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INTRODUCERE

Elaborarea acestei cercetari stiintifice a fost focalizata Th principal pe doua directii
principale, si anume: cultura entitatilor organizationale, in general, §i a celor
neguvernamentale in special; managementul acestor entitati si relatia acestuia cu cultura
nationald, in general, §i cea organizationald, in special. In fapt s-a creat o structura tripartita
a studiului realizat care vizeaza: entitatea organizationala, in general, si cea neguvernamentala
in special, si locul lor in economia nationald; cultura entitafilor organizationale si
neguvernamentale si relatia cu cultura nationald; managementul entitatilor organizationale, si
respectiv neguvernamentale si relatia acestuia cu cultura organizationala. Tn cadrul culturii
entitatilor organizationale neguvernamentale o pozitic aparte este detinutd de activitatea
voluntarilor, consideratda ca fiind o forma specifica a culturii entitatilor organizationale
neguvernamentale.

Avand in vedere o astfel de conceptie, cercetarea stiintifica a avut drept obiective:
identificarea si analiza cunostintelor esentiale ale domeniului studiat ca parte a economiei
nationale; tratarea evolutiilor si tendintelor ce se manifestd in plan teritorial, national si
mondial pentru activitatea studiata; abordarea culturii entitatilor organizationale
neguvernamentale si a managementului acestora pe bazd de concepte, actiuni si practici
concrete; facilitarea intelegerii scopului activitatilor desfasurate de entitatile organizationale
neguvernamentale, inclusiv extinderea activitatilor desfasurate de aceste entitati; investigarea
opiniel angajatilor si a voluntarilor din aceste entitd{i, precum si a beneficiarilor activitatilor
desfasurate de aceste entitati etc.

Metodologia cercetarii stiintifice s-a bazat pe: studierea literaturii de specialitate din
tara si straindtate; folosirea unui bogat material statistic; cunoasterea procedurilor de
management din domeniul analizat; formularea unor generalizari si concluzii practice privind
viitorul entitatilor organizationale neguvernamentale si managementul acestora; stabilirea
relatiillor de cauzalitate intre cultura s$i managementul entitatilor organizationale
neguvernamentale; precizarea cazuisticii de specialitate Tnh domeniul studiat etc.

O astfel de structurare evidentiaza originalitatea demersului stiintific datorata
ineditului abordarii managementului entitatilor organizationale neguvernamentale folosind
modelele culturii organizationale si culturii nationale pentru analiza managementului

entitatilor organizationale neguvernamentale.



Utilizand instrumentarul clasic al cercetarii stiintifice bazat pe analiza si sinteza,
inductie si deductie, general si particular, metode statistico-economice si analiza SWOT, au
fost realizate analize pertinente asupra unor fenomene complexe privind managementul
entitatilor organizationale neguvernamentale si anume: problematica managementului acestor
entitati a fost abordata sub doua aspecte, de la general la particular, si de particular la general,
managementul entitatilor organizationale neguvernamentale a fost abordat prin prisma teoriei
sistemice, ceea ce presupune, pe de o parte, definirea conceptelor, principiilor, metodelor,
procedeelor domeniului analizat, iar pe de altd parte, intelegerea conexiunii intre acestea si
intre entitatile organizationale neguvernamentale si economia de piatd in care acestea exista;
sublinierea rolului activitatii entitatilor organizationale neguvernamentale in economia
nationald si in comunitatea locald; necesitatea elabordrii unei strategii manageriale in
dezvoltarea entitatilor organizationale neguvernamentale, inclusiv masuri de implementare a
acesteia 1n practicd; definirea principalelor particularitati ale culturii entitatilor organizationale
neguvernamentale si a influentei lor asupra managementului acestor entitati etc.

O atentie deosebitd a fost acordatd implementarii in practica a teoriei analizate prin
intermediul unor studii de caz, atdt la nivel macroeconomic, cat si al unor entitati
organizationale neguvernamentale, cum ar fi, organizatia ,,Salvati copiii” Romania.

Acest demers stiintific trateaza teoretic si practic principiile, metodele si sistemele de
management §i respectiv cultura entitdfilor organizationale, in general, si a celor
neguvernamentale Tn special, ludnd in considerare formele concrete sub care se manifesta

activitatea acestor entitati organizationale in Romania.



DIRECTIILE CERCETARII

Problemele majore de cercetare care au fost apoi abordate analitic, Tn acest demers
stiintific, sunt: pozitionarea entitatilor organizationale in economia nationala (Sistemul
economic national, abordarea sistemica a entitatilor organizationale, analiza entitatilor
organizationale neguvernamentale si pozitionarea lor in societate, relatiile entitatilor
organizationale neguvernamentale cu autoritatile publice si mediul de afaceri, efectuarea unui
studiu de caz privind starea actuald a entitatilor organizationale neguvernamentale din
Romania), abordarea entitatilor organizationale neguvernamentale ca parte a societatii civile
din Roménia (evolutia organizatiilor civile din Romania, entitdtile organizationale
neguvernamentale sunt o prezenta activa in societatea civild roméneasca, prezentarea
activitatilor desfasurate de entitdtile organizationale neguvernamentale din Romaéania in
contextul integrarii tarii noastre in U.E., studiu de caz - analiza SWOT - a activitatii entitatilor
organizationale neguvernamentale din Roménia), prezentarea culturii  entitatilor
organizationale ca fiind parte a culturii nationale (conceptul de culturd nationald, evolutia
culturii entitatilor organizationale si necesitatea cunoasterii acesteia, prezentarea functiilor
culturii entitatilor organizationale, relatia de interconditionare culturd organizationald — cultura
nationala, studiu de caz privind institutia de culturd ca spatiu de desfasurare a actului de
culturd), analiza culturii  entitatii  organizationale neguvernamentale si evidentierea
caracteristicilor acesteia (unitate si diversitate in cultura entitatilor organizationale
neguvernamentale, elemente de diferentiere a culturii entitdtilor organizationale
neguvernamentale  §1  comensurarea  acestora, cultura entitdtilor  organizationale
neguvernamentale, comensurarea dimensiunilor culturii nationale - inclusiv influenta asupra
culturii entitatilor organizationale neguvernamentale, studiu de caz privind dimensiunile culturii
Organizatiei ,,Salvati copiii” Romania), prezentarea voluntariatului in entitatile organizationale
neguvernamentale ca o forma specifica de cultura a acestora (tratarea voluntariatului in
activitatea entitatilor organizationale neguvernamentale, analiza relatiei voluntar — personal
voluntarilor in relatia lor cu entitatile organizationale neguvernamentale, modalitati de evaluare
si comensurare a activitatii de voluntariat, analiza comparativa a activitatii de voluntariat in
unele tari europene, studiu de caz privind activitatea de voluntariat in Organizatia ,,Salvati
copiii” Romania), analiza managementului entitatilor organizationale (evolutia in timp a
managementului, prezentarea procesului de management in entitdtile organizationale, analiza
teoreticd i practicd a sistemului de management si a componentelor sale, abordarea
managementului entitatilor organizationale neguvernamentale, studiu de caz privind
parteneriatului si sponsorizarea ca metode utilizate in managementul organizatiei ,,Salvati

copiii” Romania).






CONTINUTUL CERCETARII

Capitolul 1 intitulat ENTITATILE ORGANIZATIONALE NEGUVERNAMEN-
TALE — COMPONENTA A ECONOMIEI NATIONALE trateazi pozitionarea entittilor
organizationale neguvernamentale in cadrul economiei nationale.

Pentru inceput se analizeaza sistemul economic national avand drept puncte de plecare
,economia nationala” si ,,complexul economic national” evidentiindu-se clar pozitia ocupata
de entitatile organizationale in general si de entitatile organizationale neguvernamentale in
special, in structura pe orizontala si pe verticala a economiei nationale (fig. 1.1. si fig. 1.2. din
teza). Apoi entitatile organizationale si entitatile organizationale neguvernamentale sunt
studiate pe baza teoriei sistemice (structurarea potrivit criteriului geografic; formalizarea;
intensitatea administrativa; centralizarea; mirimea entititii organizationale; scopul
organizational).

Entitatea organizationald este un sistem ierarhizat in care indivizii au status-uri si
roluri clar definite si este formata din urmatoarele subsisteme: subsistemul de productie —
prestiri servicii, subsistemul de sustinere; subsistemul de mentinere; subsistemul
adaptiv; subsistemul de management.

In general, se cunosc urmitoarele tipuri de entititi organizationale neguvernamentale,
si anume: asociatii voluntare; organizatii militare; organizatii filantropice; organizatii de
tip corporatii; organizatii de afaceri familiale: micile afaceri, dar si Mafia. In S.U.A., se
opereaza cu o schema de clasificare pe principiul "cine beneficiaza de activitatea
organizationald specifica" existand: organizatii de beneficiu mutual; organizatii de afaceri;
organizatii care realizeaza servicii; organizatii publice.

Considerand trei tipuri de putere coercitivd, remunerativa si normativa, A. Etzioni
realizeazd o clasificare a entitatilor organizationale dupa tipurile de confruntare in:
organizatii coercitive; organizatii utilitare; organizatii normative.

Sunt abordate, apoi sub aspect teoretic entitdtile organizationale, in sensul ca entitatile
organizationale neguvernamentale trebuie sa indeplineasca concomitent urmatoarele criterii:
sd functioneze ca O entitate structuratd; sia fie de naturd privatd; si respecte criteriul non
distributiei profitului; sa se auto-guverneze; sa fie voluntara; sa fie de interes public. Pe langa
aceste criterii obligatorii, se folosesc si douad criterii cu valoare recomandativa: si fie

nemisionare; sa fie nepartizane politic.



Entitatile organizationale neguvernamentale pot avea o varictate de forme: asociatii,
cooperative, societati de intrajutorare, fundatii si federatii. In general, din Romania, ca si in
Europa, exista trei tipuri principale: asociatii, fundatii si federatii.

Potrivit legii, asociatia este conventia juridica prin care mai multe persoane isi pun in
comun contributiile lor materiale, cunostintele si activitatile lor pentru a realiza un scop care
nu le aduce avantaje pecuniare sau patrimoniale.

Spre deosebire de asociatie, unde numarul de persoane minim este de 20 pentru ca
aceasta si obtind personalitate juridica, la fundatie trebuie si existe minim un fondator. In
cadrul fundatiei o persoana fizica sau juridica stabileste un patrimoniu distinct si autonom de
patrimoniul sdu propriu si il consacra in mod permanent realizarii unui scop ideal, de interes
public.

Fundatiile sunt constituite din mai multe asociatii si fundatii.

Alaturi de asociatii si fundatii, se pot Intalni si alte forme de organizatii, a céror
apartenenta la sectorul nonguvernamental este discutabild, si anume: cooperativele; casele de
ajutor reciproc; organizatiile patronale de stat; sindicatele; Societatea Nationala de Cruce
Rogsie; cluburile sportive; fundatiile de tineret, Camerele de Comert si Industrie a Romdniei §i
cele teritoriale; partidele politice; organizatiile si cultele religioase.

Pe plan international existd diferite clasificari ale entitatilor organizationale
neguvernamentale. Banca Mondiala foloseste o tipologie ce le Tmparte Tn entitati
organizationale neguvernamentale operationale al caror scop principal este crearea si
implementarea unor proiecte legate in general de dezvoltare si de sprijinire care au drept scop
principal promovarea sau apararea unei anumite cauze.

Entitatile organizationale neguvernamentale sunt parte componentd a societatii
regasindu-se pe toate nivelurile acesteia (fig. 1.3. din tezd). Aparitia lor are la baza legea
aparutd in anul 1924 cunoscutd sub numele de Legea Marzescu, care a fost amendata si
imbunatatitda de o serie de acte normative si legislative, cum ar fi: Ordonanta Guvernului
Romaniei nr. 26/2000, Legea nr. 246/2005 etc.

Infiintarea entitatilor organizationale neguvernamentale din Roménia presupune
parcurgerea urmatoarelor etape, si anume: obtinerea certificarii disponibilitatii denumirii
organizatiei; elaborarea statutului de functionare; elaborarea actului de constituire;
autentificarea statutului si a actului de constituire la un notar public; obtinerea dovezii
pentru spatiul de functionare; prezentarea dovezii patrimoniului initial. La acestea se
mai adauga: plata taxei judiciare de timbru, achizitionarea timbrului judiciar, depunerea

dosarului de inscriere la judecitorie, prezentarea la sedinta camerei de consiliu a judecatoriei
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la data programata i1n momentul depunerii cererii, refacerea documentatiei sau completarea
dosarului la solicitarea judecatorului in termenul precizat de catre acesta, depunerea cererii
pentru ridicarea sentintei definitive si a statutului in forma legalizatd de la judecatorie,
obtinerea certificatului de inregistrare fiscala.

Orice entitate organizationald neguvernamentald are un inceput, o dezvoltare, o
maturizare si respectiv un declin si un finis, ceea ce evidentiaza existenta unui ciclu de viata
propriu pentru fiecare entitate (fig. 1.4. din tezd).

Activitatea acestor entitati presupune existenta unor relatii stranse de interconditionare
atat cu mediul public, cat si cu mediul privat de afaceri cu care acestea vin in contact.
Parteneriatul si colaborarea entitatilor organizationale neguvernamentale cu mediul economic
privat se realizeaza in practica prin activitati, cum ar fi: caritatea, filantropia, ajutorul.

