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TARGU SECUIESS

Aprobat prin Hot. CA nr. 20/2025

IMPORTANTA SI COMPONENTA PLANULUI DE SUCCESIUNE EXECUTIVA A
GOSP-COM SRL

Planul de Succesiune este 0 componenta esentiala a strategiei de management a capitalului
uman si se concentreaza pe competentele necesare in rolurile-cheie — atat in prezent, cat si 1n viitor,
sustinut de un proces strategic de dezvoltare a angajatilor cu potential ridicat.

Principalele beneficii:

e Asigura continuitatea proceselor de afaceri prin disponibilitatea capitalului uman
necesar, aliniind cerintele cu o oferta continua de talente, dezvoltate tinand cont de
profilele si specializarile cele mai relevante pentru societate.

e Management eficient al riscurilor de capital uman prin identificarea si gestionarea
rolurilor-cheie din companie

e Capital uman motivat si loial organizatiei, beneficiind de parcursuri de cariera
flexibile si oportunitdti de dezvoltare

Acesta reprezintd o strategie care se concentreaza asupra identificarii si pregatirii
persoanelor care vor prelua pozitiile cheie in companie atunci cand acest lucru va deveni necesar.
Cu alte cuvinte, planul de succesiune asigura continuitatea si stabilitatea pe termen lung a unei
organizatii, prin anticiparea si gestionarea schimbdrilor de personal.

Un plan de succesiune pentru conducerea executivd a unei companii, cum ar fi Gosp-Com
SRL, este un proces esential pentru asigurarea continuitatii afacerii in cazul unor schimbari de
leadership, responsabilii de echipe sau chiar angajati In functii esentiale, cum ar fi retragerea,
pensionarea, demisia sau chiar in cazul unor situatii neprevazute. Un astfel de plan poate ajuta la
identificarea si dezvoltarea unui proces fluid, precum si la garantarea unei tranzitii usoare.

In primul rand, planul de succesiune este vital pentru a asigura cd compania ramane
competitivd si adaptabila la schimbarile de pe piatd. Cum mediul de afaceri este in continud



evolutie, este esential ca 0 companie sd aiba lideri pregatiti si capabili sa faca fatd provocarilor
viitoare. Prin identificarea si dezvoltarea unor potentiali lideri/manageri interni, compania va fi
mai bine pregatita sa abordeze provocdrile de pe piatd, sa se adapteze la schimbari si sd-si atinga
obiectivele strategice.

In al doilea rand, planul de succesiune este important pentru mentinerea culturii si valorilor
companiei. O schimbare brusca de leadership poate sa genereze instabilitate, conflicte interne si sa
afecteze moralul angajatilor. Prin asigurarea unei tranzitii linistite si ordonate a puterii, compania
poate sd-si pastreze cultura organizationald si sa mentind angajatii motivati si implicati.

Un alt aspect important este cd planul de succesiune ajutd la retinerea si motivarea
angajatilor valorosi. Atunci cand acestia vad cd existd oportunitdti de avansare si de dezvoltare
profesionald 1n cadrul companiei, sunt mai dispusi sa rdmana si sd-si aduca contributia la succesul
organizatiei.

Beneficiile unui plan de succesiune pentru o intreprindere publica:
o Continuare a activitatii:

Asigura ca organizatia are un plan de tranzitie pentru rolurile cheie, chiar si in cazul plecarii
angajatilor.

o Pastrarea cunostintelor:

Ajuta la pastrarea si transmiterea cunostintelor si experientei, asigurand o tranzitie fluida.
. imbunﬁtz‘lgirea angajamentului:

Potentialii succesor, prin implicare, sunt mai motivati si angajatii la fel.
e Atractivitate pentru candidati:

Arata cd organizatia investeste in dezvoltarea angajatilor si ca oferd oportunitati de cariera.
e Siguranta pentru intreprindere:

Minimizeaza riscul de perturbare a activitatii in urma plecarii angajatilor-cheie.

Componenta Planului de succesiune pentru conducerea executiva a Gosp-Com SRL:

1. Obiectivele Planului de Succesiune

e Asigurarea continuitatii activitatii companiei.

o Identificarea si formarea unor potentiali lideri interni pentru pozitia de conducere
executiva.

o Stabilirea unui proces transparent si eficient de selectie a succesorului.

o Crearea unui cadru de tranzitie clar, care sa minimizeze riscurile si impactul asupra afacerii.



