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SPORIREA COMPETITIVITATII ORGANIZATIEI PRIN DEZVOLTARE
COMPETENTELOR PROFESIONALE ALE ANGAJATILOR
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Tn lucrarea de fata abordam necesitatea dezvoltarii profesionale a angajatilor n scopul imbunatayirii bazei de
cunostinge generale a organizatiei §i pentru a pregati cadrul optim in care membrii acesteia s gandeasca strategic.
Pregatirea profesionala este un instrument puternic de dezvoltare a unei organizatii care presupune investitii in oameni
si tehnologie. Aceasta asigura un grad inalt de profesionalism si mentine standardul competentelor la un nivel ridicat.
Astfel, un management eficient trebuie sa cuprinda un program de pregatire structurat care sa raspunda unor obiective
cadru.

Competenta profesionala sta la baza organizarii compartimentelor administrative si de productie, la
negocierea si stabilirea nivelului salariilor, la adoptarea strategiilor si politicilor, la perfectionarea pregétirii
profesionale, implementarea unor noi proceduri de lucru, la imbunatdtirea sistemului informational si informatic la
toate nivelurile ierarhice etc.

Mutatiile profunde care s-au produs Tnh societate genereaza, pentru fiecare post in parte, exigense sporite,
unele cu totul noi, ceea ce obliga pe fiecare persoand in parte sa dobandeasca prin cai adecvate de instruire
cunostintele necesare si sa-si dezvolte aptitudini in directiile impuse tocmai de aceste exigente calitativ superioare.

Cuvinte-cheie: perfectionare, sporirea competitivitdtii, dezvoltare profesionald, angajati, metode de
creativitate, inovayie.

This paper addresses the need for professional development of employees in order to improve the general
knowledge base of the organization and prepare the best framework in which members could think strategically.
Profesional training is a powerful tool for developing an organization that requires investment in people and
technology. This ensures a high degree of professionalism and skills to maintain a high standard. Thus, effective
management should include a structured training program in order to meet the framework targets.

Professional competence underlies the organization of administrative and production departments, the
negotiation and salary levels, the adoption of strategies and policies to improve the profesional training, implementing
new procedures, improving information system at all hierarchical levels, etc.

Profound mutations that occurred in society generate for each position enhanced requirement, some
completely new, which obliges each individual to acquire the appropriate means of training the necessary knowledge
and develop skills in directions imposed by these precisely requirements of higher quality.

Key words: development, increase competitiveness, professional development, employees, methods of
creativity, innovation.

Asa cum Tn societatea contemporana schimbarile au un caracter accelerat in orice domeniu de activitate umana,
activitdtile de formare si perfectionare capdtad o importantd majord. Acest fapt este determinat si de complexitatea
crescandd a problemelor din organizatii si capacitatea oamenilor de a le face fatd. Resursa umand fiind cea mai
dinamicd dintre toate resursele pe care le detine orice organizatie, trebuie sd i se acorde o atentie deosebita din partea
conducerii daca se doreste valorificarea ei la capacitatea maxima in cadrul activitdtii profesionale. Dezvoltarea
personalului urmdreste sa se dezvolte cunostintele, aptitudinile si deprinderile angajatilor pentru a imbundtdti baza de
cunostinte generale ale organizatiei si pentru a pregdti cadrul optim in care membrii acesteia s& gandeasca strategic.
Responsabilitatea pregatirii profesionale a angajatilor a unei intreprinderi revine, in egald masurd, organizatiei si
salariatilor. Pregdtirea profesionala este un instrument puternic de dezvoltare a unei organizatii care presupune investitii
n oameni si tehnologie. Aceasta asigura un grad Tnalt de profesionalism si mentine standardul competentelor la un nivel
ridicat. Procesul se adreseaza tuturor persoanelor angajate in cadrul organizatiei si poate fi de doud categorii: pregatirea
initiala si pregatire continua. Astfel, un management eficient trebuie sa cuprinda un program de pregatire structurat care
sa raspunda unor obiective cadru. Pregdtirea trebuie realizata n stransa corelatie cu scopurile si obiectivele organizatiei.
Pregatirea de specialitate nu se realizeaza exclusiv la angajare, ci trebuie sa capete un caracter permanent, astfel Tncat
angajatii sa fie la curent cu noile politici si programe, cu noile servicii si metode de lucru ale organizatiei.

