II.
b
)
Ty

ELISABETA BUTOI | -

.
e
.
o N
. Y -
e
= b
% .
L 5
)
=,
i

MANAGEMENTUL SCHIMBARII
PENTRU ORIENTAREA ORGANIZATIILOR
SPRE INOVAREA CONTINUA

PRESA UNIVERSITARA CLUJEANA




ELISABETA BUTOI

MANAGEMENTUL SCHIMBARII
pentru orientarea organizatiilor spre inovarea continua






ELISABETA BUTOI

MANAGEMENTUL SCHIMBARII

pentru orientarea organizatiilor

spre inovarea continua

PRESA UNIVERSITARA CLUJEANA
2022



Referenti stiintifici:
Prof. univ. dr. habil Adina Letitia Negrusa

Conf. univ. dr. Monica Maria Coros

ISBN 978-606-37-1699-7

© 2022 Coordonatoarele volumului. Toate drepturile rezer-
vate. Reproducerea integrala sau partiala a textului, prin orice
mijloace, fara acordul coordonatoarelor, este interzisa si se
pedepseste conform legii.

Universitatea Babes-Bolyai
Presa Universitara Clujeana
Director: Codruta Sacelean

Str. Hasdeu nr. 51

400371 Cluj-Napoca, Romania
Tel./fax: (+40)-264-597.401

E-mail: editura@editura.ubbcluj.ro
http://www.editura.ubbcluj.ro/



Cuprins

INEIOAUCETE ..ttt bbb bbb bbb b 9
Lista figurilor, tabelelor si graficelor ...t 15
1. Aspecte generale privind managementul schimbarii ......ccccovvuveveerernnnnreeresnnenenneennnes 19
1.1. Concepte si aborddri ale managementului schimbarii ..........cccocveviiiniiinninnnne. 19
Despre ce este vorba im managementul SChimbArii? ...........ccccevvvvviviivivininiininiiiicnicns 19

Ce s-a intAmplat PANG ACUMN? .........ccvviviiiiiiiiiiiicic s 20

1.2. Tipuri de schimbari si factorii SChimbarii.........ccooeeiviiiiiiiiiniiiiiiiiie 22
Ce fel de schimbadri se intdlnesc 1 Practici? ..........cccuecvviviecineiiniiieieecsecieees 22

Cine influenteazi SCHIMBDATEA? ..............cccoovvviviviviiiiiiiieiiiiitcicece s 23

1.3. Procesul SChimbaTrii .......cccoceciviiiiiiiiiniiiiiiiicic e 25
Cum se realizeazd SCHIMBDATEA? ...........ccoccoveviviiiiiiiiiiiiiiiiiccsci e 25

Ce instrumente 5e folOSESC? ..........ovvvivimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiecct et 26
Ecuatia SCHIMDBATTI.......cocvvviiiiiiiiiiiiiiiiciccc e 31
Restructurarea si mai Mult!...........ccccooovviiiiiiiiiiiiiiiic 32

Ce 1MAT €SEE NMECESAT? ...t 33

1.4. Schimbarea organizationald prin capitalul uman.........c..ccooooveiiin 34
Cine si ce influenteazd schimbarea organizationald? ............c.ccocevvvcviicivcicnincnnccnnn, 34

Cum se comportd indivizii in fata sSchimbdrii $i ce NEVOL AU? .........c.ccevvvveevereinieiinnnnn, 37

Ce si cum este influentat comportamentul individului? ...........cccccvvvvvvvvcinniinincnicnnn, 40
Dincolo de SCHimbare. .. ...........ccoccvvviviiiiiiiiiiiniiiiiiiiccei e 41

2. Agentul schimbarii si organizatia in schimbare ...........oiinriciiinnnccriinicninccnnnns 43
2.1, Agentul SChImMDbATII.......ccocvvuiiiiiiiiiiiiic e 43
Ce calititi definesc agentul SCHIMBATII? ........cocvevviveoiiieiniiiiiiiciieiceceeee s 44

