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Pojam organizacionih promjena
Organizacija je dinamična tvorevina. Prinuđenja je da se stalno mijenja, zbog velikog broja promjena koje se dešavaju. Promjene su stalno prisutne. Proces promjena traje oduvijek i zauvijek će se nastaviti. Ako organizacija želi da opstane mora biti fleksibilna.

Svaka promjena stvara neki problem. Problemi traže rješavanje. A rješenja stvaraju nove promjene. 

          Promjene                                      Problemi                                       Rješenja

Promjene su stalne, ali su stalni i problemi. Što je veći obim i brzina promjena, veći je broj i složenost problema koji će se javiti kao njihove posljedice. Problemi se ne mogu zauvijek riješiti. Kada se riješi jedan problem, pojaviće se nova grupa problema. Sa problemima ćemo prestati da se susrijećemo kada više ne bude promjena, a to će biti samo onda kada svijet prestane da postoji.

Svrha menadžmenta je riješiti probleme današnjice i biti spreman suočiti se sa problemima sjutrašnjice. Ukoliko nema problema, nema ni potrebe za menadžmentom. Posebna menadžment disciplina koja se bavi promjenama i načina na koji organizacije treba da reaguju na njih se zove “upravljanje promjenama” (Change Management). Kako kaže američka novinarka, Hilari Džonson (Hillary Johnson), “najstrašnija stvar u vezi sa budućnosti je da budućnost nije obavezna”.

U svijetu dolazi do nekoliko vrsta promjena: 

· Demografske promjene
· Sociološke promjene
· Psihološke promjene
· Tehnološke promjene
· Strukturne promjene
· Sektorske promjene
· Institucionalne promjene
Karakteristike promjena u današnjem vremenu su:

· Promjena je proces, a ne događaj

· Promjene se stalno događaju

· Promjene su neizbježne, ako preduzeće želi da izbjegne stagniranje

· Brzina promjena se povećala, a vjerovatno će se još više povećati u današnjem poslovnom svijetu u kojem vlada žestoka konkurencija

· Uticaj promjena nije uvijek predvidljiv

· Postoji veza između promjena i organizacione kulture

Da bi lakše utvrdili kakav je odnos organizacije prema promjenama, postavljamo dva pitanja:
1. Da li organizacija zazire od mogućih promjena?

2. Da li organizacija prihvata promjene kao sredstvo za sticanje konkurentske prednosti?
Čarls Darvin (Charles Darwin), tvorac teorije evolucije, je odavno rekao: „Ne opstaju ni najsnažnije, ni najinteligentnije vrste, već one koje se najbrže prilagođavaju promjenama.“ Džek Velč (Jack Welch), bivši izvršni direktor Dženeral Elektrika (General Electrica), smatra da će “najuspješnije kompanije biti one koje razviju kulturu uživanja u promjenama, a ne straha od promjene”.
U odnosu na to odakle dolaze, postoje dvije vrste promjena:

1. Interne promjene - Dolaze iz same organizacije (promjena ciljeva, planova, strategije, politike, asortimana...)
2. Eksterne promjene - Dolaze iz okruženja (izazvane političkim, pravnim, tehnološkim i ekonomskim uticajima)
U skladu sa navedenom podjelom, Brus Henderson (Bruce Henderson), osnivač jedne od najvećih konsultantskih kuća na svijetu, Boston konsalting grup (Boston Consulting Group), kaže: “Preduzeća se mijenjaju bilo pod jakim spoljnim pritiskom, bilo pod uticajem lakog lidera”.
Postoje dva načina na koji organizacija može reagovati na promjene u odnosu na trenutak u kojem promjena nastaje:

1. Nakon što se promjena dogodila (ex-post) - Organizacija se prilagođava nastalim promjenama

2. Prije nego što se promjena dogodi (ex-ante) - Organizacija stvara ideje, procedure i programe, kako bi umanjila rizik od predstojećih promjena

Proces promjena se odvija u tri faze:

1. Buđenje - Potreba za promjenom je uočena i pokušava se ukloniti otpor promjenama
2. Vizija - Stvorena je vizija nove organizacije i svi resursi u organizaciji se angažuju u ostvarenju tog cilja
3. Ponovna gradnja - Počinje se izgradnja nove organizacije, na osnovu stvorene vizije

Ljudi imaju urođenu odbojnost prema promjenama. Razlog  je jednostavan - ishod koji promjene donose je neizvjestan. Ljudi se plaše neizvjesnosti i zato se opiru promjenama. „Jedini koji se zaista vesele promjenama su bebe, kada im promijenite pelene!”, rekao je čuveni američki pisac, Mark Tven (Mark Twain). Međutim, kako kaže Erik Šinseki (Eric Shinseki), general Vojske SAD, “ako ne volite promjene, onda ćete još manje voljeti sopstvenu beznačajnost”.
U organizaciji se javlja nekoliko vrsta otpora prema promjenama:
1. Otpori znanja - Otpor članova organizacije se javlja kao posljedica neznanja ili nedovoljne informisanosti

2. Tehnički otpori - Otpor je rezultat vjernosti pri upotrebi tradicionalnih metoda
3. Motivacioni otpori - Promjene ugrožavaju nečije interese. Mijenjaju se kompetencije članova organizacije, nadležnosti, nagrade...
4. Otpori moći - Do otpora dolazi zbog značajnih razlika između formalne i neformalne organizacione strukture. Neformalni centri moći su jaki i otežavaju sprovođenje promjena.
5. Kulturni otpori - Članovi organizacije nerado napuštaju ranije usvojenu organizacionu kulturu

6. Organizacioni otpori - Otpori nastaju zbog određenih organizacionih specifičnosti
Fizičar, Georg Lihtenberg (Georg Lichtenberg), je jednom prilikom u vezi sa otporom prema organizacionim promjenama rekao: “Ja ne mogu da kažem da li će stvari krenuti na bolje, ukoliko se promijene. Ono što mogu da kažem je da moraju da se mijenjaju ukoliko želimo da budu bolje!”
