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1. EVOLUŢIA MANAGEMENTULUI 

1.1  Conceptul de Management 

Conceptul de management s-a impus în sfera afacerilor în 1941 prin lucrarea “The Managerial 
Revolution ”, publicată de James Burnham la New York, în care a fost stabilit termenul de manager, ca 
vector al inovaţiei şi progresului, iar termenul de management, având semnificaţia de analiză a rolului 
managerului în societatea contemporană [Pug-00]. 

Lista definiţiilor care urmează, încearcă să creeze o înţelegere cât mai complexă a implicării 
conceptului de management în terminologia specifică afacerilor. 

 
1. Managementul [Coc-94] – reprezintă procesul de coordonare a resurselor materiale, 

umane, financiare şi informaţionale ale unei organizaţii, în scopul realizării obiectivelor 
esenţiale ale acesteia (fig.1.1). 

                                     
Fig.1.1 Sinteza primei definiţii a managementului 

 
2. Management [Lar-00] – reprezintă “ştiinţa tehnicilor de conducere şi gestiune a 

întreprinderii”. 
3. “to manage” [Dicţ. Engl-Rom] – înseamnă a mânui, a dirija, a conduce, a administra, a 

ţine în frâu, a supraveghea. 
 
4. Management [Dicţ. Engl-Rom] – conducere, administraţie, iscusinţă, dibăcie, simţ 

tactic, orientare, direcţie. 
 

5. Manager [Dicţ. Engl-Rom] – conducător, director, administrator, gospodar. 

1.2 Evoluţia ştiinţei managementului 
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Unele proceduri de realizare a acţiunilor colective, anumite instrumente de control sau forme 
empirice de organizare, bazate pe intuiţii şi experienţă, au o existenţă milenară. O anumită formă de 
diagramă de planificare de tip „bar- chart”, a fost descoperită pe o coloană a unui templu din Luxor, 
Egipt (aproximativ 1500 de ani î.e.n.) [Mor-94]. Deci, este clar că, oricine a condus un set de activităţi, a 
condus vreo construcţie de o anumită complexitate, s-a ajutat de anumite unelte de planificare, organizare 
şi control.  

De-a lungul evoluţiei omenirii, managementul a devenit un fenomen tot mai complex. 
Instrumentele managementului sub forma unui set distinct de proceduri, respectiv principiile 
managementului, îşi au totuşi originile, aproape în întregime, în secolul XX. 

În situaţiile dificile şi complexe (ex. proiectarea unei structuri organizatorice, dezvoltarea unei noi 
secţii de producţie, etc.) managerii caută şi identifică principii, pe baza cărora să evalueze informaţiile, 
respectiv să elaboreze deciziile.  

Evoluţia istorică a managementului cuprinde 3 abordări, considerate de unii autori esenţiale :  
A. Abordarea clasică:   

A.1 – managementul ştiinţific; 
A.2 – teoria organizaţională clasică; 
A.3 – abordarea birocratică. 

B. Abordarea comportamentală. 
C. Abordarea cantitativă. 

A.  Abordarea clasică 
A.1 – Managementul ştiinţific 

 Persoana care a avut cea mai puternică influenţă, lăsând o adevărată amprentă asupra gândirii şi 
practicii în ştiinţa managementului, a fost Frederick Winslow Taylor (1856 –1915), inginer mecanic 
american, fiind numit părintele managementului ştiinţific.  
 Taylor a formulat principiile managementului ştiinţific, care au fost ulterior adoptate pe scară 
largă, eliminându-se prin intermediul lor toate metodele empirice. Taylor nu a fost în totalitate autorul 
ideilor sale, însă, a dat dovada unei persoane pragmatice, având abilitatea de a crea o sinteză vis-a-vis de 
munca altora, pe care a promovat-o ulterior, într-un mod eficace, unei largi audienţe a managerilor din 
lumea industrială.  
 Cele patru principii formulate de Taylor în cartea sa „The Principles of Scientific Management” 
[Tay -57] sunt:  
 

1) Pentru fiecare sarcină de muncă să se dezvolte o alternativă „ştiinţifică” de realizare, care să 
înlocuiască metodele empirice (să elimine acţiunile ineficiente). 

 
2) Angajaţii trebuie selectaţi în mod ştiinţific, instruiţi şi perfecţionaţi. Înainte lucrătorii îşi 

alegeau singuri sarcinile de muncă şi se instruiau singuri după cum reuşeau ei mai bine. 
 

3) Dezvoltarea unui spirit de cooperare deschisă (sinceră) între manageri şi lucrători, pentru a 
asigura aplicarea procedurilor ştiinţific elaborate. 

 
4) Diviziunea muncii între lucrători şi manageri trebuie realizată în părţi proporţionale cu 

abilităţile specifice, fiecare grup preluând responsabilitatea sarcinilor. Managerii trebuie să 
preia toate sarcinile pe care le pot executa mai bine decât lucrătorii (planificare, organizare, 
etc.). 

 
A.2. – Teoria organizaţională clasică (Managementul administrativ) 
 
Henry Fayol (1841 - 1925), inginer de mine francez, a promovat teoria organizaţională clasică, 

formulând funcţiile managementului şi principiile conducerii operaţionale ale firmei în lucrarea 
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„Administration Industrielle et Generale”– apărută în Franţa în 1916. Lucrarea sa a fost luată în 
considerare în Marea Britanie şi Statele Unite în anul 1949, fiind publicată de Pitman, sub traducerea 
„General and Industrial Management” [Fay -49].   