Cum se comportd agentul SCHIMbDAYII? ...........ccccovviviviiiiiiiiiiiiiciicc s 45

2.2. Concepte teoretice privind schimbarea si individul ... 46
Cum se raporteazd resursa umand la SChimbare? ..............ccovvvvvvivncviicniiiiiiccin, 46

2.3. Comunicarea schimbarii la nivelul organizatiei si individului...........cccccoevnnnnnnen. 49
CUM S8 COMUMICA? .ttt 50

Ce S€ fACE AILfEL? ..ot 52



Managementul schimbarii pentru orientarea organizatiilor spre inovarea continua

2.4. Rezistenta In calea SChIMbATTI......cccoeviviiiriniiiiiiicce 53
De ce apare si cum se rezolvd rezistenta la schimbare? .............cccooccvvviviiininciiicnninnn, 53
Piedici sau oportunitati de sSChimbare?! ..o, 56
INCAJUTISUTT? oottt 56

2.5, MOtIVAtIA....iiiiiiiiiiiccc e 57
Cine, ce si cum influenteazd MOHVATIA? ..........ccovvvvviviiiiiiiiiiiiicccc s 57
Ce metode si instrumente se folosesc pentrie MOtVATE? ............ccvvvvvvvnueiiiiiiciniiiiieieinns 59

3. INOVAarea CONtINUA ......coevviriiinririnrinrisiiininiinininsisseneississessssessesssssssssssssssssesssssssssssssssanes 61

3.1. Inovarea si instrumentele de evaluare ..........c.cocoeeeveciiiniiiininicciicceeeeee 61
De ciite feluri este iNOVATEAT ...........ccuvveiviciiiiiiiiiiciicicicicse e 61
Cine influenteazi inOVATEAT .........c.c.cveveueiiiiiieieiiiieteeete e 62
CUIN SE TNOVCAZIA? ...ttt 64
Importanta colaborarii! ............ccccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiicic 67

3.2. Creativitatea sursa INOVATTL......coeciiiriiiiiiiiniiiiiecce e 69
Creativitatea individului si grupului — perspective si influente............ccccccecvvvvvvvnncnnne. 69
Unde se manifestid creativitAtea? ..........ccooooviiviiieineiiniiiiieieiiiieeee e 73
Modele ale Creativitatii........cooovuiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiicc 75
Metode de stimulare a creativitatil.........coccovovvieivieininiiiiieiiiciciecieie e 76

3.3. Cultura organizationald.............cccoeiiiiiiiiiiiii 76
Prin ce se defineste cultura organizatiei? .............ccoccovvvevivciiciniiiniiciciccnicccec, 76
Existd diverse tipuri de CUTEUTI? ......cooiviiiviiiiiiiiiiiiiiiiiciee 78
Cum se schimbd CUTEUTA? ........ccooviiiiiiiiiiiiiiicc s 79

3.4. Schimbarea organizatiei spre inovarea CONtINUA..........ccccoeueiviiiiriiiiniiiniiiiiccnen, 81
Organizatia inovatoare — ce 0 CATACIETIZEAZIA? ..........cevvevivuiiiiriiiiiiiiiieiicieieceieie e 82
Cum se ajunge 1a inovarea CONFIMUA? ..........cccoceivviiiiiiiiiiiiicisccce s 83

4. Concretizari ale cercetarilor si contributii teoretice ... 87

4.1. Performantele inovatoare ale IMM-urilor din Romania........c.cccccceeevinecinieeninuennes 87

4.2. Rezultate privind inovarea si creativitatea iIn Romania..........cccccceevviniiiniinnnnnnns 90

4.3. Stilurile de schimbare ale capitalului uman..........cccccoviiiinniiiinine, 93
Modelul SChimbarii CONLINUE .........c.covvivuiviiiiiiiiiiiiiiiiiciiic e 97

