
Management	aplicat în	EFS



Definirea	managementului



nD.p.d.v.	al	procesului
nD.p.d.v.	al	managerului



Managementul	ca	proces

managementul	reprezintă	procesul	de	obţinere	
şi	combinare	a	resurselor	materiale,	umane,	
financiare	şi	informaţionale	în	vederea	
îndeplinirii	scopului	organizaţiei	respective.



Peter	Drucker,	unul	din	cei	mai	cunoscuţi	
specialişti	în	management,	considerat	un	«guru	
al	managementului»,	propune	trei	postulate,	
reprezentând	sarcinile	majore	ale	conducerii:
a)	Stabilirea	misiunii	organizaţiei;
b)	Asigurarea	unei	funcţionări	productive;
c)	Reglementarea	responsabilităţilor	
implicaţiilor	sociale	asociate.



Managementul	 reprezintă	ansamblul	activităţilor	 de	
organizare	şi	conducere	în	scopul	adoptării	deciziilor	
optime	în	proiectarea	şi	reglarea	proceselor	
economice.

Această	definiţie	originală,	formulată	de	Dănăiaţă	şi	
Pârjol	(1978)	 introduce	conceptul	de	funcţie	de	
decizie	potrivit	căreia	aceasta	este	o	funcţie	distinctă	
a	managementului,	alături	de	planificare,	organizare,	
antrenare,	control-evaluare.	Decizia	reprezintă	unul	
dintre	atributele	manageriale	care	este	cel	mai	rar	
delegat	de	manageri	către	executanţi.	În	această	
situaţie,	stilul	de	management	este	categorisit	ca	stil	
democratic,	participativ,	de	management.



Definiţii
-managementul	este	procesul	de	atingere	a	obiectivelor	
organizaţiei	lucrând	cu	şi	prin	oameni,	precum	şi	al	altor	resurse	ale	
organizaţiei	(Samuel	Certo,	2002)

-managementul	este	procesul	de	atingere	a	obiectivelor	
organizaţionale	prin	angajarea	şi	implicarea	celor	patru	funcţii	
principale:	planificarea,	organizarea,	leadingul	(antrenarea	şi	
motivarea)	şi	controlul.	(Ionescu,	Cazan,	Negruşa,	2001)

-procesul	întreprins	de	una	sau	mai	multe	persoane	în	vederea	
coordonării	activităţilor	altor	persoane	spre	a	obţine	rezultate	pe	
care	nu	le-ar	obţine	dacă	ar	acţiona	individual	(Ivancevich,	
Donnelly	,	Gibson,	1999);



Definiţii
- Kreitner	(1999)	consideră	că	managementul	reprezintă	"o	
activitate	cu	şi	prin	alte	persoane	în	vederea	atingerii	obiectivelor	
organizaţiei,	folosind	eficient	resursele	limitate,	în	condiţiile	unui	
mediu	schimbător".

- Managementul	este	un	proces	de	realizare	eficientă	a	activităţii	cu	
şi	prin	oameni	(Stephen	Robbins,	2002).	

- O	altă	definiţie	originală	a	managementului	aparţine	cercetătoarei	
americane	Mary	Parker	Foliei,	şi	anume	"arta	de	a	determina	
realizarea	unor	lucruri	cu	ajutorul	oamenilor"	sau	altfel	spus	
"managementul	înseamnă	a	pune	pe	alţii	să	facă	o	anumită	
treabă".



Elemente	comune

scop	fundamental,	
obiective,	
atingerea	sau	realizarea	lor,	
resurse	ale	organizaţiei,	cu	accent	pe	oameni,	pe	
mediu,	pe	proces.



Scopul	fundamental	
Reprezintă	raţiunea	organizaţiei	de	a	

exista,	adică	obţinerea,	realizarea	de	produse	
şi	servicii	de	un	anume	gen,	în	anumite	
condiţii	care	au	un	caracter	restrictiv:	
obţinerea	unui	anumit	profit,	realizarea	unei	
anumite	cifre	de	afaceri,	încadrarea	în	
anumite	limite,	ş.a.m.d.

În	categoria	organizaţiilor	sunt	cuprinse	
instituţiile	statului,	alte	instituţii	
internaţionale,	universităţile,	asociaţiile,	
organizaţiile	sportive,	ş.a.m.d.



Organizaţia

este	un	aranjament	sistematic	de	resurse,	în	
primul	rând	umane,	dar	şi	materiale,	financiare,	
informaţionale,	care	are	un	scop	clar,	respectiv	
realizarea	unui	anumit	scop	primar,	a	unui	
obiectiv	sau	set	structurat	de	obiective,	sau	
realizarea	unei	anumite	activităţi	cu	finalitate.



Obiectivul
este	definit	ca	fiind	o	sarcină	care	trebuie	
precizată	în	sensul	identificării	răspunsului	la	
următoarele	patru	întrebări:	

Ce	trebuie	făcut?
Cine	trebuie	să	facă?
Când	trebuie	finalizată,	realizată	sarcina?
Cât,	care	este	nivelul	de	performanţă	care	
trebuie	atins?



Obiectivul

Specific	organizaţiei	respective
Măsurabil
Accurate	(engleză)	să	fie	precis,	clar	exprimat	
Realist,	respectiv	posibil	de	realizat,	de	atins,	să	
aibă	un	Termen	la	care	să	fie	realizat



Obiectivele
n individuale,	la	nivelul	fiecărei	persoane	din	
cadrul	firmei,	
n de	grup,	la	nivelul	diferitelor	verigi,	
compartimente	organizatorice	organizate	pe	
anumite	criterii:	funcţionale,	teritoriale,	sau	
grupuri	informale,
n organizaţionale,	formulate	pentru	organizaţia	
privită	în	ansamblul	ei.	



Managerul



Managerul
Persoană	dintr-o	organizaţie	care	este	răspunzătoare	
pentru	performanţele	în	muncă	a	uneia	sau	mai	multor	
persoane	angajate	ale	organizaţiei	respective.

Managerii	ocupă	poziţii	care	au	o	mare	diversitate	de	
denumiri:	supervizor,	lider	de	echipă,	şef	de	echipă,	şef	de	
divizie,	şef	de	compartiment,	administrator,	director,	
manager,	vicepreşedinte,	preşedinte,	ş.a.m.d.	

Ei	sunt	cei	cărora	alţi	membri	ai	organizaţiei,	numiţi	de	
obicei	executanţi,	subordonaţi,	colaboratori,	le	prezintă	
raportul	referitor	la	îndeplinirea	sarcinilor	de	primite.



Managerii
Sunt	cei	care	deţin	puterea	în	cadrul	firmei	comparativ	cu	
angajaţii	executanţi.	

Autoritatea	formală,	pe	bază	legală,	este	deţinută	de	
proprietarii	firmei	sau	clubului,	care	nu	sunt	întotdeauna	şi	
managerii	ei.	

Proprietarii	firmei	participă	la	conducerea	firmei,	cel	puţin	
în	cadrul	organismelor	de	conducere	denumite	Adunarea	
Generală	a	Acţionarilor	sau	Asociaţilor,	după	caz,	respectiv	
Consiliul	de	Administraţie.



Autoritatea	ierarhică
dreptul	managerilor:

de	a	lua	decizii,	hotărâri	cu	privire	la	activitatea	pe	care	o	conduc,	

de	a	da	dispoziţii	referitoare	a	activitatea	membrilor	organizaţiei,	

de	a	controla	modul	în	care	aceştia	îşi	îndeplinesc	sarcinile	de	
muncă,	în	care	duc	la	îndeplinire	deciziile	luate	de	către	manageri,	

de	a	răsplăti-sancţiona	pe	membrii	organizaţiei	în	funcţie	de	
rezultatele	muncii	lor,	de	felul	cum	şi-au	îndeplinit	sarcinile	
personale	sau	de	grup.



Robbins	(2002)	defineşte	managerul	ca	fiind	
„persoana	 care	integrează	munca	altor	oameni".	

El	propune	această	definiţie	cuprinzătoare	pentru	a	
înlocui	definiţia	tradiţională	potrivit	căreia	
„managerul	 este	o	persoană	care	supervizează	
munca	altor	oameni şi	pe	care	o	consideră	ca	
nefiind	în	concordanţă	cu	situaţia	actuală	a	ceea	ce	
este	considerat	managerul.



Self-managing	teams
un	manager	este	o	persoană	care	lucrează	ca	
membru	egal	al	unei	echipe	de	lucru	fără	a	avea	
autoritate	ierarhică	asupra	celorlalţi.	

nimeni	nu	supervizează	grupul	şi	nimeni	nu	
răspunde	personal	pentru	rezultatele	acestuia.	
Rolul	de	lider	al	grupului	este	asumat	pe	rând	de	
membrii	echipei,	funcţie	de	situaţie.	



Răspunderi	şi	sarcini	manageriale

• Fiecare	manager	trebuie	să	raporteze	superiorului	
său	în	ierarhia	organizaţiei	despre	realizarea	fiecărei	
sarcini	de	muncă.

• Fiecare	persoană	trebuie	să	raporteze	unei	alte	
persoane	şi	să	îi	arate	rezultatele	obţinute	în	
îndeplinirea	unor	sarcini	de	muncă	primite	de	la	
superiorul	ierarhic.

• Managerul	depinde	de	modul	în	care	proprii	săi	
subordonaţi	îşi	îndeplinesc	sarcinile	primite.



Activităţi	şi	roluri	manageriale

În	concepţia	lui	Mintzberg,	rolul	managerial	
este	ceva	mai	larg	decât	simpla	enumerare a	a	
ceea	ce	trebuie	să	facă	un	manager.	El	include,	pe	
lângă	activităţi,	şi	modul	de	comportament	
adoptat	de	un	manager	în	diferite	situaţii	apărute	
în	activitatea	sa.



Mintzberg	identifică	zece	roluri	manageriale,	pe	
care	le	grupează	în	trei	categorii:

• a)	roluri	interpersonale;	 referitoare	la	modul	în	care	
managerul	interacţionează	cu	oamenii,	relaţiile	pe	
care	le	are	cu	ceilalţi;

• b)	roluri	informaţionale;	 referitoare	la	modul	în	care	
un	manager	schimbă	(culege	şi	difuzează)	şi	
procesează	informaţiile;

• c)	roluri	decizionale;	 care	se	referă	la	modul	în	care	
un	manager	utilizează	informaţia	în	procesul	de	luare	
al	deciziei.



Roluri	interpersonale

• rolul	de	reprezentant	(figurehead),
• de	lider	(leader)
• de	legătură	(liaison).



Rolurile	informaţionale	

• de	monitor,	
• de	difuzor	de	informaţii,	
• de	purtător	de	cuvânt.



Rolurile	decizionale

• întreprinzător,	
• factor	de	soluţionare	a	perturbărilor,	
• factor	de	alocare	a	resurselor,	
• negociator.



Mintzberg consideră	că	abilitatea	de	a	
reacţiona	la	evenimente	şi	cea	de	
planificare	a	activităţilor sunt	trăsături	
manageriale	importante	în	mediul	
contemporan,	caracterizat	prin	creşterea	
incertitudinii	pe	termen	scurt	sub	impactul	
unui	complex	de	factori	economici,	sociali,	
demografici,	politici,	culturali,	atât	la	nivel	
naţional	cât	şi	mondial.



Abilităţi	şi	competenţe	
manageriale



Abilitatea

este	definită	ca	fiind	capacitatea	de	a	translata	
cunoaşterea	în	acţiune	concretă	care	are	ca	
rezultat	final	o	anumită	performanţă	dorită.



Robert	Katz	clasifică	abilităţile	esenţiale	ale	
managerilor	în	trei	categorii:

• tehnice
• umane
• conceptuale



tehnice

n abilitatea	de	a	utiliza	cunoştinţe	sau	o	
expertiză	specială	pentru	a	îndeplini	o
anumită	sarcină;	
n sunt	cele	mai	importante	la	managerii	
aflaţi	la	nivelul	de	bază	al	organizaţiilor;



umane

n denumite	şi	interpersonale,	de	a	lucra	
bine	împreună	cu	alte	persoane;	
n sunt	critice	pentru	managerii	de	la	
toate	nivelurile.



conceptuale

n abilitatea	de	gândi	analitic,	
diagnostica	şi	rezolvarea	problemelor	
complexe;	
n sunt	esenţiale	pentru	managerii	aflaţi	
la	vârful	organizaţiilor.



Robbins (2002) subliniază că există un
consens de a adăuga şi a patra categorie,
respectiv abilităţile politice.



Acestea constau în abilitatea de a întări 
propria poziţie, de a construi o bază de 
putere şi a de a stabili relaţiile potrivite. 
Organizaţiile sunt şi arene politice în cadrul 
cărora oamenii concurează pentru resurse. 
Managerii care au abilităţi politice bune tind să 
fie mai buni la obţinerea resurselor necesare 
grupurilor lor decât sunt cei care au abilităţi 
politice mai slabe. Ei sunt totodată evaluaţi mai 
bine şi sunt promovaţi mai uşor.