Funcţiile managementului, numite de către H. Fayol elementele managementului, sunt: 
 
 Previziunea (Prognoză şi Planificare); 
 Organizarea;  
 Comanda; 
 Conducerea (Coordonarea); 
 Controlul. 

 
Funcţiile managementului sunt sugestiv reprezentate în fig. 1.2  
 

 
Fig.1.2 Funcţiile managementului 

 
1. Previziunea, realizează o analiză diagnostic a firmei în funcţie de împrejurările interne şi externe, 

pe baza căreia se anticipează evoluţia firmei, stabilindu-se variantele obiectivelor de realizat. Se 
stabilesc variantele programelor de funcţionare ale firmei pentru o anumită perioadă de timp, 
obţinându-se în final prognoze, planificări şi programe operative. 

 
2. Organizarea, poate fi definită ca un proces de grupare a mijloacelor şi metodelor de exploatare a 

resurselor din firmă, pentru atingerea unui obiectiv într-o modalitate efectivă şi eficientă. 
 

3. Comanda, precizează şi determină cursul optim de acţiune al firmei, concretizat în obiective, 
necesar de resurse, programe şi căi de realizare pentru o perioadă de timp. 

 
4. Conducerea, reprezintă capacitatea de influenţare şi supraveghere a activităţilor şi 

comportamentului angajaţilor, spre atingerea obiectivelor firmei în maniera prevăzută. 
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5. Controlul, reprezintă procesul prin intermediul căruia se evaluează consecinţele activităţilor din 
firmă, vis-à-vis de ceea ce trebuia realizat, în termeni de respectare a parametrilor finali, pentru 
produsul/serviciul oferit, de încadrare în timpul planificat şi de încadrare în bugetul planificat. 

 
În tabelul 1.1 sunt prezentate cele 14 principii ale conducerii operaţionale promovate de H. Fayol 

[Fay -49]. 
 

Tabelul 1.1 – Principiile conducerii operaţionale 
Nr. 
crt. 

Principii Descriere 

1. Diviziunea muncii Individualizarea sarcinilor implică creşterea 
eficienţei respectiv, obţinerea performanţelor 
superioare 

2. Echilibru  
autoritate - 
responsabilitate 

Fiecărui angajat trebuie să i se delege 
autoritatea necesară îndeplinirii 
responsabilităţilor. Autoritatea se 
contrabalansează cu responsabilitatea. 

3. Disciplina Angajaţii trebuie să respecte înţelegerile 
stabilite între ei şi managerii organizaţiei. 
Abaterile disciplinare trebuie sancţionate 
corect. 

4. Unitatea de comandă Fiecare angajat trebuie să primească comenzi 
de la şi să răspundă unui singur superior. 

5. Unitatea de concepţie 
(direcţie) 

Toate activităţile organizaţionale, urmărind 
acelaşi obiectiv, vor fi grupate şi direcţionate 
de către un manager conform unui plan 
elaborat. 

6. Prioritatea interesului de 
grup faţă de cel individual 

Interesele individuale se vor subordona celor 
specifice organizaţiei. 

7. Recompensarea materială 
a angajaţilor 

Angajaţii trebuie plătiţi în concordanţă cu 
serviciile prestate. 

8. Centralizarea Deoarece autoritatea trebuie delegată 
proporţional cu responsabilitatea, aceasta va 
tinde să se concentreze la nivelul superior al 
organizaţiei. 

9. Lanţ ierarhic Direcţia de exercitare a autorităţii, pornind de 
la nivelul superior al conducerii până la 
ultimul nivel al angajaţilor. De-a lungul 
acestui lanţ se propagă comunicarea prin 
intermediul verigilor de conducere. 

10. Ordinea Fiecare angajat îşi va avea postul potrivit şi 
fiecare obiect va fi la locul potrivit la 
momentul potrivit. 

11. Echitate Managerii trebuie să fie corecţi, cinstiţi şi 
binevoitori cu angajaţii. 

12. Stabilitatea personalului Fidelitatea angajaţilor trebuie cultivată, având 
în vedere că fluctuaţia ridicată a angajaţilor 
implică scăderea eficienţei. 

13. Iniţiativa Angajaţii trebuie încurajaţi să se evidenţieze 
prin soluţii şi raţionamente proprii în limita 
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autorităţii care li s-a delegat şi a prevederilor 
posturilor pe care le ocupă. 

14. Spiritul de corp Cultivarea spiritului de echipă conduce la 
eficienţă şi armonie. 

 
 

Lucrarea lui Henry Fayol a fost prima încercare de a crea o teorie completă a managementului. 
Intenţia sa a fost să realizeze o analiză teoretică generală, utilă organizaţiilor industriale. În viziunea lui 
Fayol [Fay - 49], toate activităţile din întreprindere pot fi împărţite în următoarele grupe: 

 
1. activităţi tehnice (producere, prelucrare, asamblare); 

2. activităţi comerciale (cumpărare, vânzare, schimburi); 

3. activităţi financiare (formarea şi utilizarea optimă a capitalului); 

4. activităţi de protecţie (a proprietăţilor şi persoanelor); 

5. activităţi contabile (gestiune, bilanţ, costuri, raportări statistice); 

6. activităţi manageriale (planificare, organizare, comandă, conducere). 

