientizarii propriului potential.

ANEXA 6 — Model Regulament de Organizare si Functionare pentru

ONG
CUPRINS:

Capitolul I: Dispozitii Generale

Capitolul Il: Organele de conducere si atributiile acestora
Capitolul lll: Structura organizatorica a organizatiei
Capitolul IV : Atributiile personalului de specialitate
Capitolul V: Relatiile functionale intre departamente
Capitolul VI: Comunicarea intre departamente
Capitolul VII: Comunicarea in exterior

Capitolul VIII: Reguli si proceduri generale

Capitolul IX: Sistemul de control intern /managerial
Capitolul X: Atributii comune tuturor departamentelor
Capitolul XI: Fise de post cadru pe specialitati

Capitolul XII: Dispozitii finale

In cadrul fiecarui capitol se dezvolta continutul pe articole numerotate.

Capitolul I-Dispozitii generale
Art1.1 -Cadrul juridic in baza caruia s-a infiintat si functioneaza ONG-ul
Art. 1.2- Viziunea si misiunea organizatiei
Art. 1.3 - Scopul organizatiei si activitatile desfasurate
Art. 1. 4 - Pricipiile de etica si conduita profesionala in organizatie
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Capitolul II- Organele de conducere si atributiile acestora
Art.2.1 Adunarea generala a asociatilor
Art.2.2 Consiliul Director
Art. 2.3 Presedinte
Art. 2.4 Cenzor sau dupa caz comisie cenzori

Capitolul lll - Structura organizatorica a organizatiei
Art. 3.1 Departamentele si colectivele de lucru
Art. 3. 2 Atributiile departamentelor
Art. 3.3 Organigrama organizatiei
Capitolul IV- Atributiile personalului de specialitate
Se prezinta succesiv fiecare departament cu functiile pe specialitati si
pentru fiecare specialitate se prezinta atributiile.

Capitolul V - Relatiile functionale intre departamente
Se prezinta pe categorii: relatiile de autoritate ierarhice; relatii de
colaborare; relatii de reprezentare, relatii de control.
Se detaliaza relatiile functionale intre departamente prin prezentarea
pentru fiecare departament intrarile si iesirile de documente.
Se prezinta lucrarile care rezulta prin cooperarea interdepartamente.

Capitolul VI - Comunicarea intre departamente
Se detaliaza modalitatile de comunicare intre departamente, intre
conducere si departamente, canalele si metodele de comunicare.

Capitolul VII - Comunicarea in exterior
Se prezinta fluxurile de informatii/ documente primite din exterior si
fluxurile de informatii/ documente transmise in exterior. Se detaliaza
canalele si metodele de de comunicare.
Un subcapitol distinct se va referi la comunicare cu membrii si voluntarii
Organizatiei.

Capitolul VIII - Reguli si proceduri generale
Procedurile de lucru generale stabilesc modalitatea in care mai multe
structuri organizatorice din organizatie conlucreaza in vederea aducerii la
indeplinire a unor anumite sarcini. De asemenea, prin procedurile de lucru
generale se stabilesc reguli generale de functionare, care trebuiesc
respectate intocmai de catre membri, angajati voluntari, pentru a se
asigura bunul mers al activitatii.

Capitolul IX: Sistemul de control intern /managerial
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Se detaliaza modalitatile si instrumentele de control in cadrul
departamentului si cele utilizate de controlul managerial.

Capitolul X: Atributii comune tuturor departamentelor
Dupa caz se detaliaza atributiile comune tuturor departamantelor

Capitolul XI: Fise de post cadru pe specialitati
Capitolul va contine un index al fiselor de post si cate o fisa de post cadru
pentru fiecare cod COR

Capitolul XII: Dispozitii finale
Data intrarii in vigoare, atributii de aducere la cunostinta membrilor,
voluntarilor, salariatilor procedurile de modificare, completare etc.

Data aprobarii de adunarea generala
Presedinte
Semnatura

Mentiuni:

Prezentul model de Regulament de organizare si functionare este orientativ.
Organizatiile care implementeaza proiecte finantate din fonduri nerambursabile
sau proiecte pe activitati vor include in organigrama organizatiei cate un
departament pentru fiecare proiect.

ANEXA 7 —TIPURI DE ORGANIGRAME

Sunt cunoscute mai multe tipuri de structuri organizatorice:

structuri ierarhice (simple)
structuri ierarhic-functionale
structuri divizionale
structuri matriciale

structuri mixte (hibride)

Criteriile principale de delimitare a structurilor organizatorice sunt: modul de
compartimentare, natura relatiilor organizatorice, raporturile centralizare-
descentralizare.
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STRUCTURA SIMPLA (IERARHICA)

Este o structura organizatorica cu un numar foarte redus de componente
structurale (posturi, compartimente, niveluri ierarhice etc.) si cu relatii
organizatorice preponderent de autoritate de tip ierarhic (de subordonare
nemijlocita). Se intalneste in organizatiile cu dimensiuni mici sau la nivelul unor
compartimente din organizatii de dimensiuni mari.

Un alt element de specificitate il reprezinta polivalenta managerilor si
executantilor (Organigrama unai structuri organizatorice ierarhice este redata de
figura de mai jos cu mentiunea ca patronul poate fi manager).

PATRON -

| Executant | ' ‘ Executant n '

Pe masura ce dimensiunile organizatiei se amplifica, iar problemele cu care
aceasta se confrunta devin mai complexe si mai diversificate se "trece” la un alt tip
de organizare, cel ce imbina structura simpla cu structura functionala

STRUCTURA IERARHIC-FUNCTIONALA

Organizarea ierarhic-functionala are la baza specializarea functionala a unor
componente structurale (posturi si compartimente).

Se caracterizeaza prin specializarea managerilor si executantilor, fiecare din
acestia fiind "bun” intr-un anumit domeniu (exercita cu succes sarcini ori atributii
strict specializate).