4.4. Rolurile INOVAtOTUIUL.......coviiiiiiiiiiiiiiciicc e 102
Creativitatea 10 DAZA iNOUVATTE c.....c.oovviveiiiiiiiiiiiiciciciiccc s 102
Leadership si comportament Creativ............ococivveviiciiiciniiiciiiisiccieciciecseces 104
Mediul si cultura Creativd.......c.ocvvviiviiiiiiiiiiicicicicccic e 107
Definirea rolurilor iNOVALOYUIUL..........cccveveviviiiiiiiiiiiiiiciciictcs s 109



Cuprins

5. Analiza stilurilor de schimbare si a rolurilor inovatorului
ce influenteaza schimbarea organizatiilor spre inovarea continua...........ccceeuvrcreunenee.

5.1. Metodologia CerCetarii........ooviimiiniiiiiniiiiiiinicicccc e
Obiectivele $i ipotezele CrCetiirii........omiiiiminiiiiniiiiiiiiiiiiiiiciicicc e
Metoda de COrcetare. ...ttt

5.2. Interpretarea rezultatelor CerCetarii........oovvivmiiniiininiiiniiiiiciccceeee,
Structura esantioNUIUL............ccocvviiiiiiiiiiiiiiic
ANALIZA AESCYIPHIUM. ...
Analiza inferenfialil............coovviviiiiiiiiiiiiiii

5.3. StUdii d€ CAZ ...coviiiiiiiiiiiici s
Studiul de caz I: Rolurile inovatorului si stilurile de schimbare
ale echipei de CONAUCETE..............cccviviiiiriiiiiiiiiiciciccis e
Studiu de caz 1I: Capacitatea de schimbare organizationald...............cccccevvvvcvninnnnnes
Studiu de caz 1lla: Implementarea modelului schimbarea continud
11 0rQANIZAFIA ASOCIAFIL ..ttt
Studiu de caz 11Ib: Implementarea modelului schimbarea continud
in perioada studiilor dOCLOTALE.............cccoovvviiviciiiiiiiiicicieec s
Studiu de caz IV: Deschiderea Spre iN0UATE ..............cccovvviviciviiiiiciiiiiciciscieicis

6. Concluzii $i CONLIDULLL....cveueviriiritiictiitciiccc e eesseaeseaes

6.1. Concluzii majore din analiza stadiului actual...........cccccoeviiiiiiniiniiniiie.
6.2. Contributii si implicatii ale cercetarii .........ccooovevvnniiiinniiiiiicc
6.3. Directiile viitoare ale Cercetarii........coevmimininriniriiiniiciceceeeeee e

2SS 53 3 8o T

Lista de publicatii .......ccccoeiviiiiiiiiiiiiiicci s

Anexa 1. Chestionar: Rolurile inovatorulUi.........ccccveeecieeeciiiieiieceee e
Anexa 2. Chestionar: Stilurile de schimbare..........ccccoovvveeiiiieiiiceeceecceeeeeeeee e
Anexa 3. Chestionar: Capacitatea de schimbare organizationala ............cccececvvueuennnee.
Anexa 4. Modelul schimbarii continue — instrumente de lucru .........ccccoeeeveevveeveennnnee.






Introducere

,Cel ce se opune schimbirii este arhitectul decdderii. Singura institutie care se opune progresului
este cimitirul.” (Harold Wilson)

Globalizarea ce se afld in continud dezvoltare supune entitdtile economice la schimbari
si sustenabilitatii (Sebora, Theerapatvong & Lee, 2010). Situatia reald actuald nu prevede
o diminuare a ritmului schimbarilor si a nevoii de schimbare. Cercetarile in domeniul
managementului schimbarii continud pentru a oferi cele mai bune practici (Johns, 2010).
Se considerd ca o companie va deveni cu adevarat competitiva atunci cand cultura sa va
sustine un comportament inovator (Herndndez-Mogollon, Cepeda-Carrion, Cegarra-
Navarro, & Leal-Millan, 2010). Pentru organizatia sustenabild, inovatia este unealta de
baza (Avelino, 2009).