Competenţa	managerială

• abilitate	sau	o	caracteristică	personală	care	
contribuie	la	realizarea	unei	performanţe	
înalte	într-o	muncă	managerială.



managerii	firmelor	americane trebuie	să	
posede	nouă competenţe	esenţiale,	şi	

anume:



conducere ("leadership")

• abilitatea	de	a	influenţa	pe	alţii	să	execute	în	
mod	performant,	adică	eficace	şi	eficient,	
sarcinile	pe	care	trebuie	să	le	execute	pentru	a	
asigura	îndeplinirea	obiectivelor	organizaţiei;



autoobiectivitate

• respectiv	abilitatea	de	a	se	evalua	pe	sine	
însuşi	în	mod	obiectiv,	sesizând	propriile	
puncte	tari	şi	slăbiciuni,	pentru	a	fi	capabil	să	
îţi	construieşti	cariera	pe	baza	capabilităţilor	
personale,	fiind	conştient	de	limitele	
personale;	



gândire	analitică

• adică	abilitatea	de	a	interpreta	şi	explica	
anumite	modele,	tendinţe	în	informaţii;	
trebuie	remarcat	că	nu	toţi	managerii	posedă	
această	competenţă,	comportamentul	
organizaţional	sugerând	că	este	mai	degrabă	o	
caracteristică	personală	înnăscută;	



flexibilitatea	comportamentală

• adică	abilitatea	de	a-şi	modifica	
comportamentul	personal	pentru	a	atinge	un	
obiectiv;	constă	în	adaptarea	stilului	
managerial	propriu	la	situaţia	concretă	în	care	
se	află	managerul	şi	colaboratorii	săi.



comunicare	verbală

• respectiv	abilitatea	de	a	exprima	idei	în	mod	
clar,	argumentat	într-o	prezentare	verbală;	
această	abilitate	poate	fi	însuşită,	întrucât	
există	tehnici	de	comunicare	verbală	care	se	
predau	în	cadrul	cursurilor	de	formare	
managerială.



comunicare	scrisă

• respectiv	abilitatea	de	a	exprima	ideile	proprii	
în	mod	clar,	argumentat,	în	scris,	sub	formă	de	
rapoarte,	studii,	planuri.



impact	personal

• respectiv	abilitatea	de	a	crea	a	impresie	bună	
şi	a	determina	în	alte	persoane	încredere	în	
persoana	sa	proprie.	



toleranţă	pentru	incertitudine

• respectiv	abilitatea	de	a	munci	performant	în	
situaţii	ambigue.	Accelerarea	ratei	
schimbărilor	din	mediul	ambiant	determină	
reducerea	capabilităţii	individuale	şi	
organizaţionale	de	a	prevedea	cât	mai	precis	
viitorul.



rezistenţă	la	stres

• care	constă	în	abilitatea	de	a	munci	
performant	în	condiţii	stresante:	sarcini	
complexe,	urgente,	intoleranţa	la	eşec	şi	
nerealizări;



Funcţiile	managementului



• Peter	Drucker	arăta	in	1955	că	managementul	constă	
în	„organizarea	sistematică	a	resurselor	economice	
având	sarcina	de	a	le	face	productive,	de	a	le	utiliza	
în	mod	eficace	şi	eficient”.

• Din	acest	punct	de	vedere,	managementul	este	o	
activitate	complexă,	respectiv	un	set	de	activităţi	
specifice,	executate	de	acei	membri	ai	unei	
organizaţii	care	îndeplinesc	anumite	funcţii	
manageriale,	după	Henri	Fayol,	respectiv	care	
exercită	anumite	roluri	manageriale	după	Henry	
Mintzberg.



• Henri	Fayol	a	fost	primul	autor	în	domeniul	
managementului	care	a	grupat	activităţile	
executate	de	manageri	în	seturi	distincte	în	
funcţie	de	caracterul	şi	direcţia	lor.	

• Aceste	seturi	de	activităţi	sunt	denumite	
funcţii	manageriale,	sau	funcţii	(atribute)	ale	
managementului.	Fayol	are	meritul	că	a	
introdus	acest	concept,	care	a	contribuit	la	
înţelegerea	mai	clară	a	conceptului	de	
management.



• Funcţia	de	management	reprezintă:	
– o	activitate	îndreptată	către	un	anumit	scop,	
– specifică	din	punct	de	vedere	al	caracterului	său,	
– în	interacţiune	cu	alte	activităţi,	
– deosebite	de	aceasta	prin	caracter	şi	direcţie.

• Este	obiectiv	necesară	pentru	conducerea	
eficientă	a	sistemului	organizatiei.



Fayol	a	considerat	că	există	cinci	funcţii	
ale	managementului

• prevederea,	
• organizarea,	
• comanda,	
• coordonarea,
• controlul



In	Romania	se	tratează	de	obicei	cinci	
funcţii

• previziune-planificare;	
• organizare;	
• coordonare-reglare,	
• antrenare-motivare;	
• control-evaluare



În	literatura	americană	

• planificarea	(planning),	
• organizarea	(organizing),	
• conducerea	(leading)	
• controlul	(controlling).	

Alţi	autori	consideră	că	a	treia	funcţie	este	
motivarea	(„motivating").



Funcţia	de	previziune



• Activităţile	de	management	cuprinse	în	
această	funcţie	sunt	orientate	în	direcţia	
aprecierii	viitorului	organizaţiilor	sportive.	

• Prin	intermediul	previziunii	managerul	
stabileşte	obiectivele	organizaţiei,	stabileşte	
necesarul	de	resurse,	alege	mijloacele	
necesare	realizării	obiectivelor.



Previziunea	se	bazează	pe	analiza	
profundă	a	următoarelor	elemente

• resurse	disponibile;
• rezultatele	activităţii	trecute;
• situaţia	actuală;
• scopurile	activităţii;



Ca	obiective	ale	previziunii	se	pot	
reţine:

• stabilirea	rezultatelor	finale	care	urmează	să	fie	
realizate;

• precizarea	şi	repartizarea	obiectivelor	pe					fiecare	
compartiment	de	muncă	şi	salariat;

• conceperea	politicii	de	orientare	şi	coordonare;

• prevederea	disfuncţionalităţilor şi	adoptarea			
măsurilor	colective;

• conturarea	şi	amplificarea	sistemului	de	control	în	
organizaţie.



• Cu	alte	cuvinte,	previziunea	are	în	vedere	
următoarele	aspecte:	

tendinţe,	obiective,	politici,	programe,	bugete,	
repartizarea	sarcinilor,	programarea	muncii,	
expansiune	şi	dezvoltare,	control,	ameliorări,	
etc.	

Ea	se	realizează	prin	intermediul	diagnozei,	
prognozei,	planificării	şi	programării.



Diagnoza

• Cuprinde	ansamblul	operaţiilor	de	diagnosticare	a	
situaţiei,	prin	care	se	face	cunoscută	starea	
organizaţiei	la	un	anumit	moment.	

• Diagnoza	oferă	informaţiile	necesare	
managementului	organizaţiilor	pentru	definirea	bazei	
de	plecare	în	proiectarea	obiectivelor	viitoare.	

• Ea	se	realizează	cu	instrumente	specifice,	în	mod	
special	prin	analiza	datelor	statistice,	din	evidenţele	
contabile	şi	a	rezultatelor	înregistrate	până	la	
momentul	respectiv.



Prognozele

• Sunt	considerate	a	fi	instrumente	de	cunoaştere,	de	
investigare	în	timp,	cu	ajutorul	cărora	se	cercetează	şi	
se	desprind	tendinţele	viitoare	ale	activităţii	 sportive,	
tehnica,	etc.	

• Conducerea	utilizează	prognozele	pentru	a	desprinde	
evoluţia	organizaţiei	în	perspectivă,	pentru	a-şi	
fundamenta	deciziile	strategice.	

• Cu	ajutorul	prognozelor	se	stabilesc,	aşadar,	
obiectivele	de	perspectivă	şi	se	fundamentează	
deciziile	strategice.



Planificarea
• Realizează	încadrarea	activităţii	curente	a	organizaţiei	în	

tendinţele	de	perspectivă	ale	dezvoltării	acestora	şi	ale	
dezvoltării	sportului	în	ansamblu.

• Prin	intermediul	planurilor	managementul	unităţilor	
sportive,	stabileşte	obiectivele	acestora,	direcţiile	de	
acţiune	concrete	pe	un	timp	limitat,	de	regulă	între	o	
luna	şi	5	ani,	asigură	folosirea	eficientă	a	tuturor	
resurselor,	coordonarea	corespunzătoare	a	acestora,	
corelarea	activităţii	unităţii	cu	activitatea	celorlalte	
unităţi	cu	care	întreţine	relaţii	de	colaborare	etc.	

• Prin	plan	se	stabilesc	nu	numai	obiectivele	de	realizat,	
dar	se	precizează	şi	cum	se	vor	realiza,	prin	ce	mijloace.



• Gradul	de	detaliere	a	planurilor	diferă	în	funcţie	de	
orizontul	de	timp	la	care	se	referă.	Planurile	curente	
sunt	detaliate;	cele	care	se	referă	la	perioade	mari	de	
timp	(5	ani)	cuprind	doar	obiectivele	mari	ale	
organizaţiei	şi	principalele	resurse.

• La	nivelul	organizaţiilor	sportive,	planurile	conţin	
prevederi	şi	sarcini	ce	cuprind	toate	laturile	
activităţii:	antrenament,	cercetare,	transferuri,	
competiţiile	interne,	turnee	de	pregătire,	asigurarea	
de	resurse	de	muncă	necesară,	salarizarea,	
determinarea	costurilor	pentru	pregătire,	deplasări	
etc.



• Planurile	sunt	de	fapt,	instrumente	
manageriale	care	se	bazează	pe	analiza	
factorilor	materiali,	financiari	şi	umani	ai	
organizaţiei,	prin	care	se	asigură	o	utilizare	
judicioasă	şi	o	coordonare	eficientă	a	
condiţiilor	existente.	Prin	planuri,	respectiv	
planificare,	se	orientează	eforturile	umane	
spre	realizarea	unuia	sau	mai	multor	scopuri	
stabilite	de	manageri.



Programele

• Sunt	cele in care	se	descriu	succesiunea	şi	
intercondiţionarea	acţiunilor	ce	trebuie	desfăşurate	
în	vederea	realizării	planurilor.	

• Programele	care	se	realizează	au	un	orizont	redus	de	
timp	(decadă,	săptămână,	zi,	schimb,	oră)	dar	
prezintă,	în	schimb,	foarte	detailat	lucrările	ce	
urmează	a	se	executa,	succesiunea	acţiunilor	în	timp	
etc.	

• Elementele	cuprinse	în	programe	au	un	grad	ridicat	
de	certitudine.



Funcţia	de	organizare



• Organizarea	ca	funcţie	a	conducerii	cuprinde	
ansamblul	de	activităţi	prin	intermediul	cărora	
se	stabilesc	şi	se	delimitează	procesele	de	
muncă	fizice	şi	intelectuale,	componentele	
acestora	(operaţii,	lucrări,	sarcini,	mişcări	etc.)	
realizându-se	gruparea	lor	pe	compartimente,	
formaţii	de	lucru,	posturi.



• Cu	alte	cuvinte,	prin	intermediul	acestei	
funcţii,	se	inventariază	activităţile	de	natură	
economică,	tehnică	etc.,	care	sunt	necesare	
pentru	atingerea	obiectivelor	fixate,	se	
aranjează	şi	se	ordonează	pe	grupe	de	
activităţi	şi	se	repartizează	pe	compartimente	
de	muncă,	formaţii	de	muncă	şi	oameni.



• Organizarea	ca	funcţie	a	conducerii	se	
detaşează	de	celelalte	funcţii	prin	
expresivitatea	ei,	ea	fiind	cea	mai	”vizibilă"	
funcţie	a	managementului,	deoarece	este	
direct	simţită	de	fiecare	om	care	desfăşoară	
activităţi	în	colectiv.



• Organizarea	asigură	stabilirea	sarcinilor	ce	
trebuie	îndeplinite,	gruparea	raţională	a	
acestora,	stabilirea	legăturilor	de	autoritate,	
de	cooperare	şi	de	informare	ce	unesc	
oamenii	între	ei,	crearea	de	organisme	care	să	
permită	celor	răspunzători	să	desfăşoare	o	
activitate	eficientă



Realizarea	acestei	funcţii	implică	
punerea	în	valoare	a	următoarelor	

concepte:	

nautoritatea,	
nresponsabilitatea,	
nrăspunderea,	
ndelegarea,
ncentralizarea-descentralizarea.



Autoritatea

• se	prezintă	ca	un	instrument	al	managementului	
individual	sau	colectiv.	În	sens	larg,	ea	se	prezintă	ca	
fiind	dreptul	managerului	de	a	influenţa,	abilitatea	
pe	care	o	are	acesta	de	a	influenţa	oamenii	din	
subordine.

• autoritatea	se	poate	defini	ca	fiind	o	forţă	
impersonală	care	este	dată	indivizilor	în	virtutea	unei	
poziţii	pe	care	o	ocupă	în	organizaţie.



• Autoritatea	este	un	concept	strâns	legat	de	
putere.	Aceasta	exprimă	capacitatea	
indivizilor	şi	grupurilor	de	a	convinge	sau	
influenţa	concepţiile	sau	acţiunile	altor	indivizi	
sau	grupuri,	sau	cu	alte	cuvinte,	puterea	
reflectă	abilitatea	individuală	sau	colectivă	de	
a	face	pe	alţi	oameni	să	facă	ce	ei	nu	vor	să	
facă.	