Dezvoltarea unui  parteneriat de succes intre entitdtile organizationale
neguvernamentale si mediul economic privat este un proces complex care se desfasoara in
mai multe etape, si anume: Selecfionarea partenerului; implementarea parteneriatului;
evaluare, monitorizare si raportare.

Ipotezele formulate si concluziile teoretice enuntate sunt verificate, la finele acestui
capitol, prin elaborarea unui studiu de caz privind situatia actuala a entitatilor organizationale
neguvernamentale din Romania. Analiza efectuatd aratd cd entitatile organizationale
neguvernamentale joaca un rol important in toate domeniile de activitate: servicii sociale,
protectia mediului, servicii de sanatate, educatie, in democratizare, educatie civica, dezvoltare
economica si, poate cel mai important, in sustinerea elabordrii de politici publice in cele mai
multe dintre aceste domenii.

Evolutia entitatilor organizationale neguvernamentale in perioada 2002-2011 este una
ascendenta (tab. 1.1. din teza), iar domeniile de activitate ale acestora sunt foarte diversificate
(tab. 1.2. din teza).

Domeniile in care se pot constitui asociatii nonguvernamentale pot fi impartite in trei
categorii importante, si anume: asociatiile constituite in interesul personal nepatrimonial
al propriilor membri includ asociatiile de proprietari si asociatiile de locatari; cluburile de
vacanta si de divertisment; asociatiile sportive; asociatiile constituite Tn interesul unei
categorii sociale includ asociatiile de handicapati; asociatiile profesionale; asociatii
patronale; asociatii ale consumatorilor; asociatiile de femei, de tineret, de pensionari, de
minoritari sub aspect etnic, religios sau sexual; asociatiile religioase; asociatii constituite
pentru solutionarea unor probleme, juridice sau sociale concrete cu care se confruntd o

categorie de persoane; asociatiile constituite in interes general sau comunitar cuprind
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asociatii cu caracter umanitar;, asociatii constituite prin lansarea unei campanii de advocacy;
asociatiile cu caracter filantropic; asociatiile cu caracter social §i stiintific; asociatiile cu
caracter politic.

Stransa legdtura a entitatilor organizationale neguvernamentale cu societatea civila este
analizata in capitolul 1l al tezei intitulat ENTITATILE ORGANIZATIONALE
NEGUVERNAMENTALE SI SOCIETATEA CIVILA DIN ROMANIA.

Evolutia organizatiilor civile din Roménia a avut un trend ascendent. Dacd pana la
Primul razboi mondial astfel de organizatii functionau de regulda in cadrul activitatilor
religioase, dupd Primul razboi mondial si crearea Romaniei Mari evolutia cadrului legislativ
pentru astfel de organizatii a fost accelerata de aparitia legii 21/1924 cunoscuta sub numele de
,Legea Marzescu” dupa numele autorului acesteia, creandu-se astfel cadrul legal pentru
aplicarea principiilor libertatii de asociere prevazute in Constitutiile din 1866 si 1924,
Numarul asociatiilor si fundatiilor a crescut foarte mult, cele mai cunoscute fiind: asociatiile
culturale create pentru popularizarea anumitor aptitudini la nivelul populatiei; asociatii de
promovare a dreptului femeilor 1n special dreptul la vot; asociatii de promovare a activitagilor
Cu caracter social; asociatii culturale ale minoritatilor religioase si etnice etc.

In perioada regimului comunist in Romania, ca si in celelalte tiri comuniste,
activitatile derulate de societatea civila, indiferent de natura lor, au fost subordonate partidului
comunist prin intermediul aparatului de stat.

Revolutia din decembrie 1989 si constituirea la 22 decembrie 1989 a Consiliului
Frontului Salvarii Nationale a constituit inceputul reformarii societdtii civile din Romania.

Reglementarile legislative in domeniu au tinut cont de o anumitd cronologie a
evenimentelor si anume: 1990: Fundatiile si asociatiile voluntare pot fi create fara
permisiunea guvernului; 1991-1993: Societatea civild - dusmanul public; 1992: Scutirea de
impozite a tuturor activitdtilor non-profit, posibilitatea de deducere neconditionatd si
nelimitatd a impozitelor aferente donatiilor pentru fundatii; 1994: Reglementarea sistematica a
activitatilor de sponsorizare (Legea nr. 32/1994); 1997: Este creat Consiliul Economic si
Social; 2000: OG nr. 26/2000 inlocuieste Legea din 1924 care reglementa activitatea
entitatilor organizationale neguvernamentale. Este introdus statutul de utilitate publica; 2003-
2006: Legea nr. 43/2003 care reglementeaza finantarea partitelor politice si a campaniilor
electorale permite entitatilor organizationale neguvernamentale sa sprijine activitatile politice.
Aceasta prevedere creeaza multe dispute; 2003: Consultarea publica este introdusa ca norma
in legislatia romand; 2005: 1% din impozitul personal pe venit poate fi acordat organizatiilor

non-profit selectate de contribuabili. Tn 2006, acest procent este crescut la 2% etc.
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Evolutia numarului de organizatii ale societatii civile poate fi considerata
spectaculoasa, pornind de la cifre minime in 1989, la 13.000 in 1996, la peste 44.000 de mii in
1999 si ajungand la peste 60.000 la nivelul anului 2011.

Procesul de integrare in Uniunea Europeanda a condus fard indoiald la cresterea
importantei societatii civile, in special din punct de vedere al capacitatii de influentare a
factorului politic. Dupa 1999, sectorul non-guvernamental a reusit sa foloseascd in mod
eficient cerintele impuse de UE, conditii definite de multe ori doar intr-un sens larg, pentru a-
si avansa propriile puncte de pe agenda. De altfel, rapoartele diferitelor organizatii ale
societatii civile au fost folosite in mod constant pentru evaluarea progreselor Romaniei de
catre organismele UE, aspect care a influentat atitudinea clasei politice.

Entitatile organizationale neguvernamentale sunt o prezentd activd permanentd in
societatea civilda romaneascid. Conform unui studiu al FDSC si CIVICUS, clasificarea
organizatiilor societatii civile dupa criteriul functiilor pe care le indeplinesc cuprinde nu mai
putin de 20 de categorii: organizatii religioase, sindicate, organizatii civice si sociale, ofertanti
de servicii, organizatii de instruire i cercetare, organizatii mass-media non-profit, asociatii
ale femeilor, cluburi studentesti si de tineret, organizatii ale grupurilor marginalizate din punct
de vedere socio-economic, organizatii profesionale si de afaceri, organizatii cu caracter local,
organizatii economice, organizatii cu caracter etnic, organizatii de mediu, organizatii
culturale, organizatii sportive si recreationale; retele, federatii si organizatii de suport; miscari
sociale.

Daca la nivelul anului 2010, 90% dintre entitatile organizationale neguvernamentale
active din Romania se aflau in zone urbane, din acest procentaj 76% fiind localizate in
localitati resedintd de judet, pand in 2011 situatia s-a ameliorat, procentul organizatiilor din
zona rurala crescand la o treime. Conform unei evaluari a FDSC, la nivelul anului 2011,
Bucurestiul gazduia cel mai mare numar de entitati organizationale neguvernamentale, iar, per
ansamblu, regiunea Transilvania (Nord-vest, Vest si Centru) era, de departe, liderul, din punct
de vedere al vietii asociative. De remarcat faptul ca cea mai mica diferentd dintre numarul de
entitati organizationale neguvernamentale existente din punct de vedere formal si cele active
este in Bucuresti. Aceasta se datoreaza unei concentrari mai mari a cunostintelor tehnice
legate de capacitatea de a infiinta 0 entitate organizationald neguvernamentald viabila din
punct de vedere financiar si organizational, la nivelul capitalei. Tn anul 2010, 90% din
entitatile organizationale neguvernamentale active din Romania se aflau in zone urbane, din

acest procentaj 76% aflandu-se in localitati resedintd de judet (tab. 2.1. din teza).



Aceste date reflectd concentrarea organizatiilor societdfii civile in Bucuresti si
Transilvania, si slaba lor prezentd in sudul si estul Romaniei. Din punct de vedere cultural,
Transilvania are o serie de particularitati care faciliteazd o organizare mai densa a societatii
civile. Un alt factor care explica distributia regionala este si distribugia de resurse la nivelul
tarii. Atat Bucurestiul cat si regiunile urbane din Transilvania au fost in mod traditional mai
dezvoltate din punct de vedere economic dar si din cel al infrastructurii.

Functionarea entitatilor organizationale neguvernamentale are la baza donatiile facute
de donatori. Conform unui studiu FDSC, 9% din populatia chestionata a facut donatii in mod
frecvent, iar 30% de cateva ori. In ceea ce priveste tipologia organizatiilor beneficiare, conform
unui sondaj, distributia donatiilor pentru organizatiile beneficiare este: Biserica - 44%,
organizatii non-guvernamentale - 22%, scoli si gradinite - 4%, institutii medicale - 3% si
administratie publica locala - 1%. Chiar daca exista donatii si catre domenii precum mediu,
democratie si drepturile omului, acelasi studiu releva un amanunt surprinzator, si anume ca in
ultimele doua domenii, adica democratie si, respectiv, drepturile omului, beneficiaza doar de
aproximativ 1% - 2% din fondurile donate. Per ansamblu, aproximativ 1% din venitul mediu al
fiecarei familii este donat in Romania.

Acelasi studiu releva faptul ca, dincolo de motivatii precum lipsa unui venit care sa
permita ca actul donatiilor sa nu creeze un deficit major in bugetul familiei, sau lipsa de
incredere acordata sectorului non-profit, o motivatie de a nu dona este si aceea ca “doar statul
trebuie sa ofere ajutor celor care au nevoie”.

Reintegrarea Romaniei in Uniunea Europeand a determinat o reconsiderare a activitatii
entitatilor organizationale neguvernamentale in cadrul societatii civile din Romania (tab. 2.2.
din tezd). Integrarea europeand a adus o dimensiune suplimentara in dezbaterea despre
evolutia democratiei in tarile membre UE si este perceputd in Roméania drept unul din
principalii factori care au contribuit la democratizarea institutiilor statului. Totusi, in conditiile
in care calitatea functiondrii institutiilor democratice din noile state membre este inca
discutabila, se pune intrebarea in ce masura transferul unor atributii catre institutiile Uniunii,
institutii asupra carora cetatenii romani nu au avut pana la integrare nici un fel de influenta,
poate contribui la dezvoltarea unei democratii de calitate. Pe de altd parte, prin promovarea
unor programe de sprijinire a consultdrii intre societatea civild si institutiille europene,
Comisia Europeand a devenit un actor foarte important in promovarea unui dialog activ cu
societatea civild. Aceastd legatura va ajuta la consolidarea rolului organizatiilor societatii

civile ca partener al guvernului.
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Societatea civild, in special prin entitatile organizationale neguvernamentale cele mai
prezente in spatiul public, a jucat un rol fundamental in transpunerea conditionalitatilor
integrarii in UE in reforme legislative, In special in domeniul transparentei decizionale si al
luptei anti-coruptie.

Situatia entitatilor organizationale neguvernamentale ca parte componenta a societagii
civile din Romania a fost analizatd pe baza datelor FDSC si CIVICUS utilizandu-se tehnica
SWOT, si anume s-a elaborat analiza SWOT evidentiindu-se punctele tari, punctele slabe,
oportunitatile si amenintarile.

Analiza SWOT

Puncte Tari

Dezvoltarea formala a sectorului civil
Legislatia fiscald cu privire la sponsorizari
Sustinerea unor proiecte legislative importante
Capacitatea de watch-dog

Capacitatea de alcatuire de coalitii de ONG-uri

Cresterea profesionalismului

Existenta unor experti de inalta calificare
Diversitatea organizatiilor civile
Capacitatea de actiune la nivel local
Maturitatea organizationala

Cercetari asupra evolutiei sectorului ONG

Oportunitati

Cresterea capacitatii de sustinere a intereselor
sectorului

Imbunititirea imaginii sectorului

Accesarea fondurilor europene

Cresterea capacitatii de colaborare pe proiecte
Cresterea capacitatii de colaborare cu
autoritatile locale

Utilizarea consultarilor publice si legilor
transparentei

Influentarea politicilor nivelul UE

Cresterea numarului de profesionisti in
domeniul strangerii de fonduri

Dezvoltarea Corporate Social Responsability
Contractarea de servicii sociale

Puncte Slabe

Legislatia ambigua

Dependenta fata de donatorii internationali
Nivelul scazut de participare civica
Colaborare institutionalizata redusa

Lipsa de interes din partea guvernului

cu domeniul economic si politic
Strangerea de fonduri

Lipsa unor reglementari legale a activitatii
de advocacy si lobby

Nivelul de incredere 1n societatea civila
Concentrarea Tn regiuni urbane

Legislatia amibigud

Dependeta de donatorii internationali
Nivelul scazut de participare civica

Amenintari

Competitia si lipsa de transparenta
Cresterea dependetei politice

Lipsa unor surse stabile de finantare
Incapacitatea statului Roman de absorbtie a
fondurilor europene

Necooptarea in dezvoltarea Planului
National de Dezvoltare

Pierderea personalului calificat in special in
domeniul scrierii de proiecte

Neclaritati cu privire la conflictul de interese
Lipsa de colaborare si inifiativa la nivel
European

Entitatile organizationale au o culturd proprie care este parte componentd a culturii

nationale asa cum rezulta si din analiza efectuata in capitolul III al tezei intitulat CULTURA
ENTITATILOR ORGANIZATIONALE — COMPONENTA CULTURII NATIONALE.
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Conceptul de culturd este unul complex definit prin mai multe moduri, Tnsa niciunul
nu poate evidentia concret continutul, modalitatea si semnificatia acesteia. Cultura cuprinde
valori, idei, opinii, experiente, stiluri de viata, produse etc. si reprezintd in esentd dezvoltarea
unei tari fiind o combinatie de valori si experiente care in timp alimenteaza si influenteaza
comportamentul persoanelor.