2. Analiza Situatiei Actuale

o Evaluarea pozitiei actuale a conducatorului executiv (director general sau alta functie de
conducere).

o Identificarea factorilor care ar putea determina o schimbare de leadership (varsta, sanatate,
decizii strategice, etc.).

o Evaluarea structurii organizationale si a echipelor de management existente.

o Evaluarea performantei si a potentialului:

Se analizeaza performanta angajatilor actuali si se identifica potentialii succesor

la rolurile cheie. Se evalueaza calitatile, abilitdtile, cunostintele si experienta lor.

o Identificarea pozitiilor cheie:

Se identifica rolurile critice pentru functionarea intreprinderii, a caror vacantare ar
putea afecta negativ activitatea. Acestea ar putea fi posturi de conducere, dar si pozitii cu
experienta sau cunostinte specifice.

Pentru a asigura o tranzitie lind a conducerii companiei cétre succesorii desemnati, este
important sa investeascd in programe de dezvoltare a competentelor acestora, iar pentru a motiva si
retine succesorii in companie este necesara o politica salariald si de recompensare atractiva, care sa
reflecte importanta si responsabilitatea pozitiilor pe care le vor ocupa.

Este important de asemenea sd fie pregatiti pentru orice eventualitate si sa aibd planuri de
asigurare a riscurilor asociate cu implementarea planului de succesiune, precum pardsirea
companiei sau incapacitarea succesorului desemnat.

Investitia In comunicare transparenta si implicarea tuturor angajatilor In procesul de succesiune
poate contribui la cresterea loialitatii si angajamentului acestora fata de companie. Toate aceste
resurse financiare sunt necesare pentru implementarea unui plan de succesiune eficient care sa
asigure continuitatea si dezvoltarea companiei in viitor.

3. Identificarea Criteriilor de Selectie a Succesorilor

o Competente si abilitdti necesare pentru functia de conducere executivd (experientd in
management, abilitati de lider, cunostinte Tn ansamblu etc.).

o Intelegerea viziunii si valorilor companiei.

e Capacitatea de a lua decizii strategice si de a coordona echipe complexe.

o Aptitudini de comunicare si leadership.

4. Identificarea Candidatilor pentru Succesiune



e Realizarea unui audit intern pentru a identifica posibili candidati din interiorul companiei
(membri ai echipei de management, responsabili programe, echipe, etc.).

o Identificarea necesitatii de formare a acestora pentru a ocupa o pozitie executiva (ex:
training 1n leadership, management strategic).

e Daca este cazul, identificarea posibilitatii de recrutare externd pentru a gasi un lider cu
competentele necesare.

5. Planul de Dezvoltare a Succesorilor

e Crearea unui program de mentorat pentru candidati.

o Implicarea in proiecte strategice si decizionale importante pentru a le creste experienta.

o Evaluarea periodicd a progresului candidatului si ajustarea planurilor de dezvoltare, daca
este necesar.

6. Procesele de Transparenta si Decizie

o Stabilirea unui proces clar de selectie a succesorului, care poate include consultarea echipei
de management, a actionarilor sau a consiliului de administratie, in functie de structura
companiei.

e Crearea unui plan detaliat de comunicare, astfel incat intreaga echipa si toate partile
interesate sd fie informate In legaturd cu schimbarea leadership-ului si modul in care
aceasta va avea loc.

7. Planul de Tranzitie

e Definirea unei perioade de tranzitie pentru succesor, care poate include o perioada de
,shadowing” (urmarire directd) al actualului conducator executiv.

o Stabilirea unui plan de continuitate a afacerii in perioada de tranzitie pentru a minimiza
impactul asupra operatiunilor.

e Asigurarea cd succesorul are sprijinul necesar din partea echipei si al resurselor externe,
daca este cazul.

8. Monitorizarea si Revizuirea Planului

o Evaluarea periodica a progresului si a eficientei planului de succesiune.

e Revizuirea planului in functie de schimbarile interne si externe ale companiei.

e Actualizarea planului in caz de modificari semnificative in structura companiei sau in
contextul economic/legislativ.

e Se asigura comunicare clard si transparentd cu angajatii, pentru a le explica rolul si
beneficiile planului de succesiune. Se poate include si implicarea acestora in elaborarea
planului.



9. Comunicatii Interne si Externe

Asigurarea unui plan de comunicare transparent si clar catre angajati, parteneri de afaceri si

[ ]
clienti, pentru a prezenta schimbarile de conducere intr-o manierd profesionista si

linistitoare.

Un plan de succesiune bine implementat va asigura nu doar tranzitia usoara a conducerii, dar si
continuitatea afacerii pe termen lung, protejand stabilitatea si dezvoltarea Gosp-Com SRL.

Planul de succesiune trebuie sa fie revizuit si ajustat regulat, pentru a se adapta la

schimbarile din mediul de business si din interiorul intreprinderii.

Membrii CA

Presedintele CA al Gosp-Com SRL
ec. Zonda Balazs

SIng. Antal Eméke

jur. Keresztes Zsuzsa
jur. Istvan Zoltan

jur. Balogh Boglarka
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