Urmdrind schimbarea continud a comportamentelor prin experiente mai mult sau mai putin directe, companiile
investesc in formarea calitativa a angajatilor care sa se rasfrangd in procesul productiei de bunuri sau servicii. Trdim
intr-un mediu extrem de competitiv, iar companiile care stiu sd dezvolte oamenii talentati vor avea ntotdeauna un
functioneaza ca mecanism de selectie, iar intr-o piata liberd supravietuiesc doar acele organizatii care au produse mai
bune, procese de productie mai eficiente si care stiu sa isi vanda produsele cu costuri cat mai mici.

Din alt punct de vedere competitivitatea actioneaza ca un mecanism de stimulare: pentru a ramane pe piata
organizatiile sunt nevoite sa inoveze, s& promoveze noi tehnologii si s&-si optimizeze continuu activitatea. Pana la urma
tocmai datoritd competitivitatii consumatorii au acces la mai multe bunuri si servicii si viata lor este mai usoard Si mai
placuta. Nu trebuie sd uitam nici de aspectele negative: datorita ei cantitatea de “E”-uri din mancarea noastra creste de
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la un an la an. De ce trebuie sa fim mereu mai competitivi? Raspunsul este pentru a creste profiturile organizatiile
Tncearcd pe orice cale sa acapareze cat mai multi clienti si din asta rezultd noi tipuri de concurentd ce apar din toate
directiile din partea concurentilor internationali care se extind si sunt nerdbdatori sa obtind vanzari pe noi piete, din
partea concurentilor online care optimizandu-si costurile de distributie reusesc s& isi atragd un numdr din ce in ce mai
mare de clienti din partea marcilor de magazine si marcilor de distribuitori care Tncearcd sa ofere alternative la
brandurile existente cu preturi mai scdzute sau din partea unor extensii ale marcilor de renume care Tsi valorificd
atuurile pentru a atrage noi segmente de clienteld. Atunci cand concurenta este extrem de puternica si te loveste din
toate directiile pentru a supravietui trebuie sa oferi calitate la preturi reduse, ceea ce nu este simplu. Din pacate nu este
nici suficient: dacd nu ai o strategie de luptd Tmpotriva concurentei sansele de supravietuire sunt mici. Unii afirma ca
pietele au devenit pur si simplu mult prea competitive si din acest motiv organizatiile nu isi mai pot permite sd se
concentreze numai asupra consumatorului.

Sporirea competitivitatii organizatiei prin aplicarea unor metode de creativitate

Din convorbirile avute cu mai multi manageri si din analizele efectuate la unele unitdti economico-sociale, s-a
ajuns la concluzia ca majoritatea dintre conducétorii diferitori structuri organizatorice aplica Tn activitatea lor
manageriald forme si metode de conducere clasice, studiate Tn facultdtile de profil, care uneori nu dau rezultatele dorite,
si foarte necesare in etapa actuald pe care o parcurgem cu dificultdti economice si financiare, situatie generatd de factori
endogeni si exogeni, motiv pentru care considerdm oportund prezenta unei metode de creativitate putin cunoscute, care
reprezinta suficiente avantaje economice in activitatea decizionalda a managerilor si care nu implica eforturi materiale si
financiare.

Practicienii din unitdtile economico-sociale, Tn majoritatea lor, sunt sustindtori conceptului de conducere a
unitdtilor, indiferent la ce palier se afld: departamente, servicii, sectii, pe baza unor metode traditionale conducerea pe
baza de inovare, prin exceptie, pe baza costurilor, prin bugete, pe baza de incredere, autonomie, pe baza inteligentei
artificiale, prin obiective pe bazd de rezultate, proiecte etc. Acestea pot viza managementul general, marketingul,
dezvoltarea, serviciile etc.

Optimismul, baza lansarii unei teme pentru rezolvarea unei probleme majore, din multitudinea acestora la
nivelul unei unitdti, trebuie sd avem intotdeauna o atitudine optimistd. Niciodatd nu trebuie s& plecdm de la sentimentul
cd este foarte greu de rezolvat, sau cd nu o putem rezolva, intrucat in acest caz cu sigurantd asa se va petrece Si
Tncercarea noastra de rezolvare sau de ameliorare a situatiei se prelungeste in mod nejustificat, sansele de a iesi din
aceastd stare psihologicd este greu de a avea succes. Cel ce doreste sa rezolve o problema trebuie sa fie curajos
n orice actiune, s nu abandoneze la un eventual insucces partial, acelasi lucru trebuie sd il imprime si celorlalti
colaboratori din unitate.