Tn general cultura este instrumentul prin care se obtine bunistarea, de aceea cultura nu
poate fi statica, ci dinamica si adaptiva, dispusa sa se adapteze in timp. Cultura are un mare
impact asupra societatii, filnd in masurd sa creasca experienta, cunoasterea si participarea
cetatenilor, reinviind traditiile, dand fortd comunitatii, favorizand inovatia, crescand
perspectivele culturale.

Tn acest context se poate vorbi de o piati a serviciilor culturale care nu cuprinde toate
serviciile culturale si care prezinta dificultati in comensurarea dimensiunilor si dinamicii
serviciilor culturale, are un mod specific de manifestare a concurentei si prezinta elemente
calitative semnificative si deosebite. Aceasta piatd cuprinde atat o oferta a serviciilor culturale
care sunt destul de problematice si dificile, cat si o cerere a serviciilor culturale care cuprinde
consumatorii obisnuiti de cultura — frecventi - , dar si consumatorii ocazionali, inclusiv
nonconsumatorii de cultura incluzandu-se tineri, adolescenti, batrani, barbati, femei, care pot
fi culti sau cu o culturd medie.

In continuare este definit conceptul de existentd a grupurilor organizationale care sunt
cunoscute ca fiind 0 prima sursa emitenta de culturd organizationala si in care se dezvoltd o
cultura de grup in interiorul structurii organizationale.

O definitie traditionald separa cultura intr-0 culturd obiectiva care face referire la
aspectele materiale, produse si fapte create de catre o organizatie pentru a-si afirma
personalitatea sau identitatea sa si o cultura subiectiva care cuprinde sistemele de credinge si
ipoteze fundamentale impartite de cdtre membrii organizatiei si care le permite sa functioneze
impreuna.

Exista si opinii conform carora cultura ia nastere la doua niveluri: cultura exterioara
(cultura nationald, cultura regionala, cultura locala, in general cea adusa din afara) si cultura
interna (profesionald, a grupului, cea care a luat nastere in interiorul organizatiei datorita
fondatorului si membrilor organizatiei respective).

Pentru a defini cultura trebuie retinut faptul ca organizatia pe de o parte ARE o cultura
si pe de alta parte ESTE o cultura. Tn primul caz, cultura se constituie dintr-un ansamblu de
valori si norme fundamentale, de coduri si imagini colective, ansamblu rezultat al unei istorii

si al unui patrimoniu, dar si din confruntarea cu piata si al compromisului dintre conducatori
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si alti actori din organizatie, totul admis de majoritatea personalului si tradus prin reguli,
mituri, obiceiuri, tabuuri, referinte si proceduri ale unor demersuri colective. Tn cel de-al
doilea caz, cultura este sinonimul unei identitati culturale, unei personalitati de baza, unei
configuratii profunde si Inglobeaza nu numai expresiile simbolice, dar si ansamblul
structurilor, ntr-un sens antropologic. Exista in aceasta identitate culturald acea parte a
inconstientului actorilor organizatiei.

Indiferent de forma sub care se manifestd cultura organizatiei se formeaza ca raspuns
la doua categorii mari de probleme cu care se confruntd organizatia, si anume: probleme de
adaptare externd si de supravietuire, probleme de integrare interna.

Cunoasterea culturii organizatiei, efectuarea unor comparatii intre culturile diferitelor
organizatii sau pari de organizatii permit: identificarea subculturilor din cadrul propriei
organizatii, lestarea faptului ca o cultura se potriveste sau nu strategiilor stabilite pentru
viitor; identificarea sferelor potentiale ale conflictului cultural dintre parteneri in cazul
fuzionarilor si al achizitiilor; evaluarea dezvoltarii culturilor organizatiei in timp; efectuarea
unor eventuale schimbari pe care dorim sa le facem; intelegerea si acceptarea culturii de
catre noile generatii care se integreaza in grupul de muncad.

Pentru orice entitate organizationald cunoasterea culturii este foarte importantd
deoarece: cultura este un element determinant in schimbarea mentalitatii; cultura este un
element cheie in conducerea strategica; cultura este un important instrument de gestiune
pentru management; cultura este un punct de reper pentru fiecare membru.

Din descrierea componentelor culturii reiese cd acestea au efecte concrete asupra
functiondrii organizatiei. Intr-o anumita maniera, ea are anumite functii "utile" organizatiei, in
sensul cd ea contribuie la rezolvarea unor probleme puse de existenta unui grup structurat,
angajat intr-o actiune colectiva si confruntat cu mediul.

Cultura entitdtilor organizationale presupune urmadtoarele elemente: discernerea,
actionarea, judecarea, similaritatea etc.

Cei mai multi autori evidentiaza urmatoarele functii ale culturii organizationale:
integrarea salariatilor in entitatea organizationald, directionarea salariatilor §i a grupurilor
organizationale pentru realizarea obiectivelor previzionate de entitatea organizationala;
adoptarea anumitor comportamente din partea entitatii organizationale;, protejarea
salariatilor entitatii organizationale.

Cultura nationala exprima un ansamblu structurat de practici si valori culturale
impartasite de indivizii §i grupurile care apartin unui stat national. Formarea si dezvoltarea

culturii nationale a fost favorizata de limba, de etnicitatea nationald - definitd de factori
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istorici, geografici, politici - de spiritualitatea si viata economico-sociald comuna, toate
ducand la omogenizarea culturald a natiunii respective.

Cultura organizationala reprezintd ansamblul de practici si valori care caracterizeaza
din punct de vedere cultural o anumitd organizatie. Prin urmare, cultura organizationalad
consta intr-un set de reguli, norme si valori, care au drept finalitate: definirea profilului
cultural specific al organizatiei; asigurarea consistentei interne a acesteia, prin programarea
externe prin reglementarea comunicarii cu mediul de existentd al organizatiei.

Cultura organizationald este similara culturii nationale, isi are originea in istorie,
mituri, eroi si simboluri, evolueaza in jurul valorilor mostenite de organizatie de la generatiile
inaintase, creeaza acelasi tip de subconstient colectiv si influenteazd in mod critic abilitatea
sistemului de a se schimba. Cultura organizationald nu diminueazad cultura nationald, deci
angajatii si managerii aduc etnicitatea lor la locul de munca. Intre cultura organizationala si
cultura nationald apar numeroase legaturi, insa nu lipsite de importantd sunt disputele de
opinii ale numerosilor cercetatori care se ocupa de aceasta problema. Elementele definitorii
ale culturii organizationale nu sunt departe de cele ale culturii nationale insd nu se poate spune
cu fermitate daca unele sau altele miresc diferentierea culturald. Tn opinia unor specialisti sunt
adeptii ideii ca, cultura organizationald a putut sporii diferentele culturale nationale, dar
aceasta nu reprezinta decat o banald intrebare la care se pare cd nici cercetdtorii §i nici
managerii nu cunosc un raspuns general acceptat.

Intre cultura nationald si cultura organizationalid exista diferite forme de
intrepatrundere si interdependenta care dau nastere unor modele culturale complexe.

Relatia care exista intre cultura nationald si cultura organizationald a fost studiata
destul de putin de catre cei avizati in domeniu, acestia abordand separat cele doud
componente.

Hofstede si colectivul se numara printre cei care au cercetat relaia existenta intre
cultura nationala si cea organizationald. Cultura nationald, in viziunea lor, reprezinta un set de
orientdri relativ difuze apdrute ca valori primare formate la Inceputul vietii in cadrul familiei
si prin alte mecanisme sociale care opereazd inca de la inceputul copilariei. Desi exista valori
specifice ce se pot stabili la nivel organizational, totusi In acest caz dimensiunea culturala este
bazatd, la acest nivel, pe practici Insusite in organizatie, in special prin intermediul unor
procese sociale care actioneaza mai tarziu in viata individului. Hofstede si colectivul sau pune
in evidenta existenta unui nivel cultural si anume nivelul ocupational care interfereaza si care

este influentat atat de valori cat si de practici. In studiile lor, Hofstede si colectivul au incercat
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sd extraga caracteristicile de baza ale culturii organizationale definind sase dimensiuni care
descriu cadrul cultural organizational realizand o legatura cu dimensiunile culturii nationale.

Deoarece entitatile organizationale isi desfasoara activitatea intr-un mediu dinamic ele
trebuie sa manifeste o conduitd adaptiva, fapt pentru care se poate vorbi atat de o cultura
manageriald neadaptivd orientatd cu precadere spre interiorul entitatii organizationale
stabilind reguli si proceduri foarte rigide forma care acorda o mica atentie cerintelor pietei,
dar si de o culturd manageriald adaptivd focalizatd spre realizarea adaptarii entitatii
organizationale la cerintele prezente si viitoare ale mediului de afaceri in care aceasta isi
desfasoara activitatea.

In finalul acestui capitol se realizeazi un studiu de caz privind entitatea
organizationald ca instituie in care se desfasoara activitati culturale la nivelul judetului
Teleorman. O astfel de entitate organizationala este analizata atat la nivel micro, cat si mezo si
macroeconomic, tratandu-se in mod distinct asociatiile si fundatiile culturale, directiile
judetene de cultura si patrimoniu, ministere de specialitate. Un accent deosebit s-a pus pe
analiza organizarii structurale si procesuale a acestor entitati organizationale (anexele 3.1.-3.6.
din teza).

Respectand in continuare principiul consecventei potrivit caruia daca entitatea
organizationald neguvernamentald a fost tratatd ca forma specificd a entitatii organizationale,
atunci si cultura entitatilor organizationale neguvernamentale trebuie tratata separat, fapt ce se
realizeazi in capitolul IV al tezei intitulat CULTURA ENTITATILOR
ORGANIZATIONALE NEGUVERNAMENTALE SI  CARACTERISTICILE
ACESTEIA.

Folosind opiniile din literatura de specialitate, pentru inceput s-a tratat in mod distinct
diversitatea i unitatea culturii entitdtilor organizationale neguvernamentale si legatura de
interconditionare dintre acestea.

Astfel, in opinia lui Hofstede, o cultura nu are nici un criteriu absolut pentru a decide
ca activitatile unei culturi sunt inferioare sau nobile. Totusi, fiecare cultura poate si trebuie sa
aplice acest criteriu propriilor activitdti, deoarece membrii sdi sunt atit actori, cat si
observatori. Aceasta inseamna ca relativismul cultural nu implica standarde nici pentru
individ si nici centru societatea careia ii apartine. In mod similar, entititile organizationale
neguvernamentale trebuie sa cunoasca diferentele culturale dintre regiuni, tari sau societati si
consecintele lor trebuie sa preceada rationamentul si actiunea. Diversitatea culturald poate
influenta, fie pozitiv, fie negativ asupra organizatiei. Abordarea diversitatii si nu diversitatea

in sine, determina rezultatele reale pozitive sau negative.
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Diferentele existente Intre culturile entitatilor organizationale neguvernamentale si
comensurarea acestora au fost abordate prin prisma opiniilor din literatura de specialitate
existand urmatoarele variante: abordarea lui Edward Hall, care porneste de la cercetarile
celor doi specialisti Lewis si Fukuyama, ce au dezvoltat modele unidimensionale ale culturii.
Astfel modelul lui Lewis are la baza abordarea diferentelor prin prisma timpului, ca
dimensiune, n timp ce studiile lui Fukuyama sunt axate pe abordarea culturii prin prisma
relatiilor din cadrul societatii, care pot fi de incredere sau neincredere intre membrii acesteia.
Hall completeaza studiile celor doi specialisti, realizand o analiza a influentelor culturii la
nivelul practicilor manageriale prin prisma urmatoarelor dimensiuni, si anume: spatiul
redus/mare; comunicarea: high context/low context; timpul: monocronic/policronic; relatiile
in cadrul societatii: incredere redusa/sporitda; abordarea lui Geert Hofstede potrivit careia
dimensiunile culturale reprezintd aspecte ale culturii care pot fi masurate in raport cu alte
culturi. Inkeles si Levinson au identificat o serie de elemente comune pentru toate culturile, cu
consecinte pentru functionarea societatilor umane, a grupurilor incluse si a indivizilor ce
apartin acestor grupuri: relatia cu autoritatea; conceptia despre sine; relatia dintre individ si
societate; conceptia individului despre masculinitate si feminitate; modalitati de rezolvare a
conflictelor, inclusiv controlul asupra agresivitatii si expresia sentimentelor. Cunoscutul
cercetator danez Geert Hofstede, a intreprins un studiu ce a cuprins initial 40 de tari iar
ulterior 60 (incluzdnd culturi orientale si occidentale), gasind diferente semnificative in
comportamentul si atitudinile salariatilor si managerilor, diferente permanente care nu se
schimba in timp. Tn opinia lui Hofstede culturile nationale explici mult mai mult diferentele in
valorile si atitudinile legate de munca decét realizeaza pozitia din organizatie, profesiunea,
varsta sau sexul. Diferentele culturale se manifesta vizibil in urmatoarele domenii: arie
geograficd, etnicitate, religie; SeX; generatii; clase sociale. Rezumand cele mai importante
diferente, Hofstede a gasit ca aceste diferente privind atat managerii cat si salariatii pot fi
evidentiate de-a lungul a cinci dimensiuni: individualism /colectivism; distanta fata de putere,
evitarea incertitudinii; masculinitate/feminitate; orientarea pe termen scurt/orientarea pe
termen lung.