Teoriile initiale privind managementul schimbarii erau centralizate pe identificarea
problemei, folosind cele mai bune tehnici, si gasirea solutiei optime (Churchman &
Schainblatt, 1965). Se concentrau pe un anumit aspect, neglijand elementele de
interactiune (Zand & Sorensen, 1975). Insd acestea erau abstracte, riguroase, ceea ce a
determinat orientarea spre personalitate, spre dificultatile implementarii schimbarii,
spre problemele datorate tipurilor de personalitati (Ilin, 2008; Zand & Sorensen, 1975).
De exemplu, studiile arata ca procesele de schimbare tehnologica nu au avut succes daca
acestea nu au fost Insotite de schimbarea organizationald. Neglijarea pregatirii
organizatiei pentru schimbare reduce rezultatele asteptate atunci cand se innoieste doar
procesul tehnologic (Naidoo &Palk, 2009). Aspiratia spre performantd a organizatiei
implica dezvoltarea, indrumarea, incurajarea personalului si implicarea acestuia in
fiecare proces (Zickiene & Dasevskiene, 2009). Cu cat o companie se focalizeazd mai
mult pe resursa umana cu atat sansele de gdsire a solutiilor inovatoare sunt mai mari,
insa este benefic si controlul care pastreaza directia spre obiectivele organizatiei
(Clemmer, 2011).

Dezvoltarea la nivel tehnologic a dus la expansiunea informationald. Un studiu realizat
asupra unui numar de cincizeci de companii releva faptul ca doar un procent de 20% au
obtinut eficienta asteptata prin aplicarea managementului calitatii totale, iar 40 % au dat
gres. De asemenea, cautarea eficientei prin reducerea de personal a fost considerata o
reusitd pentru mai putin de jumatate din firmele analizate (Cameron & Quinn, 2006).
Altd metoda folositda in drumul spre performantd este restructurarea, procesul de
schimbare completd a organizatiei, insd rezultatele aratd un procent de pana la 85% lipsa
a rezultatelor pozitive. Se subliniaza ca factorul principal al nereusitei este lipsa
schimbarii culturii organizationale, a valorilor si sensurilor organizatiei (Cameron &
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Quinn, 2006). Se sustine ca un procent de 70% din proiectele de schimbare majora au
esuat (Pellettiere, 2006), acest procent fiind enuntat de diverse articole (Kotter, 1995;
Davenport, 1993; Beer & Nohria, 2000; Balogun & Hope Hailey, 2004; Higgs &
Rowlands, 2005). In anii 1992 se considera ci 75% dintre cazurile de schimbare
organizationald majora au dat gres si, de asemenea, 50-70% din procesele de
restructurare (Lucey, 2008). Un motiv major al esecurilor evidentiat de studierea
acestora este suprapunerea de prea multe initiative de schimbare si slaba integrare a
acestora (Johns, 2010). Exista multe situatii nefericite in istorie datorate rezistentei la
schimbare, evitdrii asumarii riscului impus de schimbare (Tudose, Toma, Teodoru, &
Lungu, 2009). Dezvoltarea organizatiei prin imbunatatirea continud presupune un efort
pe termen lung, ce implica cultura organizationala, viziunea organizatiei si tehnologiile.
Implementarea schimbadrilor are la baza resursa umana (Yu & Ming, 2008; Beer,
Eisenstat, & Spector, 1990; Greiner & Schein, 1988), a carei valoare este inestimabila,
motiv pentru care denumirea de capital uman este mult mai recomandatd a se atribui
acesteia. Cele trei dimensiuni majore ale managementului schimbadrii sunt: oamenii,
cultura si structura organizatiei (Zanjani, 2010). Daca climatul produs de acestea trei
sustine schimbarea, noile actiuni sunt realizate eficient (Gore, 2010).