Relatiile organizatorice se diversifica, in sensul ca apar si se manifesta puternice
relatii de autoritate de tip functional, axate pe transmiterea de elemente
metodologice cu privire la conceperea si desfasurarea unor procese de munca.
Structura ierarhic-functionala este predominant birocratica, situatie considerata o
piedica in promovarea NOULUI, in inovare.Organigrama aferenta este prezentata in
continuare.
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Fig. or. 11. Structura ierarhic-functionald

Precizam ca tipurile de structuri organizatorice prezentate in continuare

sunt dezvoltari ale structurii ierarhic-functionale, capabile sa raspunda mai bine,
mai operativ provocarilor mediului ambiant si, in plus, sa-l influenteze in sensul
dorit de managementul firmei.

STRUCTURA DIVIZIONALA

Este o structura organizatorica in care divizia este principala subdiviziune
(componenta structurala), caracterizata de o autonomie decizionala si
operationala ridicata, ceea ce ii permite o adaptare rapida la cerintele si
exigentele pietei specifice.

Divizia este organizata ierarhic-functional, dispunand de componentele procesuale
si structurale necesare pentru derularea celor mai importante activitati reclamate
de realizarea obiectului de activitate.

Se recomanda cu prioritate organizatiilor de dimensiuni mari, cu productie
eterogena sau raspandire geografica larga.
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Criteriile de constituire a diviziilor pot fi:

e produsul
e aria geografica
e utilizatorul

e procesul
MANAGER
GENERAL
DIVIZIAl -------------------- DlVlzlA“
E 1 E
& £
E o
= = = = £ = =
= z z z z > z 4
£ s Wil s So ll 5 s So il 5
= w w
] = EE EZ = EE EZ E
~ o 23] o = o 23] o= o
s < <3 <4 < <5 <& <
. &R B M o™ & A B N B
S = o) > > >0 > >
) oz 0% (=} oz 0% (o)
O O a O = (o] O e o= O

Fig. nr. 12. Organizarea divizionald

ORGANIZAREA MATRICEALA

O modalitate importanta si, in acelasi timp, eficace de rezolvare a unor
probleme complexe, de natura strategica si inovationala este, asa cum am
precizat, managementul prin proiecte.

Utilizarea managementului de proiecte conduce, inevitabil, la organizarea
matriciala, caracterizata prin coexistenta structurii organizatorice formale si
a structurii ad-hoc constituite pentru realizarea proiectului. Apare si se
manifesta o mixtura de relatii organizatorice, verticale, transversale si
oblice, concomitent cu managerul de proiect, ca personaj-cheie intr-o astfel
de varianta organizatorica

Organigrama prezentata in continuare este edificatoare in aceasta privinta.
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Fig. nr, 13. Organizarea matriciald

ANEXA 8 CONTINUT FISA POST

Fisa postului trebuie sa contina urmatoarele elemente:
1. Identificarea postului.
Vor fi trecute informatii despre:

o Numele si prenumele titularului postului

o Denumirea postului (daca denumirea postului difera de cea din COR, trebuie
mentionata in fisa postului si denumirea din COR)

o Departamentul in care va lucra angajatul

o Nivelul postului (de conducere sau executie)
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« Relatiile organizatorice ierarhice, functionale si de reprezentare

2. Descrierea postului.
Vor fi trecute urmatoarele informatii:

e Scopul general al postului

« Obiectivele

« Sarcinile si responsabilitatile

o Conditiile de lucru (programul de lucru, conditiile materiale, conditii de
formare profesionala)

e Indicatorii de performanta, perioada de evaluare

« Posibilitatile de avansare

3. Specificatia postului.
In aceasta sectiune a fisei postului vor fi specificate:

o Nivelul de studii si specializarea necesara pentru postul respectiv
o Competentele postului
o Experienta de lucru (vechimea) necesara

Fisa postului trebuie actualizata doar atunci cand apar modificari in
functia/ocupatia prevazuta in respectivul CIM. De exemplu, daca apar noi
reglementari sau cerinte legale care afecteaza responsabilitatile sau cerintele unui
post, fisa postului ar trebui actualizata pentru a reflecta aceste schimbari.

Fisa postului se semneaza de titularul postului si superiorul ierarhic.

ANEXA 9— MODEL CONTRACT DE VOLUNTARIAT

Contractul de voluntariat trebuie sa contina urmatoarele clauze:

a) datele de identificare ale partilor contractante;

b) descrierea activitatilor pe care urmeaza sa le presteze voluntarul;
c) timpul si perioada de desfasurare a activitatii de voluntariat;

d) drepturile si obligatiile partilor;
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e) stabilirea cerintelor profesionale, a abilitatilor sociale, intereselor de
dezvoltare, a celor de sanatate, confirmate prin certificate de sanatate sau
alte documente;

f) conditiile de reziliere a contractului.

Model de Contract de voluntariat
CONTRACT DE VOLUNTARIAT

DL} din data de .......c.cccecuee.
Intre  ORGANIZATIA ...ooeeeeeeeeeeeeceeeeeesssssssseeseeseeessssssssssssssssssases , cu sediul in
................................................................................................................................. , 1dentificatd
cu CUL e, , reprezentata de
............................................................................................. in calitate de
............................................ , humita in continuare Organizatia gazda
si
........................................................................................... , domiciliat(3) in
.............................................. , Str. nr. eeerrr————
CNPueeee e , legitimat cu BI/ CI seria.......... 101 SRR ,
eliberat de ......cccoeveeiiiecciieeieee, , la data de.....coeeuveeeenieeenens , numit in continuare
Voluntar,

s-a convenit incheierea prezentului contract in baza Legii nr. 78/ 2014 privind reglementarea
activitatii de voluntariat din Romania.

Art. 1. OBIECTUL CONTRACTULUI

1.1 Obiectul contractului il constituie derularea de catre Voluntar, firda remuneratie, a
activitdtilor de interes public detaliate in FiISA VOLUNTARULUI, atasataa prezentului contract
(Anexa nr. 1).

1.2. Instructiunile cu privire la desfasurarea activitatii voluntarului sunt cuprinse in Fisa de
protectie a voluntarului, Anexa nr. 2 la prezentul contract, intocmita cu respectarea
prevederilor legale in domeniul securitétii si sdnatatii in munca.