Criticile aduse de diversi autori modelului creat de Hofstede pot fi clasificate in doud
mari categorii de naturd conceptuald si de naturda metodologica. Baskerville enumera drept
probleme ale modelului creat de Hofstede abordarea prea ingusta a conceptului de cultura si
tentativa nereusita in opinia autorului, de a masura ceea ce nu poate fi masurat.

Un loc aparte a fost acordat studierii culturii entitatilor organizationale

neguvernamentale pornind de la cultura entitatilor organizationale tindndu-se seama de
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opiniile unor specialisti in domeniu, cum ar fi: A.L. Kroenberg, C. Kluckhon, Geertz, John
Levenson, Mayo, Barnard, Peters, Waterman, Schein etc.

Cultura organizationala in cadrul sectorului nonguvernamental cuprinde majoritatea
tipurilor de culturi enumerate. Cultura de tip putere este cel mai intalnit tip de cultura care
situeaza in centrul sdu un lider carismatic, Inconjurat de un grup de oameni dedicati care
lucreazd in numele liderului. Un alt tip de cultura des regdsit in organizatiile
nonguvernamentale este cultura de tip persoand in care oamenii ingisi sunt priviti ca principala
resursa a organizatiei, aceasta fiind realizata printr-o structura organizatorica minima.

Cultura din cadrul organizatiei nonguvernamentale reprezintd modul 1in care
organizatia Invata sa perceapd, s gandeasca, sa simta si sd raspunda la situatii care afecteaza
scopurile, programele sale si modul in care acestea decurg. Ea se bazeaza pe istorie,
experiente, traditie, limbaj si, pe valorile impartasite de membrii organizatiei. Cand membrii
incep sa simtd si sd actioneze 1n acelasi fel, aceste modele comune de gandire si
comportament dau un sens si o stabilitate organizatiei. O astfel de atmosfera este generatoare
de performante nalte ale echipei.

Dimensionarea culturii nationale a fost analizatd in mod separat, inclusiv influenta
acesteia asupra culturii entitatilor organizationale neguvernamentale.

Astfel avand in vedere rezultatele sondajului realizat de catre Gallup Romania in
colaborare cu fundatia Interact intitulat ,, Studiu despre valorile si comportamentul romdnesc
din perspectiva tensiunilor culturale dupa metoda lui Geert Hofstede" s-au aprofundat datele
privind un studiu referitor la cele cinci dimensiuni ale unei culturi asa cum le-a conceput
Geert Hofstede, in sensul de comportament si valori ale unei natiuni, ce pot influenta
managementul entitatilor organizationale neguvernamentale, realizand si comparatii cu alte
tari. Cele cinci dimensiuni culturale utilizate sunt urmatoarele: PDI (Indexul Distantei fata de
Putere); IDV (Individualism); MAS (Masculinitate); UAI (Indexul de Evitare a Incertitudinii);
LTO (Orientare pe Termen Lung).

Pozitia relativa a unei tari pe o scalda de la 0 (scazut) la 100 (inalt) privind cele cinci
dimensiuni este un bun predictor al comportamentului si normelor sociale, de familie si
educatie, comportamentului la locul de munca, organizarea statala, culoarea politica si ideile.

S-a constatat cd Romania are valori similare cu alte tari balcanice, si anume distanta
mare fatd de autoritate, colectivism, feminitate, grad ridicat de evitare a incertitudinilor si

orientare pe termen scurt (tab. 4.1. din teza).
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In cadrul cercetarii realizate de Interact din Bucuresti, impreuni cu Gallup
Organization Romania, prima dimensiune, Indexul Distantei fatd de Putere, prezintd o
diferentd importanta fata de valorile estimate de Hofstede.

Geert Hofstede a estimat pentru Romania (tab. 4.2. si 4.3. din teza) pentru indicii
reprezentand distanta fata de putere (90) si evitare a incertitudinii (90) niveluri foarte ridicate
si un nivel scazut pentru indicele reprezentand individualismul, adicd un grad ridicat de
colectivism (30), si un grad moderat de masculinitate (42). Desi nu a oferit o estimare pentru
orientarea pe termen lung, se poate presupune ca si Romania ar avea, ca si toate tarile din
Europa, o orientare pe termen scurt.

Avand la baza informatiile furnizate de sondajul realizat de Interact din Bucuresti,
impreuna cu Gallup Organization Romania si respectiv cel realizat de Geert Hofstede pentru
tara noastra, precum si unele aprecieri in urma cercetarilor efectuate au condus la urmatoarele
niveluri ale indicilor, si anume:

- indexul distantei fata de putere. Avand n vedere estimarea lui Hofstede se poate
concluziona cd Romania semnalizeaza o nevoie de a avea lideri autoritari, centralizare in
decizii, iar populatia doreste sd urmeze regulile stabilite de astfel de lideri. De altfel si autorii
Studiului despre valorile si comportamentul romanesc din perspectiva dimensiunilor culturale
dupa metoda lui Geert Hofstede recunosc faptul ca desi au inregistrat o valoare mica in cazul
acestei dimensiuni, indexul distantei fatd de putere este in realitate n jurul valorii de 70.
Indicele obtinut pe baza raspunsurilor (33) se datoreaza reticentei romanilor de a se arita
apropiati de orice forma de putere dupa perioada comunista;

- individualismul. Tn cazul individualismului pentru Romania s-a indicat nivelul 49 (30
in cazul cercetarilor lui Hofstede) pe scala de la 0 la 100, unde 100 inseamna o societate
colectivistd. Gradul de individualism al populatiei este in crestere datoritd corelatiei
identificate de catre Hofstede intre individualism si finantarea primita de catre tara respectiva.
Cu cat o tard beneficiaza de finantare externd, cu atat gradul de individualism si deci
increderea in abilitatea individului de a crea valoare adaugata, creste. Aceasta corelatie
explica insa de ce o tard sdracd nu se poate sustine singurd si are nevoie de fonduri externe
pentru a incepe sa Invete auto-sustinerea economica,

- masculinitatea. Cifra 39 (42 in cazul cercetarilor lui Hofstede), pe o scala de la 0 la
100, plaseazd Romania in familia tarilor in care rolurile intre cele doua sexe nu sunt
predeterminate si in care barbatii pot prelua cu usurinta responsabilitdti domestice. Rezultatele
sondajului Interact si estimarile lui Hofstede arata ca in Romania membrii societdtii cauta un

mediu colaborativ si cer sustinerea tuturor membrilor societatii, indiferent de aportul acestora.
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De asemenea, sunt mai putin competitive si nu urmaresc cu orice pret promovarea si castigul.
Valorile feminine ale societatii romanesti determind un nivel mai scazut de competitivitate al
entitatilor organizationale neguvernamentale locale fata de cele din piata externa, si angajatii
romani nu vor contribui in mod pozitiv la imbunatatirea situatiei. Deoarece valorile feminine
pretuiesc timpul liber personal si cooperarea in detrimentul obiectivelor de performanta,
entitatile organizationale neguvernamentale romanesti care au succes sunt de fapt strans
tutelate de institutiile guvernamentale. in concluzie, rezultatele sectorului nonguvernamental
romanesc vor deveni notabile cand va creste gradul de masculinitate al culturii manageriale
romanesti;

- indexul de evitare a incertitudinii. Romania a inregistrat un nivel ridicat de evitare a
incertitudinii 61 (90 in cazul cercetarilor lui Hofstede) care demonstreaza ca populatia are un
grad ridicat de anxietate in privinta viitorului si prefera siguranta zilei de astazi incertitudinii
zilei de maine. Aceastd dimensiune se coreleazd cu gradul scazut de individualism, nivelul
extins de saracie, ortodoxia si altele. Unii romani au dificultati in a face fatd unor situatii
ambigue si opiniilor contrare ale altora;

- orientarea pe termen scurt. Romania a inregistrat un scor scazut in privinta orientarii
pe termen lung, dupd cum era de asteptat in privinta oricdrei regiuni, cu exceptia Asiei de
Sud-Est. Orientarea pe termen scurt - 41 - indica o inclinatie spre prezent si trecut in
detrimentul investitiei in viitorul nesigur, precum si un nivel scazut de economisire pentru
viitor. Societatile orientate pe termen scurt traiesc in principal prin instrumentele de credit;

- orientarea pe termen lung exprimd masura in care societatea apreciazd Sau nu
valorile traditionale legate de gandirea si existenta unei viziuni in perspectivd. Un grad mare
de orientare pe termen lung aratd cd tara promoveazad valorile legate de angajamentele pe
termen lung si de respectul pentru traditie. Acest fenomen antreneaza un cult al muncii, fiind
asteptate recompense pe termen lung ca rezultat al strdduintei din prezent, iar afacerile se
dezvoltd greu, mai ales cele ale noilor veniti. Un grad mic de orientare pe termen lung arata ca
tara nu pune mare pret pe conceptele de termen lung si orientare traditionald. Tn aceste culturi
schimbdrile se petrec mai rapid decat in celelalte, iar angajamentele nu sunt o piedica in calea
schimbarii.

Constatarile teoretice realizate anterior au fost verificate prin efectuarea unui studiu de
caz privind dimensiunea culturii organizationale la organizatia ,,Salvati copiii” Romania.
Instrumentarul cercetarii a cuprins: analiza documentara, chestionare, observarea, interviuri,
diagnosticarea, obtinerea acordului managerilor, sensibilizarea grupului etc. (anexele 4.1.-4.2.

din tezd).
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Obiectivele cercetarii au constat in calculul si interpretarea indicilor ce caracterizeaza
dimensiunile culturii organizationale pornind de la cei ai culturii nationale. Ipoteza avuta in
vedere a constat in verificarea similitudinii dintre indicii calculati la nivel national si cei
calculati la nivelul organizatiei ,,Salvati copiii” Romania.

Populatia cercetata a avut urmatoarea Structura: sex: 49% barbati si 51 % femei; nivel
de executie: 89% executanti si 11 % manageri; studii: 4% - 10 ani sau mai putin, 7% - 11 ani,
26% - 12 ani, 19% -13 ani, 21% - 14 ani, 7% - 15 ani, 6% - 16 ani, 8 % - 17 ani, 4% - peste 17
ani; varsta: astfel: 8% (20 - 24 ani), 14 % (25 - 29 ani), 15% (30 - 34 ani), 19% (35 - 39 ani),
32% (40 - 49 ani), 8% (50 -59 ani), 4% peste 60 ani.

Utilizdnd metodele de calcul corespunzatoare (formulele 4.1.-4.4. din teza) s-au
obtinut urmatoarele rezultate ale cercetarii:

- indicele distantei ierarhice (PD). Pentru determinarea PD se utilizeaza intrebari
referitoare la stilul de management existent in cadrul organizatiei analizate, la stilul de
management dorit in organizatie, precum §i In ce masurd personalului ii este teama sa-si
exprime dezacordul fatd de sefi. Teoretic distanta poate oscila intre - 90 si +210. Cifra
constanta de 135 este menita s ajute la obtinerea unui indice de valori cuprinse intre zero si o
sutd. La nivelul esantionului cercetat S-a calculat: procentul celor care prefera managerul
consultativ este a =32,2; procentul celor care considera ca seful lor este de tip autocrat plus
procentul celor care considera ca seful lor este paternalist este b =38,5; Scorul mediu al
gradului in care personalului ii este teama sa-si exprime dezacordul fata de sefi a condus la un
indicele al distantei ierarhice (PD) = 58,8. Luand valori cuprinse intre zero (distanta ierarhica
redusd) si o sutd (distantd ierarhicd foarte mare) rezultd ca in cazul organizatiilor cercetate
indicele PD =59 ceea ce semnificd o distantd mare fatd de putere. Acest indice simbolizeaza
influenta managerilor asupra angajatilor, stratificarea sociala si inegalitatea,

- indicele de control al incertitudinii (UAI). Pentru determinarea UA1 se utilizeaza
intrebari referitoare la starea de nervozitate sau retinerile personalului angajat, perioada de
timp cat angajatii preconizeaza ca vor mai ramane in organizatie, precum si asupra gradului in
care regulile pot fi incélcate. Teoretic controlul incertitudinii poate oscila intre - 150 si +300.
Cifra constantd de 300 este menita sa ajute la obtinerea unui indice cu valori cuprinse intre 8
(Singapore) si 112 (Grecia). La nivelul populatiei cercetate s-a calculat: scorul mediu al
gradului de nervozitate si retinere al personalului pentru care a rezultat a =3,3; scorul mediu
celor care estimeaza ca vor sd lucreze in continuare in organizatie b =3,6; scorul mediu
referitor la gradul de incalcare al regulilor care este ¢ =2,7, care nlocuite au condus la

indicele de control al incertitudinii (UAI) = 83,4. In cazul organizatiilor cercetate UAI = 84
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semnifica un control al incertitudinii ridicat. Acest indice simbolizeaza anxietatea, agresiunea
(sau opusul apatiei) si se raporteaza la nevoia de structura si formalizare, teama de asumare a
riscurilor. in cadrul mediului economic romanesc, in continud schimbare, dar si pe fondul
restructurarilor generate de criza si de diminuare a finantarilor in cadrul acestor organizatii
este usor de inteles ca angajatii vor sa controleze aceasta incertitudine;

- indicele individualismului (IDV), initial calculat in studiile lui Hofstede impreuna cu
cel al masculinitatii, Tn ultimele versiuni utilizeaza scorurile medii ale raspunsurilor la
intrebari referitoare la importanta pe care o acordd angajatii diferitelor caracteristici ale
muncii. Se estimeaza ca eroarea medie a valorilor obtinute este de plus sau minus 5 puncte.
Valorile obtinute la aceste scoruri medii au fost a =3,6; b =4,6; ¢ =3.,4 si d =4,1. Inlocuind
aceste valori in formula generala obtinem: Indicele individualismului (IDV) = 38,1. Tn cazul
organizatiilor nonguvernamentale cercetate nivelul IDV =38 semnificd un individualism
scazut, mentalitatea fiind mai degraba una comunitard. Acest indice simbolizeaza identitatea
de sine, relatia dintre individ, organizatie si societate in general,

- indicele masculinitatii (MAS) utilizeaza scorurile medii ale raspunsurilor la intrebari
referitoare la importanta pe care o acordd angajatii unor caracteristici ale muncii. Valorile
obtinute la aceste scoruri medii au fost: a =3,6; b =3,4; ¢ =3,7 si d =4,5, ceea ce a condus la
indicele masculinitatii (MAS) = 25,3. In cazul organizatiilor cercetate MAS = 25 semnifici o
masculinitate scazuta. Acest indice simbolizeaza asigurarea personalitatii, punerea n evidenta
a diferentelor sociale si a rolului sexelor.