 
A. 3- Abordarea birocratică 

 
Sociologul Max Weber (1924), propune abordarea birocratică a managementului, considerând 

birocraţia ca fiind forma „pură” a organizării. Ţinta managementului birocratic este echilibrul dintre 
cantitate şi calitate, prin garantarea independenţei persoanelor, respectiv obţinerea unui model raţional 
care să asigure succesul unei acţiuni colective. Principalele caracteristici ale abordării birocratice sunt 
[Web - 97]: 

 
Delimitarea competenţelor prin stabilirea unui set de reguli şi reglementări: 

- Stabilirea coordonării activităţilor în ierarhia verticală, asigurând evaluarea obiectivă a problemelor 
curente, respectiv a lucrătorilor, în funcţie de performanţe şi nu pe baze subiective sau emoţionale; 

 
- Separarea bine delimitată a activităţilor administrative, fiecare angajat fiind implicat în activităţi 

conforme cu specializarea şi experienţa acumulată; 
 
- Specializarea personalului administrativ pe bază de legi şi reglementări, implicând un anumit tip de 

comportament; 
 
- Utilizarea la maxim a forţei de muncă a subordonaţilor; 
 
- Reglementarea activităţii funcţionarilor pe baza regulamentelor. 
 
B. Abordarea comportamentală 

 
Unii autori au dezvoltat latura managementului, puternic orientată spre abordarea comportamentală. 

Aceştia s-au focalizat spre a demonstra experimental influenţa puternică pe care o are mediul social 
asupra angajatului, cu consecinţe imediate asupra productivităţii muncii. 

 
În perioada 1924-1927 Elton Mayo [May - 57] a realizat un experiment la Uzina Howthorne , 

Illinois, producătoare de telefoane (lângă Chicago), prin intermediul căruia se urmărea efectul variaţiei 
intensităţii luminii asupra productivităţii muncii, iluminatul electric fiind rar răspândit în acea perioadă. 
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Eşantionul experimental al angajaţilor, cărora li s-a intensificat lumina, a fost izolat de grupul martor al 
angajaţilor, care a continuat să lucreze în condiţii nemodificate. Productivitatea a crescut, atât în cadrul 
grupului experimental, cât şi în cadrul grupului martor. Experimentul a urmat cu diminuarea luminii, 
productivitatea dovedindu-se aceeaşi în grupul experimental şi martor. Diminuarea intensităţii luminii a 
fost realizată până la nivelul „clarului de lună”, însă, productivitatea muncii s-a dovedit a fi aceeaşi în 
grupul experimental şi martor. Explicaţia finală a fost cea a sublinierii apariţiei ambiţiei în cadrul grupului 
martor de a-şi mări productivitatea la nivelul grupului experimental.  Concluzia a fost că variaţia 
intensităţii luminii a influenţat prea puţin productivitatea, pe când relaţiile interumane, comunicarea, 
influenţele interpersonale, condiţiile sociale, respectiv, satisfacţia angajaţilor, influenţează considerabil 
productivitatea. Consecinţele acestui experiment, numite efectul Howthorne, au stat la baza abordării 
gândirii manageriale prin prisma relaţiilor interumane. 

 
Douglas Mc. Gregor, în lucrarea „The Human Side of Enterprise” (1961), subliniază convingerile 

managementului privind comportamentul angajaţilor prin intermediul celor două teorii - teoria X şi teoria 
Y. [McGr – 61], tab.1.2 

 
 
 

Tab.1.2 - Teoriile X şi Y ale comportamentului 
Teoria X Teoria Y 

• Oamenilor nu le place să 
muncească, managerii având 
datoria organizării şi iniţiativelor 
pentru ceea ce au angajaţii de 
făcut. 

• Pentru atingerea obiectivelor 
organizaţiei managerii sunt 
responsabili de direcţionarea 
eforturilor angajaţilor, totul 
bazându-se pe respectul pentru 
angajaţi 

• Angajaţii sunt pasivi şi de obicei 
opun rezistenţă nevoilor 
organizaţiei fără o intervenţie 
activă din partea managementului. 
Astfel, ei trebuie convinşi, 
răsplătiţi, pedepsiţi, controlaţi şi 
direcţionaţi. 

• Oamenii muncesc cu plăcere, 
au iniţiativă, managerii 
supervizându-i în ansamblu şi 
nu în detaliu. 

• Oamenii nu sunt pasivi sau 
rezistenţi la nevoile 
organizaţiei datorită 
rezultatelor pe care le au şi a 
experienţei, având o motivaţie 
internă. 

• Oamenii au iniţiativă şi 
acceptă că vor fi recompensaţi 
doar în urma atingerii 
obiectivelor. 

• Sarcina esenţială a 
managerilor este doar de a 
furniza condiţiile 
organizatorice şi a procedurilor 
de operare astfel încât angajaţii 
să-şi poată atinge obiectivele 
cât mai bine. 

 
 
Teoria X presupune un mediu puternic controlat, în care managerii iau toate deciziile, iar angajaţii 

sunt simpli executanţi. 
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Teoria Y presupune o motivare generală a angajaţilor, consecventă cu ideea mecanismului relaţiilor 
umane. 