Specialiştii	au	identificat	sursele	puterii	
care	conferă	eficienţă	managerială

• capacitatea	de	a	recompensa;
• capacitatea	de	a	sancţiona:
• legitimitatea,	generată	de	poziţia	indivizilor	
sau	grupurilor	în	organizaţie	şi	de	
recunoaşterea	de	către	ceilalţi	a	acestei	
poziţii:

• atractivitatea,	pusă	în	evidenţă	de	calităţile	
unei	persoane;

• credibilitatea	cunoştinţelor	profesionale.



• Autoritateaporneşte	de	la	putere,	dar	nu	se	
identifică	cu	ea.	Autoritatea	cuprinde	dreptul	de	
comandă,	adică	de	a	decide,	de	a	da	ordine	şi	de	a	
controla	îndeplinirea	acestora.	Ea	reflectă	deci,	în	
primul	rând,	obţinerea	unor	drepturi	de	către	o	
persoană	(manager)	şi,	în	al	doilea	rând,	dorinţa	
celorlalţi	de	a	recunoaşte	aceste	drepturi,	de	a	se	
supune.

• În	funcţie	de	modul	cum	se	manifestă	autoritatea	în	
organizaţie,	de	sursele	pe	care	se	sprijină,	specialiştii	
au	distins	trei	tipuri	de	autoritate	şi	anume:



autoritatea	tradiţională

• care	de	regulă	se	bazează	pe	poziţia	socială,	
de	clasă	a	indivizilor;



autoritatea	carismatică

• care	se	bazează	pe	calităţile	carismatice	ale	
unei	persoane,	pe	credinţa	că	managerul	
posedă	calităţi	deosebite;



autoritatea	raţional-legală

• care	se	bazează	pe	poziţia	sau	rangul	ocupat	
de	fiecare	individ	în	organizaţie,	corespunzător	
calităţilor	personale	şi	profesionale	şi	a	muncii	
depuse.



• Autoritatea	după	modul	în	care	este	
receptată în	organizaţie	se	prezintă	sub	
următoarele	forme:



autoritatea	personală	sau	profesională

• care	se	datorează	meritelor	profesionale	ale	
indivizilor	din	organizaţie	şi	care	constă	in	
recunoaşterea	acestor	merite;



autoritatea	ierarhică

• este	autoritatea	delegată	şi	încredinţată	managerului	
organizaţiei.	La	rândul	lui,	acesta	deleagă	o	parte	din	
autoritatea	sa	managerilor	de	un	nivel	inferior	şi	aşa	
mai	departe.

• această	autoritate	este,	în	mod	normal,	limitată,	pe	
de	o	parte	de	restricţiile	pe	care	i	le	impune	
autoritatea	superioară,	şi,	pe	de	altă	parte,	de	
reglementările	emise	de	organismele	funcţionale;



autoritatea	funcţională

• este	autoritatea	ce	se	încredinţează	unei	
persoane	ce	primeşte	dreptul	de	a	reglementa	
un	anumit	număr	de	activităţi,	în	principal	
omogene,	respectiv	o	anumită	funcţiune.	



Responsabilitatea

• pune	în	evidenţă	obligaţia	membrilor	unei	organizaţii	
de	a	înfăptui	în	cea	mai	bună	manieră	posibilă	o	
sarcină	sau	mai	multe	sarcini	repartizate.	

• Ea	este	strâns	legată	de	autoritate	şi	obligaţiile	ce	le	
revin	în	cadrul	organizaţiei.	

• Acceptând	sarcinile	şi	primind	autoritatea	necesară	
îndeplinirii	lor,	un	salariat,	indiferent	de	poziţia	pe	
care	o	deţine	în	organizaţie,	simplu	executant	sau	
manager,	îşi	asumă	totodată	şi	responsabilitatea.



Răspunderea

• este	obligaţia	de	a	răspunde	de	îndeplinirea	
sau	neîndeplinirea	unor	acţiuni,	sarcini,	cu	alte	
cuvinte,	obligaţia	de	a	da	socoteală	cuiva	
pentru	acţiunile	întreprinse	sau	pentru	eşecul	
acestora.	

• răspunderea	este	strâns	legată	de	autoritate	şi	
responsabilitate.	



Delegarea

• constă	în	trecerea	temporară	a	autorităţii	
formale	unei	alte	persoane.	

• În	cazul	managementului	ea	presupune	
atribuirea	temporară	de	către	manager	a	
uneia	sau	unora	dintre	sarcinile	sale,	inclusiv	
partea	corespunzătoare	de	autoritate	şi	
responsabilitate	unui	subordonat	sau	mai	
multor	subordonaţi.



• Delegarea	de	autoritate	şi	responsabilitate	
este	o	necesitate	determinată	de	faptul	că	
problemele	managementului	unei	organizaţii	
nu	se	pot	rezolva	eficient	numai	la	vârful	
acesteia.	

• Datorită	acestui	fapt,	managerul	din	vârful	
piramidei	deleagă	o	parte	din	autoritate	altor	
manageri	subordonaţi,	care	la	rândul	lor	
deleagă	o	parte	din	autoritate	care	le	revine	
nivelului	de	conducere	următor	şi	aşa	mai	
departe,	până	se	ajunge	la	baza	piramidei.



Transpunerea	în	practică	a	delegării	presupune	
desfăşurarea	următoarelor	acţiuni:

• identificarea	sarcinilor	şi	prezentarea	clară	a	lor;
• repartizarea	sarcinilor	ce	se	deleagă	pe	subordonaţi	
cu	transferul	de	autoritate	necesară	pentru	
îndeplinirea	lor;

• încredinţarea	şi	acceptarea	responsabilităţii.	
• declanşarea	răspunderii	celor	ce	preiau	delegarea.



Centralizarea-descentralizarea

• se	prezintă	ca	două	procese	cu	semnificaţie	
opusă	care	pun	în	evidenţă	gradul	de	delegare	
a	autorităţii	într-o	organizaţie.	



• Dacă	avem	în	vedere	aspectul	funcţional,	
centralizarea-descentralizarea	pune	în	evidenţă	
modalitatea	de	concepere	şi	realizare	a	unei	
funcţiuni	în	organizaţie.	Dacă	activităţile	specifice	
unei	funcţiuni	se	realizează	într-un	singur	
compartiment	de	muncă	specializat,	atunci	este	clar	
că	este	vorba	de	o	centralizare	a	funcţiunii	
respective.	

• Dacă	dimpotrivă,	activităţile	unei	funcţiuni	se	
realizează	în	diferite	compartimente	atunci	este	
evidentă	existenţa	descentralizării.	



• Raportul	centralizare-descentralizare	diferă	de	
la	organizaţie	la	organizaţie,	corespunzător	
filozofiei	conducerii	promovată	de	
managementul	organizaţiei,	nivelului	de	
pregătire,	competenţa	managerilor,	calităţii	
salariaţilor,	concepţiei	generale	existente	în	
societate	privind	managementul,	tipul	de	
societate	în	care	fiinţează	organizaţia	etc.	



• Organizarea	ca	funcţie	a	conducerii	se	sprijină	
pe	raţionalitate,	pusă	în	evidenţă	de	modul	de	
concepere	şi	manifestare	în	organizaţie	a	
autorităţii	şi	responsabilităţii,	răspunderii,	
delegării	şi	centralizării-descentralizării	şi	pe	
eficienţă	ca	reflectare	a	modului	în	care	se	
împletesc	şi	întrepătrund	aceste	concepte	şi	
acţiuni,	a	măsurii	şi	echilibrului	în	punerea	
acestora	în	valoare.



În	mod	concret,	organizarea	implică:

• a)	determinarea	activităţilor	necesare	
îndeplinirii	obiectivelor	stabilite;

• b)	gruparea	activităţilor	într-o	anumită	
structură	logică;

• c)	repartizarea	grupurilor	de	activităţi	pe	
funcţii,	compartimente,	oameni;



Drept	urmare,	în	cadrul	organizării	ca	funcţie	a	
conducerii	delimităm	următoarele	acţiuni:

• stabilirea	şi	îmbunătăţirea	permanentă	a	structurii	
organizatorice	a	unităţii;

• asigurarea	unui	sistem	informaţional	corespunzător,	
care	să	permită	o	informare	operativă	şi	completă	a	
tuturor	managerilor	şi	o	circulaţie	rapidă	a	
informaţiilor	în	ambele	sensuri;

• stabilirea	de	atribuţii	şi	responsabilităţi	ce	revin	
fiecărui	manager	şi	includerea	acestora	în	
regulamente	de	organizare	şi	funcţionare;

• asigurarea	unei	coordonări	între	organizarea	
conducerii,	organizarea	activităţilor	şi	a	muncii.



Funcţia	de	coordonare



• Acţiunea	de	coordonare	a	managementului	are	
menirea	de	a	asigura	adaptarea	organizaţiei	la	
condiţiile	existente	în	fiecare	moment	al	
evoluţiei	sale.	

• În	acelaşi	timp,	prin	coordonare	se	asigură	
sincronizarea	acţiunilor	managerilor,	a	deciziilor	
emise	de	manageri	la	diferitele	eşaloane	ale	
managementului,	a	acţiunilor	întregului	
personal	salariat	al	unităţii	în	vederea	
desfăşurării	unor	activităţi	eficiente	capabile	să	
contribuie	la	realizarea	obiectivelor	prestabilite.



• Coordonarea	ca	funcţie	a	managementului	este	
necesară	datorită	puternicelor	influenţe	pe	care	le	
resimte	organizaţia	atât	în	interior	cât	şi	din	exterior,	
datorită	mutaţiilor	generate	de	progresul	tehnic.	

• În	această	situaţie	managementul	organizaţiilor	
trebuie	să	întreprindă	măsuri	şi	acţiuni	de	organizare	
“în	dinamică”	a	unităţii	sau	diverselor	
compartimente,	să	coordoneze	noile	condiţii	sau	
condiţiile	din	fiecare	moment	al	evoluţiei	
organizaţiei,	cu	prevederile	din	planurile	şi	
programele	sale.	



• De	exemplu,	dacă	într-o	organizaţie	apar	la	un	
moment	dat	noi	perspective	(un	transfer	
avantajos,	obţinerea	anumitor	rezultate)	care	
nu	au	putut	fi	prevăzute	în	momentul	
elaborării	planului,	conducerea	clubului	este	
obligată	să	reorganizeze	activitatea	şi	să	
asigure	coordonarea	noilor	decizii	cu	cele	
luate	anterior,	în	concordanţă	cu	cerinţele	
acestor	transformări.



• De	asemenea,	conducerea	organizaţiei	este	
nevoită	să	reacţioneze	şi	la	comportamentul	
personalului	salariat,	ale	căror	reacţii	pot	fi	
imprevizibile	şi	ca	atare	presupun	permanent	
acţiuni	de	coordonare,	de	armonizare	şi	
adaptare.



• Acţiunea	de	coordonare	poate	fi	bilaterală,	
atunci	când	ea	se	derulează	între	manager	şi	
subordonat,	reuşindu-se	realizarea	echilibrului	
necesar,	sau	poate	fi	multilaterală,	respectiv	
dintre	manager	şi	mai	mulţi	subordonaţi	sau	
toţi	subordonaţii.



• Pentru	ca	acţiunea	de	coordonare	să	se	realizeze	
continuu,	fără	întreruperi,	este	necesar:

la	nivel	de	organizaţie,	între	diferitele	elemente	
structurale	ale	acesteia,	între	oameni,	să	funcţioneze	
corespunzător	sistemul	de	comunicaţii,	iar	salariaţii	
să	fie	receptivi	la	toate	modificările	care	se	impun.

să	se	asigure	o	eşalonare	judicioasă	a	deciziilor	la	toate	
nivelurile	unităţii	şi	folosirea	pe	scară	largă	a	delegării	
de	autoritate,	care	să	permită	stabilirea	unor	
raporturi	bilaterale	între	manageri	şi	salariaţi.



• Coordonarea	mai	presupune	utilizarea	corectă	
a	motivaţiei,	realizarea	unei	selecţii	şi	pregătiri	
corespunzătoare	a	salariaţilor,	ca	şi	definirea	
clară	a	opiniilor,	atitudinilor	şi	programelor	în	
scopul	asigurării	eficienţei	acestei	funcţiuni



Funcţia	de	antrenare



• Această	funcţie	a	managementului	organizaţiilor	prezintă	
o	importanţă	deosebită	deoarece	ea	încorporează	acţiuni	
ce	se	concentrează	asupra	factorului	uman	cu	scopul	de	
a-l	determina	să	contribuie,	să	participe	activ,	la	
realizarea	integrală	a	sarcinilor	şi	obiectivelor	stabilite.	

• Prin	intermediul	funcţiei	de	antrenare,	personalul	de	
execuţie,	ca	de	altfel	şi	managerii	sunt	implicaţi	direct,	în	
primul	rând,	la	stabilirea	obiectivelor	organizaţiei,	şi	în	al	
doilea	rând,	la	realizarea	acestora	prin	asimilarea	 lor	la	
obiectivele	proprii.



În	cadrul	funcţiei	de	antrenare	
delimităm	două	momente:

• comanda
• motivarea



Prin	comandă

• managerii	exercită	influenţa	directă	asupra	
subordonaţilor,	în	virtutea	autorităţii	cu	care	
au	fost	investiţi,	antrenându-i	la	realizarea	
sarcinilor	şi	obligaţiilor	ce	le	revin.	