Tinand cont de aceste valori culturale intalnite in cadrul organizatiilor cercetate si de
tendintele pe plan mondial se pot trage o serie de concluzii, si anume: entitatile
organizationale neguvernamentale din Romaéania au un stil de conducere autocrat, in
dezavantajul initiativei individuale; acestea sunt inzestrate cu o cultura feminina asociata cu
un puternic control al incertitudinii; solidaritatea grupului este inca importanta, chiar si in
raport cu binele individual; datoritd organizarii birocratice si piramidale, atunci cand va
aparea o problema de organizare, romanii o vor rezolva apeland la ierarhie, spre deosebire de
englezi care apeleazd la negocieri orizontale i germanii care apeleaza la reguli de procedura;
de asemenea, o mare distanta ierarhica antreneaza un mod de gandire mai degraba politic
decat strategic, dar si o personalizare a sistemului de planificare si gestiune, adesea
planificarea fiind formala.

De asemenea Tn cazul cercetdrii au fost stabilite practicile culturale si influenta

acestora asupra managementului organizatiei Salvati copiii Romania.
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Din punct de vedere cultural organizatia analizatd se caracterizeaza prin urmatoarele
trasaturi: este o organizatie puternica si de succes, fiind printre cele mai influente organizatii
nonguvernamentale internationale; cultura organizatiei Salvati Copiii s-a integrat in cultura
nationald; valorile, profilurile sociale sunt inca intr-o faza de formare, bunele practici au fost
implementate prin benchmarking in cadrul filialei romanesti; misiunea si obiectul de activitate
vizeaza un domeniu delicat, membrii salariati si voluntarii organizatiei fiind patrunsi de
particularitatile culturii ajutorarii celor aflati in nevoie.

Studiul efectuat arata ca avand in vedere configuratia, organizatia ,,Salvati copiii"
poate fi inclusa in rdndul culturilor de tip templu, caracterizate prin: dimensiunea organizatiei,
organizatia se Tmparte Tn mai multe departamente, care formeaza si coloanele pe care se
sprijina templul si in cadrul carora apar subculturi; valorile si perspectivele sunt date de
"acoperisul" templului, sunt clare, exprimate in scris; disciplina, respectarea procedurilor, a
regulamentelor de ordine interioara sunt linii directoare ale comportamentului angajatilor;
indivizilor le este oferita posibilitatea unei specializari profesionale.

Daca se tine cont de felul tranzactiei prin care individul este legat de organizatie,
profilul organizational tinde spre o cultura de tipul mecanismului birocratic si functioneaza in
baza unui contract formal, cu modalitati precise de control al activitatii salariatilor si cu forme
si raporturi ierarhice precise.

In cadrul organizatiei ,,Salvati copiii" S-a constatat existenta mai multor subculturi:
subcultura voluntarilor (se diferentiaza prin tendinta spre individualism in cadrul echipei, dar in
ansamblu mentalitatea este mai degrabd comunitard); subcultura din care fac parte angajatii
permanenti (S-ar putea mparfi din nou in doud angajatii care lucreaza nemijlocit pentru
indeplinirea misiunii organizatiei si cei care lucreaza in departamentele tehnice cu rol de
sustinere).

O atentie deosebita s-a acordat activitatii de voluntariat considerata ca fiind o forma
specifica de culturda organizationala care a fost tratata in capitolul V al tezei intitulat
CULTURA VOLUNTARIATULUI N ENTITATILE ORGANIZATIONALE
NEGUVERNAMENTALE.

Legea voluntariatului din Romania defineste voluntariatul ca fiind activitatea de
interes public desfasuratd in domenii, cum sunt: asistenta si serviciile sociale, protectia
drepturilor omului, medico-sanitar, cultural, artistic, educativ, de invatamant, stiintific,
umanitar, religios, filantropic, sportiv, de protectie a mediului, social si comunitar, de
persoane fizice, denumite voluntari, in cadrul unor raporturi juridice, altele decét raportul

juridic de munca (anexa 5.1. din teza).
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Activitatea de voluntariat are la baza un contract de voluntariat care este o conventie
cu titlu gratuit, incheiata intre o persoana fizica, denumitd voluntar, si o persoana juridica,
denumitd beneficiarul voluntariatului, in temeiul careia prima se obligd fatd de a doua sa
presteze o activitate de interes public fara a obtine o contraprestatie materiala.

Voluntari pot fi acele persoanele care doresc sa desfasoare o activitate in interesul
comunitdtii indiferent de rasd, culoare, etnie, varstd, sex sau orientare sexuald, convingeri
politice sau religioase, deficiente fizice/psihice, stare civila, situatie economica, sau orice alt
asemenea criteriu. Acestia isi desfasoara activitatea pe baza unui program de voluntariat prin
care se urmareste: intensificarea serviciilor pe care organizatia le ofera voluntarilor si
beneficiarilor; cresterea numarului beneficiarilor serviciilor organizatiei; intensificarea
legaturilor cu comunitatile locale; oferirea oportunitatii membrilor comunitatii locale de a fi
implicati activ in organizatie etc. Orice program de voluntariat isi propune unele obiective: sa
implice voluntari care poseda interese, aptitudini culturale si de comunicare Tn activitatea de
voluntariat; desfasurarea unui proces de selectic in vederea inscrierii voluntarilor n
O.N.G.-uri; sa furnizeze instruirea necesara indeplinirii in bune conditii a activitagilor propuse
etc.

Voluntarii au anumite drepturi (dreptul de a fi voluntar indiferent de rasa, religie, sex,
nationalitate, dizabilitati, stare civild, orientare sexuald, varsta, caracteristici genetice, limba,
opinii politice, proprietate, etc.; dreptul de a-i fi respectata integritatea fizica si mentala;
dreptul la confidentialitate si protectia datelor personale; dreptul la libertatea gandirii,
constiintei si propriei religii etc.) si anumite responsabilitati (de a considera voluntariatul ca
oferi informatii In legatura cu programul disponibil, cum poate fi contactat; de a fi dispus sa
invete; de a fi o persoand pe care se poate conta si care sa-si respecte angajamentul facut etc.)
in contextul activitdtilor de voluntariat pe care le desfasoard. Relatia dintre voluntari si
organizatii este una de reciprocitate, in cadrul careia voluntarii oferd energie, timp si implicare
si primesc informatii, deprinderi si experienta.

Drepturi au si organizatiile si institutiile in relatia lor cu voluntarii (de a angaja si
renunta la angajamente voluntare; de a cere respect si confidentialitate fatd de clienti; de a
solicita voluntarului sa fie deschis si onest in ceea ce priveste motivatiile si scopurile sale; de
a cere voluntarului sa inteleaga ceea ce presupune sarcina respectiva inainte de a o alege etc.),
dar si responsabilitati (sa ofere oportunitati egale si evaluari competente persoanelor interesate
sd se implice 1n activitati de voluntariat; sd incredinteze voluntarilor sarcini care sd respecte

pregatirea si experienta lor, atat cea personala cat si cea profesionald, precum si interesele lor
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personale; sa ofere voluntarilor o descriere corespunzatoare a sarcinilor, responsabilitatilor si
rolului 1n cadrul organizatiei, sa-i orienteze in mod corespunzator etc.), intre acestea existand
o stransa corelatie.

Activitatea de voluntariat in O.N.G.-urile din Romania este reglementata de Legea nr.
195/2001 - Legea voluntariatului, corectata cu modificarile ulterioare (anexa 5.1. din teza).

Aceasta lege a fost completata si modificata printr-0 Serie de acte normative elaborate
ulterior, si anume: Legea voluntariatului in Romaénia (variante anterioare anului 2006), Legea
voluntariatului versiunea 2006, Legea voluntariatului Th Romania (in vigoare), Ordonanta nr.
58 din 22 august 2002 pentru modificarea si completarea Legii voluntariatului nr. 195/2001,
publicata in Monitorul Oficial nr. 642 din 30 august 2002, Legea nr. 629/2002 publicata in
Monitorul Oficial nr. 848/25.11.2002, Lege Nr. 481 din 8 noiembrie 2004 privind protectia
civila publicata in: Monitorul Oficial Nr. 1094 din 24 noiembrie 2004, Hotararea nr. 1.579 din
8 decembrie 2005 pentru aprobarea Statutului personalului voluntar din serviciile de urgenta
voluntare, Ordinul nr. 160 din 23/02/2007 pentru aprobarea Regulamentului de planificare,
organizare, desfasurare si finalizare a activitatii de prevenire a situatiilor de urgenta prestate
de serviciile voluntare si private pentru situatii de urgenta, Hotararea nr. 160 din
14/02/2007 pentru aprobarea Regulamentului privind portul, descrierea, conditiile de acordare
si folosire a uniformei, echipamentului de protectie si insemnelor distinctive ale personalului
serviciilor pentru situatii de urgenta voluntare/private, Ordinul Nr. 718 din 30 iunie
2005 pentru aprobarea Criteriilor de performanta privind structura organizatorica si dotarea
serviciilor voluntare pentru situatii de urgenta, Ordinul nr. 195 din 20 aprilie 2007 privind
modificarea si completarea Ordinului ministrului administratiei si internelor nr. 718/2005
pentru aprobarea Criteriilor de performanta privind structura organizatorica si dotarea
serviciilor voluntare pentru situatii de urgentd, Hotararea de Guvern nr. 1317 din 27
octombrie 2005 privind sprijinirea activitatilor de voluntariat Th domeniul serviciilor de
ingrijire la domiciliu pentru persoanele varstnice, Ordinul nr. 439 din 21 mai 2002 pentru
aprobarea organizarii actiunii de voluntariat in domeniul protectiei mediului, Hotararea nr. 77
din 23/01/2003 privind instituirea unor masuri pentru prevenirea accidentelor montane si
organizarea activitatii de salvare Tn munti.

Intre voluntari si personalul entitatii organizationale neguvernamentale se stabilesc o
serie de relatii de interconditionare.

Implicarea voluntarilor in programele organizatiei nu este o simpld anexa pe care o
alipim la vechea structurd, deoarece planificarea programelor de lucru cu voluntari este o

sarcind care necesitd atentie si consideratie si sub aspectul relatiei voluntarilor cu restul
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angajatilor, iar aceastd planificare trebuie sa vina din partea directorului executiv. Voluntarii
nu lucreaza intr-un departament singular al organizatiei, ei fiind distribuiti In functie de nevoi
in mai multe departamente/programe ale organizatiei. Astfel, relatiile lor cu restul angajatilor
nu sunt doar tangentiale. Asadar colaborarea este esentialda, de ea depinzand eficienta
indeplinirii obiectivelor si calitatea muncii.

Pentru o colaborare fructuoasd, trebuie eliminate barierele de comunicare,
neintelegerile si prejudecatile pe care le au unii despre voluntari si angajati. Cauzele
problemelor care apar intre cele doua parti se datoreaza cel mai adesea neclaritatilor asupra
propriului rol si asupra atributiilor celeilalte parti (voluntari, respectiv angajati). De aceea, un
rol esential revine in instruirea prealabild a ambelor parti privind colaborarea, dar in special a
angajatilor.

In relatia stabilita intre voluntari si angajatii O.N.G.-urilor pot apirea temeri de ambele
parti, si anume: temeri frecvent intalnite in randul voluntarilor; temeri frecvent intalnite in
randul angajatilor.

Temerile pot fi legate de probleme de naturd organizationala, precum probleme de
etica, profesionalism sau supervizare a voluntarilor, precum si simple temeri de natura
personala, de altfel nejustificate, care apar datoritd situatiei de colaborare relativ noua la care
sunt supusi.

Realizarea unei colaborari de succes intre salariati si voluntari are la baza urmatoarele
principii: principiul planificarii initiale; principiul asistentei continue pe parcurs.