De ce managementul schimbadrii?

Societatea contemporand a intrat intr-o faza de schimbare acceleratd. Se schimba
structurile sociale si economice, dar si mentalitatile, reprezentarile colective, practicile
sociale si stilurile de comportament (Ilin, 2008). Schimbarea reprezinta un proces
indispensabil vietii si organizatiilor, este continud si nu are finalitate (Tudose et al. 2009).

Azi, companiile se lupta sd facd fatda pietei mereu in schimbare si competitorilor mai
puternici ca niciodata (Leis, 2011). Dezvoltarea tehnologica, globalizarea, concurenta,
cerintele diversificate ale clientilor, ciclul de viata scurt al produselor creeaza semne de
intrebare, incertitudini carora companiile trebuie sa le iasa in intampinare. De obicei, in
orice organizatie, exista doua tipuri de activitati: cele normale, de procese, si activitatile
de schimbare, de previziune necesare organizatiei. De orice natura ar fi, schimbarea de
fapt, se concepe In mintea omului, de aceea organizatiile trebuie sa inteleaga acest
aspect, altfel se expun problemelor si esecului. Schimbdri au avut loc dintotdeauna, dar
se pare ca stresul produs de orice actiune noua are efect asupra resursei umane. Solutia
insa este iIntelegerea si promovarea schimbdrilor, nu manifestarea rezistentei la
schimbare (Straker, 2008). Schimbarile care se produc azi in lume afecteaza fiecare
persoana si fiecare organizatie; astfel, doar o coordonare strategicd, pentru a intelege
realitatea si a aborda cu responsabilitate nevoile si oportunitatile din mediu, va conduce
spre succes. Aceasta este, in fapt, sarcina managementului schimbarii (Titu & Oprean,
2007).

Fiecare zi aduce cu sine noi descoperiri si ddramari de bariere in lumea stiintei.

Globalizarea tinde sa domine gandirea politica. A intelege managementul schimbarii
implica gasirea raspunsurilor la intrebarile: de ce are loc schimbarea, cum se realizeaza
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schimbarea si ce trebuie facut astfel incat schimbarea sa fie implementatd cu succes
(Cameron & Green, 2009). Managementul schimbdrii presupune elaborarea unei
strategii de comunicare a schimbarii individului si organizatiei; acesta este dependent
de cultura organizationala si de cea nationald, cea din urma influentand modul in care
schimbarile vor fi implementate in functie de distanta fatda de putere (Ilin, 2009).
Schimbarile din mediul economic au un ritm accelerat. Din acest motiv, managerii
trebuie sa accelereze ritmul schimbarilor, deoarece organizatiile nu se schimba suficient
de repede (Smith, 1993). In acest mediu atat de dinamic, liderii sunt cei care motiveaz3,
indruma si sustin membrii unei organizatii aflata in schimbare (Ilin, 2008). John Maxwell
(2010) afirmase urmatoarele: ,oamenii se schimbd cind au suferit destul de mult pentru a
simti cd trebuie sd se schimbe, cind au invditat destul pentru a dori sid se schimbe, ciand au primit
destul pentru a fi in stare sd se schimbe.” Din aceste motive, si nu numai, agentul schimbdrii
joacd un rol crucial in managementul schimbadrii, avand functia de a clarifica si pdstra
viziunea organizatiei, de a implica si sustine capitalul uman (Hammer & Stanton, 1995),
de a analiza si intelege nevoile organizatiei, de a folosi stimulentele, de a tempera si
orienta comportamentele si de a gestiona In mod eficient schimbarea (Lawrence, 2009).

De ce orientarea spre inovarea continud?