În	procesul	de	comandă	intervin	
următorii	factori:

• managerul	cu	autoritatea	şi	personalitatea	sa;	
• cadrele	de	execuţie,	respectiv	subordonaţii	cu	
caracteristicile	lor	(profesie,	nivel	de	pregătire,	
vechime	în	muncă	etc.);	

• sarcinile	sau	problemele	ce	trebuie	rezolvate.



• Modul	concret	în	care	prin	comandă,	
managerul	influenţează	acţiunile	celorlalţi	
depinde	atât	de	situaţia	concretă	în	care	se	
găseşte	cât	şi	de	trăsăturile	lui	de	caracter,	de	
experienţa	pe	care	o	are	şi	de	gradul	de	
cunoaştere	al	subordonaţilor.



Realizarea	antrenării	prin	intermediul	
comenzii presupune:

• formularea	unor	ordine	(dispoziţii)	simple	şi	directe	
care	să	se	caracterizeze	prin	claritate;

• ordinele	să	nu	depăşească	competenţa	
subordonaţilor	sau	capacitatea	lor	de	execuţie;

• desfăşurarea	in	mod	permanent	a	unei	munci	
educative	prin	care	să	se	ridice	gradul	de	
conştiinciozitate	a	subordonaţilor	în	realizarea	
dispoziţiilor	primite;

• promovarea	unei	discipline	reale	de	muncă;
• îmbinarea	corectă	a	sistemului	de	stimulare	
materială	şi	morală	cu	cei	al	răspunderii	în	
îndeplinirea	sarcinilor.



• Un	al	doilea	moment	în	realizarea	funcţiei	de	
antrenare,	deosebit	de	important,	îl	constituie	
motivarea	salariaţilor în	direcţia	realizării	
obiectivelor	prestabilite.	

• Motivarea reprezintă	modalitatea	prin	care	se	
integrează	satisfacerea	necesităţilor	şi	
intereselor	individuale	ale	salariaţilor	cu	
realizarea	obiectivelor	organizaţiei.



• Procesul	antrenării	îmbinând	atât	comanda	
cât	şi	motivarea,	cu	toate	aspectele	acestora,	
se	prezintă	ca	un	proces	complex	care	trebuie	
să	ţină	seama	de	climatul	existent	în	
organizaţie,	de	caracteristicile	fiecărei	
persoane	şi	a	fiecărui	colectiv	de	muncă.	

• Prin	antrenare	trebuie	să	se	realizeze	acea	
participare	deplină	a	fiecărui	angajat	la	
realizarea	obiectivelor	organizaţiei.	



Funcţia	de	control	– evaluare



• Controlul	ca	funcţie	a	managementului	constă	
din	ansamblul	de	activităţi	prin	care	se	verifică	
performanţele	realizate	de	organizaţie,	sau	de	
diferite	compartimente	ale	ei,	la	un	moment	
dat,	în	comparaţie	cu	obiectivele	prevăzute,	în	
scopul	intervenţiei	prompte	în	cazul	apariţiei	
unor	eventuale	anomalii	sau	neajunsuri	în	
realizarea	acestora



• El	este	conceput	şi	desfăşurat	ca	un	proces	
prin	care	se	realizează	măsurarea	
performanţelor	actuale	ale	unui	sistem	
productiv	sau	de	altă	natură.



• Prin	intermediul	controlului	se	realizează	
evaluarea	rezultatelor	prin	măsurarea	
realizărilor,	compararea	realizărilor	cu	
obiectivele	stabilite	şi	surprinderea	
elementelor	negative	şi	pozitive.



• Organizarea	controlului	vizează	toate	
compartimentele	organizaţiei,	de	la	cele	mai	
simple	structuri	până	la	nivelul	sistemului	
global.	

• Putem	spune	că	el	constituie	unul	din	
elementele	de	legătură	dintre	componentele	
oricărui	sistem,	contribuind	la	menţinerea	
echilibrului	şi	armoniei.



Specificitatea	funcţionării	controlului	
constă	în	faptul	că

• el	trebuie	să	se	exercite	în	mod	curent,
• să	fie	operativ,	
• să	aibă	un	caracter	preventiv
• să	se	desfăşoare	imediat	după	adoptarea	
hotărârilor	şi	deciziilor.



• Cea	mai	importantă	funcţie	a	controlului	este	aceea	
de	a	sesiza	permanent	dacă	performantele	sunt	sau	
nu	la	nivelul	aşteptărilor.

• Devierile	care	sunt	puse	în	evidenţă,	ca	şi	mărimea	
valorii	lor	servesc	conducerii	spre	adoptarea	de	
măsuri	de	corecţie.	

• Acţiunea	de	control	nu	trebuie	să	se	limiteze	numai	
la	evaluarea	rezultatelor	în	raport	cu	obiectivele	şi	
normele	stabilite,	ci	să	contribuie	la	prevenirea	
tendinţelor	şi	fenomenelor	care	necesită	luarea	unor	
decizii	de	corecţie.	



• Controlul	trebuie	să	fie	în	măsură	să	sesizeze	
abaterile	într-un	termen	cât	mai	apropiat	de	
momentul	producerii	lor,	declanşând	rapid	
reacţiile	de	corecţie	ce	se	impun.

• Controlul	nu	acţionează	numai	pentru	
sesizarea	abaterilor	şi	corectarea	lor,	ci,	în	
primul	rând,	pentru	prevenirea	acestora.



Corespunzător	sferei	de	cuprindere	şi	a	
modalităţii	de	realizare,	controlul	la	nivelul	
organizaţiei	este	de	două	tipuri	şi	anume:

nControlul	participativ;
nControlul	ierarhic-specializat.



Controlul	participativ

• derivă	din	caracterul	participativ	al	conducerii	
moderne	a	organizaţiei.	El	se	realizează	de	
către	organele	participative	de	conducere	
(Adunarea	generală	a	acţionarilor,	Consiliul	de	
administraţie	etc.)	şi	vizează	probleme	mari	
ale	activităţii	organizaţiei.



• Superioritatea	ierarhică	a	organelor	de	
conducere	participativă	se	reflectă,	nu	numai	
la	nivelul	deciziei,	ci	şi	a	controlului.	

• Oricând	consideră	necesar,	organele	de	
conducere	colective	(indiferent	de	forma	lor	
concretă	la	o	organizaţie	sau	alta),	pot	
declanşa	acţiuni	de	control	privind	întreaga	
activitate	a	organizaţiei,	sau	privind	numai	
anumite	aspecte	ale	acesteia.	



• Totodată,	prin	acţiunile	de	control	a	acestor	
organe	se	urmăreşte	nu	numai	evaluarea	
performantelor,	dar	si	realizarea	unei	
informări	corecte	a	organelor	de	decizie	
privind	modul	de	realizare	a	obiectivelor.



Controlul	ierarhic-specializat

• se	realizează	prin	forme	distincte,	specializate	
de	control	in	interiorul	organizaţiei,	fiecare	din	
ele	acoperind	anumite	domenii,	având	
anumite	obiective	şi	modalităţi	concrete	de	
realizare.	



Formele	controlului	ierarhic-specializat	
sunt

ncontrolul	ierarhic,	
ncontrolul	financiar,	
ncontrolul	bugetar,	
ncontrolul	tehnic.	



• Activităţile	de	control	ale	acestor	forme,	la	
nivel	de	organizaţie,	se	corelează	organic	între	
ele	şi	la	rândul	lor,	cu	controlul	participativ	
realizându-se	astfel	un	control	global	asupra	
activităţii	organizaţiei	efectuate	de	către	
organizaţie.



ORGANIZAREA	COMPETIŢIILOR	
SPORTIVE



Una	dintre	activităţile	cele	mai	importante	ale	
managerilor	sportivi	este	legată	de	
organizarea	întrecerilor	sportive.	

Este	cunoscut	faptul	că	nu	este	acelaşi	lucru	să	
organizezi	un	eveniment	sportiv	simplu,	cum	
ar	fi	un	concurs	de	casă,	campionat	pe	clase	la	
o	disciplină	sportivă,	sau	o	competiţie	la	mai	
multe	ramuri	de	sport,	care	se	desfăşoară	pe	
durata	a	mai	multor	zile	şi	să	nu	mai	vorbim	
de	organizarea	unui	campionat	continental,	
mondial	sau	chiar	a	Jocurilor	Olimpice.



Tipuri	de	întreceri

Pentru	a	putea	organiza	întrecerile	sportive	este	
necesar	ca	să	se	cunoască	tipurile	acestora,	
modul	în	care	pot	fi	ele	clasificate.	

Luând	în	considerare	o	seamă	de	criterii,	
competiţiile	sportive	pot	fi	clasificate	în	
funcţie	de:	



Nivelul	de	pregătire	al	participanţilor:

• de	performanţă: campionate	concursuri	şi	
cupe	naţionale,	competiţii	organizate	la	nivel	
departamental,	local		şi	de	către	unităţile	
sportive.

• de	masă: concursuri	şi	campionate	şcolare,	în	
diferite	profesii,	cupe	pe	ramuri	de	sport	etc.



Aria	geografică:	

• interne: naţionale,	interjudeţene,	judeţene,	
zonale,	locale;

• internaţionale:mondiale,	continentale,	
regionale;



Apartenenţa	participanţilor:

• şcolare,	universitare,	militare,	handicapaţi	etc.



Vârsta	participanţilor:

nold	boys,	seniori,	tineret,	juniori,	copii;



Modul	de	întocmire	a	clasamentelor:

• individuale,	echipe,	mixte;



Sexul	participanţilor:

n feminine,	masculine,	mixte;



Scopul	urmărit:

• campionate,	concursuri,	cupe,	oficiale,	
neoficiale,	amicale,	demonstrative,	selecţie,	
clasificare	sportivă,	calificare,	baraj	etc.



Modul	de	acceptare	a	participanţilor:

• deschise,	prin	calificare,	apartenenţă	la	o	arie	
geografică,	la	o	profesie	etc.



Sistemul	de	disputare:

neliminatoriu,	eliminatoriu	cu	recalificări,	
turneu,	mixt,	cu	handicap	etc.



Aspecte	generale	privind	
organizarea	unui	eveniment	

sportiv	
de	o	mai	mică	amploare



După	ce	s-a	stabilit	forma	de	desfăşurare	a	
evenimentului	sportiv	pe	care	dorim	să-l	
organizăm,	sarcinile	ce	urmează	a	fi	îndeplinite	
se	împart	în	trei	categorii:

• cele	legate	de	pregătirea evenimentului	
(60%);

• organizarea	concretă – desfăşurarea	
propriu-zisă	(30%);

• cele	de	după	terminarea evenimentului	
(10%).



• Pentru	ca	derularea	unei	competiţii	sportive	
să	se	facă	în	concordanţă	cu	cerinţele	este	
necesar	ca	ea	să	fie	pregătită	din	timp	de	către	
persoane	care	au	calificarea	şi	competenţa	să	
facă	acest	lucru.	

• Problemele	pe	care	le	ridică	organizarea	unui	
concurs	sau	a	unei	competiţii	sportive	sunt	
multiple	şi	pentru	aceasta	solicită	colaborarea	
mai	multor	persoane,	uneori	chiar	a	unor	
organizaţii.	



• Având	în	vedere	complexitatea	unei	asemenea	
activităţi,	organizarea	unui	concurs	sau	unei	
competiţii	sportive	este	încredinţată	unei	
comisii	de	organizare.



Comisia	de	organizare trebuie	să	cuprindă:

• persoane	cu	bogate	cunoştinţe	în	domeniu,
• cu	experienţă	în	organizarea	manifestaţiilor	
sportive,

• cu	autoritate	dobândită	prin	competenţă,	
• cu	capacitatea	de	a	rezolva	în	mod	
corespunzător	toate	problemele	legate	de	
acest	proces.	



• Comisia	de	organizare	este	condusă	de	un	
preşedinte şi	are	în	componenţa	sa	mai	mulţi	
membri cu	diferite	responsabilităţi.		

• Comisia	de	organizare,	chiar	dacă	are	un	
număr	relativ	mic	de	membri,	coordonează	
întreaga	activitate	organizatorică	şi	răspunde	
de	toate	problemele	privind	pregătirea,	
desfăşurarea	şi	încheierea	concursului.



• Pentru	organizarea	unui	eveniment	sportiv,	indiferent	
că	este	un	concurs	local	sau	o	competiţie	
internaţională,	este	necesară	o	muncă	de	planificare,	
inventivitate şi	o	activitate	organizatorică	deosebită.

• Specialiştii	domeniului apreciază	că	organizarea	şi	
derularea	unui	eveniment	sportiv	are	şanse	reale	de	
reuşită	dacă	această	activitate	este	planificată	bine,	
dacă	are	finanţarea	corespunzătoare,	dacă	cei	
chemaţi	să	realizeze	din	punct	de	vedere	
organizatoric	competiţia	dispun	de	cunoştinţele	şi	
experienţa	necesară,	au	o	bună	motivaţie şi	sunt	
ataşaţi faţă	de	ceea	ce	trebuie	să	realizeze.