O buna relatie Intre voluntari si entitatile organizationale neguvernamentale se bazeaza
pe motivarea corespunzdtoare a voluntarilor tinand cont Tnsa si de factorii care influenteaza
motivatia (anexa 5.2. si 5.3. din tezd).

Cele mai importante modele privind motivarea voluntarilor au la baza urmatoarele
teorii:

- Teoria altruismului. Fie ca acceptam sau nu existenta altruismului ca atare, foarte multi
voluntari mentioneaza ca motiv principal al implicarii lor in activitati de voluntariat dorinta de a-i
ajuta pe cei din jur fara a astepta nimic in schimb. Altruismul este unul dintre cei mai importanti
factori motivationali ai implicarii in activitdti de voluntariat, context in care altruismul si
voluntariatul devin raspunsuri creative la provocarile pe care noul mileniu le lanseaza umanitatii;

- Teoria instrumentalista se afla la polul opus teoriei bazate pe altruism ca factor
motivant si arata ca o persoana este motivata sa actioneze doar daca prin aceasta actiune va
avea ceva important de obtinut. Potrivit acestei teorii, Tnainte de a se implica in orice activitate

voluntarul isi va pune anumite intrebari la care va oferi potentiale raspunsuri bazate pe
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asteptarile sale concrete de la aceste activitati. Prin urmare, aceastd teorie sugereaza ca
voluntarii vin nu doar cu dorinta de a dirui, dar si cu asteptarea de a dobandi. Tn anumite
cazuri voluntarii stiu exact care este rezultatul dorit. Uneori, insa, voluntarul are doar o idee
mai mult sau mai pugin clara despre posibilele avantaje conferite de implicarea sa in
activitatea de voluntariat. Tn ambele cazuri este la fel de important ca asteptirile sa fie
reciproc descoperite, clarificate, intelese si acceptate ca punct de pornire ale unei relatii
fructuoase intre voluntar si organizatie (anexa 5.2. din teza);

- Teoria Intaririi a fost fondata de profesionisti care sunt de parere ca motivatia poate fi
influentatd, modelatd sau modificatd, mai ales In cazul voluntariatului. Acestia sunt adeptii
teoriei intaririi. Astfel, dacd un anumit comportament - de exemplu implicarea ca voluntar
intr-un eveniment ce are ca scop solutionarea unei probleme existente in comunitate - este
sprijinit, incurajat, chiar laudat, este foarte probabil ca in viitor persoana respectiva sd se
implice din nou. Conform acestei teorii, esenta teoriei este faptul ca prevede ca sarcina
coordonatorului de voluntari sa fie gasirea modalitatilor potrivite pentru a incuraja si pune
mereu in evidenta valoarea efortului depus de voluntari;

- Teoria lui Maslow arata ca exista cinci nivele distincte ale nevoilor umane: nevoi
fizice (hrana, oxigen etc.), de siguranta, de relationare, de stimd de sine si recunoastere a
valorii personale si de auto-implinire. Fiecare persoand se afla la diferite nivele ale acestei
scari. Ca si voluntari ei vor fi motivati, deci, de lucruri diferite. Arta coordonatorului de
voluntari consta tocmai in a identifica cel putin una dintre acele nevoi care sunt neimplinite si
a teoriei lui Maslow prin aplicarea acesteia in procesul de motivare a voluntarilor, si anume:
daca voluntarul este preocupat de nevoile de baza, atunci trebuie sd identificim acele resurse
in cadrul proiectului care sd permitd oferirea unor beneficii tangibile; daca programul se
desfasoara intr-o zona periculoasa, care pune probleme de securitate, este nevoie sd se caute
solutii pentru minimizarea riscurilor; daca nevoile de relationare sunt cele neimplinite, atunci
sunt foarte motivante oportunitatile de lucru in echipa, de integrare intr-un sistem deja
existent, de socializare; pentru un voluntar care are nevoie sa isi cultive stima de sine se pot
crea diferite ocazii in care sa ii fie recunoscute si apreciate (in public sau in cadru restrans)
calitatile si sa fie evidentiat aportul sau la indeplinirea sarcinilor echipei, sa i1 amintim faptul
ca este un membru important al comunitdtii care se implicd in rezolvarea problemelor; acelor
voluntari care au nevoi de auto-implinire, trebuie sa le cream cadrul adecvat in care sa aiba

posibilitatea sa isi valorifice talentul sau cunostintele participand la desfasurarea activitatilor;
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- Teoria nevoilor invatate. Avand in vedere faptul cd fiecare este motivat de acele
nevoi care nu sunt incd implinite, o strategie cu sanse considerabile de succes este aceea de a
descoperi n fiecare voluntar acele calitati neevidentiate, oferindu-i apoi o activitate care sa
permita nu doar utilizarea acelor calitati, ci si dezvoltarea si perfectionarea acestora. Astfel
McClelland propune teoria nevoilor invatate pe cale culturala si arata ca exista trei categorii
de motive ale comportamentului uman: nevoia de auto-realizare; nevoia de afiliere; nevoia de
putere. Cel mai adesea, una dintre aceste nevoi este predominanta la un moment dat si intr-un
context specific. Este important de retinut ca motivatia este aceea care ofera energia necesara
realizarii comportamentului. De aceea, coordonatorii de voluntari trebuie sa aiba in vedere
urmatoarele aspecte: nevoia echipei de persoane din toate cele trei categorii; iInclinatia
naturald a fiecaruia de a actiona 1n directia satisfacerii nevoii care predomind in momentul
respectiv; necesitatea diversificarii sistemului de motivare a voluntarilor, Intrucat fiecare
persoana este motivata de lucruri diferite (anexa 5.3. din teza);

- Teoria asteptarilor a fost formulatda de Victor Groom si subliniaza faptul ca daca
realitatea nu se ridica la nivelul asteptirilor, oamenii se vor de-motival! Tn contextul acestei
teorii este foarte important: sa fie expuse foarte clar asteptarile pe care le are atat voluntarul
de la experienta sa de voluntariat, cat si asteptarile pe care organizatia le are de la voluntari; sa
se gaseasca cea mai adecvatd cale de negociere pentru a minimiza efectul eventualelor
diferente; sa nu se promitd niciodatd mai mult decat se poate oferi in realitate; sa nu se
cosmetizeze realitatea in momentul recrutarii voluntarilor - Tn momentul descoperirii
adevdrului voluntarul va fi dezamagit; sd se explice de la inceput misiunea §i orientarea
organizatiei; sd se prezinte clar responsabilitatile, drepturile si indatoririle voluntarului; sa se
clarifice orice restrictii, limitari etc.

O problemd deosebita, atat teoretic, cat §i practic este gasirea unor modele de
comensurare a activitatii desfasurate de voluntari, deoarece voluntariatul este dimensionabil si
creeaza o valoare economica semnificativa in economia oricarei actiuni — avand in vedere
faptul ca voluntarii detin un procent semnificativ din forta de munca existenta in fiecare tara.

Exista mai multe modalitati de comensurare a valorii economice a activitatii depuse de
voluntari, si anume:

- la nivel local, pentru comensurare se foloseste "salariul minim" si se utilizeaza
formula propusd de entitatea organizationala Barnados din Irlanda, potrivit careia valoarea
economica a activitatii de voluntariat este un produs intre numarul de ore lucrate de voluntari
lunar si salariul minim aferent unei ore lucrate de voluntar (formula 5.1. din teza);

- la nivel national, pentru comensurare se foloseste ,,salariul mediu” pe baza caruia se
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calculeaza ,,valoarea de inlocuire”. Formula de calcul este cea propusd de entitatea
organizationald neguvernamentald VDS din Scofia potrivit careia valoarea economica a
activitatii de voluntariat/de inlocuire are Tn vedere numarul de ore lucrate de voluntari
lunar/numarul zilelor de voluntariat, salariul mediu aferent unei ore lucrate de voluntar/unei zile
lucrate de voluntar, partea costurilor orare adaugate de angajator/costurilor zilnice adaugate de
angajator, procentul din cheltuielile generale ale angajatorului (formula 5.2. din teza);

- metoda VIVA aplicata in Anglia conform careia pentru a stabili valoareca economica a
activitatii desfasurate de voluntari, organizatiile de voluntari trebuie sa gaseasca o activitate
echivalentd pe piata muncii pentru a putea lua in calcul salariul mediu de piata;

- metoda comensurarii valorii timpului de voluntariat care prezinta mai multe
variante:

a) Varianta costurilor cu oportunitatea de lucru care porneste de la intrebarea: Cat ati
castiga daca lucrati ore suplimentare in loc de a face munca voluntard?. Aceastd varianta
echivaleaza valoarea orei de voluntariat cu salariul real pe care voluntarul 1l primeste la locul sau
actual de munca. Daca nu este angajat, varianta echivaleaza valoarea orelor de voluntariat cu ceca
ce voluntarul constata ca este ,,0 compensare rezonabild” pentru activitatea pe care o executa;

b) Varianta costurilor cu oportunitatea timpului de agrement care porneste de la
intrebarea: Cat ar costa compensarea rezonabila pe care o presupuneti pentru aceasta activitate
daca urma sa fie platita in locul activitatii de voluntariat?. Varianta echivaleaza valoarea orei
de voluntariat cu rata medie rezonabild de compensare indicata de cétre voluntari. Calculele
sunt realizate in baza propunerilor voluntarilor in termeni de castig financiar, daca se executa
activitati platite in loc de o activitate de voluntariat;

c) Varianta costurilor de inlocuire porneste de la intrebarea: De céte persoane ar avea
nevoie organizatia sa angajeze pentru a efectua o cantitate de lucru executatd de catre voluntari
sl cat ar plati organizatia pentru munca lor? Aceastd varianta echivaleaza valoarea orei de
voluntariat cu suma pe care organizatia care beneficiaza de activitatea de voluntariat ar trebui sa
o plateasca personalului pe care 1-ar angaja sa execute activitatea desfasurata de catre voluntari;

d) Varianta salariilor din industrie porneste de la intrebarea: Daca un voluntar executa
activitati de intretinere, cu cat se plateste ora de Intretinere pe piatd? Aceasta variantd echivaleaza
valoarea orei de voluntariat cu nivelul mediu platit in industria activitatii de voluntariat.

Fiecare dintre cele patru variante descrise anterior are consecinte atat pozitive, cat si
negative. Alegerea variantei de calculare trebuie sa se bazeze pe scopul calculului si grupul
specific pe care 1l vizeazd rezultatele. Tipul informatiilor necesare pentru a putea efectua
astfel de calcule este asemanator pentru toate cele patru metode. Datele de bazd necesare

includ numarul de voluntari, numarul orelor de voluntariat, tipul activitdfilor executate,
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profesia actuala si salariul voluntarilor, numarul orelor de voluntariat per activitate per
voluntar. Odata ce exista astfel de date, se pot folosi toate metodele pentru a evidentia diferite
aspecte aferente masurarii valorii economice a voluntariatului, calculand echivalentul
financiar al orei de voluntariat.

Toate masurile propuse in cadrul A.E.V. 2011 privind valoarea economica a activitatii de
voluntariat pot fi structurate Tn: masuri care vizeaza productivitatea resursei umane; masuri de
eficientizare a programului de voluntariat; sporirea masurilor de asistenta a comunitatii.

Activitatea de voluntarist se desfasoara pe baza unui program de voluntariat analizat in
mod deosebit pentru o serie de tari din Uniunea Europeana. Astfel au fost analizate activitatile
de voluntariat desfasurate in: Olanda, proiectele incepute in anul 2002 si indeosebi proiectul
MOVISIE (2009-2012) care se refera la Legea de sprijin social, ce constituie un cadru legal
pentru a incuraja guvernele locale sa sprijine voluntariatul; Irlanda, proiectul ,,Umplerea
lacunei” care urmadreste crearea sprijinului pentru organizatiile care implicd voluntariat.
Acesta este considerat a fi un exemplu de cele mai bune practici privind infrastructura de
voluntariat Tn sensul stabilirii instrumentelor inovative pentru sprijinirea centrului de
voluntariat in recrutarea voluntarilor §i In armonizarea corecta a solicitarilor entitatilor
organizationale neguvernamentale cu oportunitatile voluntarilor tinand cont de calificarile si
Cunostintele acestora; Suedia, proiectul ,,Moduri inovative de implicare a tinerilor in
voluntariat”, are drept scop crearea de noi baze unice de intdlnire pentru persoane din diferite
medii sociale, geografice si culturale la nivel local, regional, national si international; Bosnia-
Hertegovina, proiectul SEEYN se referd la crearea unei infrastructuri a voluntariatului in
Europa de Sud si de Est avand trei obiective principale: luarea la cunostinta a valorii
voluntariatului de catre guverne; promovarea voluntariatului printre tineri; sporirea
capacitatilor entitatilor organizationale neguvernamentale care promoveaza voluntariatul etc.