Necesitatea renunzirii la unele metode tradifionale. Tn contextul necesitatii cresterii eficientei economice, cu
toate componentele, nu trebuie sa avem un concept conservant, ci este oportun sa privim acest fenomen n sens mai
larg, pozitiv, al deschiderii frontului Tn directia noului, a gasirii altor forme si metode inovatoare, creatoare, care pot
spori eficienta economicd a Tntregii activitdti. Acest mod de gandire trebuie materializat in felul de gandire prospectiv,
inspirdndu-ne si dupa un fenomen petrecut in durata de viatd a unor produse industriale, unde asistam Tn mod vizibil la o
accelerare fara precedent a uzurii morale a produselor, durata medie a unor produse variind intre 5 si 15 ani, iar la un
interval de aproximativ 15 ani se cere reinnoitd aproape in totalitate productia, pe considerentul cd circa 50 la sutd din
descoperiri se mentin ca noutdti numai 5 ani, circa o patrime 10 ani, mai putin de o cincime 15 ani si ceva peste 10%
rezista in actualitate 20 ani.

Necesitatea introducerii de noi metode Tn conducerea entitatilor rezultd si din alt exemplu: datoritd ritmului
ascendent de progres tehnico-stiintific, instruirea profesionald dobandita, oricat de stralucita ar fi fost, nu este valabila
decét pentru 5-7 ani. Dupa acest timp, diploma isi pierde valoarea, ca si cand posesorul ei ar fi mostenitor. Acum o
jumétate de secol, cunostintele acumulate ajungeau pentru 30-41 de ani, astazi insa lucrurile s-au schimbat.

Mentalitatea unor persoane de a aplica in continuare metode si forme de conducere vechi, traditionale, este
ilustratd si de persoanele care considera ca au acumulat experientd suficientd si nu simt nevoia de a citi mai multe, de a
se documenta. Dar acestia nu tin seama de faptul cd ceea ce se numeste experientd este mult devalorizat, intrucét ea
reprezintd numai experienta trecutului si este depdsitd. Regula ceea ce a precedat este valabild numai Tntr-un univers
stabil, Tn care viitorul repetd prezentul, Tnsa Intr-o lume n evolutie, ea trebuie sd fie completatd prin ceea ce urmeaza,
adicd deciziile trebuie luate Tn functie de consecinta lor probabild, prin referire la viitor si nu la trecut.

Mod de rezolvare a multor probleme prin aplicarea asaltului de idei. Dintre toate metodele de gandire
creatoare, asaltul de idei cunoscut Tn literatura internationald sub denumirea de brainstorming, are aplicabilitatea si
utilizarea cu o eficientd economica sporitd, in conditiile in care aceasta nu solicitd efort material si financiar, ci numai
uman, de creativitate si gandire de inovare practica. Chiar daca aceasta metoda a fost elaborata cu ani n urma, datorita
multiplelor valente pozitive, ea se bucurd de mult succes si astazi Tn administrarea, gestiunea si managementul unor
entitati in special a celor economice, managerii recurgand la foloasele ei in nenumadrate cazuri, mai ales prin aplicarea
unor metode traditionale, din cele aproximativ 130 cate se apreciaza a fi la nivel mondial, nu au gasit altele care sa dea
rezultatele scontate. Organizarea unei sedinte a asaltului de idei, poate avea ca efect gasirea unor modalitati de rezolvare
a unei probleme stringente sau gasirea de solutii pentru iesirea dintr-0 situatie dificild. Dar organizarea acestor sedinte a
demonstrat, cu ocazia dezbaterilor, ca paralel cu solutiile la problemele dezbatute, s-au remarcat Tntmplator si solutii la
rezolvarea altor teme, unele idei aducandu-si aportul sdu bine conturat Tn ierarhia progresului, Tntdmplarea avand in
aceste cazuri un rol de netdgaduit Tn desfasurarea evenimentelor materiale si sociale. Dacd necesitatea este motorul
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primordial, nu este mai putin adevarat cd intmplarea a adus omenirii evenimente foarte apropiate sau egale cu acelea
ale rezolvarii unor probleme impuse de necesitatile economico-sociale. Exista suficiente cazuri cand prospectand unele
domenii ale activitatii, s descoperi prin ideile emanate de participanti la o sedintd a asaltului de idei, alte fenomene
decét cele cercetate, dar aceasta presupune multiplicarea efortului pentru emiterea de idei, motiv pentru care Edison
vorbea la un moment ca Tn cdutarea unei rezolvari este nevoie uneori de 99% transpiratie si de 1% inspiratie, fapt la care
multi dintre noi, si altii trebuie sa mediteze.