 
 
 
 
 
  
 

Tabelul 1.3 Clasificarea motivaţiei 
Categoria motivaţiei Setul de argumente 

Profesională  
• Perspectiva unor activităţi atrăgătoare 
• Perspectiva realizării unor cercetări independente şi a 

obţinerii unor descoperiri proprii 
• Perspectiva perfecţionării sau dezvoltării unor metode 

sau tehnici proprii în managementul activităţilor din 
domeniul respectiv 

Psihologică  
• Perspectiva obţinerii unui statut şi respect social 
• Perspectiva obţinerii unui renume  
• Perspectiva extinderii relaţiilor 
• Statutul de a fi independent (propriul decident) 
• Posibilitatea satisfacerii sentimentului de mândrie 

Materială  
• Posibilitatea obţinerii unor câştiguri mari 
• Posibilitatea obţinerii unui nivel ridicat de trai cu 

privire la familie 
• Siguranţa locului de muncă 

Morală  
• Perspectiva de a-şi demonstra aptitudinile în domeniul 

specific de activitate 
• Perspectiva de a participa la progresul societăţii 

 
 

O influenţă puternică asupra teoriilor manageriale, privind abordarea comportamentală,  prin prisma 
motivaţiei angajaţilor, au avut-o cei trei psihologi americani Abraham Maslow, Frederick Herzberg şi  
David McClelland  
        

Motivaţia poate fi definită ca un set de argumente pentru dorinţa de realizare, de desăvârşire .  Fără o 
motivaţie puternică, nu există relaţii interumane productive. O clasificare sumară a motivaţiilor, care pot 
influenţa iniţierea unei afaceri este prezentată în tab. 1.3 

 
Abraham Maslow (1908-1970) stabileşte conceptul de ierarhie a nevoilor. Oamenii au o varietate de 

necesităţi, pe care le doresc îndeplinite. Aceste nevoi pot fi aranjate în funcţie de importanţa lor în 
„ierarhia nevoilor lui Maslow” [Mas – 56]. Pornind de la baza piramidei, oamenii au următoarele nevoi 
(fig.1.3): 

1. nevoi fiziologice - existenţialiste (hrană şi apă, îmbrăcămintea, adăpostul, dormitul), 
→ pot fi satisfăcute printr-un salariu adecvat. 

2. nevoia de siguranţă şi securitate (siguranţă fizică şi emoţională), 
→ pot fi satisfăcute prin loc de muncă, asigurări de sănătate, pensii. 

3. nevoi sociale, (dragoste, afecţiune, nevoia de a primi şi de a oferi respect, sentimentul de 
apartenenţă la o organizaţie şi la un segment al societăţii), 
→ pot fi satisfăcute prin mediul de lucru, organizaţii neoficiale, relaţii sociale, familia, 

prietenii. 
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4. nevoia de stimă sau prestigiu (recunoştinţa celor din jur, propria noastră realizare –  
„respectă-te singur pentru a fi respectat”), 
→ pot fi satisfăcute prin propria îndemnare fizică şi intelectuală, prin promovare în locuri 

superioare de muncă – cu responsabilitate mărită, prin onoruri, premii. 
5. nevoia de autorealizare (realizarea profesională), 

→ pot fi satisfăcute prin creştere, maturizare, dezvoltare profesională, dezvoltare socială. 
 

 
Fig.1.3 Piramida lui Maslow 

 
Satisfacerea acestor nevoi îmbracă diferite forme şi nuanţe, care diferă de la o persoană la alta. 
Maslow consideră că oamenii îşi satisfac la început nevoile fiziologice, urmând cele de siguranţă, 

sociale, respectiv cele din vârf. Ei sunt motivaţi de nevoile de la baza piramidei, atâta timp cât aceste 
nevoi rămân într-o anumită proporţie nesatisfăcute. Nevoile unui anumit nivel nu vor fi complet 
satisfăcute înainte ca cele ale nivelului imediat superior să nu intre în joc. 

  
Frederick Herzberg (1959) a realizat o distincţie între factorii motivaţionali (satisfiers factors), 

[Her – 59]: 
- munca în sine; 
- realizările; 
- responsabilitatea; 
- recunoaşterea; 
- avansarea; 
- cariera profesională; 

şi respectiv factorii de „igienă” (hygiene factors), care acţionează doar ca să prevină insatisfacţia 
lucrătorilor; 

- salariul; 
- condiţiile de muncă; 
- relaţiile cu superiorii. 

  Un salariu mai mic face o persoană „să se simtă rău”, însă un salariu mai mare nu o face automat 
„să se simtă mai bine”. 

 
David McClelland (1969) evidenţiază 3 categorii diferite ale motivaţiei [McCl – 69]: 

- orientarea spre reuşită; 
- orientarea spre afiliere; 
- orientarea spre putere. 

 

 

nevoia de autorealizare 

nevoia de stimă sau prestigiu 

nevoi sociale 

nevoia de siguranţă şi securitate 

nevoi fiziologice 
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McClelland consideră că fiecare om le deţine în proporţie diferită, iar în diverse situaţii, una devine 
mai pregnantă decât celelalte două. Identificând trăsăturile fiecărui angajat, se poate stabili recunoaşterea, 
care i se poate acorda, respectiv postul sau poziţia în care poate acţiona şi interacţiona cel mai bine. 

 
C. Abordarea cantitativă 

Programarea activităţilor organizaţiilor industriale într-o manieră flexibilă, după criterii de timp 
economice şi logice, precum şi supervizarea derulării operaţiilor a impus dezvoltarea metodelor, 
tehnicilor şi procedurilor de optimizare şi eficientizare a producţiei şi respectiv operaţiilor, dezvoltându-se 
astfel o nouă ramura a managementului ştiinţific, denumită abordare cantitativă. 