• La	asigurarea	succesului organizării	unui	
eveniment	sportiv	contribuie	o	serie	de	
elemente:



Înaintea întrunirii	comitetului	de	organizare	să	
se	aibă	în	vedere	următoarele:

• Convocarea	participanţilor	să	se	facă	din	timp	
şi	să	se	aloce	o	perioadă	suficientă	de	timp	
pentru	analizarea	problemelor.

• Locul	de	desfăşurare	a	acestei	întâlniri	să	ofere	
condiţii	corespunzătoare.

• Stabilirea	din	timp	a	problemelor	pentru	care	
se	convoacă	adunarea.



În	timpul	desfăşurării	 adunării	este	bine:
• Să	se	acţioneze	pentru	activizarea	celor	prezenţi	pentru	ca	

fiecare	să	ia	parte	activă	la	cele	dezbătute	şi	astfel	deciziile	
luate	să	fie	cu	adevărat	emanaţia	colectivului.

• O	persoană trebuie desemnată	să	noteze	aspectele	care	au	
fost	evidenţiate	în	timpul	desfăşurării	şedinţei.

• Să	se	alcătuiască	o	listă	a	activităţilor	ce	trebuie	să	se	
întreprindă	şi		sarcinile	ce	revin	pentru	fiecărei	persoană	
solicitată	să	participe	la	organizarea	evenimentului.	

• Este	bine	ca	fiecare	etapă	a	procesului	de	planificare	a	
activităţilor	să	fie	privită	în	interdependenţă	cu	celelalte	
etape,	dar	ele	să	fie	realizate	ca	proiecte	separate.

• Grupele	de	lucru	să	nu	fie	prea	numeroase	(max.	cinci	
persoane).

• Să	ne	asigurăm	că	persoanele	avute	în	vedere	se	angajează	
într-adevăr	la	activitatea	respectivă,	dacă	sunt	motivate	şi	
doresc	cu	adevărat	succesul	evenimentului.



După	terminarea	întrunirii	comisiei	de	
organizare:

• Să	se	redacteze	un	scurt	rezumat	al	
conţinutului	şedinţei	comisiei	de	organizare,	
care	să	fie	transmis	tuturor	celor	interesaţi.

• Să	se	urmărească	şi	să	se	controleze	cu	
perseverenţă	şi	atenţie	dacă	cele	planificate	se	
derulează	în	ordinea	şi	cu	frecvenţa	stabilită.



Fazele	organizării	unui	eveniment	
sportiv



Organizarea	unui	eveniment	sportiv	se	poate	
împărţi	în	cinci	faze	şi	anume:

• stabilirea	a	ceea	ce	trebuie	realizat;
• obţinerea	acceptului	sprijinitorilor;
• finalizarea	pregătirilor;
• desfăşurarea	evenimentului	/	traducerea	în	

fapt	a	evenimentului;
• încheierea	evenimentului.



Stabilirea	sarcinilor	 şi	obiectivelor	evenimentului

În	primul	rând,	organizarea	unui	eveniment	sportiv	
presupune	o	planificare	riguroasă în	care	să	fie	
prevăzute	toate	activităţile	ce	trebuie	să	se	
întreprindă,	resursele	necesare	etc.	

În	finalul	acestei	activităţi	nucleul	viitoarei	comisii	de	
organizare	trebuie	să	dispună	de	elementele	care	să	
îl	convingă	de	faptul	că	are	la	dispoziţie	resursele	
umane,	cele	materiale	şi	financiare absolut	necesare	
pentru	buna	pregătire	şi	derulare	a	evenimentului	pe	
care	doreşte	să	îl	realizeze.	



Principalele	etape legate	de	această	primă	fază	a	
organizării	cuprind:

• Identificarea,	sistematizarea	şi	analiza	
principalelor	aspecte	legate	de	pregătirea	şi	de	
derularea	evenimentului.

• Formarea	nucleului	colectivului	de	organizare.
• Identificarea	acelor	elemente	care	conduc	la	
obţinerea	succesului.

• Elaborarea	regulamentului	competiţiei	(dacă	
este	cazul)



Obţinerea	acceptului	sprijinitorilor

În	această	etapă	grupul	de	acţiune,	împreună	cu	
persoanele	fizice	şi	organizaţiile	şi	societăţile	
avute	în	vedere	pentru	colaborare	(persoane	
particulare,	reprezentanţii	organizaţiilor	
guvernamentale,	ale	administraţiei	locale,	ale	
organizaţiilor	sportive,	ale	societăţilor	de	
cazare,	alimentaţie,	transport	etc.)	stabilesc	
domeniile	de	sprijinire,	activităţile	ce	trebuie	
întreprinse,	obligaţiile	şi	facilităţile	pe	care	le	
are	fiecare	parte.



Principalele	etape	ale	acestei	faze	cuprind:

• Constituirea	grupului	de	acţiune.
• Stabilirea	strategiei	de	urmat.
• Purtarea	tratativelor,	stabilirea	înţelegerilor,	
încheierea	convenţiilor	cu	persoanele,	
organizaţiile	avute	în	vedere	pentru	sprijinirea	
organizării	evenimentului.



Finalizarea	pregătirii	evenimentului

• Aceasta	este	una	din	etapele	hotărâtoare	în	
asigurarea	succesului.	În	această	perioadă	trebuie	să	
se	realizeze	două	aspecte	foarte	importante	şi	
anume:	
– formarea	sistemului	de	organizare	şi	control,	
– constituirea	echipei	care	răspunde	de	organizarea	şi	
desfăşurarea	evenimentului.	

• La	sfârşitul	acestei	faze	trebuie	ca	modelul	de	
organizare	a	evenimentului	să	fie	finalizat,	iar	echipa	
care	răspunde	de	desfăşurarea	acestuia	să	fi	făcut	
toate	pregătirile	importante.



Principalele	etape	ale	fazei	de	finalizare	a	
organizării	cuprinde:

• Finalizarea	echipei	care	răspunde	de	organizarea	
evenimentului.

• Stabilirea	în	formă	scrisă	a	sferei	de	activitate	şi	a	
sferei	de	autoritate	şi	competenţă	pentru	fiecare	
membru	al	grupului	de	organizare.

• Redactarea	în	amănunt	a	planului	de	muncă.
• Stabilirea	momentelor	de	control,	a	modului	de	
informare	asupra	îndeplinirii	sarcinilor.

• Stabilirea	precisă	a	ultimului	control	privind	
pregătirea	evenimentului.

• Elaborarea	unui	plan	de	rezervă	pentru	situaţiile	de	
forţă	majoră.



Desfăşurarea	evenimentului

• În	această	fază	organizatorii	evenimentului	se	
vor	concentra	asupra	aspectelor	de	
comunicaţie,	coordonare	şi	control.	

• Pentru	a	putea	ţine	o	bună	legătură,	pentru	a	
putea	soluţiona	prompt	şi	cu	eficienţă	
problemele	organizatorii	trebuie	să	asigure	
funcţionarea	unor	tehnici	de	comunicare	
eficiente	(telefoane,	telefoane	mobile,	faxuri,	
e	mai-uri	etc.).	



Principalele	etape	ale	acestei	faze	sunt:

• Asigurarea	mijloacelor	de	bază	şi	a	celor	de	
rezervă	necesare	derulării	evenimentului	
sportiv.

• Căutarea	eventualelor	greşeli	şi	soluţionarea	
acestora.



Încheierea	evenimentului
• Chiar	dacă	întrecerile	s-au	sfârşit,	s-a	desfăşurat	
festivitatea	de	închidere	şi,	astfel,	evenimentul	
pentru	spectatori	este	încheiat,	activitatea	comisiei	
de	organizare	continuă.	

• Trebuie	să	se	facă	o	evaluare	a	activităţii,	 să	se	
îndeplinească	o	serie	de	formalităţi	cum	ar	fi	
redactarea	unor	informări,	întocmirea	deconturilor,	
elaborarea	raportului	final,	scrierea	şi	trimiterea	
scrisorilor	de	mulţumire.	

• Cel	din	urmă	aspect	este	legat		de	aprecierea	faptului	
dacă	organizatorii,	persoanele	particulare	şi	firmele	
implicate,	cei	care	au	sprijinit	în	mod	voluntar	
evenimentul	au	fost	la	nivelul	aşteptărilor.



Principalele	etape	ale	fazei	finale	se	referă	la:

• Realizarea	unei	priviri	de	ansamblu	şi	
evaluarea	evenimentului.

• Recompensarea	şi	aprecierea



Colectivele	pe	domenii



• Activitatea	comisiei	de	organizare	este	
sprijinită	de	colectivele	pe	domenii.

• Colectivele	pe	domenii	sunt	conduse	de	un	
responsabil	numit	dintre	membrii	comisiei	de	
organizare.	

• Principalele	colective	pe	domenii	sunt:	
– Colectivul	tehnic.
– Colectivul	de	publicitate.	
– Colectivul		de	promovare	şi	marketing.
– Colectivul	medical
– Colectivul	administrativ	financiar.



Colectivul	tehnic
În	activitatea	sa,	acest	colectiv	trebuie	să	se	orienteze	şi	să	

respecte	prevederile	regulamentului	ramurii	de	sport	şi	cele	
ale	regulamentului		specific	al	concursului	respectiv.	Acest	
colectiv	are	ca	principale	atribuţii:

• elaborarea	regulamentului	şi	programului	concursului;
• alege	şi	validează,	din	punct	de	vedere	regulamentar,	bazele	

sportive	şi	materialele	de	concurs;
• primeşte	înscrierile	şi	întocmeşte	lista	participanţilor	la	

concurs;
• participă	la	organizarea	şedinţei	tehnice	şi,	prin	preşedintele	

său,	asigură	conducerea	acesteia;
• verifică	documentele	de	înscriere,	validează	concurenţii	şi	le	

acordă	dreptul	de	participare;
• conduce	tragerea	la	sorţi,	întocmirea	tablourilor	de	concurs,	

elaborarea	programului	de	desfăşurare	a	întrecerilor;



• coordonează	activitatea	corpului	de	arbitri	şi	a	
personalului	ajutător;

• conduce	activitatea	personalului	tehnic	însărcinat	cu	
informarea	publicului,	presei	etc.;

• aplică	măsurile	prevăzute	de	regulament	în	cazul	
abaterilor	disciplinare	ale	sportivilor,	antrenorilor,	
arbitrilor,	conducătorilor	sau	al	altor	persoane;

• decide	întreruperea,	amânarea	sau	continuarea	
competiţiei	în	anumite	situaţii	speciale	(condiţii	
atmosferice	neprielnice,	oră	înaintată	etc.);

• înregistrează	şi	centralizează	rezultatele,	le	
omologhează	şi	întocmeşte	clasamentele;

• primeşte	şi	soluţionează	contestaţiile;
• elaborează	buletinele	tehnice;
• la	terminarea	concursului	întocmeşte	raportul	tehnic.



Colectivul	de	publicitate
Acest	colectiv	are	ca	principale	atribuţii:
• mediatizarea	rezultatelor,	a	competiţiei	şi	a	

participanţilor	prin	presă,	radio,	televiziune,	afişaj	etc.;
• organizarea	festivităţilor	de	deschidere,	premiere	şi	

închidere;
• pavoazarea	locurilor	de	cazare,	antrenament		şi	concurs;
• pregătirea	premiilor;
• popularizarea	rezultatelor	şi	a	câştigătorilor;
• procurarea	şi	confecţionarea	diferitelor	materiale		

publicitare:	afişe,	pliante,	panouri,	insigne,	fanioane;
• realizează	legătura	cu	presa	scrisă,	radioul,	televiziunea.



Colectivul	de	promovare	şi	marketing

Principalele	atribuţii	ale	colectivului	de	promovare	şi	
marketing	sunt:

• valorificarea	competiţiei	din	punct	de	vedere	
financiar;

• prezentarea	imaginii	competiţiei	în	rândul	
potenţialilor	sponsori	pentru	a	o	susţine	financiar	în	
schimbul	publicităţii	sau	altor	servicii	care	se	pot	
organiza	cu	ocazia	acestei	activităţi;

• evaluează	şi	valorifică	spaţiile	de	antrenament,	cele	
de	concurs,	materialele	de	concurs,	echipamentul	
sportivilor	pentru	publicitate.



Colectivul	medical

Colectivul	medical	are	ca	sarcini:
• delegarea	personalului	medical	pentru	
concursul	respectiv;

• asigurarea	asistenţei	medicale	pe	timpul	
desfăşurării	întrecerilor;

• acordarea	asistenţei	medicale	în	caz	de	
urgenţă	pentru	sportivi,	oficiali	sau	după	caz,	
spectatorilor.



Colectivul	administrativ-financiar

Colectivul	administrativ-financiar	răspunde	de:
• difuzarea	către	participanţi,	presă,	sponsori	etc.	a	regulamentului	

de	concurs;
• difuzarea	invitaţiilor;
• pregătirea,	dotarea	şi	întreţinerea	spaţiilor	de	antrenament;
• procurarea	din	timp	a	materialelor	de	concurs	
• asigurarea	sau,	după	caz,	sprijinirea	activităţilor	legate	de	cazarea,	

servirea	mesei,	transportul	participanţilor;
• asigurarea	fondurile	financiare	şi	întocmirea	formele	de	plată	

pentru	cazare,	servirea	mesei,	transport,	barem	de	arbitrajetc.;
• organizarea	acţiunii	de	vânzare	a	biletelor	de	intrare;
• încasarea	fondurilor	rezultate	din	publicitate,	sponsorizări	sau	alte	

surse;
• întocmirea	bilanţului	financiar	al	competiţiei.