Talent si inovatie-avantaje competitive ale unei organizatii

Un manager talentat este acela care foloseste excelenta ca punct de referintd atunci cand evalueaza performanta
si i pasa de fiecare dintre angajatii lui cu scopul ca fiecare dintre angajati sd-si gdseasca un post unde sa aiba ocazia sa
dea ce are mai bun. El stie cd acest lucru este posibil numai in activitati care ii solicit angajatului talentul. Numai atunci
fiecare talent al fiecdrui angajat se va descétusa in performantd orientatd spre client. Potrivit lui Anthonz F. Smith si
Tim Kellz “Tehnologia, strategia, aliantele globale si inovatia constituie componentele esentiale care vor influenta in
viitor avantajul competitiv, fiecare din aceste domenii fiind dependent si condus de factorul uman. De aceea, se prevede
ca viitorul avantaj competitiv va reveni firmelor care vor reusi cel mai eficient sa atraga, sa dezvolte si sa pastreze un
grup divers, constituit din cele mai bune talente umane existente pe piatd”.

Tntr-o lume care tinde tot mai mult s& devina o singura piata, fara s& mai aibd importanta unde are loc productia
si unde are loc desfacerea produselor, intr-o lume in care distantele nu mai conteazd, iar informatia ajunge oriunde in
fractiunea de secundd, intr-o lume care tot mai sofisticata din cauza unei evolutii tehnologice fard precedent, competitia
este mai acerba ca niciodatd. Nu existd companie care sa nu-si dezvolte strategii Tn speranta de a obtine avantajul
competitiv. Cum se poate obtine acest avantaj. Existd anumite modele sau retete pe care le-ar folosi companiile pentru a
devansa competitorii. Care sunt resursele prioritare care ar ridica performantele companiilor.

Este cunoscut faptul ca o afacere este considerata reusitd atunci cand se Tnregistreazd cresterea tuturor
indicatorilor economici, cand se ajunge la performante, si respectiv, se obtine profit. Performantd in afaceri se poate
obtine pe foarte multe cdi. Se stie cd, la selectarea cadrelor pentru angajare, majoritatea companiilor inca mai pun pe
primul plan experienta acestora. Organizatiile de succes au invatat, insd, s& pund accentul pe gasirea si dezvoltarea
talentului. Ele considerd ca experienta nu este atat de importantd, pentru cd oamenii pot fi Tnvdtati s& munceascd, pe
cand talentul nu poate fi Tnsusit.

Este cert ca sporirea profitului real al unei companii este determinatd atat de cresterea constanta a valorilor
actiunilor acesteia, ct si de majoritatea numdrului clientilor fideli. Cine determina fidelizarea clientului? Tn primul
rand, angajatii implicati emotional. Cine sunt acestia? Persoanele ce lucreaza cu placere si se simt profund legati de
companie. Ele sunt productive, profitabile, sigure, creeazd relatii stabile cu clientii, rdman pentru mult timp in
organizatie si, in sfarsit, ele sunt acelea care directioneazd compania Tnainte. De aceea, este gresitd idea precum ca
angajatii sunt “parti usor schimbabile”, care pot fi usor alocate in diferite posturi ce trebuie ocupate. Adevarul sustinut
ar fi cd angajatii sunt atrasi de anumite activitdti pe care le performeaza mai bine decét altii, datoritd unor abilitdti
naturale, adica talent, care genereazd motivatia intrinsecd a lucrului facut cu pasiune. Prin urmare, este vorba nu atat de
persoane ca atare, cat de talentul pe care 1l poseda acestea, urmand s fie descdtusate in folosul evolutiei organizatiei.
Pentru a obtine implicarea emotionald a oamenilor talentati, ¢ necesar de a analiza si a stabili daca persoana va rdmane
aceeasi dupd angajare si, mai ales, daca se va schimba, atunci pe cat de mult si in ce directie.

Asadar, o persoand se schimba. Pe langa faptul cd poate invdta sd-si canalizeze talentul, prin evaluarea lui, la
fel poate asimila noi abilitdti si cunostinte. Talentele, ca atare, se imbogdtesc, isi largesc orizonturile, ceea ce oferd
imagine agreabild organizatiei. Aici nu-i deloc Tn plus sa spunem cd e necesar s stim a diferentia talentele de abilitati si
cunostinte. Pentru acest proces, managementul are la dispozitie sisteme performante, implementarea carora conduce la
identificarea talentelor si a ariei lor de dezvoltare. Ne mai poate servi aditional si construirea cdilor alternative de cariera
pentru salariati, fapt care le-ar permite sa-si descdtuseze talentul, sa-1 pund in aplicare si sa-1 educe sistematic,
asigurandu-se ca nu aluneca in mediocritate. Dar pentru aceasta angajatii au nevoie de manageri performanti.