Caracteristicile metodelor, tehnicilor şi instrumentelor software ca suport managerial sunt 
următoarele: 

- rezultatele aplicării acestora trebuie să fie utile în procesul luării deciziilor;  
- fundamentul teoretic şi matematic trebuie să fie riguros fundamentat astfel încât, prin abordarea a 

două tehnici diferite, pentru  prelucrarea aceloraşi date, să se obţină rezultate  identice; 
- la ora actuală, abordarea cantitativă este dependentă de existenţa calculatoarelor electronice.  

1.3 Teoriile manageriale moderne 
Peter F. Druker consideră că „Managementul este o practică şi nu o ştiinţă, nu înseamnă 

cunoştinţe, ci performanţă”. Concluzia lui Druker este că, necesităţile marilor organizaţii trebuie 
satisfăcute de oameni obişnuiţi, capabili de performanţe neobişnuite. Managementul, practic, se hrăneşte 
din ştiinţe cum ar fi: economie, psihologie, matematică, ştiinţe politice, istorie, filozofie. [Dru-87].  

Pentru obţinerea performanţelor neobişnuite, Druker propune Managementul pe baza obiectivelor 
(MpO), care îi direcţionează pe manageri să identifice şi să evalueze alternativele disponibile, din care 
rezultă implicit evaluarea performanţelor manageriale. 

În opera sa, Druker propune opt zone din sfera activităţilor economice, pentru care trebuie stabilite 
obiective de performanţă: 
 
1. situaţia pieţei; 
2. inovaţia; 
3. productivitatea; 
4. resursele fizice şi financiare; 
5. profitabilitatea; 
6. performanţa şi dezvoltarea managerială; 
7. performanţa şi atitudinea executantului; 
8. responsabilitatea publică. 

Peter F. Drucker consideră că nu s-a demonstrat că alţi oameni pot fi conduşi cu adevărat, însă 
întotdeauna cineva este capabil să se conducă pe sine. „Persoanele strălucite sunt adeseori uimitor de 
ineficace”; ele nu-şi dau seama că ascuţimea minţii nu este o realizare în sine. Ele n-au învăţat că aceasta 
se transformă în eficacitate doar prin muncă sistematică şi asiduă. Truditorul pune întâi un picior, apoi pe 
celălalt şi ajunge primul la final, asemenea broaştei ţestoase din vechea fabulă”[Dru -67] 
 

Henry Mintzberg, [Min -90], profesor şi consultant în domeniul managementului, şi-a focalizat 
cercetările asupra acţiunilor concrete, pe care le întreprind managerii, respectiv asupra organizaţiilor 
conduse de ei. Mintzberg consideră că, datorită caracterului fragmentar al muncii lor, managerii 
îndeplinesc o largă varietate de roluri,  evidenţiind 10 roluri manageriale, grupate in 3 domenii: 
interpersonal, informaţional şi decizional. 
 

Interpersonal 
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Rolurile interpersonale se referă la relaţiile, pe care managerul le stabileşte cu persoanele cu care 
interacţionează. În această categorie, Mintzberg identifică trei roluri esenţiale ale unui manager : 
 
• de reprezentant; 
• de lider; 
• de legătură. 
 
Informaţional 
 

Rolurile informaţionale se referă la strângerea, difuzarea şi transmiterea informaţiilor, fiind 
identificate următoarele trei roluri : 
 
• de monitor; 
• de difuzor; 
• de purtător da cuvânt. 
 
Decizional 

Mintzberg consideră activitatea de elaborare a deciziilor drept cea mai importantă latură a actului 
managerial. În domeniul decizional, Mintzberg identifică patru roluri, în funcţie de diferitele tipuri de 
decizie:  
• antreprenor; 
• factor de soluţionare a perturbărilor; 
• factor de alocare a resurselor; 
• negociator. 
 

Joan Woodward [Woo -65] concluzionează faptul că nu există o modalitate optimă pentru a 
organiza o activitate, iar teoriile organizării bazate pe principiile clasice, care includ unitatea de comandă, 
ierarhia şi claritatea structurii, nu pot fi adoptate la modul universal de firmele de succes. 
 

Teoriile manageriale moderne includ dezvoltarea calculatoarelor şi algoritmii matematici pentru 
rezolvarea problemelor complexe. Stafford Beer [Bee-72] corelează domeniul managementului cu cel al 
ciberneticii, considerând calculatorul ca pe un instrument potenţial pentru obţinerea unor schimbări 
revoluţionare în practica managementului. Beer consideră managementul ca fiind o activitate de 
prelucrare a informaţiei, respectiv obiectivul managementului, fiind cel al controlului. În concluziile sale, 
Beer evidenţiază faptul că cibernetica este ştiinţa controlului sistemelor, rezultând că, principiile 
ciberneticii sunt de asemenea şi principiile de bază ale managementului.   
  
Concluzii: 

Managementul este o artă, iar proporţiile în care fiecare manager îmbină aceste roluri, ne arată că 
managementul nu poate fi redus la un set de reguli ştiinţifice şi programe, iar actul managerial urmează 
anumite  linii generale, dar cu puternice trăsături individuale. 