Regulamentul	de	organizare	a	unei	
competiţii



• Pentru	organizarea	unei	competiţii	sportive,	
pe	lângă	regulamentele	tehnice	ale	fiecărei	
discipline	sportive,	este	necesar	să	se	
elaboreze	un	regulament	propriu	de	
desfăşurare	în	care	sunt	precizate	condiţiile	de	
organizare,	cele	administrative	şi	tehnice	
specifice.	

• Acest	regulament	este	editat	de	către	
organizatori	(secţia	pe	ramură	de	sport,	
unitatea	sportivă,	asociaţia	judeţeană,	
federaţia	de	specialitate),	este	specific	fiecărei	
acţiuni	şi	este	valabil	numai	pentru	aceasta.



• Regulamentele	competiţiilor	organizate	de	
unităţile	sportive	la	care	participă	sportivi	de	
la	alte	cluburi	şi	asociaţii	sportive	trebuie	să	
fie	vizate	de	către	asociaţiile	judeţeane.	

• Regulamentele	competiţiilor	interjudeţene	
organizate	de	unităţile	sportive,	asociaţiile	
judeţene	trebuie	să	aibă	avizele	din	partea	
federaţiilor	de	specialitate.



Regulamentul	de	organizare	al	unei	competiţii	se	
referă	la:

• Denumirea		competiţiei
• Scopul	concursului
• Cine	organizează	acţiunea,	cine	o	patronează,	cine	
sunt	sponsorii

• Data,	locul,	sistemul	de	desfăşurare	şi	programul	pe	
zile,	probe,	ore

• Participanţii	şi	condiţiile	de	stabilire	a	rezultatelor
• Termene	de	înscriere
• Titluri	şi	premii
• Condiţii	organizatorice	şi	administrative
• Dispoziţii	finale



Sisteme	de	desfăşurare	a	
concursurilor



• Varietatea	mare	a	sporturilor,	a	probelor	din	
cadrul	acestora	face	ca	şi	formele	de	
desfăşurare	a	concursurilor	sportive	să	fie	de	
mai	multe	feluri.	

• De	asemenea	modul	de	apreciere	a	
rezultatelor	cunoaşte	o	mare	varietate.



• La	unele	probe	din	atletism	(cros,	marş,	
alergările	de	fond	etc.)	toţi	concurenţii	
participă	la	întreceri	în	acelaşi	timp	şi	se	
clasează	în	ordinea	trecerii	liniei	de	sosire.



• La	schi	fond,	canotaj,	unele	probe	de	alergări	
din	atletism	întrecerile	se	desfăşoară	
folosindu-se	variante	ale	sistemului	
eliminatoriu	(serii,	semifinale	şi	finale).



• În	alte	situaţii	(la	probele	de	aruncări	şi	sărituri	
din	atletism,	la	haltere,	gimnastică	etc.)		
sportivii	nu	participă	la	întreceri	deodată	şi,	
astfel,	nu	există	o	luptă	directă	între	
competitori	ordinea	clasării	făcându-se	pe	
baza	distanţei	obţinute,	timpului	realizat,	
greutatea	ridicată,	punctele	cumulate	de	către	
fiecare	participant.	



• La	tenis,	tenis	de	masă,	badminton	întrecerile	
se	desfăşoară	prin	eliminarea	din	concurs	a	
celor	învinşi.	Învingătorul	este	desemnat	pe	
baza	rezultatului	dintre	ultimii	doi	protagonişti	
rămaşi	în	concurs.	



• La	jocurile	sportive,	cu	precădere,		întrecerile	
se	organizează	în	sistem	fiecare	cu	fiecare.	
Câştigătoarea	fiind	echipa	care	a	acumulat	
numărul	cel	mai	mare	de	puncte.



• În	alte	situaţii	organizatorii	apelează	la	
sistemul	cu	handicap.	Acest	sistem	prevede	
acordarea	sau	luarea	de	puncte	în	vederea	
echilibrării	forţelor	între	participanţi.	
Handicapurile	se	stabilesc	la	şedinţa	tehnică	şi	
se	acordă	în	funcţie	de	valoarea	fiecărui	
participant.	

• În	alte	situaţii	concursurile	se	desfăşoară	după	
sistemul	cu	recalificări.



• În	practica	sportivă	se	întâlnesc	mai	multe	
sisteme	de	desfăşurare	a	întrecerilor.	Dintre	
acestea	cel	mai	des	utilizate	sunt	două:	
sistemul	eliminatoriu	şi	sistemul	turneu.

• Criteriile	pe	care	trebuie	să	le	aibă	în	vedere	
organizatorii	la	alegerea	sistemului	de	
desfăşurare	a	întrecerilor	sunt:	scopul	urmărit,	
numărul	participanţilor,	perioada	de	timp	pe	
care	o	au	la	dispoziţie	pentru	derularea	
întrecerilor,	numărul	şi	capacitatea	bazelor	
sportive	care	pot	fi	utilizate,	valoarea	
concurenţilor,	tradiţiile	existente	etc.



Sistemul	eliminatoriu

• La	concursurile	sportive	care	se	desfăşoară	
după	principiul	scoaterii	din	luptă	(knock-out)	
după	o	singură	înfrângere,	obţin	dreptul	să	
concureze	mai	departe	doar	învingătorii.	Prin	
eliminarea	din	concurs	a	celor	învinşi	după	
fiecare	tur,	numărul	celor	care	continuă	
înjumătăţindu-se	după	fiecare	etapă.	În	final	
se	ajunge	la	doi	concurenţi,	care	îşi	dispută	
finala	ce	stabileşte	câştigătorul	concursului.



• Chiar	dacă	acest	mod	de	disputare	a	unui	
concurs	pare	aspru,	el	s-a	impus	de-a	lungul	
timpului,	şi-a	dovedit	eficienţa,	motiv	pentru	
care	este	utilizat	pe	scară	largă.	

• Sistemul	eliminatoriu	prezintă	atât	avantaje,	
cât	şi	o	serie	de	dezavantaje.



Avantaje

• Oferă	posibilitatea	ca,	într-un	timp	relativ	
scurt,	un		număr	mare	de	concurenţi	să	ia	
parte	la	întreceri.

• Măreşte	interesul	pentru	concurs.
• Asigură	o	selecţie	activă,	fiecare	întâlnire	fiind	
decisivă	pentru	rămânerea	în	concurs	şi	
păstrarea	şansei	de	a	câştiga.

• Câştigătorul	este	cel	mai	bine	pregătit	în	acel	
moment.



Dezavantaje
• Se	poate	întâmpla	ca	încă	din	prima	fază	a	
concursului	să	se	confrunte,	adversari	valoroşi	şi	
astfel	să	fie	eliminaţi	concurenţi	mai	buni	şi	să	
continue	cursa	concurenţi	mai	slabi.

• Numărul	mare	de	întâlniri	într-un	timp	scurt	solicită	
mult	concurenţii.

Prin	ierarhizarea	concurenţilor	pe	baza	rezultatelor	
anterioare,	desemnarea	unor	capi	de	serie	şi	
aşezarea	pe	tabloul	de	concurs	a	competitorilor	în	
funcţie	de	valoarea	acestora,	dezavantajul	principal	
al	acestui	sistem	de	desfăşurare	a	întrecerilor,	în	
mare	parte,	este	eliminat.



• Pentru	programarea	întâlnirilor	dintre	participanţi	se	
întocmeşte	un	tablou	de	concurs	care	va	cuprinde,	în	
funcţie	de	numărul	celor	înscrişi	patru,	opt,	
şaisprezece,	treizeci	şi	două	sau	şaizeci	şi	patru	de	
linii	orizontale,	numerotate	de	sus	în	jos,	începând	cu	
cifra	unu.	

• Se	procedează	în	acest	fel	în	situaţia	în	care	numărul	
concurenţilor	înscrişi	reprezintă	o	cifră	egală	cu	2	n	(	
4,	8,	16,	32,	64,	128).	Tabloul	de	concurs	se	împarte	
în	două	jumătăţi,	denumite	“jumătatea	de	sus”	şi	
“jumătatea	de	jos”.



• Numărul	de	întâlniri	care	se	dispută	în	cadrul	
concursului	care	se	desfăşoară	după	sistemul	
eliminatoriu	este	cu	unul	mai	mic	decât	
numărul	participanţilor.	

• Cunoaşterea	numărului	de	întâlniri	este	utilă	
pentru	a	putea	realiza	o	bună	programare	a	
întrecerilor,	pentru	delegarea	arbitrilor,	pentru	
calcularea	materialelor	necesare	etc.



• În	situaţia	în	care	nu	se	cunoaşte	valoarea	
concurenţilor,	aceştia	sunt	aşezaţi	pe	tabloul	
de	concurs	în	ordinea	în	care	sunt	desemnaţi	
prin	tragerea	la	sorţi.

• În	cazul	în	care	dispunem	de	informaţii	precise	
privind	valoarea	concurenţilor,	pentru	a	
preîntâmpina	ca,	încă	din	fazele	incipiente	ale	
concursului,	să	se	întâlnească	cei	mai	buni	
competitori,	se	desemnează	capi	de	serie.	



• Capii	de	serie,	participanţii	cu	cel	mai	bun	palmares,	
se	stabilesc	pe	baza	ultimului	clasament	oficial.	

• Dacă	la	concurs	participă	sportivi	din	ţări	diferite,	
capii	de	serie	se	stabilesc	pe	baza	clasamentelor	
federaţiei	internaţionale.	În	lipsa	acestor	clasamente,	
se	iau	în	considerare	clasamentele	oficiale	ale	
federaţiilor	naţionale.	În	situaţia	că	acestea	nu	sunt	
concludente,	se	ia	ca	şi	criteriu	ultimele	rezultate	
obţinute	de	cei	în	cauză.	În	cazul	că	doi	participanţi	
sunt	clasaţi	egal,	departajarea	lor	se	realizează	prin	
tragere	la	sorţi.



• Capii	de	serie	sunt	desemnaţi	de	către	arbitrul	
principal.	Numărul	capilor	de	serie	se	stabileşte	în	
funcţie	de	numărul	participanţilor.	Numărul	minim	
de	capi	de	serie	care	poate	fi	desemnat	este	de	doi	şi	
nu	poate	să	depăşească	proporţia	de	un	jucător	cap	
de	serie	la	patru	participanţi.	Pe	baza	acestor	
prevederi	regulamentare	pot	fi	desemnaţi:	doi	capi	
de	serie	la	opt	participanţi;	patru	capi	de	serie	la	
şaisprezece	participanţi;	opt	capi	de	serie	la	treizeci	şi	
doi	de	participanţi;	şaisprezece	capi	de	serie	la	şaizeci	
şi	patru	de	participanţi	etc.



Aşezarea	“capilor	de	serie”	pe	tabloul	de	concurs

Doi capi de serie Patru capi de serie Opt capi de serie Şaisprezece capi de 
serie

1
2

1
4
3
2

1                                                                                
8
4
5
6
3
7
2

1
16
8
9
4

13
5

12
11
6

14
3

10
7

15
2



1
16
9
8

12
5
13
4
3

14
6

11  
7

10
15
2

Tabloul	de	concurs	pentru	16	concurenţi



• Capii	de	serie	se	numerotează	în	ordinea	
clasamentului,	începând	cu	cifra	unu.	Capii	de	
serie	se	trec	pe	tabloul	de	concurs	înaintea	
tragerii	la	sorţi,	în	aşa	fel	ca	să	se	ofere	
fiecăruia	şansa	de	a	trece	cât	mai	multe	tururi	
fără	a	întâlni	un	alt	cap	de	serie.	

• Pentru	prezentarea	modului	în	care	se	trec	
capii	de	serie	pe	tabloul	de	concurs,	dăm	
exemplu	pentru	situaţia	în	care	s-au	înscris	
şaisprezece	concurenţi.



• Capul	de	serie	numărul	unu	este	trecut	pe	prima	linie	
din	partea	de	sus	a	tabloului	de	concurs.	Capul	de	
serie	numărul	doi	se	trece	pe	partea	opusă	capului	
de	serie	numărul	unu,	pe	ultima	linie	din	partea	de	
jos	a	tabloului	de	concurs.	Capul	de	serie	numărul	
trei	este	plasat	pe	prima	linie	din	mijloc	a	părţii	de	
jos	a	tabloului	de	concurs.	Vis-à-vis	de	acesta	se	trece	
capul	de	serie	numărul	patru

• Aşezarea	celorlalţi	concurenţi		pe	tabloul	de	concurs	
se	face	pe	poziţia	ce	corespunde	numărului	extras	
prin	tragerea	la	sorţi.	Jucătorii	plasaţi	pe	linii	
alăturate	ale	tabloului	joacă	între	ei.	



• În	situaţia	că	numărul	concurenţilor	înscrişi	este	
diferit	de	2	n	,	este	necesar	ca	o	parte	a	lor	să	
participe	la	un	tur	preliminar,	iar	alţii	vor	intra	direct	
în	turul	doi.	Jucătorii	care	se	califică	în	turul	al	doilea	
fără	a	juca	sunt	numiţi	“scutiţi”.	

• Stabilirea	numărului	“scutiţilor”	se	face	scăzând	
suma	jucătorilor	înscrişi	din	cifra	superioară	
progresiei	de	4,	8,	16,	32	etc.