Care-i indicatorul cd angajatul are sau nu talent Tntr-un oarecare domeniu? Raspunsul ar fi inovatia. Cine
genereaza inovatia intr-o companie? Bineinteles, angajatii talentati, deoarece gandirea lor e in afara oricaror tipare,
standarde impuse, ei sunt in stare sa sustind cresterea businessului. Dezvoltarea unei idei care se naste in cadrul unui
angajat este dependentd de cultura organizationald, de procesele din organizatie, de nivelul de performantd a
managerilor. “La serviciu stiu cui sa ma adresez, dacd am o idee legatd de Tmbunétatirea serviciilor catre clienti” - iatd
afirmatia de care trebuie sa fie sigur angajatul talentat al unei organizatii.

Pentru ca un talent s& devind izvorul unei inovatii, el trebuie s aiba acces la aplicarea imediata Tn practica a
creativitatii, iar pentru aceasta angajatul talentat are nevoie de un talent de performantd, care sa-i ofere locul de aplicare
adecvat. La randul lor, pentru ca inovatiile sa fie de succes, este necesar de un grad inalt de integrare intre diferite
diviziuni ale organizatiei. Specialistii tehnici, inginerii responsabili pentru noile produse trebuie sa lucreze cu
specialistii financiari sau cu personalul administrativ, pentru a pastra costurile inovarii Tn limite acceptabile. Managerii
din productie, care definesc specificatiile noului produs, trebuie sd lucreze cu managerii de marketing, care sunt
responsabili pentru testele de piatd, reclame si actiunile de promovare.

Organizatiile cu structuri rigide au mari dificultiti in integrarea activitatilor lor. Tn contrast, comunicarea
frecventd si informala n cadrul organizatiei poate avea efecte pozitive in inovare. Din acest motiv, credem cd structurile
organizatorice matriciale, care ncurajeaza comunicarea interdependenta si integrarea, sunt in special, potrivite pentru
generarea, dezvoltarea si implementarea ideilor creative. Tn ultimii ani, una dintre cile cele mai sigure de generare a

269



Volume Il International Conference on Theoretical and Applied Economic Practices

ideilor, de dezvoltare a acestora si de implementare, a fost aceea de a forma echipe care, pe baza unor metode
recunoscute, sd ofere solutii ce valorificd potentialul creator uman. Factorii de decizie accept tot mai mult idea cd
grupurile, de marime variabild, au sanse mai ridicate de solutionare a problemelor decat indivizii. Realitatea confirma
cd, in prezent, zeci de milioane de oameni sunt reuniti in nenumadrate colective, care au un singur scop — inovarea n
procesul muncii.

Deci, tindnd cont de cele mentionate, constatdm ca liderii care vor ca organizatia lor sd se dezvolte trebuie sa
pund accent pe inovare, trebuie sa creeze, n primul rand, un mediu ambiant pentru idei noi si, in al doilea rand, sa faca
din angajatii emotivi implicati un element- cheie in toatd aceastd strategie.

Pentru organizatie, costul pierderii unei persoane are implicatii mult mai profunde decét se crede si, adesea
aceasta se reflectd in scaderea cifrei de afaceri. Tnlocuirea unui angajat de pe o pozitie de incepétor va costa compania
intre 25% pana la 80% din salariul lui anual, iar pentru Tnlocuirea unui specialist Tnalt calificat — pana la 400% din
salariul lui anual. Provocarea adresata organizatiilor este aceea de a gasi modalitatea de a castiga implicarea emotionald
a angajatilor talentati, adica de a se apela la modelele de gandire, simtire si comportament ale unui om, la talentele sale,
si mai putin la atitudinile si cunostintele dobandite. Implicarea emotionald a angajatilor talentati necesitd alegerea
managerilor de elitd - mari manageri — care sa le asigure un mediu favorabil pentru a-si desfasura activitatea.

Asadar, marii manageri, in procesul de selectare pentru angajare a persoanelor, pun accentul pe urmatoarele
calitati:

» Talentul persoanei,

> Inteligenta,

> Modul de luare al hotararilor de catre acestea si originalitatea lor.