Din punct de vedere al rapoartelor interumane, un bun manager trebuie să aibă abilitatea de a atinge 
obiectivele organizaţiei, determinându-i pe alţii să realizeze activităţile necesare. Astfel, pentru a contura 
un cadru cât mai sugestiv pentru calitatea de bun manager, se pot defini 5 însuşiri pe care acesta trebuie să 
le dobândească: 
•    Pregătire: 

-   în domeniul organizării şi conducerii; 
-   profesională în domeniul de activitate al organizaţiei; 
-   economică; 
-   juridică; 
-   cultură generală. 
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•    Experienţă:  
-   în domeniul organizării şi conducerii; 

 -   în domeniul specific de activitate al organizaţiei respective. 
•    Psihologie:   

-  perceperea corectă a fenomenelor psihologice experimentate de angajaţii firmei respective; 
-  flexibilitate a gândirii; 
-  caracter integru; 
-  voinţă puternică. 

•   Comportament:  
- deschis; 

 -  abilităţi mari de comunicare. 
•   Sănătate: 

              - foarte bună. 

1.4 Firma ca obiect al managementului. Modalitatea înfiinţării unei 
firme. 

 1.4.1 Conceptul unei afaceri mici sau mijlocii 

La ora actuală, criteriile de apreciere a dimensiunii afacerilor diferă în funcţie de sectorul 
economic, de toţi factorii care influenţează mediul economic şi bineînţeles, de ţara în care aceasta se 
desfăşoară. 

Ca şi criteriu de evaluare a dimensiunii unei afaceri se utilizează foarte des totalul vânzărilor sau 
numărul angajaţilor. 

Deşi în teoria economică încă nu s-a impus o definiţie universală a afacerilor mici şi mijlocii, din 
literatura de specialitate se pot uşor desprinde câteva caracteristici sugestive ale acestora: 

Astfel, o firmă mică îndeplineşte cel puţin două din următoarele criterii: 
 
• Managementul este independent, frecvent managerii sunt şi proprietari; 
• Capitalul este oferit de către o persoană sau un grup de persoane , care sunt şi deţinătorii 

proprietăţii; 
• Activităţile firmei se desfăşoară în general pe plan local, piaţa de desfacere nefiind în mod 

necesar locală; 
• Dimensiunea firmei este relativ mică în comparaţie cu cele mai mari întreprinderi din ramura 

economică respectivă. 
 

În România de după 1989, iniţierea afacerilor a fost facilitată conform Decretului lege 54/1990 
privind organizarea şi desfăşurarea unor activităţi economice pe baza liberei iniţiative. 

Întreprinzătorii români au preferat iniţial să se orienteze spre alimentaţia publică, comerţ, turism, 
consignaţii, toate activităţile posibile de import-export, producţie, editură, consulting, comerţ stradal. 
Practic, în perioada 1990-2000, în iniţiativa particulară din România s-a urmărit realizarea unor câştiguri 
mai mari faţă de capitalul investit. Spre sfârşitul anilor ’90 se poate spune că a început să ia amploare 
iniţiativa particulară în domeniul producţiei.  

Tabelul 1.5 cuprinde o sinteză a răspândirii afacerilor mici şi mijlocii în România. 
 
Barierele care au stat în calea iniţierii afacerilor mici şi mijlocii sunt clasificate în două grupe 

principale şi sunt prezentate în listele următoare: 
 
Bariere care au direcţionat iniţiativa particulară spre comerţ şi nu spre producţie: 
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• Lipsa de capital; 
• Dobânzi mari practicate de bănci; 
• Dificultăţi în obţinerea creditelor bancare; 
• Regimul de impozitare neadecvat; 
• Sistemul de taxe vamale; 
• Dificultăţi în obţinerea unor spaţii adecvate; 
• Dificultăţi în obţinerea tehnologiei adecvate; 
• Dificultăţi în obţinerea mijloacelor de transport adecvate. 
 

Bariere cu caracter general, indiferent de domeniul iniţierii afacerii: 
 
• Lipsa unor cunoştinţe manageriale; 
• Aptitudini manageriale încă nedobândite; 
• Cunoştinţe în domeniul iniţierii afacerii încă nedobândite; 
• Lipsa de capital; 
• Teama de risc. 

 
 
 
 

Tabelul 1.5 -  Răspândirea afacerilor mici şi mijlocii în România 

Domeniul 
afacerii 

Ponderea 
răspândirii în 

România 
Avantaje Dezavantaje 

Productiv mică Profit constant şi 
pe termen lung 

Investiţie iniţială 
mare, risc mare 

Comerţ Peste 80% din 
firmele înfiinţate 

Profit mare la 
început, 

recuperarea 
rapidă a 

investiţiei 

 

Servicii mică Profit sigur şi 
constant în timp 

 

Mixt mică Profit mare în 
timp 

 

1.4.2   Definirea antreprenorului 

Antreprenorul este o persoană care organizează, rulează şi îşi asumă riscul unei afaceri mici. 
Acesta reuşeşte să-şi coordoneze toate mijloacele de producţie în aşa fel încât, prin intermediul produselor 
sau serviciilor pe care le oferă, să-şi recupereze întregul capital pe care-l utilizează, valoarea salariilor, 
dobânzilor, regiilor pe care le plăteşte, precum şi a profitului care-i aparţine lui “însuşi”. 

Antreprenorul riscă bani, reputaţie şi lucrează foarte mult, investindu-şi tot talentul pentru a 
obţine succesul afacerii sale. 