Au existat §i o serie de proiecte si programe de voluntariat interregionale si intertari,
cum sunt: SPES condus de Italia, Pro Vobis condus de Romania, C.A.R.D.O condus de
Slovacia, OKA condus de Ungaria si Slovenska Filantropija condus de Slovenia, INCLUDE
condus de Uniunea Europeana etc. Utilizandu-se informatiile obtinute in capitolele precedente
privind entitatea organizationald neguvernamentald ,,Salvati copiii” Roméania la finele acestui
capitol a fost realizat un studiu de caz privind activitatea de voluntariat in cadrul acestei
organizatii. Pentru Inceput au fost prezentate activitafile desfagsurate de aceastd organizatie in
cadrul Anului European al Voluntariatului 2011 organizat in Romania. Avand in vedere
obiectivele acestei manifestdri s-au stabilit urmatoarele prioritati nationale pentru AEV 2011,

grupate astfel: depunerea de eforturi in favoarea credrii unui mediu propice voluntariatului in
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Romania; abilitarea organizatorilor de activitati de voluntariat sa amelioreze calitatca
activitatilor de voluntariat; recunoasterea activitatilor de voluntariat; cresterea gradului de
sensibilizare cu privire la valoarea si importanta voluntariatului prin plasarea voluntariatului
pe agenda publica prin comunicarea pe canale diverse si prin mesaje diferite pentru a creste
gradul de sensibilizare cu privire la valoarea si importanta voluntariatului pentru societatea
romaneasca.

Organizatia ,,Salvati copiii” Romania s-a implicat direct in actiunile specifice AEV
2011 si a sustinut derularea lor conform Planului National AEV 2011 in Romania prin crearea
platformei online de gestionare a cererii si ofertei de voluntariat la nivel national. Organizatia
»Salvati copiii” Roméania a creat platforma www.evoluntar.ro, un serviciu gratuit care
faciliteaza legatura dintre persoanele active la nivelul comunitatii si proiecte, organizatii /
institutii care lucreaza cu voluntari, precum si prin elaborarea unui ghid de bune practici in
lucrul tinerilor voluntari cu copiii din institutii elaborat in cadrul unui proiect conceput si
derulat de voluntari denumit: "O viatd mai fericita pentru copiii din institutii" (ghid).

Tn ghid se prezinti recomandarile si sugestiile formulate, activititile derulate si
metodele de lucru utilizate de tinerii voluntari ai Organizatiei ,,Salvati copiii” Romania,
implicati In activitatea de informare a copiilor din centrele de plasament. Sunt exemple de
buna practica oferite de voluntarii liceeni si studenti activi care, timp de un an, au
implementat proiectul ,,O viatd mai fericita pentru copiii din institutii”.

Ghidul propune o abordare inovativa privind metodele de lucru folosite in vederea
dezvoltarii abilitatilor sociale ale copiilor din centrele de plasament. Acest ghid a fost intocmit
utilizandu-se rapoartele si observatiile tinerilor voluntari. Concluziile si recomandarile acestui
ghid au ajuns in atentia Comitetului ONU privind Drepturile Copilului de la Geneva, prin
includerea lor in cuprinsul Raportului Alternativ elaborat de Salvati Copiii si prezentat
organismului international amintit.

La finele cercetarii stiingifice realizate au fost abordate probleme legate de
managementul entitifii organizationale in capitolul VI al tezei, si ultimul, intitulat
MANAGEMENTUL ENTITATILOR ORGANIZATIONALE.

Pentru Inceput au fost tratate probleme privind stiina managementului, managementul
stiintific, managementul pragmatic si legaturile dintre acestea (fig. 6.1., tab. 6.1., tab. 6.2. din
teza). Avand 1n vedere opiniile din literatura de specialitate, in continuare a fost tratat procesul
de management in entitatile organizationale ca fiind ,,...un ansamblu al fazelor, in procesele
prin care se determind obiectivele (organizatiei n.n.) si ale subsistemelor incorporate, resursele

si procesele de munca necesare realizarii lor §i executantii acestora, prin care se integreazd §i
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controleaza munca personalului folosind un complex de metode si tehnici in vederea
indeplinirii cat mai eficiente a ratiunilor care au determinat infiintarea respectivei organizatii”.

Principalele caracteristici ale procesului de management in entitdtile organizationale
sunt: dinamismul; flexibilitatea; ciclicitatea.

Derularea procesului de management presupune parcurgerea urmatoarelor etape, si
anume: etapa initiala; etapa intermediara; etapa finala.

Procesul de management presupune existenta unor sisteme de management in al caror
continut se includ elementele componente care au fost tratate separat.

Pornind de la teoria generala a sistemelor, sistemul de management poate fi definit ca
ansamblul elementelor cu caracter decizional, organizatoric, informational, motivational din
cadrul entitatii organizationale, prin intermediul caruia se exercitd ansamblul proceselor si
relasiilor de management, in vederea obtinerii unei eficacitati cat mai mari. El reprezinta
totalitatea elementelor componente si a relatiilor dintre ele, structurate intr-un cadru
organizatoric pentru atingerea obiectivelor, exprimd un raport social de tipul sistem
conducdtor — sistem condus.

Subsistemele sistemului de management (fig. 6.2. din teza) sunt: subsistemul
organizatoric, este componenta cea mai concreta a sistemului de management, fiind definit ca
ansamblul elementelor de naturd organizatorica ce asigura cadrul, combinarea, divizarea si
functionalitatea proceselor de productie Tn scopul Tndeplinirii obiectivelor previzionate ale
entitatii organizationale. Acesta reprezinta structura de rezistentd a managementului si se
concretizeaza in organizarea formala si organizarea informala; subsistemul decizional, cel mai
activ element al sistemului de management, desemneaza ansamblul deciziilor adoptate si
aplicate in cadrul entitatii organizationale corespunzator sistemului de obiective urmarite si
configuratiei ierarhiei manageriale. Avand ca principald componentd decizia manageriala,
acesta permite exercitarea tuturor functiilor managementului, fiind puternic conditionat de
calitatea celorlalte componente ale sistemului de management; subsistemul informagional
pune ordine intr-un domeniu de gandire teoretica, reglementeaza, sistematizeaza, clasifica,
ordoneaza Intr-un domeniu al stiintei ori activitatilor practice sau face ca o anumita activitate
practicd sa se desfasoare eficient, potrivit obiectivelor urmarite. El constituie ansamblu
ierarhizat de procese informationale prin intermediul carora se asigurd conexiunile
informationale dintre sistemul de conducere si sistemul condus, fiind alcatuit dintr-un set de
metode si proceduri destinate colectarii, procesarii, stocarii si distribuirii informatiilor care
vor sta la baza conceperii planurilor, a adoptarii deciziilor, a coordonarii §i a controlului,

subsistemul metodologic, cuprinde ansamblul metodelor, tehnicilor si procedurilor folosite in

31



managementul unei entitagi organizationale care se caracterizeaza prin complexitate si
formalizare, participand la exercitarea functiilor managementului si la sporirea rationalitatii si
eficientei proceselor de management, functiilor managementului si la sporirea rationalitatii si
eficientei proceselor de management. In perioada contemporani, acesta are o pondere buni -
superioard in ansamblul elementelor manageriale, fiind o componentid atidt a stiintei
managementului, cat si a managementului stiintific. Amplificarea, functionalitatii si
progreselor sensibile Tn planul conceperii si operationalizarii instrumentarului managerial al
entitatii organizationale.

Pot fi enumerate, pentru entitatile organizationale neguvernamentale, urmatoarele
sisteme de management: sistemul de management prin obiective, este cel mai cunoscut si mai
utilizat sistem de management, a carui fundamentare si dezvoltare sunt legate de numele lui P.
Drucker in lucrarea sa The Practice of Management; sistemul de management pe produs,
obliga la imbunatatirea performantelor produselor din entitatile organizationale, oferite pe
piatd si la introducerea unor noi produse si servicii astfel incat sd raspunda cerintelor
consumatorilor; sistemul de management prin bugete, are in vedere faptul ca pornind de la
considerentul cd, in economia de piatd, instrumentul consacrat care asigura obfinerea unor
rezultate financiare favorabile 1l constituie bugetul; sistemul de management prin exceptii, a
fost sugerat pentru prima datd de F. Taylor si se fundamenteaza pe conceptia sistemica,
respectiv pe analiza §i optimizarea functiondrii unui sistem prin divizarea acestuia pe
subsisteme componente. Este un sistem de identificare si comunicare ce semnaleaza
managerului cand este necesara interventia sa, avand drept scop simplificarea procesului de
management pe fiecare nivel ierarhic, necesitand implicarea managerului doar in probleme
importante. Managementul prin exceptii reprezinta un sistem simplificat de management bazat
pe vehicularea ascendenta selectiva a informatiilor care reflecta abateri de la limitele de
toleranta stabilite si pe concentrarea celor mai buni manageri in zonele decizionale si
operationale cheie pentru competitivitate; sistemul de management participativ, reprezinta un
sistem de management modern, necesitatea promovarii sale fiind determinata de modificarile
din societate, de ritmul rapid al Innoirilor in tehnicd si tehnologie care implica antrenarea in
activitatea manageriala a tot mai multi specialisti, cresterea dimensiunii si complexitatii
entitatii organizationale care a complicat procesul managerial, cresterea nivelului de cultura,
educatie si pregatire profesionalda a angajatilor. Sistemul de management participativ
presupune exercitarea de cdtre un grup de manageri si executanti a principalelor procese de

management, avand ca obiective specifice: punerea in valoare a géandirii colective si
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capacitatii creatoarea a tuturor angajatilor, perfectionarea procesului de stabilire a obiectivelor
si fundamentarea stiintificd a deciziilor, largirea orizontului de cunoastere a intregului
personal din cadrul entitatii organizationale, ridicarea nivelului calitativ al muncii si cresterea
gradului de integrare a indivizilor in colectivul de munca si organizatie; sistemul de
management prin proiecte, a fost conceput ca o forma de raspuns al managementului la
amploarea actuald a progresului tehnico-stiintific, fundamentat si aplicat pentru prima data in
S.U.A. de specialistii de la N.A.S.A. El reprezintd un sistem de management cu o durata de
actiune limitatd, conceputd in vederea solutionarii unor probleme complexe, cu un puternic
caracter inovational care implicad aportul unei game largi de specialisti integrati temporar
intr-o retea organizatorica autonoma. Managementul proiectelor in entitatile organizationale
neguvernamentale presupune parcurgerea urmatoarelor etape: precizarea scopului proiectului;
determinarea duratei proiectului; stabilirea resurselor umane; precizarea altor resurse;
comensurarea riscului; stabilirea bazei informationale; managementul calitatii proiectelor.

Concret aplicarea managementului prin proiecte internationale in entitatea organizationala
neguvernamentald presupune: identificarea, analiza si elaborarea proiectelor; programarea
activitatilor din proiect; monitorizarea proiectelor si evaluarea rezultatelor acestora.

In cadrul managementului entitatilor organizationale problema entititilor
organizationale neguvernamentale sub aspectul managementului a fost tratatd separat.
Managementul entitatilor organizationale neguvernamentale reprezintd o ramurda a
managementului general, care studiaza modul in care comportamentul managerilor dintr-0
entitate organizationala neguvernamentald poate influenta utilizarea eficienta a resurselor e,
in vederea atingerii obiectivelor fintite.

Studiul managementului entitatilor organizationale neguvernamentale presupune
cercetarea acelor elemente specifice acestora care le diferentiazd de institutiile administratiei
publice si de organizatiile orientate spre profit. Managementul entitatilor organizationale
neguvernamentale isi propune sa identifice astfel de situatii si ofera unele solufii pentru
probleme ale organizatiilor din sector. Ele nu pot fi decat generale si vor trebui adaptate pentru
diferite tipuri de organizatii, dar sunt utile pentru aproape orice organizatie nonguvernamentala.

Procesul managerial aferent entitatilor organizationale neguvernamentale poate fi
abordat si din perspectiva functiilor manageriale. Continutul activitatilor desfasurate in cadrul
procesului de management, poate fi structurat pe functii ale managementului, si anume:
functia de previziune cuprinde un ansamblu de activitati prin care se asigura identificarea
tendintelor existente, prefigurarea proceselor si fenomenelor viitoare, stabilirea obiectivelor

de indeplinit si a resurselor necesare. Odatd obiectivele stabilite, managerul va trece la
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elaborarea si dezvoltarea de previziuni necesare pentru atingerea lor, proces cunoscut sub
denumirea de previzionare. Transpunerea in practica a functiei de previziune presupune ca
managerul sa tind cont de unele cerinte esentiale, si anume: conditiile actuale si cele viitoare
sa fie apreciate obiectiv si fundamentate stiintific; in elaborarea previziunilor, sa se asigure
suplete si realism; In conceperea obiectivelor, sa se asigure participarea specialistilor din
organizatie si, la nevoie, si a unor consultanti din afara; anticiparea climatului organizational
si a conditiilor locale, nationale, internationale in care isi va desfasura activitatea organizatia
etc.; functia de organizare presupune un proces de grupare, de armonizare si mobilizare a
resurselor si activitatilor pentru obtinerea rezultatelor finale, stabilite prin obiective, In mod
eficace si eficient, prin implementarea planurilor si strategiei elaborate in acest scop. Pentru a
asigura eficacitate si eficientd in realizarea functiei de organizare, managerul trebuie sa aiba
permanent in vedere unele cerinte esentiale, intre care enumeram: aplicarea cu rigurozitate a
principiilor de management organizational (prioritatea obiectivelor, unitatea de decizie si
actiune, raportul autoritate / responsabilitate, cu accent pe delimitarea precisd a
responsabilitatilor); tratarea sistematica a elementelor organizationale ale acesteia; asigurarea
dinamismului organizarii manageriale si a componentelor de baza ale acestuia; functia de
coordonare reprezinta procesul de influentare a actiunilor individuale sau colective a
resurselor umane dintr-o entitate organizationala neguvernamentald in vederea realizarii
obiectivelor propuse. Actiunea de coordonare a managementului are menirea de a asigura
armonizarea §i sincronizarea actiunilor individuale si colective din cadrul organizatiei si
orientarea acestora spre ndeplinirea obiectivelor, in conditii de profitabilitate maxima.
Coordonarea, ca functie a managementului entitatii organizationale neguvernamentale, este
necesara datoritd influentelor pe care le resimte entitatea organizationalda neguvernamentala si
a schimbarilor care intervin ca urmare a actiunii unor factori exogeni: politici, tehnico-
stiintifici, juridici, economici etc. Nu trebuie neglijat faptul ca asupra entitatii organizationale
neguvernamentale pot interveni actiuni care sa genereze dereglari de moment (greve, lipse de
resurse banesti, intarzieri in efectuarea unor lucrari de catre unii parteneri etc.), situatie in care
managerul trebuie sa ia masuri urgente de adaptare, sa pastreze stabilitatea sistemului si sa
asigure coordonarea subsistemelor lui in noile conditii; functia de antrenare consti n
stimularea personalului entitatii organizationale neguvernamentale, in organizarea participarii
eficiente a acestuia la actiunile orientate spre atingerea obiectivelor fixate, pe baza ludrii in
considerare a factorilor care 1i motiveazi pe oameni. In cadrul functiei de antrenare se pot
identifica doud componente: comanda i motivarea. Realizarea antrenarii prin intermediul