Cand stabilesc obiectivele, managerii de succes au grija sa defineasca rezultatele pe care le asteapta si nu pasii
care trebuie urmati.

Pentru motivarea unui angajat, acestia se concentreaza pe punctele forte ale acestuia, iar atunci cand sprijina
dezvoltarea lui, Tl ajutd, de fapt, sd-si gaseasca locul potrivit, si nu neaparat sa urce pe urmatoarea treaptd a carierei.

Un manager talentat este acela care foloseste excelenta ca punct de referintd atunci cand evalueaza performanta
si Ti pasa de fiecare dintre angajatii lui, cu scopul ca fiecare dintre ei sd-Si gdseascd un post unde s& aiba ocazia sa dea
ce are mai bun. El stie cd acest lucru este posibil numai n activitati care ii solicitd angajatului talentul. Numai atunci
fiecare talent al fiecdrui angajat se va descatusa in performantd orientatd catre client.

Tn concluzie putem spune c& in procesul dezvoltarii continue, al cresterii sustinute, managerii talentati sunt acei
care ajung sa schimbe si s& imbundtateasca cursul organizatiilor si viata angajatilor.

Concluzii. Personalul reprezintd un factor esential care contribuie la obtinerea performantelor intreprinderii.
Reprezentand resursele umane de care dispune intreprinderea, conducerea acesteia trebuie sa acorde o deosebita atentie
recrutdrii, pregatirii, perfectiondrii, evaludrii si motivarii acesteia astfel Incat sa participe Tn mod constient si efectiv la
realizarea obiectivelor intreprinderii. Resursele umane, prin activitdtile desfasurate In deplind cunostintd de cauza si
prin intelegerea necesitdtii realizdrii diferitelor activitati, reprezintd 0 componentd principald a Tntreprinderii, moralul,
motivarea si atitudinea acestora, ca active necorporale, influentdnd direct rezultatele intreprinderii. Calificarea si
competentele personalului reprezintd 0 componentd de baza care contribuie la realizarea excelentei. Acestea prezintd
anumite particularitati in raport cu specificul intreprinderii si cu prioritdtile stabilite de conducerea intreprinderii. Astfel,
de pilda, sub raportul calificdrii si al competentelor, unele firme pun accentul pe asigurarea unor servicii de calitate,
altele pun accentul pe activitatea de cercetare si dezvoltare.

Consultarea unor de grupuri de intreprinderi se poate realiza prin initiativa si efortul conducerii intreprinderilor
care pot deveni Tntreprinderi-mama, cu acordul Tntreprinderilor care urmeaza a face parte din grupul de Tntreprinderi si
cu sprijinul organelor sindicale, ale patronatului sau ale organelor de stat cu atributii in acest domeniu.

Tn structura organizatoricd a unor astfel de intreprinderi se pot crea compartimente puternice de marketing de
cercetare-dezvoltare cu caracter comercial sau compartimente care sa asigure procesul de retehnologizare executarea de
produse sau servicii de calitate superioard, la preturi competitive, asigurand astfel perenitatea intreprinderilor grupate n
conditii de rentabilitate si care 1si desfdsoard activitatea intr-un mediu Tnconjurdtor Tn continud schimbare si
concurential, specific pietei Uniunii Europene.

Reorganizarea intreprinderilor este necesar sa urmareasca si adoptarea unei conduceri moderne si performante.
O astfel de conducere folosind strategii metode, tehnici si procedee specifice, asigurd o conducere performantd atét a
intreprinderii, luatd Tn ansamblul ei, cét si a diferitor intreprinderi grupate care functioneaza ca subsisteme de productie
ale acesteia.

O Tmbunatdtire spectaculoasd a performantelor intreprinderii, asa cum este evidentiatd de experienta unor
intreprinderi de plan mondial o constituie recurgerea la procesul de schimbare prin reengieering care raspunde cel mai
bine conditiilor de competitivitate ale noului mediu inconjurdtor, caracterizat prin faptul cd pe plan economic clientii
sunt cei care au luat puterea sub raportul stabilirii produselor sau a serviciilor care trebuie executate, prin cresterea
concurentei si printr-o schimbare continua si prezenta in toate domeniile. Noul model de Tntreprindere promovat de
rengineering, care are la baza un proces de schimbare fundamental in gandirea modului de a concepe ntreprinderea care
asigura o schimbare radicalad si spectaculoasa sub raportul modulului de conducere si organizare pune pe prim plan
Tmbunatdtirea efectudrii proceselor de o manierd novanta.
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