Astfel, pentru a contura un cadru cât mai sugestiv pentru caracterizarea unui antreprenor de 
afaceri mici sau mijlocii, se pot definii 5 însuşiri pe care acesta trebuie să le îndeplinească: 
1. Să poată identifica o ţintă de succes sau să aibă o viziune despre afacere; 
2. Să rişte bani şi timp; 
3. Să deţină abilitatea de a planifica, organiza şi conduce afacerea; 
4. Să lucreze mult şi să facă tot ceea ce este necesar pentru a obţine succesul; 
5. Să fie capabil să dezvolte relaţii foarte bune cu clienţii, furnizorii, angajaţii, bancherii, etc. 
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1.4.3 Modalitatea de a intra în afaceri mici sau mijlocii 

Antreprenorul poate începe o nouă afacere, poate cumpăra o afacere existentă, sau poate intra într-o 
afacere “franchise” (a cumpăra dreptul de a vinde). 

 
 
 

1. Pornirea unei afaceri noi 
Majoritatea întreprinzătorilor preferă să intre în lumea afacerilor pornind o firmă nouă. Ei au o idee 
pentru un produs sau serviciu pe care cred că îl pot vinde. În acest caz, antreprenorul are următoarele 
avantaje: 

• Are libertatea să dezvolte afacerea independent de altele; 
• Primeşte toate beneficiile şi alte drepturi; 
• Îşi  construieşte o “nouă” reputaţie în afaceri; 
• Poate elimina posibilele probleme provocate prin relaţionarea cu alte firme; 
• Are flexibilitatea de a promova idei şi concepte. 

 
2. Cumpărarea unei afaceri existente 

Uneori antreprenorii intră în afaceri cumpărând o afacere existentă (câteodată aceasta fiind o 
modalitate mai bună decât în cazul pornirii unei firme noi, având în vedere că o firmă deja înfiinţată 
are o linie înscrisă). În acest caz antreprenorul are următoarele avantaje: 
• Afacerea este în derulare şi succesul poate fi estimat; 
• Clienţii sunt cunoscuţi, putându-se obţine de la ei reacţii (feedback) cu privire la imaginea firmei; 
• Datele financiare pot fi studiate; 
• Vânzătorii engrosişti şi furnizorii pot verifica activitatea firmei; 
• Bancherii şi alte organizaţii financiare pot să-şi spună părerea despre activitatea firmei. 
Antreprenorul se poate uita la activitatea financiară a firmei, găsind astfel răspunsuri la întrebările 

obligatorii: Are firma succes?, Dacă da, de ce se doreşte vinderea ei?, Are cel care o vinde motive sincere, 
sau vânzarea firmei încearcă să acopere ceva care nu este în ordine? (acest lucru se verifică de obicei cu 
ajutorul oamenilor implicaţi) 
 
3. Pornirea unei afaceri achiziţionând-o printr-o operaţie “ Franchise” 
Prin franchisare, o companie (franchisorul) acordă altor firme sau persoane individuale (francisaţii), 
dreptul şi licenţa (franchisa) de a vinde un produs sau serviciu, precum şi posibilitatea de a utiliza 
sistemul de afaceri dezvoltat de companie. 
 “Franchisarea” reprezintă plasarea unui lanţ de mici afaceri, care rămâne legat prin imagine şi 
politici de o companie părinte. Persoana care cumpără  “franchisa”, nu cumpără propria sa afacere. 
Aceasta cumpără un “pachet de succes” de la o companie care-i arată cum să-l utilizeze. 
 În mod normal, franchisorul direcţionează metodele de distribuţie utilizate şi stabileşte 
standardele de performanţă şi calitate pe care franchisatul trebuie să le îndeplinească. Ca o consecinţă, 
franchisorul menţine un control considerabil asupra afacerii. 

 Lista care urmează sugerează câteva motive ale antreprenorului de a intra într-o operaţie 
“franchise”: 

• Metodele operaţionale sunt furnizate împreună cu afacerea;  
• Cercetările cu privire la necesităţile afacerilor sunt furnizate; 
• Perfecţionarea (training-ul) este de obicei furnizată antreprenorului; 
• Numele poate fi cunoscut şi acceptat public; 
• Riscurile sunt minime. 
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1.5 Cum se constituie o societate comercială S.R.L. 

1.5.1 Cadrul legal pentru organizarea activităţilor comerciale particulare 

Legea 31/1990 privind societăţile comerciale şi completată prin                           
O.U.G. nr.32/1997 

• Decretul – lege nr. 54/1990 privind organizarea şi desfăşurarea unor activităţi economice pe baza 
liberei iniţiative 

• Hotărârea guvernului nr.20/1990 pentru aprobarea normelor de aplicare a Decretului –lege nr. 
54/1990 

 
Aceste acte normative reglementează procedurile de autorizare şi funcţionare pentru întreprinzătorii 

individuali şi asociaţiile familiale. 
 
• Legea nr.26/1990 privind registrul comerţului, reglementează înmatricularea (obligatorie) a 

comercianţilor, regimul denumirilor, firmelor şi emblemelor. 
Registrul comerţului asigură caracterul public ce desfăşoară acte/fapte de comerţ. 

• Legea nr.35/1991 privind investiţiile străine de capital, completată prin legea nr.57/1993, asigură 
cadrul favorizant pentru realizare unor activităţi comerciale cu participare străină. 
 
Articolul 5 din legea 31/1990 precizează actele fundamentale pentru realizarea unei societăţi 

comerciale, toate purtând denumirea de „act constitutiv”.  
 