~Precum energia std la baza vietii, ideile stau la baza inovdrii, astfel inovarea este scinteia ce
aprinde toate schimbdrile, imbundtdtirile si progresele umanititii” (Ted Levitt)

Inovarea continua a devenit o necesitate pentru orice tip de organizatie in mediul
economic prezent (Brands, 2010). Factorii din mediul extern organizatiei precum: noi
oportunitati, competitivitatea crescandd, noi retele de colaborare si cerintele in
schimbare ale clientilor, determind organizatiile sa se adapteze, sa grabeasca procesele
de inovare, sa producad valoare in baza cunostintelor (Sehested & Sonnenberg, 2011).
Situatia actuald a economiei pune companiile in miscare, acestea cdutand noi cai spre
performantd. Folosirea creativitdtii poate determina schimbari semnificative realizate de
membrii organizatiei gasind moduri mai eficiente de a-si realiza activitatea (Mayfield,
2009). Diferentierea pe piata a unei organizatii, intr-o economie globalizatd, prin factorul
inovatie are la baza creativitatea. In organizatia performants, a fi creativ este modul de a
exista (Van Woerkum, et al., 2007). De un folos deosebit pentru economie se dovedeste
capacitatea de a transforma ideile creative intr-un produs inovator (Klijn & Tomic, 2010).
Organizatia inovatoare percepe schimbarea ca pe o stare de fapt in drumul sdu spre
performantd. Prin inovarea continud la toate nivelurile, organizatia isi pastreaza
competitivitatea intr-un mediu in permanenta schimbare.

Companiile care nu inoveaza In aceastd perioada a dezvoltarii tehnologice si a
schimbadrilor din mediu economic se supun riscului esecului (Popescu & Ionescu, 2009).
,Economia globald plaseaza pe primul loc inovatia ca mijloc principal de a dobandi
competitivitate si crestere economica sustenabila, scop stabilit de cdtre Consiliul Europei
la Lisabona. Mai mult de atat, daca se ia in considerare ca IMM-urile formeaza 99% din
afacerile europene, nevoia devine si mai clara: numai prin implicarea acestora in
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invatarea pe tot parcursul vietii se poate atinge scopul unei economii bazata pe inovatie,
competitie si sustenabilitate. (Obiectivele Proiectului EUC2C). Exista o tendinta a
dezbaterilor in jurul subiectului ,inovare continua”. ,Europa INNOVA 1isi propune sa
exploateze potentialul de inovare al Europei cat mai eficient posibil, prin contributia la
crearea unui mediu In care intreprinderile pot incepe, pot creste si pot sa prospere,
sprijinind astfel competitivitatea si dezvoltarea durabild, de care Europa are nevoie.
Pentru a maximiza impactul potential, Europa INNOVA va urma o abordare strategica,
prin identificarea de noi mecanisme de sustinere a inovdrii care este necesar sa fie
dezvoltate la nivel european” (About Europe INNOVA). Strategia Comisiei Europene
numita Europa 2020 si-a propus cinci obiective ce privesc: ocuparea fortei de muncd,
inovarea, educatia, incluziunea sociald si mediul/energia, fiecare stat membru adoptand
propriile tinte pentru cele cinci directii (Europa, 2011). Platforma PRO INNO Europe,
initiatd de Directia Generald a Intreprinderilor si Industriei, a fost conceputa pentru a
contribui la Imbundtatirea, proiectarea, implementarea si oferirea politicilor de inovare
pentru statele membre ale Uniunii Europene (PRO INNO EUROPE). De asemenea,
colaborarea este acum iIn centrul atentiei politicilor Uniunii Europene, ,clusterele din
Planul de Actiune Antreprenoriala si initiativa Innova ofera clusterelor industriale bune
practici in formarea profesionald.” Intrucat IMM-urile reprezintd 99% din afacerile
europene, doar prin implicarea acestora in adoptarea inovadrii isi vor atinge scopul unei
economi bazate pe inovare, competitivitate si sustenabilitate (Obiectivele Proiectului
EUC2C).

