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ORGANIZACIONE PROMENE RN

* Cvijanovic definise organizacione promene kao "dugorocan,
sveobuhvatan proces svesnog, namernog i kontrolisanog razvoja i
promene organizacije sa ciliem povecanja njene efikasnosti i
ﬁ i ﬁ I ﬁ efektivnosti, kvaliteta zivota i humanosti uslova rada u njoj”
. * | .

Beckhard smatra da su organizacione promene postupci koji
obuhvataju isplanirane i celovite zahvate inspirisane i vodene od
strane rukovodstva, koji za cilj imaju poboljsanje efikasnosti i
delotvornosti organizacije.

* Bennis definiSe organizacione promene kao strategiju resavanja
uocenih organizacionih problema.

* French i Bell smatraju da su organizacione promene dugorocan
napor na poboljSanju inovativnih procesa i olakSavanju reSavanja
problema, pre svega kroz na saradnji zasnovanom upravljanju
organizacionom kulturom uz pomoc savetnika kao katalizatora.

* organizacione promene .... svaka promena koja dovodi do vece
efikasnosti i efektivnosti funkcionisanja preduzeca




Change Management

Organisation Development

* Organizacione promene obuhvataju:

1.

2.

N o Uk

Promene uredenja (pravni aspekt, vlasnistvo,
medunarodne operacije...)

Promene zadataka i aktivnosti (novi kupci,
dobavljaci, trzista...)

Promena tehnologije (automatizacija,
digitalizacija...)

Promena stila upravljanja
Promena u kulturi organizacije
Kadrovske promene

Strukturne promene kao rezultat napred
navedenih, a ne kao jedine promene (Cest slucaj je
samo nova shema).



LEWIN: TRI KORAKA PROMENE

1. Odmrzavanje 2. Promena 3. Ponovno zamrzavanje

* Pokazati zasto je * Uvodenje nove * Novi pravilnik, opisi,
promena potrebna strukture, uloga, merila
* Podaci iz dijagnoze » procedura » * Nagrade za novo
e Obukaipodrska ponasanje

Prema Lewin (1947). Bez trec¢eg koraka organizacija se vraca na staro.



1. Wilsonov model

e spada u klasu modela koji se bave organizacionim prilagodavanjem izmenjenim uslovima u
okruzenju.

 Wilson je to prilagodavanje podelio u dve faze:
* 1.fazu generisanjaidejai
e 2.fazu implementiranja reSenja.

* Pod organizacionim diferenciranjem u ovom modelu podrazumeva se stepen podele rada (broj
razliCitih specijaliziranih mesta i odeljenja).

e U takvim, visokoizdiferenciranim organizacijama tesko se obezbeduje potreban stepen
koordinacije u obezbedenju i neophodne saradnje u realizaciji nove ideje.

Organizaciono | |
diferenciranje

+

Genetalisanje Implementiranje
ideja ideja

l

Organizacione
dileme




2. Friedlander - Brownov model

Predmet (meta) intervencije Rezultati intervencije

Humano procesni pristup

Ispunjenje
ljudskih htenja

Tehnologija Ispunjenje cilja

Tehno strukturalni pristup

* Uticaj tehnologije se narocito dobro vidi u Friendlander-Brownovom modelu organizacionih
promena.

* Organizacioni procesi i organizaciona struktura su vezivno tkivo izmedu tehnickog i ljudskog faktora
u organizacionom sistemu i moraju se ravnopravno uzeti u obzir.



3. Denningov model Okruzenje

Opste Pojedinacno Opste a) Postavljanje ciljeva i
: : . . s g - osnova politik
nacionalna i struktura industrije trziste" finansija P e
internacionalna
ekonomija trziste zakoni b) Postavljanje vrednosti
politicko okruzenje konkurencija porezi
kulturno okruzenje struktura troskova naucni i tehnoloski
progres
drustvene tendencije pojedinaéne
tehnologije
1. Odnosi \ Profit
organizacija sa -
okruzenjem Rizik
strateski plan
. 7. Inovacije 2. Razvoj odgovarajuce
6. Analiza (novi proizvod . o
proizvodi, organizacije
(procena i regulacija) tehnike, organizacione a) klasi¢na  b) bihejioristitka
forme i novi ljudi) c) sistemska d) tehnolo$ki orjentisana
Poredenje rezultata Plan akcije\
sa planom

3. Motivacija
rukovodilaca
(parcijalno usaglasavanje
potreba organizacije i
pojedinaca)

5. Sakupljanje relevantnih
podataka

a) kvantitativni
b) o ponasanju

4. Motivacija i
kontrola
izvrSilaca
projektovanjem

odnosa .
(mo¢, ugovori, AkCIja

paternalizam)




4. HPI model
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* HPI model je model
organizacionih promena koji
saradnici Holandskog
pedagoskog instituta iz
Rotterdama razvijaju i
primenjuju vec 30 godina.