În cazul SRL (societate cu răspundere limitată), actul constitutiv , cuprinde în conţinutul său atât 

contractul de societate precum şi statutul societăţii. 
 
Observaţie: În cazul unui SRL cu un singur asociat, actul constitutiv este reprezentat de statutul 

societăţii, neexistând posibilitatea încheierii unui contract datorită exprimării voinţei unei singure 
persoane. 

1.5.2 Etapele parcurse în vederea înfiinţării unei societăţi cu răspundere limitată 

• Etapa 1: Verificarea la Oficiul local al Registrului Comerţului, a acceptabilităţii numelui şi a 
emblemei alese pentru societate, eventual rezervarea unui nume. De asemenea se poate verifica şi 
preînregistra o marcă de comerţ aleasă. Aceasta se poate obţine prin prezentarea unei cereri de 
înmatriculare la Registrul comerţului. Rezervarea numelui este valabilă timp de 3 luni. 

 
• Etapa 2: Întocmirea şi legalizarea actului constitutiv. Statutul şi contractul sunt realizate în general 

de către avocaţi sau notari. Legalizarea se realizează la notariat, unde se solicită atâtea exemplare ale 
actului constitutiv câţi asociaţi sunt. Se plăteşte taxa de legalizare la orice agenţie CEC în contul 
notariatului respectiv. Asociaţii semnează toate exemplarele în faţa notarului după cum s-au legitimat 
cu actul de identitate. Se fac cel puţin 6 xerocopii ale documentelor legalizate. Tot în această etapă 
trebuie legalizată declaraţia (co)proprietarului viitorului sediu social. 

 
• Etapa 3: Depunerea capitalului subscris (în numerar) , într-un cont la bancă pe numele asociaţilor.( 

Pentru această operaţiune trebuie prezentat un exemplar al actului constitutiv în original plus o cerere 
din partea administratorului (directorului) viitoarei firme). Dacă o parte din capital va fi constituit prin 
aport în natură se solicită evaluarea acestuia de către un expert autorizat, recomandat de bancă sau de 
Asociaţia Naţională a Experţilor Evaluatori din România. 
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•  Etapa 4: Certificatul de cazier fiscal de la primărie se va obţine de către fiecare viitor asociat.  
 
• Etapa 5: Depunerea dosarului pentru autorizare la Camera de Comerţ  

Sunt necesare următoarele documente: 
- Actul constitutiv; 
- Certificat de depunere a capitalului social; 
- Certificat de evaluare şi actele de proprietate pentru aportul în natură (dacă este cazul); 
- Dovada dreptului de folosinţă pentru sediu; 
- Chitanţa de la o agenţie CEC a taxei de timbru. 
 

• Etapa 6: Verificarea de către judecătorul  delegat pe lângă Registrul Comerţului a legalităţii actelor 
depuse în vederea înmatriculării şi obţinerea avizelor şi autorizaţilor necesare constituirii societăţii 
comerciale. 

 
• Etapa 7: Publicarea documentelor autentificate în Monitorul oficial 

Dosarul pentru publicare va conţine aceleaşi documente ca şi cel în vederea autorizării, la care se 
adaugă hotărârea de autorizare plus o taxă de publicare. 
 

• Etapa 8: Înmatricularea la Registrul Comerţului se va face în termen de 15 zile de la data la care 
societatea a fost, în condiţiile legii, autorizată. Formularul cererii de înmatriculare se obţine de la 
Oficiul teritorial al Registrului Comerţului, pe baza dovezii de publicare în Monitorul Oficial. 
Formularul completat în creion cu datele personale ale asociaţilor se prezintă Oficiului spre verificare, 
apoi se dactilografiază, se completează eventual cu macheta emblemei şi se semnează de către 
reprezentanţii asociaţilor. 

Documentele necesare sunt:  
- Formularul cererii în trei exemplare; 
- Actul constitutiv; 
- Hotărârea de autorizare; 
- Dovada de la Monitorul Oficial; 
- Dovada dreptului de folosire a  sediului societăţii; 
- Certificatul bancar de depunere a capitalului social; 
- Evaluarea aportului în natură (dacă este cazul); 
- Chitanţa de plată a taxelor de înmatriculare. 
Certificatul de înmatriculare se obţine în termen de 30 de zile lucrătoare (sau 2-3 zile în caz de 
achitare a unei taxe de urgenţă de 30%) 
 

• Etapa 9: Înregistrarea fiscală –se efectuează în termen de 5 zile de la înmatriculare 
→ La Direcţia Finanţelor Publice se realizează luarea în evidenţă. Documentele care trebuie 

prezentate sunt certificatul de înmatriculare în original. 
→ La organul fiscal teritorial se completează un formular, declaraţie de înregistrare, după care se 

atribuie codul fiscal 
 

• Etapa 10: Deschiderea contului bancar – prin deblocarea capitalului social depus în numerar, în baza 
prezentării dovezii de înmatriculare, a statutului societăţii (în copie autentificată), fişa specimen de 
semnătură pentru administrator, cerere de deschidere de cont. 

 
• Etapa 11: 

→ Obţinerea ştampilelor, a formularelor financiar-contabile şi deschiderea registrelor contabile 
→ Obţinerea avizelor de funcţionare – avizul de prevenire şi stingere a incendiilor, autorizaţia 

sanitară, autorizaţia de mediu. 