Scopul si obiectivele cercetdrii stiintifice

Scopul acestei lucrari este sintetizarea nivelului actual de cunoastere in managementul
schimbadrii si orientarea organizatiilor spre inovarea continud, precum si identificarea
unor elemente de cunoastere necesare organizatiilor pentru a tinde spre inovarea
continud. Atingerea acestui scop implicd identificarea elementelor esentiale necesare
oricdrei schimbadri ce are loc in cadrul unei companii si a celor necesare organizatiei care
intelege importanta inovdrii continue si tinde spre aceasta.

Obiectivele stabilite pentru atingerea scopului cercetdrii implica: studierea resurselor
relevante care dezbat managementul schimbadrii si inovarea continud, intelegerea
contextului si stadiului actual de dezvoltare al acestor subiecte, trecerea in revistd a
principalelor abordari si definitii ale elementelor care compun subiectele amintite.
Astfel, au fost stabilite urmatoarele obiective principale:

e Identificarea elementelor necesare dezvoltdrii unei organizatii usor adaptabila la

schimbari.

e Stabilirea particularitdtilor organizatiei inovatoare continuu.

e Analizarea modului de raportare la schimbare a capitalului uman.

e Studiul gradului de implicare in inovarea continud a capitalului uman.

12
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Structura lucrarii

Lucrarea de fata este structuratd in 6 capitole.

Capitolul 1 prezintd o sinteza a orientdrilor actuale si tendintelor privind managementul
schimbarii, reliefand abordarile si conceptele managementului schimbarii. Se urmareste
identificarea tipurilor de schimbari si a factorilor schimbarii, prezentarea a celor mai
utilizate modele ale schimbarii si distingerea inestimabilei valori a capitalului uman
pentru atingerea excelentei organizationale.

Capitolul 2 evidentiazd importanta si rolul esential al agentului schimbadrii, pornind de la
conturarea aspectelor cheie care definesc agentul schimbarii. Se continud cu prezentarea
conceptelor teoretice asupra feluritelor comportamente ale resursei umane implicata in
schimbare, urmata de argumentarea functiei absolut necesare a comunicdrii active la
toate nivelurile organizatiei. Mai apoi, se prezintd modul in care se rezolva rezistenta la
schimbare manifestatd de membrii organizatiei si se incheie cu marcarea factorilor si
metodelor de motivare a capitalului uman.

Capitolul 3 aduce argumente privind neapadrata trebuintd de inovare continua in cadrul
companiilor. Se argumenteaza nevoia de inovare continua a mediului economic, se
identifica elementele ce definesc organizatia inovatoare, se trec in revista tipurile si
metodele de inovare. Este dezbatut subiectul creativitatii care std la baza inovarii, cat si
aspectele culturale ce sustin dezvoltarea organizatiei inovatoare. Apoi se descrie
imaginea organizatiei ce se schimba inovand si se incheie prin trasarea cdii spre inovare
continua.

Capitolul 4 concretizeazd rezultate ale studiilor care dezbat subiectul acestei lucrdri. Se
prezintd mai Intai studii asupra performantelor intreprinderilor mici si mijlocii din
Romania in directia inovarii. Urmeaza prezentarea indecsilor la nivel global ai inovarii si
creativitatii si pozitionarea Romaniei in acest context. Sunt prezentate cercetarile
autoarei care au condus la dezvoltarea unui model de schimbare, a unui model de
inovare continua si a doua instrumente de analiza: analiza stilurilor de schimbare si a
rolurilor inovatorului in procesul inovarii continue.

Capitolul 5 incepe cu prezentarea metodologiei de cercetare urmatd de analiza
descriptiva si inferentiald a rezultatelor cercetdrii, rezultate care cuprind si studiul
asupra ipotezelor cercetdrii. Acestea sunt urmate de studii de caz care analizeaza
capacitatea de schimbare organizationala si deschiderea spre inovare a organizatiilor.

Ultimul capitol concluzioneaza rezultatele cercetdrii, enunta limitele cercetarii si
subliniaza viitoarele directii de cercetare.
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