• Aşezarea	celorlalţi	concurenţi		pe	tabloul	de	concurs	
se	face	pe	poziţia	ce	corespunde	numărului	extras	
prin	tragerea	la	sorţi.	Jucătorii	plasaţi	pe	linii	
alăturate	ale	tabloului	joacă	între	ei.	Câştigătorii	se	
califică	în	etapa	următoare,	iar	cei	învinşi	sunt	
eliminaţi.	



• Exemple:	dacă	avem	6	concurenţi	înscrişi,	
scădem	numărul	lor	din	8	şi	astfel	obţinem	
numărul	“scutiţilor”,	care	este	de	2;	dacă	avem	
12	înscrişi,	scădem	acest	număr	din	16	şi	
obţinem	cifra	de	4,	numărul	celor	care	se	
califică	în	turul	următor	fără	joc;	dacă	avem	45	
de	înscrişi	în	concurs,	scădem	această	cifră	din	
numărul	64	şi	în	acest	caz	numărul	“scutiţilor”	
este	de	19.



Pentru	aşezarea	jucătorilor	“scutiţi”	pe	tabloul	de	
concurs	vom	proceda	astfel:

• - dacă	numărul	“scutiţilor”	este	un	număr	cu	soţ,	
atunci	aceştia	se	plasează	în	mod	egal	pe	primele	linii	
de	sus	şi	de	jos	ale	tabloului;

• - dacă	numărul	“scutiţilor”	este	nepereche,	
atunci	“scutitul”	în	plus	se	aşează	pe	una	din	liniile	de	
jos	ale	tabloului,	în	aşa	fel	ca	numărul	mai	mare	de	
“scutiţi”	să	figureze	întotdeauna	în	partea	de	jos	a	
acestuia.



• Numărul	concurenţilor	care	se	întrec	în	primul	tur	se	
obţine	scăzând	din	cifra	înscrişilor	pe	cea	a	
“scutiţilor”.

• Exemplu:	numărul	concurenţilor	înscrişi:	22;	
numărul	“scutiţilor”:	10	(32	– 22	=10);	numărul	
concurenţilor	care	se	întâlnesc	în	turul	preliminar:	12	
(22	– 10	=	12);											

• În	turul	în	care	nu	joacă	“scutiţii”	sunt	însemnaţi	
cu	“X”.	Se	face	această	operaţie	înainte	de	tragerea	la	
sorţi.	La	tragerea	la	sorţi	concurenţii	sunt	plasaţi	pe	
tabloul	de	concurs	în	ordinea	extragerii	lor.	
Concurenţii	care	au	loc	pe	liniile	primului	tur,	vor	fi	
trecuţi	pe	acele	linii,	iar	cei	ieşiţi	pe	liniile	însemnate	
cu	“X”,	vor	fi	trecuţi	direct	pe	liniile	corespunzătoare	
ale	turului	doi.



Tragerea	la	sorţi	şi	procedura	de	trecere	a	concurenţilor	pe	
tablou	se	desfăşoară	astfel:

• Se	notează	pe	tabloul	de	concurs	capii	de	serie	şi	se	marchează	
locul	scutiţilor.	

• Ceilalţi	concurenţi	(fără	capii	de	serie)	sunt	trecuţi	pe	un	tabel	şi	
primesc	câte	un	număr	în	ordine	(1,	2,	3,	4,	5……n).

• Se	fac	bilete		numerotate	de	la	unu	la	ultimul	număr	de	ordine	
corespunzător	concurenţilor	înscrişi	pe	tabel.

• Se	introduc	biletele	în	urnă,	se	amestecă,	după	care	se	extrage,	pe	
rând,	câte	unul	şi	se	citeşte	cu	voce	tare	numărul	scris	pe	acesta.

• Se	citeşte	de	pe	tabel	numele	concurentului	care	corespunde	cifrei	
extrase.

• Se	înscrie	numele	concurentului	respectiv	pe	tabloul	de	concurs,			
începând	de	sus	în	jos,	în	ordine,	pe	locurile	rămase	libere	după	
înscrierea	“capilor	de	serie”	şi	plasarea	X-urilor	care	marchează	
“scutiţii”.	Numele	concurenţilor	ieşiţi	în	ordine	pe	locurile	“scutite”	
se	trec	pe	tabloul	de	concurs	direct	pe	linia	ce	corespunde	turului	al	
doilea.



• În	cadrul	sistemului	eliminatoriu	fazele	concursului	
poartă	denumirea	dată	de	numărul	concurenţilor	
care	rămân	în	cursă	după	consumarea	fiecărei	etape.

• Exemplu:	dacă	avem	treizeci	şi	doi	de	concurenţi,	
atunci	primul	tur	poartă	numele	de	şaisprezecimi,	
următorul	optimi,	turul	următor	sferturi,	semifinale	şi	
finala.	După	disputarea	ultimului	meci	avem	un	
învingător,	ocupantul	locului	întâi,	şi	un	învins,	
ocupantul	locului	doi.



Sistemul	turneu

• Principiul	sistemului	turneu	este	că	fiecare	
participant		întâlneşte,	pe	rând,	pe	baza	
programării,		toţi	ceilalţi	concurenţi	care	iau	
parte	la	întreceri.	Pe	primul	loc	se	clasează	
concurentul	care	învinge	pe	toţi	ceilalţi	sau	
realizează	numărul	cel	mai	mare	de	puncte.	
Ceilalţi	concurenţi	se	clasează	în	ordinea	
numărului	de	puncte	acumulate.



Avantaje

• Exclude	posibilitatea	eliminării	din	concurs,	încă	din	
primele	faze,	a	celor	învinşi.

• După	fiecare	etapă	continuă	întrecerea	atât	
învingătorii,	cât	şi	învinşii.

• Oferă	posibilitatea	ca	fiecare	concurent	să	ocupe	un	
loc	în	clasament	mai	aproape	de	valoarea	sa	în	raport	
cu	toţi	ceilalţi	participanţi	

• Toţi	competitorii	dispută	acelaşi	număr	de	întâlniri.



Dezavantaje

• Faptul	ca	fiecare	concurent	întâlneşte	pe	toţi	
ceilalţi	înscrişi	face	ca	întrecerile	se	întindă	pe	
o	perioadă	lungă	de	timp.

• Pot	să	participe	un	număr	relativ	mic	de	
concurenţi.

• Programarea	trebuie	respectată	cu	stricteţe	
pentru	că	altfel	se	produc	perturbări	în	
derularea	normală	a	concursului.



• Pentru	stabilirea	sistemului	de	desfăşurare,	
dar	şi	pentru	programarea	întâlnirilor,	este	
important	ca	organizatorii	să	ştie	numărul	
total	al	acestora.	Numărul	total	de	întâlniri	se	
calculează	după	formula:

• N	=	n	(n	- 1) unde:
2

• N	reprezintă	numărul	de	întâlniri;
• n	reprezintă	numărul	participanţilor.



Exemplu:

• dacă	avem	înscrişi	un	număr	de	11	concurenţi,	
înmulţim	această	cifră	cu	10,	rezultatul	îl	
împărţim	la	2	şi,	în	final	obţinem	cifra	de	55	de	
întâlniri;



• Pentru	a	putea	realiza	programarea	întrecerilor	este	
necesar	să	se	stabilească	ordinea	participanţilor.	
Aceasta	poate	fi	obţinută	fie	prin	tragere	la	sorţi,	fie	
pe	baza	unui	clasament	întocmit	anterior,	luând	în	
considerare	rezultatele	de	până	atunci.

• La	stabilirea	numărului	etapelor	se	ţine	seama	de	
faptul	că	în	situaţiile	când	numărul	participanţilor	
este	impar,	numărul	etapelor	ce	trebuiesc	
desfăşurate	este	egal	cu	acest	număr.	În	cazul	că	
numărul	celor	înscrişi	este	par,	numărul	etapelor	va	fi	
cu	unul		mai	puţin	decât	cel	al	participanţilor.	

• Stabilirea	ordinii	întâlnirilor	se	face	pe	baza	tabelei	
Berger.



Se	procedează	astfel:

• se	tage	câte	o	linie	(bară)	verticală	pentru	fiecare	etapă;
• se	numerotează	etapele,	în	ordine,	cu	cifre	romane	aşezate	

deasupra	lor	;
• sub	bare,	se	notează	în	ordine,	începând	cu	cifra	1,	cele	fără	

soţ,	după	care	cele	cu	soţ;
• pornind	de	la	cifra	de	jos,	care	indică	concurentul	care	nu	are	

pereche	şi,	deci,	în	etapa	respectivă	stă,	se	trec	în	ordinea	lor	
aritmetică	celelalte	cifre,	urmând	sensul	invers	de	rotaţie	al	
acelor	de	ceasornic;

• în	caz	că	numărul	participanţilor	este	par,	în	prima	parte	
procedura	este	aceiaşi,	iar	în	final		în	etapele	fără	soţ,	cifra	
care	reprezintă	ultimul	concurent	se	scrie	în	dreapta	cifrei	de	
sub	bară,	iar	în	cazul	etapelor	cu	soţ		cifra		care	reprezintă	
ultimul	concurent	se	trece	în	stânga	cifrei	de	sub	bară.



Sistemul	cu	recalificări



• La	concursurile	desfăşurate	după	sistemul	
dublă	eliminare,	obţin	dreptul	să	concureze	
mai	departe	atât	învingătorii	cât	şi	pierzătorii	
care	au	suferit	o	singură	înfrângere.	Sunt	
eliminaţi	din	concurs	jucătorii	(echipele)	care	
se	afla	la	a	doua	înfrângere



• Astfel,	pentru	programarea	întâlnirilor	dintre	
participanţi,	se	întocmeşte	un	tablou	principal	
de	concurs,	respectând	criteriile	şi	regulile	
care	stau	la	baza	sistemului	eliminatoriu	în	
privinţa	alcătuirii	acestuia.



• După	primul	tur,	învingătorii	continuă	pe	
tabloul	principal,	în	timp	ce	pentru	învinşi	se	
întocmeşte	un	tablou	secund	de	concurs cu	
jocuri	eliminatorii.	Plasarea	pierzătorilor	pe	
tabloul	secund	se	face	în	diagonală	şi	în	linie.



• Din	acest	moment,	după	fiecare	tur,	cei	care	
pierd	pe	tabloul	principal	trec	pe	tabloul	
secund	iar	învinşii	de	pe	tabloul	secund	sunt	
eliminaţi	din	concurs.	

• După	întocmirea	celor	două	tablouri	de	
concurs,	în	funcţie	de	numărul	concurenţilor,	
la	fiecare	tur	disputat	pe	tabloul	principal		se	
dispută	două	tururi	pe	tabloul	secund	
(excepţie	face	sistemul	dublă	eliminare	cu	8	
echipe	unde	numărul	tururilor	pe	cele	două	
tablouri	de	concurs	este	egal).



• Sistemul	se	aplică	până	in	momentul	în	care	
rămân	câte	doi	jucători	(echipe)	pe	fiecare	
tablou	de	concurs,	aceştia	urmând	să	joace	
semifinalele	şi	apoi	finalele.



• Partidele	din	cadrul	semifinalelor	vor	fi	între	
echipele	(jucătorii)	situate	în	jumătatea	de	sus	
a	tabloului	de	concurs	şi	echipele	(jucătorii)	
situate	în	jumătatea	de	jos a	tabloului	de	
concurs.	

• Câştigătorii	din	cele	două	jocuri	vor	disputa	
finala	pentru	locurile	I	şi	II,	iar	pierzătorii,	
finala	pentru	locurile	III	şi	IV.



Avantaje:
• - oferă	o	"a	doua	şansă"	echipelor	(jucătorilor)	
care	pierd	un	joc,	in	special	celor	valoroşi,	
învinşi	în	primele	tururi;

• - creşte	obiectivitatea	selecţiei;
• - oferă	posibilitatea	(la	fel	ca	şi	sistemul	
eliminatoriu)	ca,	într-un	timp	relativ	scurt,	un	
număr	mare	de	concurenţi	să	ia	parte	la	
întrecere;

• - păstrează	un	interes	mărit	pentru	concurs.



Dezavantaje:

• - numărul	mare	de	întâlniri	într-un	timp	relativ	
scurt	solicită	foarte	mult	concurenţii;

• - timpul	de	desfăşurare	a	competiţiei	se	
prelungeşte	faţă	de	sistemul	eliminatoriu;

• - jucătorii	(echipele)	care	pierd	un	match	
trebuie	sa	dispute	un	număr	de	jocuri	mai	
mare	decât	cei	neînvinşi.





MOTIVAŢIA	



DEFINIRE	CONCEPTUALĂ

• Abordările	în	ceea	ce	priveşte	înţelegerea	
conceptului	de	motivaţie	diferă	deoarece,	
numeroşi	teoreticieni	s-au	preocupat	de	
această	problemă.	

• Ei	au	abordat	motivarea	pornind	de	la	idei,	
opinii	diferite	şi	tocmai	de	aceea	nici	o	
abordare	nu	este	considerată	a	fi	cea	corectă.	
Fiecare	îşi	aduce	contribuţia	la	înţelegerea	
comportamentului	uman	şi	are	limitele	ei.



Ce	este	motivaţia?