* Strategija uvodenja )
organizacionih promena moze
biti:

1. odozgo-nadole,

2. odozdo-nagore,

3. bipolarna strategija
(kombinacija prve dve
strategije),

4. klin strategija (od sredine
hijerarhije SirecCi se nagore |
nadole) I, konac¢no,

5. multi nukleus stretegija (na
vise mesta u hijerarhiji
istovremeno).



Delovanje
na strukturu
moci

5. Greinerov model

S

Pritisak na vrhovno
rukovodstvo

Reakcije
ptrukture

AN

modi

Budenje Zelje za
akcijom

Intervencije na
vrhu

NN

Reorjentacija na__|
interne probleme

Dijagnoza
%druéja problema

Ill Faza

AN

Spoznaja
specificnih
problema

_»T razenje novih

reSenja

ANN

Prihvatanje novog
kursa akcije — |

Eksperimenti sa
novim resenjima

AN

Trazenje
rezultata

-1

Pojacavanje
pozitivnih reSenja

VI
Faza

AN

Prihvatanje nove
prekse

7

AN

VIl
Faza

1.

Polazna pretpostavka Greinerovog
modela jeste distribucija moci u
organizaciji:

Prvo, ako je mo¢
monopolisticki skoncentrisana
na vrhu, tada i promene treba
zapoceti sa vrha.

Drugo, ako je vlast ravnomerno
rasporedena po celoj
organizaciji pravac promena je
samo zajednicki nazivnik
promena u pojedinim delovima
organizacije.

Treée, ako je mo¢ u najvecoj
mogucoj meri iscepkana i
rasporedena svuda u
organizaciji, tada su promene
moguce samo ako svaki
pojedinac pokusava da
doprinese tim promenama.

Za organizaciju u kojoj je moc¢
pretezno koncentrisana na vrhu,
Greiner svoja iskustva uopstava u
jedan fazni model prikazan na slici.

Prva i druga faza modela odgovaraju
Lewinovoj fazi "odmrzavanja", treca,
Cetvrta i peta odgovaraju
"promenama", a

Sesta - "zaledivanju”,



6. Cvijanovicev model organizacionih promena -

* Model
organizacionih
promena Cini
dvanaest
blokova i 7 faza.

e celinu C— Cine
covek i
okruzenje.

e celinaD- (D1,
D2, D3 i D4)
predstavljaju
potprojekte u
procesu
projektovanja
organizacije.

1. Postojeca
organizacija

2. Sistem
pretpostavki o

i ciljevima

elementima, strukturi

organizacije i izbor

modela
A
4. CSovek 3. Intvern_o 5. Ek§ter_no
okruzenje okruzenje

6. Strukturiranje
rada

7. Struktura
organizacijskih

entitete

9. Srtuktura celog
sistema

8. Informacioni
sistem i donosenje

odluka

v

10. Projekat
realizacije novog

11. Realizacija
(dokumenti,
resSenja, pravila i
interni propisi)

v

12. Nova
organizacija




KOTTEROVIH 8 KORAKA

1 Stvoriti osecaj hitnosti Neuskladenosti i pad performansi iz dijagnoze
2 Formirati vodecu koaliciju Ko u preduzeéu podrzava promenu

3 Razviti viziju i strategiju Nova organizacija i njen cilj

4 Saopstiti viziju Kako i kome se promena objasnjava

5 Ukloniti prepreke Pravilnik, ovlasc¢enja, resursi

6 Ostvariti brze rezultate Prva vidljiva poboljSanja

7 Ucvrstiti i prosiriti promenu Sledede jedinice

8 Ugraditi u kulturu Nagrade, procedure, nacin rada



OTPOR PROMENAMA

Zasto ljudi pruzaju otpor Kako se smanjuje
 Licniinteres: gube moc, polozaj ili sigurnost. * Obrazovanje i komunikacija.
* Nerazumevanje i nepoverenje. e Ucescée u pripremi promene.
* Drugacija procena: misle da promena nije * Podrskai obuka.

dobra.

* Pregovaranje; prinuda samo kao krajnja
* Mala tolerancija na promenu. mera.

* Prema Kotter i Schlesinger (1979).



OD DIJAGNOZE DO UVODENJA

Neuskladenost Promena Vrsta promene Strategija (HPI)

Hitnost (Kotter
1)

Dinamicno okruzenje, a visoka Delegiranje odluka na Stil rukovodenja,

- y Odozgo nadole
centralizacija Sefove pogona struktura g

Koalicija (Kotter
2)

Raspon rukovodioca

S Uvodenje poslovoda Struktura, kadrovi Klin

Primer redova je ilustrativan. Svaka promena u Zadatku 1 mora da ima svoj red u ovoj tabeli (SARFIT:
struktura se menja zbog neuskladenosti).



y y ~ N
KAKO OVO MERIMO | STA RADITE NA VEZBAMA

Kako merimo Na vezbama

e Spremnost za promenu vidi se u anketi kroz * Vezba 7 (8. 12.): matrica sledljivosti, nova
stil rukovodenja (VI) i ponasanje zaposlenih shema, RACI i opisi radnih mesta, plan
(V).

uvodenja promene.

* Raspodela moci (Greiner): iz intervjua i
organizacione sheme.
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