rezultiraju smjenomiili ostavkom.
lako ovaj proces moze ima-
ti pozitivne ucinke, treba prizna-
ti da su cesdi ishodi maskiranje
sustinskih problema i narusava-
nje meduljudskih odnosa. Stoga
je ovim procesom potrebno do-
bro upravljati i provoditi ga kada
je problem moguce jasno identi-
ficirati. Posebno je vazno naglasa-
vati pozitivne ucinke za sve uko-
liko dode do promjene procesa,
sustava, procedura ili pak obras-
ca ponasanja. Time se znacajno
moze smanjiti defenzivan stav.
Druga krajnost s istim ucin-
kom odnosi se na trazenje po-
zitivnih aspekata poslovanja,
odnosno pozitivnih procesa, pro-
cedura, sustava ili obrazaca pona-
sanja. Na taj nacin naglasak je na
pozitivhom, a ne na negativhom.
Ovaj pristup ima visestruke kori-
sti jer ukazivanjem na pozitivhu
praksu sve zaposlenike potice da
se usmjere na takav ili slican na-
¢in rada. Pohvala tako moze dje-
lovati stimulativno i na one kod
kojih postoje neke nepravilnosti
ili poteSkoce. Ovaj proces je puno
ugodniji od prethodnoga. Njime
se fokus usmjerava na snagei pri-
like te se osigurava benchmark za
unaprjedenje ostalih procesa i
obrazaca ponasanja. No, ukoli-
ko se jasno ne ukaze gdje je ta-
kve sustave, procese, strukture i
obrasce ponasanja moguce i po-
Zeljno primijeniti, moze se dogo-
diti da ostale skupine ili poslovne
funkcije nekriticki kopiraju takva
rjeSenja smatrajuci da je to poze-
ljan nacin rada koji ¢e ionako mo-
rati usvojiti kad na njih dode red.
Tako je potrebno zadrzati dodir
s realno$cu i aktivnosti sagledati
kriticki. To se moze postici kombi-
niranjem dva prethodno navede-
na pristupa. Organizacijski razvoj
moguce je provoditi i na jos jedan
nacin: sagledavanjem buduc¢no-
sti, odnosno buducih mogucno-
sti. Drugim rije¢ima, radi se o ori-
jentaciji na viziju, a ne na sadasnje
stanje. Sustina procesa sastoji se
u okupljanju pojedinaca koji bi
definirali pozeljnu sliku budu¢-
nosti poduzeca. Bez dobro defi-
nirane vizije organizacija nema

jasno usmjerenje djelovanja. Vi-
Zija osigurava zajednicki smjer i
omogucuje fokusiranje energije
pa tako moze djelovati motivira-
juce. Medutim, ako je lo3eili neja-
sno definirana, vizija ima suprot-
ni ucinak - izaziva apatiju, cinizam
i defenzivno ponasanje. Primje-
ri takve vizije mogu biti ,postat
¢emo najbolji” ili ,svake godine
postajemo sve bolji". No, defini-
ranje realne i motivirajuce vizije
nije jednostavan zadatak. | ovdje
je iznimno vazno primijeniti su-
stavski pristup i dobro analizirati
veze pojedinih podsustava kako
bi vizija imala sinergijski u¢inak.
No, kako bi bila motivirajuca, vizi-
jaipak treba sadrzavati emotivnu
komponentu jer su ljudi prije sve-
ga emotivna bica koje pozitivne
emocije mogu potaknuti na veli-
ka postignuca.

Treba li vam ipak pomo¢
konzultanta?

Rad na procesu organizacij-
skog razvoja nije jednostavan. Za
takvim procesom obi¢no se po-
seze onda kada stanje postane
neodrzivo, a opstanak poduze-
¢a upitan. Stoga je dobro povre-
meno angazirati konzultante koji
Ce objektivnije sagledati situaciju.
Konzultant zaista jest osoba koja
e, uzetivas sat kako bi vam rekla
koliko je sati”. No, manageri i za-
poslenici Cesto zatvaraju oci pred
ociglednim problemima ili se ne
usude na njih ukazati kako ne bi
izazivali stres i remetili radnu ruti-
nu. Kada managerii pokrenu pro-
ces organizacijskog razvoja rezul-
tat je ¢esto nepovoljan. Jedan je
razlog u tome $to zaposlenike ne
uspiju uvjeriti u ciljeve organiza-
cijskog razvoja i opravdanost po-
teza pa navlace njihov bijes, apati-
jui/ilicinizam. S druge pak strane,
problem losega vodenja je Cesto
dio ili sustina problema, Sto ma-
nagerima promice ili to svjesno
ignoriraju. Budu¢i da poduzece
kojem predstoji rad na organiza-
cijskom razvoju nalikuje tesko bo-
lesnom covjeku koji treba opera-
ciju, jasno je da je takve zahvate
Cesto najbolje prepustiti vanjskim
neovisnim stru¢njacima.