1.3. In executarea contractului de voluntariat, voluntarul se subordoneazad coordonatorului de
voluntari al Organizatiei gazdd, conform Art. 16 din Legea 78/2014 privind reglementarea activitatii
de voluntariat din Romania.

Art. 2. DURATA CONTRACTULUI

2.1 Prezentul contract se incheie pe perioada ...........cccoocvveieiiieeicinnenns , cu posibilitatea
prelungirii sale pentru noi perioade stabilite de parti.

2.2 Activitatile de voluntariat care fac obiectul prezentului contract se desfiasoara pe timp de
zi si/sau timp de noapte. Programul, timpul si perioada de desfisurare a activititii de
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voluntariat precum si responsabilitatile sunt stabilite prin fisa voluntarului, anexa la prezentul
contract.

Art. 3. RAMBURSAREA CHELTUIELILOR

Organizatia este de acord sa ramburseze voluntarului cheltuielile efectuate pentru realizarea
activitatii si cu care organizatia gazda este de acord in prealabil. Pentru a i se deconta
cheltuielile, voluntarul trebuie sa prezinte o listd amanuntitd a cheltuielilor insotitd de
chitantele corespunzatoare.

Art. 4. DREPTURILE PARTILOR
A. Organizatia gazda dispune de urmatoarele drepturi:

4.1 dreptul de a stabili organizarea si functionarea activitatii de voluntariat;

4.2 dreptul de a initia continutul fisei de voluntariat, pe care o adapteaza la solicitarea si
pregatirea voluntarului, precum si la tipul de activitati de voluntariat desfasurate de catre
organizatia gazda;

4.2 dreptul de a exercita controlul asupra modului de implementare a fisei de voluntariat prin
coordonatorul de voluntari;

4.3 dreptul de a constata abaterile voluntarului, raportate la clauzele stabilite in contractul de
voluntariat, fisa de voluntariat si/sau in fisa de protectie a voluntarului;

4.4 dreptul de a cere voluntarului rapoarte de activitate;

4.5 dreptul de a exclude voluntarul din programele si proiectele in care desfiasoari activitati
de voluntariat, daca acesta nu respecta prevederile prezentului contract, ale fisei de voluntariat
si/sau ale fisei de protectie a voluntarului;

4.6 dreptul de a detine toate drepturile asupra materialelor, rapoartelor, informatiilor,
documentatiei si a altor materiale scrise, create, colectate si/sau produse de voluntar in
perioada desfasurarii activitatilor care fac obiectul prezentului contract de voluntariat;

4.7 dreptul de a cere informatii si recomandari despre voluntar, altor persoane;

4.8 dreptul de a schimba coordonatorul de voluntari oricAnd pe perioada de desfasurare a
actualului contract, cu obligatia de a informa voluntarul;

4.9 dreptul de a initia schimbarea continutului fisei de voluntariat, cu obligatia de a informa
voluntarul cu 15 zile inainte despre aceasta intentie.

B. Voluntarul dispune de urmatoarele drepturi:

4.10 dreptul de a desfasura activitatea de voluntariat in concordanta cu capacitatea pregatirea
si disponibilitatea sa;

4.11 dreptul de a solicita organizatiei gazda eliberarea certificatului de voluntariat insotit de
raportul de activitate;

4.12 dreptul la confidentialitate si protectia datelor personale;

4.13 dreptul la timp liber corespunzator cu activitatea de voluntariat;

4.14 dreptul de a fi respectat ca si persoana si tratat ca si coleg cu drepturi egale de catre
conducerea organizatiei, de colegi si de partenerii organizatiei, fara deosebire de rasa, etnie,
sex sau orientare sexuald, convingeri politice sau religioase, abilitate fizica/psihica, nivel de
educatie, stare civila, situatie economica sau orice alte asemenea criterii;
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4.15 dreptul de a participa activ la elaborarea si derularea programelor in considerarea carora
a incheiat prezentul contract;

4.16 dreptul la un loc unde sa isi desfasoare activitatea si accesul la echipamentul si
consumabilele necesare derularii activitatii;

4.17 dreptul de a beneficia de indrumare si orientare din partea coordonatorului de
voluntariat;

4.18 dreptul de a i se rambursa cheltuielile efectuate pentru derularea activitatii, conform
articolului 3;

4.19 dreptul de a i se asigura sanatatea si securitatea in munca de catre organizatia gazda, in
functie de natura si de caracteristicile activitatii pe care o desfasoara.

4.20 dreptul de a avea acces la cat mai multe informatii despre organizatia in cadrul careia
urmeaza sa activeze;

4.21 dreptul de a participa la programele de formare si instruire oferite de organizatie.

4.22 dreptul de a i se recunoaste activitatea de voluntariat drept experienta profesionala si/sau
in specialitate, in functie de tipul activitatii, dacd aceasta este realizatd in domeniul studiilor
absolvite — conform Art. 10 (2) din Legea 78/2014 privind reglementarea activitatii de
voluntariat din Romania.

Art. 5. OBLIGATIILE PARTILOR
A. Organizatia gazda se obliga:

5.1 sd asigure desfasurarea activitatilor sub conducerea unui coordonator de voluntari, cu
respectarea conditiilor legale privind securitatea si sdnatatea in munca, in functie de natura si
de caracteristicile activititii respective;

5.2 sa suporte cheltuielile de hrana, cazare si transport pentru voluntar in desfiasurarea
activitatii sale de voluntariat, daci aceste cheltuieli au fost aprobate anterior inceperii
activitatii de conducerea organizatiei prin acord scris;

5.3 sa suporte alte cheltuieli ocazionate de desfisurarea activitatii de voluntariat, cu exceptia
celor aferente muncii prestate de citre voluntar, daca aceste cheltuieli au fost aprobate anterior
inceperii activitatii de conducerea organizatiei prin acord scris;

5.4 sa elibereze voluntarului certificatul nominal care atesta calitatea de voluntar;

5.5 sa-l trateze pe voluntar ca si coleg cu drepturi egale;

5.6 sd puna la dispozitia voluntarului statutul, regulamentele de ordine interioara ale
organizatiei si deciziile biroului de conducere si ale coordonatorului de voluntari;

5.6 sd puna la dispozitia voluntarului datele de contact ale coordonatorului de voluntari/
coordonatorului de proiect;

5.8 sa il informeze pe voluntar despre metoda de lucru si metoda de raportare

5.9 sa intocmeasca, in conformitate cu prevederile legale, contractul de voluntariat si fisele de
voluntariat si respectiv de protectie a voluntarului, care sunt anexe la contractul de voluntariat
si sa inmaneze voluntarului cate doua exemplare din aceste documente.