comenzii presupune: formularea unor dispozitii clare, simple si directe; imbinarea corecta a
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stimuldrii materiale cu stimularea morala; evaluarea corespunzatoare a capacitatii personalului
si a concordantei cu sarcinile delegate; promovarea unei discipline reale in munca; implicarea
efectivd 1n activitatea de ridicare a gradului de constientizarea subordonatilor in realizarea
sarcinilor primite. A doua componentd o constituie motivarea angajatilor in realizarea
obiectivelor prestabilite, care se bazeazda mai mult pe o filosofic manageriala decat pe
aplicarea unei tehnici. Un manager de succes va crea un climat in care salariatii pot aplica ei
ingisi Intreaga energie si vointa pentru realizarea cu eficientd a obiectivelor serviciului public.
El este constient de faptul ca inifiativa, loialitatea, devotamentul nu pot fi cumparate, ci
trebuie sa fie castigate; functia de control reprezinta ansamblul proceselor prin care
performantele entitatii organizationale neguvernamentale, subsistemelor si componentilor
acesteia sunt masurate si comparate cu obiectivele si standardele stabilite initial in vederea
elimindrii deficientelor constatate si integrarii abaterilor pozitive. Din perspectiva
managementului entitatii organizationale neguvernamentale, controlul nu se limiteaza numai
la actiuni de constatare si de declansare a corectiei ce se impune, ci si la prevenirea abaterilor,
la evitarea disfunctionalitatilor. Un manager eficient pune accent pe latura preventiva a
controlului. In acelasi timp, el va insista ca procesului de control si i se asocieze urmatoarele
elemente esentiale, si anume: orice control trebuie sd se bazeze pe planuri stabilite anterior;
compararea activitatii desfasurate (controlate) cu un etalon sau cu un criteriu de evaluare;
existenta unui mecanism concret a activitatilor desfasurate; existenta unui sistem
informational, cu conexiuni inverse, care sd permitd managerului sd controleze daca
subordonatii au inteles corect decizia i daca actioneaza pentru realizarea ei etc.

Functiile managementului entitatilor organizationale neguvernamentale trebuie
abordate sistemic deoarece intre ele existd o interdependenta reciprocd, fapt pentru care
procesul de management trebuie privit si abordat in ansamblul sdu si, ca atare, nici una din
functii nu trebuie neglijatd sau ignorata.

Specificitatea sectorului nonguvernamental determina o serie de caracteristici ale
managementului entitatilor organizationale neguvernamentale cu privire la: functionarea
organizatiei; continuitatea furnizarii produsului / serviciului; similitudinea structurali;
complexitatea; autoritate si ierarhie; compartimentare si tipologie structurali;
formalizarea organizationala.

La finele capitolului si respectiv al tezei s-a realizat un studiu de caz intitulat
Parteneriatul si sponsorizarea, metode utilizate in managementul organizatiei ,,Salvati
copiii” din Roménia. Pentru inceput s-a analizat parteneriatul dintre organizatiile

nonguvernamentale si autoritatile publice care se concretizeaza in relatiile dintre stat si al
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treilea sector care pivoteaza in jurul distinctiei dintre doud tipuri de activitafi implicate in
prestarea de servicii sociale: finantarea si autorizarea serviciilor si prestarea acestora. In functie
de raportarea lor la aceste genuri de activitati, se pot observa mai multe modele de relatii stat —
entitati organizationale neguvernamentale, si anume: modelul statului ca element dominant, in
care guvernul are rolul hotarator, atat in finantarea, cat si in prestarea serviciului; modelul
entitatii organizationale neguvernamentale ca element dominant, in care aceeasi functie
determinanta revine nu statului, ci sectorului organizatiilor nonguvernamentale; modelul dual,
de coparticipare a celor doua sectoare, atat la finantarea, cat si la prestarea serviciilor, dar
fiecare in sfera sa proprie, separat unul de celalalt; modelul colaborativ, care consta in
cooperarea celor doua sectoare, guvernul oferind finantare, iar entititile organizationale

neguvernamentale prestand serviciile. Acest model are la bazd principiul subsidiaritatii,

guvernul fiind obligat, in practica, sd sprijine organizatiile care desfasoara activitati in cadrul
general, stabilit de catre stat. S-a continuat cu parteneriatul intre organizatiile
nonguvernamentale si mediul de afaceri care presupune doua sau mai multe parti ce lucreaza
impreuna pentru interese si scopuri comune. Fiecare are ceva de oferit si ceva de primit, dar
spre deosebire de o tranzactie comerciald, intr-un parteneriat, existd un obiectiv comun asupra
carora ambele parti actioneaza. Este mai mult decat un schimb, este o colaborare pe baza unor
interese si valori comune. Parteneriatul este o relatie pe termen lung, care trebuie construita cu
intelepciune si rabdare ca orice alta relatie planuita sa dureze. Relatiile cel mai des intalnite intre
sectorul de afaceri si cel non profit sunt definite prin: caritate, filantropie, ajutor. Intreprinderea
este cea care are si poate oferi resurse iar entitatea organizationala neguvernamentala este cea
care primeste sprijin, pentru ca la randul ei sa il ofere comunitatii.

Cooperarea si parteneriatul public privat — entitati organizationale neguvernamentale
se poate concretiza In dezvoltarea unui program de actiune la nivelul comunitatii care
poate fi conceput fie de catre o entitate organizationald neguvernamentala, fie de catre o
organizatie de business sau de catre o organizatie publica (autoritate locald). Pentru realizarea
unui astfel de program se parcurg urmatoarele etape: Cunoasterea comunitatii; Cunoasterea
resurselor entitatii organizationale; Selectia proiectelor.

La sfarsitul acestui studiu de caz s-a analizat practic sponsorizarea, cooperarea si
parteneriatul in cadrul organizatiei ,,Salvati copiii” Romania, avand in vedere structura
formald a acestei entitdti organizationale neguvernamentale (fig. 6.4. si 6.5. din tezd) si
obligativitatea ca la finele anului atat organizatia ,,Salvati copiii” Romania, cat si filialele sale

din teritoriu intocmesc un raport anual pe aceste probleme (anexa 6.1. din teza).
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Astfel de activitati sunt desfasurate atat la nivelul organizatiei ,,Salvati copiii”
Romania, cat si la nivelul fiecarei filiale din Romania: Arges, Brasov, Bucuresti, Caras
Severin, Cluj, Constanta, Dolj, Focsani, Galati, Hunedoara, Iasi, Mures, Neamt,
Suceava, Targoviste, Timis, Vaslui.

Intre sponsorii si respectiv partenerii cei mai importanti privind activitatea desfasurata
de organizatia ,,Salvati copiii” Romania se pot enumera: Lidl Romania, Alcatel-Lucent
Foundation, Enel CUORE, compania farmaceutici GlaxoSmithKline (GSK), Henkel
Romania, IKEA, Intesa Sanpaolo Bank, Kaufland Roméania, KPMG, Selgros Cash &
Carry, BRD — Groupe Societe Generale, Agentia de publicitate McCann Erickson,
Allianz Tiriac, AVON, Biochefarm International, targul Baby Boom Show, Schaeffler
Romaénia, AVIVA Asigurari de Viata, ING Asigurari de viata, Porsche Roménia, Banca
Comerciala Romana (BCR).

Dinamica sponsorilor si partenerilor Organizatiei ,,Salvati copiii” in perioada 2009-
2011 a fost una ascendenta Inregistrand cresteri de la an la an, adica o crestere de 4 unitati in

anul 2010 fata de anul 2009 si de 8 unitati in 2011 fata de 2009.
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CONCLUZII

Problematica culturii entitatilor organizationale, in general, si a celor neguvernamentale in
special, si influenta acesteia asupra managementului unor astfel de entitati organizationale, a fost
tratata, in acest demers stiintific, de la general la particular, si invers pornindu-se de la sistemul
economic social la comunitatea locala, exemplificindu-se prin organizatii, cum ar fi ,,Salvati
copiii” Romania, dar si de la organizatii catre nivelul macroeconomic.

Ipotezele de lucru stabilite au fost verificate si confirmate in domeniul analizat, prin acest
demers stiintific, au condus la urmatoarele concluzii:

- entitafile organizationale neguvernamentale trebuie analizate prin prisma teoriei
sistemice §i este necesar sd fie pozitionate in structura orizontald §i verticald a economieli
nationale. Se evidentiaza astfel caracterul dinamic al lor si influenta acestuia asupra functionarii
unor asemenea entitati, ceea ce determind o functionare eficientd a entitafilor organizationale
neguvernamentale;

- starea actuala a entitatilor organizationale neguvernamentale din Romaénia, analizata in
cadrul unui studiu de caz, evidentiaza varietatea structurald a acestora si diversitatea domeniilor
in care ele isi desfasoara activitatea (asociatii constituite in interesul personal nepatrimonial al
propriilor membri, asociatii create in interesul unei categorii sociale, societdti constituite in
interesul general sau comunitar etc.);

- analiza SWOT, pe baza datelor furnizate de FDSC si CIVICUS referitor la pozifionarea
entitatilor organizationale neguvernamentale in societatea civila din Romdnia, evidentiaza
necesitatea realizarii unui echilibru intre punctele tari §i punctele slabe, pe de o parte, si
oportunitati §si amenintari, pe de alta parte, privind consolidarea pozitiei acestor entitati, atdt in
SOcietatea civila din Romdnia, cat si in economia nationala,

- studiu de caz pentru o institutie de cultura ca spatiu in care se desfasoara actul de
cultura pe exemplul actorilor culturali din judetul Teleorman este o analiza a culturii entitatii
organizationale §i relatia acesteia cu cultura nationala tratata atat de la parte la intreg, cat i
invers;

- studiu de caz privind analiza culturii entitatilor organizationale neguvernamentale §i a
caracteristicilor acestora, realizat pe baza unor tehnici specifice (chestionarele), a evidentiat:
distanta mare fata de putere; individualismul foarte redus; index de masculinitate mediu; evitarea

asumarii responsabilitatii de catre membrii organizatiei; prezenta unor tendinte contrare n culrura
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organizationald; valoare medie a orientarii pe termen lung; trasaturi specifice ale culturii si
maximizarea gradului de satisfacere a nevoilor publicului; munca in echipa; respectarea unor
standarde, reguli si proceduri speciale etc.;

- In entitatile organizationale neguvernamentale voluntariatul este o forma specifica a
culturii organizationale;

- pentru evaluarea si comensurarea muncii depuse de voluntari se folosesc metode si
tehnici de masurare a aportului adus de voluntari prin activitatea desfasurata (metoda VIVA,
metoda masurarii timpului de lucru al voluntarilor, metoda costurilor cu oportunitatea de lucru,
varianta costurilor cu oportunitatea timpului de agrement, varianta costului de Tnlocuire,
varianta salariului din industrie etc.).

- studiu de caz privind voluntariatul la organizatia ,,Salvati copiii” Romania, evidentiaza
cultura voluntariatului in cadrul activitatilor Anului European al Voluntariatului 2011;

- managementul entitatilor organizationale, si respectiv neguvernamentale, a fost analizat
distinct, punandu-se accentul pe probleme teoretice (procesul de management, sistemul de
management), dar si pe aspectele practice privind managementul entitatilor neguvernamentale si
relatia acestuia cu cultura entitatilor organizationale neguvernamentale;

- parteneriatul si sponsorizarea au fost prezentate ca metode de desfasurare a activitatii
manageriale in entitatile organizationale neguvernamentale pe exemplul organizatiei ,,Salvati
copiii” Romania.

- analiza managementului entitdatilor organizationale neguvernamentale din Romania
evidentiaza unele greutati, si anume. lipsa unei viziuni coerente si a strategiilor entitatilor
organizationale neguvernamentale; lipsa unor studii §i demersuri concrete de motivatie sociala;
abordarea sporadica si superficiala a activitatilor de benchmarketing; lipsa acuta de resurse;

greutati privind obtinerea de finantari etc.
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