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Wiadomosci

OD, czyli Rozwdj Organizacii

OD - Organization Development - moze kojarzy¢ sie z rozwojem, jako jednym z
systeméw czy tez zadan HR. Niestety, tak nie jest - pomimo nazwy Rozwoj
Organizacji jest z jednej strony interdyscyplinarng dziedzing wiedzy, z drugiej,
specyficzng metodg doradczg. Tak czy inaczej, mimo iz metoda nie jest w Polsce
zbyt popularna warto, aby srodowisko HR dodato jg do swojej bazy wiedzy, moze
nawet narzedziowni.

Za rozwdj ludzi (kompetencji) w organizacji odpowiada zwykle HR. Realizowany
jest poprzez diagnoze potrzeb dotyczacych kompetencji a nastepnie szkolenia,
trening stanowiskowy, coaching lub inne dziatania edukacyjne. Czasem rozwoj
jest wpisany w systemowe rozwigzanie, jakim jest program oceny pracy i rozwoju.
Tego typu rozwdj jest skierowany na jednostke.

Rozwoéj Organizacji, z kolei, to stosowanie w praktyce wiedzy z dziedzin takich jak
psychologia, socjologia, nauka o zarzadzaniu, teoria systemoéw dla poprawy
skuteczno$ci organizacji jako cato$ci. Rozwdj organizacji polega na interwencjach
w elementy projektu organizacyiji takie jak np. strategia, struktura, procesy, ludzie
czy kultura. Rozwdj organizacji prowadzony jest przez grupe projektowa z organizaciji klienta kierowang zwykle przez zewnetrznych konsultantéw.

Rozwbéj organizacji zaczat rozwija¢ sie w latach 60-tych ubiegtego wieku w odpowiedzi na stabosci klasycznego - racjonalnego modelu zmiany. Tradycyjne
modele zmiany traktowaly jg jako wydarzenie, jako projekt - trwajacy w czasie, ale majacy (,jesli wszystko pdjdzie dobrze") swéj koniec. Zmiana to reakcja
na brak satysfakcji kierownictwa ze status quo. Zarzad firmy niczym kapitan okretu ma zatem zadanie przeprowadzi¢ organizacje przez burze zmiany do
spokojnych wod nastepnego stanu réwnowagi. Zarzadzanie zmiang w tym modelu polega na pokonywaniu oporu tych, ktérych zmiany dotykaja, a ktéry
wynika z tego, ze interesariusze zmiany watpia w proponowany nowy stan organizacji, w konieczno$¢ wprowadzania zmian, nie akceptujg swej
przedmiotowej roli bez mozliwo$ci partycypacii.

Klasyczne podejscie poddawano krytyce. Najwazniejsze wymieniane jego niedomagania to:
- statycznos$¢ i co za tym idzie coraz stabsze przystawanie do zmiennosci otoczenia, realibw w wielu branzach
- ktadzenie odpowiedzialno$ci za kierunek zmian wytgcznie na barkach dyrekcji generalnej - poza dyrekcjg inni byli przedmiotem zmiany i opierali sie jej

- bolesnos$¢, tu raczej rozumiana jako dyskomfort psychiczny - zmiany sg trudne do zaakceptowania przez pracownikéw a proces pokonywania tej drogi
jest mozolny i niekomfortowy

- straty energii - spora cze$¢ energii w postaci dziatan podejmowanych w organizaciji jest skierowana wewnetrznie, przeciwko sobie, na redukcje konfliktu -
wektory sie znoszg zamiast dodawac jak w sytuacji kooperacji

- kompromisowo$¢ - pokonywanie oporu przy pomocy réznych technik (w tym negocjacji) prowadzi do tego, ze stan uzyskany w wyniku procesu zmiany
jest czesto mocno rézny od stanu docelowego okreslonego jako pozadany/idealny na etapie planowania zmiany.