B. Voluntarul se obliga:

5.10 sa presteze o activitate de interes public, fira remuneratie;

5.11 sa aiba o conduitd complementara cu obiectivele generale ale voluntariatului —
imbunatatirea calitatii vietii si reducerea saraciei, dezvoltare sustenabila, sanatate, prevenirea
si gestionarea efectelor dezastrelor, incluziunea sociala si, totodata, lupta impotriva excluderii
sociale si a discriminarii;
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5.12 sa indeplineasca sarcinile prevazute in fisa de voluntariat si sa respecte instructiunilor
stipulate in fisa de protectie a voluntarului;

5.13 sa pastreze confidentialitatea informatiilor la care are acces in cadrul activitatii de
voluntariat, pe perioada desfasurarii contractului de voluntariat si pe o perioada de 2 ani dupa
Incetarea acestuia;

5.14 sa anunte cu minim 24 de ore inainte indisponibilitatea temporara de a presta activitatea
de voluntariat in care este implicat.

5.15 sa indeplineasca la timp sarcinile primite din partea organizatorilor
proiectului/programului si a coordonatorului de voluntari;

5.16 sa participe la cursurile de instruire oferite de catre organizatori daca acestea sunt
necesare pentru buna indeplinire a sarcinilor;

5.17 sa ocroteasca bunurile pe care le foloseste in cadrul activitatilor de voluntariat;

5.18 sd respecte regulile si normele de comportament ale organizatiei gazda primite in scris de
la organizatori inainte de inceperea activitatii;

5.19 sd nu comunice sau sa raspandeasca in public afirmatii defiimatoare la adresa
organizatiei si/sau a activitatii acesteia;

5.20 sa prezinte documentele justificative pentru cheltuielile efectuate in timpul si in legatura
cu activititile desfasurate de voluntar si care fac obiectul prezentului contract, pana la sfarsitul
lunii in care au fost efectuate cheltuieli (in caz contrar, sumele nu se mai deconteaza);

5.21 sa prezinte coordonatorului de voluntari rapoartele de activitate, in maximum 5 zile de la
solicitare;

5.22 sa respecte procedurile, politicile si regulamentele interne ale organizatiei.

Art.6. CERINTE SPECIFICE

6.1 Pentru desfasurarea activitatilor de voluntariat care fac obiectul prezentului contract,
voluntarul trebuie sa indeplineasca urmatoarele cerinte:

a) Cerinte ProfeSiONale: .........ccccueiiieeiieiiiecieecieeete et esre e ete e e saeesaeesaeesreesseessseesssasnnneans

b) cerinte privind abilitati SOCIALE: .......c.cevviiiiiriieeieeee e

c) cerinte privind sanatatea: voluntarul trebuie sa prezinte, la incheierea contractului de
voluntariat, adeverinta medicala care sa ateste cd nu sufera de boli cronice si neuropsihice;
6.2 In executarea contractului de voluntariat, voluntarul se subordoneazi coordonatorului de
voluntari al Organizatiei gazda, conform Art. 16 din Legea 78/2014 privind reglementarea
activitatii de voluntariat din Romania.

Art. 7. NEGOCIEREA/MODIFICAREA CONTRACTULUI

7.1 Dacd pe parcursul executdrii contractului de voluntariat intervine, independent de vointa
partilor, o situatie de natura sa ingreuneze executarea obligatiilor ce revin voluntarului,
contractul va fi renegociat, iar daca situatia face imposibila executarea contractului, acesta
inceteaza de drept.

7.2 Negocierea sau renegocierea contractului de voluntariat se va face la cererea scrisa a uneia
dintre parti, formulata in termen de 3 zile de la data la care a intervenit situatia descrisa la Art.
7.1, In conditiile stabilite prin prezentul contract de voluntariat.

7.3 La negocierea clauzelor si la incheierea contractelor de voluntariat partile sunt egale si
libere.
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7.4 Modificarea sau completarea prezentului contract poate fi facuta prin acordul partilor, prin
act aditional.
Art. 8. INCETAREA CONTRACTULUI

Prezentul contract inceteaza in urmatoarele situatii:

a) la expirarea termenului pentru care este incheiat;

b) prin acordul partilor;

c)prin denuntarea unilaterald din initiativa uneia dintre parti, cu o notificare prealabila de 15
zile, fara obligatia prezentarii motivelor. Organizatia poate s denunte unilateral acest contract
de voluntariat imediat ce voluntarul a incilcat prevederile contractului de voluntariat sau orice
alte restrictii legale in timpul indeplinirii sarcinilor, inclusiv (insa nu numai) in caz de
necinste, incompetentd, condamnare pentru infractiune;

d) daca situatia descrisa in Art.7 face imposibila executarea in continuare a contractului, acesta
este reziliat de drept.

Art.9 LITIGII

Litigiile izvorate din incheierea, modificarea, executarea sau incetarea prezentului contract
sunt de competenta instantelor judecatoresti, daca partile contractante nu le rezolva pe cale
amiabila.

Art. 10. CLAUZE FINALE

10.1 Anexa nr.1 - Fisa de voluntariat si Anexa nr.2 - Fisa de protectie a voluntarului fac parte
integranta din prezentul contract.

10.2 Raspunderea pentru neexecutarea sau executarea necorespunzatoare a contractului de
voluntariat este supusa prevederilor Legii nr. 287/2009 privind Codul civil, republicata, cu
modificarile ulterioare.

Incheiat astazi, .........cccccevveennen. in trei exemplare, unul pentru Organizatia gazda si doud
pentru Voluntar, fiecare exemplar avind aceeasi valoare juridica.