• Din	punct	de	vedere	etimologic,	termenul	
"motivaţie"	provine	din	cuvântul	latin	
"movere",	ceea	ce	înseamnă	mişcare,	
deplasare.

• Dicţionarul	Explicativ	al	Limbii	Române	
defineşte	motivaţia	ca	fiind	totalitatea	
motivelor	sau	mobilurilor	(conştiente	sau	nu)	
care	determină	pe	cineva	să	efectueze	o	
anumită	acţiune	sau	să	tindă	spre	anumite	
scopuri.



• De	asemenea	,	în	literatura	de	specialitate,	există	o	serie	de	
definiţii	referitoare	la	conceptul	de	motivaţie:

• aspiraţia	şi	voinţa	unei	persoane	de	a-şi	intensifica	eforturile	
în	vederea	atingerii	unor	obiective	sau	obţinerii	unor	rezultate	
dorite;

• sumă	a	energiilor	interne	şi	externe	care	iniţiază	dirijează	
comportamentul	spre	un	scop	care	odată	atins	va	determina	
satisfacerea	unei	necesităţi;

• ansamblul	factorilor	care-i	determină	pe	oameni	să	
îndeplinească	anumite	activităţi;

• stare	de	dezechilibru	sau	tensiune	indusă	de	nevoi	
nesatisfăcute,	care	exercită	o	presiune	asupra	individului	în	
direcţia	exercitării	unui	comportament	manifest	prin	care	se	
urmăreşte	satisfacerea	nevoilor	respective;



Nevoile	fizice	şi	nevoile	sociale

• Pornind	de	la	complexitatea	deosebită	a	fiinţei	
umane	se	pot	identifica	o	mare	diversitate	de	
nevoi,	care	desigur,	diferă	ca	pondere	şi	
intensitate	de	manifestare	de	la	o	persoană	la	
alta.	

• Cu	toate	acestea,	specialiştii	grupează	în	mod	
frecvent	nevoile	în	două	clase:



Nevoi	fizice	(de	bază	- primare)

• sunt	cele	care	stau	la	baza	vieţii	biologice,	
asigurând	supravieţuirea	speciei	umane.	Ele	
sunt	specifice	tuturor	categoriilor	de	oameni,	
dar	au	o	intensitate	variabilă	de	manifestare	
de	la	o	persoană	la	alta.



Nevoi	sociale	(secundare)

• sunt	cele	care	ţin	de	aspiraţiile	psihice	şi	
intelectuale	ale	oamenilor.	Includem	aici:	
stima	de	sine,	autoafirmarea,	simţul	
responsabilităţii.



• Nevoile	îmbracă	forma	obiectivelor	pe	care	
persoanele	şi	le	propun	pentru	anumite	
perioade:	asigurarea	unor	condiţii	decente	de	
locuit,	a	alimentaţiei,	obţinerea	prestigiului,	a	
celebrităţii	etc.	Pentru	realizarea	acestor	
obiective	personale,	oamenii	sunt	dispuşi	să-şi	
asume	anumite	responsabilităţi,	să	realizeze	
anumite	sarcini.



Tipologia	motivaţiei

• Modalităţile	prin	care	managerii	pot	interveni	
pentru	motivarea	personalului	sunt	multiple.	

• Formele	motivaţiei	grupează	circumstanţele,	
modalităţile	şi	mijloacele	de	natură	diversă	
prin	care	managerii	influenţează	şi	orientează	
comportamentul	indivizilor	şi	al	grupurilor.



În	funcţie	de	modul	în	care	sunt	condiţionate	
satisfacţiile	personalului

• Pozitivă	- presupune	stimularea	personalului	
prin	generarea	de	satisfacţii	personale	în	
strictă	legătură	cu	rezultatele	obţinute	sau	
comportamentul	promovat.

• Negativă	- reprezintă	un	tip	primitiv	de	
motivaţie	bazat	pe	ameninţare,	pedeapsă,	
dojana.



În	funcţie	de	mediul	în	care	se	
manifestă:

• Motivarea	 intrinsecă este	generată	de	relaţia	directă	
dintre	angajat	şi	sarcinile	de	muncă	pe	care	acesta	le	
are	de	îndeplinit.	Este	de	obicei	autoaplicată. De	
exemplu:	o	persoană	desfăşoară	o	anumită	activitate	
pentru	că	îi	face	plăcere,	lucrează	la	un	anumit	
proiect	pentru	că	tema	proiectului	îi	trezeşte	interes
etc.

• Motivarea	extrinsecă este	generată	de	mediul	de	
muncă	extern	sarcinii.	De	obicei	este	aplicată	de	
altcineva.	Motivarea	extrinsecă	este	reprezentată	de	
salariu,	de	sporuri	de	natură	diferită	pe	care	le	poate	
primi	un	angajat.	



În	funcţie	de	unele	nevoi	imediate	ale	
oamenilor

• Motivaţia	 cognitivă este	legată	de	nevoia	de	a	şti,	de	
a	cunoaşte.	Ea	se	manifestă	sub	forma	curiozităţii	
faţă	de	nou	ca	şi	prin	toleranţa	faţă	de	risc.	

• Motivaţia	 afectivă este	determinată	de	nevoia	
omului	de	a	obţine	recunoaşterea	celorlalţi	şi	de	a	se	
simţi	bine	în	compania	lor.	în	organizaţii	motivaţia	
afectivă	poate	apare	sub	forma	acceptării	unor	
sarcini	sau	responsabilităţi	din	dorinţa	de	a	nu	fi	
considerat	incapabil	sau	rău	intenţionat.



Efectele	motivaţiei



• Performanţa	în	muncă - performanţa	
individuală	trebuie	să	fie	suficient	de	ridicată	
pentru	ca	organizaţia	să	atingă	excelenţa.	
Performanţa	individuală	depinde	de	dorinţa	
angajaţilor	de	a	depune	efortul	necesar	în	
muncă,	de	perfecţionarea	şi	instruirea	
angajaţilor,	precum	şi	de	capacitatea	lor	de	a	
executa	ceea	ce	li	se	cere.



• Satisfacţia	în	muncă - în	sens	strict,	satisfacţia	
în	muncă	este	o	emoţie	plăcută,	pozitivă,	
rezultată	din	evaluarea	muncii	depuse.	
Insatisfacţia	apare	atunci	când	aşteptările	
individului	privind	munca	sa	sunt	înşelate.	De	
exemplu,	dacă	condiţiile	de	curăţenie	şi	
securitate	în	care	se	desfăşoară	munca	sunt	
altele	decât	cele	dorite,	sigur	mizeria	şi	
insecuritatea	vor	determina	insatisfacţia.



• Implicarea	în	muncă - Diferenţa	dintre	
motivaţie	şi	implicare	ar	putea	fi	subliniată	de	
faptul	că	dacă	implicarea	se	deschide	spre	un	
comportament	bine	precizat,	rezultat	al	unui	
ansamblu	de	atitudini	în	relaţia	de	muncă,	
motivaţia	declanşează	o	multitudine	de	
comportamente	şi	atitudini,	având	o	dinamică	
de	natură	diferită,	deoarece	ea	nu	cuprinde	un	
singur	comportament	(cum	o	face	implicarea)	şi	
nici	doar	o	atitudine	(cum	se	întâmplă	în	cazul	
satisfacţiei).



METODE	ŞI	MIJLOACE	DE	CREŞTERE	A	
NIVELULUI	MOTIVAŢIEI

Metode	şi	mijloace	materiale

– Salariul
– Recompensele	 indirecte (curente şi	pentru	foştii	
angajaţi)

– Retribuirea	preferenţială



Metode	şi	mijloace	nonmateriale



Grupurile	autonome

– Reprezintă	grupurile	cărora	li	s-au	încredinţat	
responsabilităţi	într-un	anumit	domeniu,	fără	a	se	institui	o	
supraveghere	zilnică.

– Ca	modalitate	de	motivare	acest	sistem	oferă	anumite	
avantaje:
- viziune	de	ansamblu	asupra	sarcinii;
- o	mai	mare	autonomie	şi	libertate	de	decizie;
- accentuează	simţul	de	responsabilitate;
- resimţirea	muncii	depuse;
- realizarea	delegării;
- distanţa	ierarhică	mai	mică;
- fluxul	informaţional	mai	rapid;
- comunicarea	mai	eficientă,	axată	pe	sarcină.



Managementul	prin	obiective
– Această	metodă	constituie	cel	mai	bun	mijloc	de	
armonizare	a	obiectivelor	individuale	cu	cele	de	grup.	
Aplicarea	sa	presupune	parcurgerea	următoarelor	etape:

– subalternii	fac	propuneri	concrete	privind	obiectivele	pe	
care	urmează	să	le	realizeze	în	concordanţă	cu	anumite	
obiective	strategice	ale	firmei.	Se	propun	criterii	în	funcţie	
de	care	să	le	fie	apreciat	nivelul	performanţei,	salariului.

– cauzele	care	au	determinat	succesul	sau	eşecul	activităţilor	
sunt	analizate	periodic	de	către	manageri	şi	subalterni,	
analizând-se	totodată	distribuţia	timp	- efort	-
performanţă,

– se	adoptă	pe	cale	ierarhică	noi	obiective,	discutate	şi	
acceptate	în	prealabil	de	către	subalterni.



Îmbogăţirea	posturilor
• Un	alt	mod	de	îmbunătăţire	a	unui	mediu	de	lucru	
monoton,	lipsit	de	provocări	şi	nemotivant	îl	
reprezintă	programul	de	lărgire	a	posturilor.

• Oamenii	pot	fi	satisfăcuţi	sau	nesatisfăcuţi	de	factori	
ca	salariul,	beneficiile	sau	condiţiile	de	muncă,	dar	
acestea	nu	îi	pot	motiva.	Motivarea	face	apel	la	
sentimente	mai	adânci	de	creştere	şi	dezvoltare.	

• Postul,	prin	structura	sa,	trebuie	să	ofere	mai	multe	
provocări,	posibilitatea	de	dezvoltare	personală	sau	
profesională,	mai	multă	recunoaştere	şi	o	senzaţie	
mai	puternică	a	contribuţiei.



Competiţia
• O	strategie	folosită	în	mod	uzual	în	anumite	arii	ale	
organizaţiilor	presupune	aşezarea	pe	poziţii	de	
concurenţă	a	unor	indivizi	sau	a	unor	unităţi.	Se	
pleacă	de	la	ideea	că	oamenii	vor	fi	motivaţi	să	îşi	
crească	performanţele	în	situaţia	în	care	li	se	va	oferi	
posibilitatea	de	a	câştiga.

• Dovezile	privind	eficacitatea	competiţiei	interne	sunt	
neconcludente.	Indivizii	cu	spirit	de	competiţie	
dezvoltat	sunt	motivaţi	de	oportunitatea	de	a	se	
supune	unui	test	prin	raportare	la	alţii	şi	de	a	câştiga.	
Alţii	sunt	intimidaţi	de	competiţie,	devin	neliniştiţi	şi	
au	performanţe	scăzute	în	situaţii	de	competiţie.



Teoria	ierarhiei	nevoilor
• Acest	concept	a	fost	dezvoltat	de	un	psiholog	de	
clinică,	Abraham	Maslow,	a	cărui	teorie	despre	
motivaţia	umană	continuă	să	fie	referinţă	în	
literatura	managerială.	El	a	clasificat	nevoile	umane	
în	cinci	categorii	care	sunt	prezentate	în	ordinea	de	
importanţă	pentru	individ.	Până	când	nevoile	de	baza	
nu	sunt	suficient	de	bine	împlinite,	o	persoană	nu	se	
va	strădui	să-şi	satisfacă	nevoile	superioare.

• Ierarhia	nevoilor	a	lui	Maslow	cuprinde	următoarele	
tipuri:	nevoi	fiziologice;	nevoi	de	securitate	şi	
sănătate;	nevoi	de	apartenenţă	şi	dragoste,	nevoi	de	
stimă;	nevoi	de	autorealizare.





• Nevoile	fiziologice	(hrană,	îmbrăcăminte	etc.)	sunt	nevoile	primare	
generale	care	determină	existenţa.	

• Nevoile	de	securitate	şi	siguranţă devin	importante	în	motivarea	
individului	numai	după	ce	nevoile	primare	au	fost	satisfăcute	la	un	
nivel	acceptat	de	fiecare	ca	fiind	suficient.	

• Nevoile	sociale cuprind	nevoia	de	prietenie,	afiliere	şi	de	satisfacere	a	
relaţiilor	inter-umane.	La	locul	de	muncă	aceste	nevoi	se	transformă	
în	dorinţa	de	a	contacta	pe	ceilalţi	angajaţi,	de	a	crea	legături	
puternice	cu	echipa	de	muncă,	de	a	avea	un	manager	competent	ce	
supraveghează	activitatea	etc.	

• Nevoile	de	stimă,	de	recunoaştere	a	eului se	referă	la	nevoia	fiecărui
individ	de	a	fi	respectat	de	ceilalţi,	de	a	i	se	recunoaşte	prestigiul	şi	
realizările.

• Nevoile	de	autoactualizare cuprind	nevoile	de	perfecţionare	a	
talentelor	de	creaţie	şi	achiziţii	deosebite	în	cadrul	profesiei.	In	
organizaţie	aceste	nevoi	se	manifestă	prin	realizări	excepţionale	în	
muncă,	creativitate,	perfecţiune.