Intra in vigoare la data semnarii de catre ambele parti

Organizatia Gazda Voluntar
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ANEXA 10— MODEL REGISTRU VOLUNTARIAT

Organizatia
Cod Fiscal

REGISTRU VOLUNTARIAT

N | Nume CNP Nationa | Adresa nr. Data Durata Denumire
r. | prenu | Voluntar | litate domiciliu | contract contract | Functie
cr | me voluntariat Cod COR
t | volunta

r

Stare
contr
act

In coloana stare contract se mentioneaza :

- Activ
- Incetat la data de
- Suspendat

ANEXA 11— MODEL CERTIFICAT VOLUNTARIAT

Certificatul de voluntariat va contine urmatoarele elemente:

a) datele de identificare ale organizatiei-gazda care emite certificatul;

b) numarul de inregistrare si data emiterii certificatului;

c) numarul de inregistrare si data contractului de voluntariat;

d) numele, prenumele si datele de identificare ale voluntarului;

e) perioada si numarul de ore de voluntariat;

f) numele si prenumele coordonatorului voluntarilor;

g) numele si prenumele reprezentantului legal al organizatiei gazda;

h) mentiunea "Voluntarul si organizatia emitenta sunt responsabili pentru
veridicitatea datelor si informatiilor cuprinse in acest certificat
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MODEL CERTIFICAT VOLUNTARIAT.
Antetul organizatiei cu date de identificare
(adresa sediu, telefon, email site dupa caz)

Nr./data emiterii

CERTIFICAT DE VOLUNTARIAT

Se adevereste prin prezenta cadl/dna ...
AomICHAt IN ..o Cl seria....... nr......
Eliberatde ............... ladatade ...................

a activat Tn perioada........................... ./sau activeaza in prezent, in baza contractului de
voluntariat nr.......... din................ in calitate de voluntar al organizatiei

implicandu-se activ 1n activitatile specifice si colaborand la manifestarile desfasurate sub
egida asociatiei Si a prestat un numar de ......ore..

Enumeram in continuare cateva dintre activitatile desfasurate:

Voluntarul si organizatia emitenta sunt responsabili pentru veridicitatea datelor si informatiilor
cuprinse in acest certificat

Precizam ca organizatia noastra este de acordcadl/dna ............................. sa fie inclus (a)
] PRSP RRO

S-a eliberat prezenta pentru a-i servi dl/dna .................cooiiiiiiiiiii la
completarea dosarului personal, pentru...........ccccevvvevieiieeiie e,

Reprezentant legal,
Nume prenume
Semnatura
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ANEXA 12— MODEL RAPORT DE ACTIVITATE VOLUNTARIAT

Raportul de activitate va contine urmatoarele elemente:

a)activitatile de voluntariat prestate;
b) atributiile asumate;
c) aptitudinile dobandite.

RAPORT DE ACTIVITATE VOLUNTARIAT

Nume si prenume voluntar:
Nr. contract voluntariat  din
Functia voluntar

Peroada raportului

Activitati de voluntariat prestate

Atributii asumate

Aptitudini dobandite

Nume prenume voluntar Avizat
Reprezntant legal
Semnatura Semnatura

Data Data

ANEXA 13— FISA DE VOLUNTARIAT

Fisa de voluntariat contine descrierea in detaliu a tipurilor de activitati pe care
organizatia-gazda si voluntarul au convenit ca acesta din urma le va desfasura pe
parcursul contractului de voluntariat.

MODEL FISA DE VOLUNTARIAT
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FISA DE VOLUNTARIAT
Anexa la contractul de voluntariat nr... din.....
Denumirea postului/ROL:
Nume si prenume Voluntar .

Codul ocupatiei conform COR:

EDUCATIE SOLICITATA
Descriere
Scopul postului Coordoneaza si supervizeaza activitatea operationala a unui
colectiv/ echipe pentru a asigura indeplinirea obiectivelor
organizatiei
Descrierea postului
ATRIBUTII

Descriere activitati -
convenite de a fi
executate de

voluntar
CONDITII DE LUCRU SI RESPONSABILITATI SSM
Descriere Conditii - Conditii de lucru conform contractului de voluntariat
de lucru - Program de lucru definit conform contractului de voluntariat
incheiat
- Respecta normele de SSM
Responsabilitati -Sa cunoascd si sa aplice in activitatea sa Regulamentul 679/2016 referitor la
GDPR Protectia Datelor cu Caracter Personal:

e sa pastreze in conditii de strictete parolele si mijloacele tehnice de acces la
datele cu caracter personal pe care le prelucreaza in virtutea atributiilor sale de
serviciu;

e sa interzica in mod efectiv si sa impiedice accesul oricarui alt salariat la
canalele de accesare a datelor personale disponibile pe computerul societatii cu
ajutorul caruia isi desfasoara activitatea;

® sa manipuleze datele cu caracter personal stocate pe suport fizic la care are
acces cu cea mai mare precautie, atat in ce priveste conservarea suporturilor,
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cat si in ce priveste depunerea lor in locurile si in conditiile stabilite in procedurile
de lucru;

e sa nu divulge nimanui si sa nu permita nimanui sa ia cunostinta de parolele si
mijloacele tehnice de acces in sistemele informatice pe care le utilizeaza in
desfasurarea atributiilor de serviciu;

e sa nu divulge nimanui datele cu caracter personal la care are acces, atat in
mod nemijlocit cat si, eventual, in mod mediat, cu exceptia situatiilor in care
comunicarea datelor cu caracter personal se regaseste in atributiile sale de
serviciu sau a fost autorizata de catre superiorul sau ierarhic;

® sa nu copieze pe suport fizic niciun fel de date cu caracter personal disponibile
in sistemele informatice ale societatii, cu exceptia situatiilor in care aceasta
activitate se regaseste in atributiile sale de serviciu sau a fost autorizata de catre
superiorul sau ierarhic;

e sa nu transmita pe suport informatic si nici pe un altfel de suport date cu
caracter personal catre sisteme informatice care nu se afla sub controlul
societatii sau care sunt accesibile in afara societatii, inclusiv stick-uri USB, HDD,
discuri rigide, casute de e-mail, foldere accesibile via FTP sau orice alt mijloc

tehnic.
Voluntar Reprezentant legal
Nume §1 Prenume: ..........ccccuevevivieiiieiiiiesee s Nume §i prenume:
Semnatura: Semnatura
Data:.......ccocoeiiinnne Data: ..o,

ANEXA 14 — MODEL CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA (CIM)

Clauzele obligatorii ale unui contract individual de munca
a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa isi
desfasoare activitatea in locuri de munca diferite, precum si daca deplasarea intre
acestea este asigurata sau decontata de catre angajator, dupa caz;

¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;
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d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
angajatorului;

f) riscurile specifice postului;
g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe durata determinata sau al unui contract de munca
temporara, durata acestora;

i) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;
j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k) salariul de baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate
separat, periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul si metoda de plata;

l) durata normala a muncii, exprimata in ore/zi si/sau ore/saptamana, conditiile de
efectuare si de compensare sau de plata a orelor suplimentare, precum si, daca este
cazul, modalitatile de organizare a muncii in schimburi;

m) durata si conditiile perioadei de proba, daca exista.

n) suportarea de catre angajator a asigurarii medicale private, a contributiilor
suplimentare la pensia facultativa sau la pensia ocupationala a salariatului, in conditiile
legii, precum si acordarea, din initiativa angajatorului, a oricaror alte drepturi, atunci
cand acestea constituie avantaje in bani acordate sau platite de angajator salariatului ca
urmare a activitatii profesionale a acestuia, dupa caz.

In afara clauzelor esentiale prevazute mai sus intre parti pot fi negociate si cuprinse in
contractul individual de munca si alte clauze specifice.

a) clauza cu privire la formarea profesionala;
b) clauza de neconcurenta;
c) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate.

CLAUZA DE NECONCURENTA

Prin clauza de neconcurenta salariatul este obligat ca dupa incetarea contractului sa nu
presteze, in interes propriu sau al unui tert, o activitate care se afla in concurenta cu cea
prestata la angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii de neconcurenta lunare pe care
angajatorul se obliga sa o plateasca pe toata perioada de neconcurenta.

Clauza de neconcurenta isi produce efectele numai daca in cuprinsul contractului
individual de munca sunt prevazute in mod concret activitatile ce sunt interzise
salariatului la data incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcurenta
lunare, perioada pentru care isi produce efectele clauza de neconcurenta, tertii in
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favoarea carora se interzice prestarea activitatii, precum si aria geografica unde salariatul
poate fi in reala competitie cu angajatorul.

Indemnizatia de neconcurenta lunara datorata salariatului nu este de natura salariala, se
negociaza si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din
ultimele 6 luni anterioare datei incetarii contractului individual de munca sau, in cazul in
care durata contractului individual de munca a fost mai mica de 6 luni, din media
veniturilor salariale lunare brute cuvenite acestuia pe durata contractului.

Indemnizatia de neconcurenta reprezinta o cheltuiala efectuata de angajator, este
deductibila la calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica beneficiara,
potrivit legii.

Clauza de neconcurenta isi poate produce efectele pentru o perioada de maximum 2 ani
de la data incetarii contractului individual de munca.

CLAUZA DE MOBILITATE

Prin clauza de mobilitate partile in contractul individual de munca stabilesc ca, in
considerarea specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu de catre salariat nu se
realizeaza intr-un loc stabil de munca. In acest caz salariatul beneficiaza de prestatii
suplimentare in bani sau in natura. Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani sau
modalitatile prestatiilor suplimentare in natura sunt specificate in contractul individual de
munca.

CLAUZA DE CONFIDENTIALITATE

Prin clauza de confidentialitate partile convin ca, pe toata durata contractului individual
de munca si dupa incetarea acestuia, sa nu transmita date sau informatii de care au luat
cunostinta in timpul executarii contractului, in conditiile stabilite in regulamentele
interne, in contractele colective de munca sau in contractele individuale de munca.

Nerespectarea acestei clauze de catre oricare dintre parti atrage obligarea celui in culpa
la plata de daune-interese.

Model CIM

CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA

incheiat si inregistrat sub nr n registrul general de evidenta a salariatilor

A. Partile contractului

Angajator - persoana  JUMAICA.........ciiiiiiiiiiiiiie e , cu sediul
, cod fiscal .....occoceviiinnnnn, reprezentata
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Si
Salariat— .............cccoo , domiciliat in ... , ,posesor a
cartii de identitate seria........ 1 | , eliberata de SPCEP, ....... la..datade.....ccccoeererririnnnnnnnnn.
CNP ..o am incheiat prezentul contract individual de munca in urmatoarele

conditii asupra carora am convenit:

B. Obiectul contractului:

Prezentul contract are ca obiect prestarea muncii de catre Salariat ,sub autoritatea Angajatorului in
schimbul salariului datorat acestuia de catre Angajator

C. Durata contractului:

a) Determinata, pe perioada cuprinsa intre data de ........cccce....... si data de .................

, in conformitate cu art 83 lit h din Legea nr 53/2003 Codul muncii, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare

D. Perioada de proba:

a)duratade ......cocoviiiiiiiiii, zile calendaristice/lucratoare, in cazul contractului individual de

munca pe perioada determinata;

b) conditiile perioadei de proba (daca exista) ..............c.ccoeeennn.

E. Locul de munca

1. Activitatea se desfasoara la sediul Asociatiei.

F . Felul muncii
Functia/meseria.........ccccoovvvvveneeeennn. Cod COR ............... conform Clasificarii Ocupatiilor din

Romania;

G. Durata timpului de munca si repartizarea acestuia
2. O fractiune de norma de ;
a) Repartizarea programului normal de munca se face: inegal , conform fisei de prezenta lunare
b) Programul de munca se poate modifica in conditiile regulamentului intern/contractului colectiv de
munca aplicabil.
c) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majora sau pentru alte lucrari
urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau inlaturérii consecintelor acestora.

H. Concediul
Durata concediului anual de odihna este de 21 zile lucratoare, in raport cu perioada lucrata.

De asemenea, beneficiaza de un concediu suplimentar, cu o durata de ................ zile lucratoare.
I. Salariul:
1. Salariul de baza lunar brut este de lei

2. Alte elemente constitutive:

a) sporuri ...;

b) indemnizatii ...;

c) prestatii suplimentare in bani ....... ;

d) modalitatea prestatiilor suplimentare in natura ........... ;
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e) alte adaosuiri ... .

3. Orele suplimentare prestate de salariatii cu norma intreaga in afara programului normal de lucru
se compenseaza cu ore libere platite in urmatoarele 90 de zile calendaristice dupa efectuarea
acestora, conform contractului colectiv de munca aplicabil sau Legii nr. 53/2003 Codul muncii,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare. In cazul in care compensarea prin ore libere
platite nu este posibila, orele suplimentare prestate Tn afara programului normal de lucru vor fi platite
cu un spor la salariu in cuantum de........ .

4. Munca prestata in zilele de sarbatori legale, precum si in zilele libere platite stabilite prin acte
normative/contracte colective de munca aplicabile se compenseaza cu timp liber platit sau cu un
spor la salariu, conform contractului colectiv de munca aplicabil sau Legii nr. 53/2003 Codul muncii,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

5. Data/Datele la care se plateste salariul este/sunt ultima zi lucratoare a lunii
6. Metoda de plata Virament bancar

J. Alte clauze:
a) perioada de preaviz in cazul concedierii este de 20 zile lucratoare, conform Legii nr. 53/2003
- Codul muncii sau contractului colectivde munca;

b) perioada de preaviz in cazul demisiei este de 45 zile lucratoare, conform Legii nr. 53/2003 -
Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare sau Contractului colectiv de munca aplicabil;

c) in cazul in care salariatul urmeaza sa-si desfasoare activitatea in strainatate, informatiile
prevazute la art.18 alin.(1) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii se vor regasi si in contractul individual
de munca;

d) alte clauze.

K Atributiile postului
Atributiile postului sunt prevazute in fisa postului, anexa la contractul individual de munca.

L.Riscurile specifice postului
Riscurile de accidentare si imbolnavire profesionala specifice postului sunt prevazute in evaluarile de
risc ale locului de munca/postului de lucru si in fisa de identificare a factorilor de risc profesional

M. Criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului:

a) Responsabilitatile postului;

b) Calitatea lucrarilor;

c) Volumul activitatii desfasurate;

d) Rezultatele obtinute;

e) Complexitatea, creativitatea si diversitatea activitatilor;
f) Contacte si comunicare;

g) Aptitudini organizatorice;

h) Disponibilitate pentru lucrul in echipa;

i) Operativitate in desfasurarea activitatilor;

j)  Fidelitate in raport cu compania;

k) Colegialitate si corectitudine in raporturile de munca.

N. Procedura privind utilizarea semnaturii electronice, semnaturii electronice avansate si
semnaturii electronice calificate se realizeaza dupa cum urmeaza: ........cccccceeveveeennns , In
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conformitate cu prevederile actelor normative/regulamentul Intern/contractul colectiv de munca
aplicabil.

0. Formarea profesionala

Formarea profesionala se realizeaza in urmatoarele conditii: .............cce.... in conformitate cu
prevederile actelor normative/regulamentul intern/contractul colectiv de munca aplicabil.

P. Conditii de munca:.

1.. Activitatea prestata se desfasoara in conditii normale de munca, potrivit Legii nr. 263/20100
privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si completarile ulterioare

Q. Drepturile si obligatiile partilor privind securitatea si sanatatea in munca:

a) echipament individual de proteciie ...;

b) echipament individual de lucru ...;

c) materiale igienico-sanitare ...;

d) alimentatie de protecitie ...;

e) alte drepturi si obligatii privind sanatatea si securitatea in munca .......... .

R. Drepturi si obligatii generale ale partilor
1. Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si saptdmanal;

c¢) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la securitate si sanatate in muncs;

f) dreptul la formare profesionals;

g) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile, dupa caz.

2. Salariatului ii revin, in principal, urmatoarele obligatii:
a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce Ti revin conform
fisei postului;
b) obligatia de a respecta disciplina muncii;
c) obligatia de fidelitate fatd de angajator in executarea atributiilor de serviciu;
d) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;
e) obligatia de a respecta confidentialitatea informatjilor si documentelor utilizate in indeplinirea
atributiilor de serviciu;
f) obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in conformitate cu prevederile art. 30
din Legea nr. 411/2004 privind fondurile de pensii administrate privat, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare.

3. Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca atributiile de serviciu si norma de munca pentru fiecare salariat;
b) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
c) sa exercite controlul asupra modului de Tndeplinire a sarcinilor de serviciu;
sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit
legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;
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d) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala ale salariatului, precum si criteriile de
evaluare a realizarii acestora;

e) sa suporte asigurarea medicala privata, contributiile suplimentare la pensia facultativa sau la
pensia ocupationala a salariatului, in conditjile legii, dupa caz;

f) sa acorde orice alte drepturi stabilite ca urmare a activitatii profesionale a salariatului.

4. Angajatorului ii revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) sa inmaneze salariatului un exemplar din contractul individual de munca, anterior inceperii
activitatii;

b) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute de
lege;

C) sa acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de munca, din
contractul colectiv de munca aplicabil si din lege;

d) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor
de munca si conditiile corespunzatoare de muncs;

e) sa informeze salariatul asupra condifilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

f) sa informeze salariatul cu privire la obligatia de a adera la un fond de pensii administrat privat, in
conditiile legii;

g) sa elibereze un document care sa ateste calitatea de salariat a solicitantului, respectiv activitatea
desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul, vechimea in munca, in meserie si specialitate sau
un extras din registrul general de evidenta a salariatilor, datat si certificat pentru conformitate;

h) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului.

S. Dispozitii finale

Prevederile prezentului contract individual de munca se completeaza cu dispozitile Legii nr.
53/2003 - Codul Muncii si ale contractului colectiv. de munca aplicabil incheiat la nivelul
angajatorului/grupului de angajatori/ramurii/national, inregistrat sub nr.
................... [eieiiiiiiiiiiiiiiiiniieen... la Inspectoratul Teritorial de Munca a judetului/municipiului
......................... /Ministerul Muncii si Solidaritatii sociale.

Orice modificare privind clauzele contractuale in timpul executarii contractului individual de
munca impune incheierea unui act aditional la contract, conform dispozitilor legale, cu exceptia
situatiilor in care o asemenea modificare este prevazuta in mod expres de lege.

T. Conflictele in legatura cu incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea
prezentului contract individual de munca sunt solutionate de catre instanta judecatoreasca competenta
material si teritorial, potrivit legii.

Anexa nr 1 Nota de informare privind prelucrarea datelor cu caracter personal face
parte integranta din contract

Prezentul contract individual de munca s-a incheiat in doua exemplare, cate unul pentru fiecare

parte

Angajator Angajat
Nume-prenume Nume prenume
Presedinte
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Am primit un exemplar ,

Semnatura ........ccooeeennneeen.

Pedata ..........cooviiiiiiiinin, prezentul contract inceteaza in temeiul art. ................. Legea nr.
53/2003 - Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare in urma indeplinirii procedurii legale.

Angajator,

ANEXA 15 DECLARATIE CONSIMTAMANT PRELUCRAREA DATE
PERSONALE

Declaratie de consimtamant privind prelucrarea datelor cu caracter personal

SUDSEMNALUL (2) tuuurrriiiieiiieiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeaaaaannns
Identificata cu CI/BI seria ......ccceeeeueeuennee. N eeeeeeeeeneeeeeeseeeens eliberata de
la data de e in calitate de voluntar in organizatia

Tn baza Regulamentului UE 679/2016 privind protectia persoanelor fizice privind prelucrarea
datelor cu caracter personal si libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei
95/46/CE (Regulamentul general privind protectia datelor), precum si prelucrarea,
stocarea/arhivarea datelor conform normelor legale incidente,

Declar prin prezenta ca sunt de acord cu utilizarea si prelucrarea datelor mele cu
caracter personal, rezultate din prezenta declaratie si/sau din actele/copiile actelor
depuse pentru inscrierea ca voluntar. Datele mele cu caracter personal vor fi utilizate
in scopul pentru care le-am furnizat.

De asemenea, declar prin prezenta ca sunt de acord cu prelucrarea datelor cu caracter
personal in scopul mai sus mentionat, cu furnizarea datelor personale, precum si cu
accesarea si prelucrarea acestora in bazele de date publice cu care organizatia intra in
contact sau in relatii contractuale.

Declar ca am luat la cunostinta de drepturile mele conferite de Regulamentul UE 679/2016,
inclusiv despre drepturile pe care subiectii datelor cu caracter personal le detin,
dreptul la acces la date, dreptul la stergerea datelor (,dreptul de a fi uitat”), dreptul
la restrictionare, dreptul la portabilitatea datelor, dreptul la opozitie, dreptul la
rectificare in conformitate cu prevederile legale in vigoare.
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Cu privire la prelucrarea imaginii mele am fost informat de drepturile care imi revin asa
cum sunt acestea reglementate de dispozitiile art. 13-18 din Legea nr. 677/2001.

Prin prezentul act imi exprim in mod explicit acordul, in mod expres si neechivoc, ca renunt
la orice pretentie materiala/financiara, care ar putea deriva sa derive din utilizarea
imaginii mele (indiferent ca este redata foto sau video) in mod public in documente
tiparite, mediul on-line si/sau pe canalele de comunicare ale proiectului, precum
www.adaf.ro , Facebook, Youtube.

Nume si prenume
Data
Semnatura

ANEXA 16 NOTA DE INFORMARE PRIVIND PROTECTIA DATELOR CU
CARACTER PERSONAL

Anexa la Contractul individual de munca nr.... din sau Contract de voluntariat
nr... din

NOTA DE INFORMARE privind protectia datelor cu caracter personal

1. 0rganizatia ..cooveeeiiiiiiiiiiiiiiii i e, prelucreaza datele cu
caracter personal ale salariatilor/voluntarilor in conformitate cu legislatia
nationala si europeana in vigoare pe perioada desfasurarii prezentului contract.

2. Prin date cu caracter personal se inteleg datele de identificare ale salariatului
/voluntarului (nume, prenume, adresa), datele referitoare la studii, calificari,
specializari, datele bancare, alte date referitoare la activitatea sa.

3. 0rganizatia ...ooevevenieiiiiniieieenne, se preocupa sa informeze
salariatii/voluntarii cu privire la legislatia in vigoare privind protectia datelor cu
caracter personal.

4. Salariatul/voluntarul are acces la date cu caracter personal ale
angajatilor/voluntarilor sau terti numai daca si in masura in care acest lucru este
necesar pentru indeplinirea obligatiilor de serviciu, a prevederilor fisei postului si
a regulamentului intern, in limitele de autorizare stabilite in procedurile interne
ale organizatiei.

5. Salariatul/voluntarul are obligatia de a nu dezvalui datele personale pe care le
prelucreaza tertilor, decat in conformitate cu prevederile fisei postului,
regulamentului intern si prevederilor legale in vigoare.
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6. Salariatul / voluntarul are obligatia de a respecta masurile tehnice si
organizatorice stabilite pentru protejarea datelor cu caracter personal impotriva
distrugerii accidentale sau ilegale, pierderii, modificarii, dezvaluirii sau accesului
neautorizat, in special daca prelucrarea respectiva comporta transmisii de date in
cadrul unei retele, precum si impotriva oricarei alte forme de prelucrare ilegala.

7. Salariatul/voluntarul are obligatia de a aduce la cunostinta angajatorului in cel
mai scurt timp posibil orice situatie de acces neautorizat la datele personale pe
care le prelucreaza.

8. Salariatul/voluntarul are obligatia de a pastra confidentialitatea asupra datelor
personale pe care le prelucreaza pe toata durata contractului individual de munca
si dupa incetarea acestuia, pe termen nelimitat.

9. Nerespectarea de catre salariat/voluntar a obligatiilor prevazute la pct. 3- 8
atrage raspunderea disciplinara a acestuia, in conformitate cu prevederile
regulamentului intern.

Data
Angajat/voluntar

Redactat

Cornelia Rotaru

Specialist management organizational
Noiembrie 2024
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