Rozwoéj Organizacji nie jest pozbawiony swoich stabosci. Krytycy na przyktad zwracajg uwage na sprzecznos$é tkwigca w tym, ze rozwigzania poszukiwane
sg przez wszystkich lub przynajmniej wielu, podczas gdy akceptowaé je moze dyrekcja, bo tylko na tym poziomie hierarchii jest $wiadomos$¢ ograniczen i
kontrola zasobow. Niewatpliwe zalety, to:

e Dynamiczne podejscie, w ktérym zmiana jest ciaglta ewolucja, jest zarzgdzaniem nieréwnowaga

e Zwrécenie uwagi na aspekt kultury organizacji - jesli organizacja ma by¢ zdolna do samo-naprawiania to najpierw musza zaistnie¢ zmiany w jej
kulturze, ktére to umozliwig

e Podejscie systemowe, ktére poza interwencjg w jeden element, np. strategie, kaze $ledzi¢ wspoétzaleznosci z innymi systemami i upewniac sie, ze
wszystkie elementy sg zharmonizowane - zmiana jednego wymaga modyfikacji innych elementéw systemu.

Cechy charakterystyczne podejscia OD to:
- zmiana ma charakter ciagty - nie jest przejéciem od jednego stanu stabilizacji do nastepnego
- bazuje na koncepcji planowanej zmiany - cztonkowie organizacji pod kierunkiem konsultanta analizujg sytuacje i  planujg zmiane

- dotyka catej organizacji i wszystkich jej aspektoéw - tak interwencji np. w strukture na poziomie catej organizacji czy jej czesci (podgrupy) jak i np. pomoc
psychologiczng na poziomie jednostki

- promuje zespoty robocze, konsultacje, partycypacje

- zmiana dokonuje sie na gruncie warto$ci humanistycznych i uwzglednia aspekt kultury
- traktuje organizacje jako system otwarty

- stosuje metode badawczg zwang action research (badanie w dziataniu)

- bazuje na dobrze zbadanych i opisanych modelach i teoriach nauk behawioralnych.

Rozwéj Organizacji zajmuje sie mieszankg probleméw ludzkich i systemowych - obnizonym morale, niska produktywnos$cia, niskg jakos$cig, konfliktami
interpersonalnymi i grupowymi, niewfasciwymi celami, nieodpowiednimi stylem zarzadzania czy tez niewystarczajgca spéjnosciq miedzy strategia,
struktura, kulturg i procesami. Celem interwencji w projektowanie organizacji, czy tez - w bardziej dynamicznym ujeciu - rozwoj organizacji, jest poprawa
dziatania jednostek, zespotéw i w efekcie catej organizacji. W efekcie zachodzg zmiany niezbedne do tego, aby organizacja przeszia z punktu A do B. Z
definicji dziatania rozwoju organizacji sg dtugofalowe. Majg charakter cykliczny, powtarzalny: plan -> dziatanie -> diagnoza -> zmodyfikowane dziatanie.
Efektem projektu rozwoju organizacji jest pozostawienie organizacji klienta z kompetencjami narzedziami umozliwiajacymi dalszy samo rozwo;.

Prace nad poprawa efektywnosci organizacyjnej zaczyna sie od uswiadomienia potrzeby przez lidera a nastepnie kontaktu z firma doradcza. Metodologia
pracy nad rozwojem organizacji skfada sie z nastepujacych krokow:

Wstepna diagnoza

Badania na organizacji klienta

Przedstawienie wynikéw badan klientowi do analizy
Planowanie dziatan z klientem

Podejmowanie dziatan przez organizacje klienta

Ocena rezultatéw dziatar podejmowanych przez klienta.
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Do analizy organizacji, a nastepnie planowania dziatan interwencyjnych i harmonizujgcych elementy organizacji stosujemy w GM Solutions wiasny model
projektowania organizacyjnego. W tym modelu jest szereg elementdw, takich jak: sytuacja rynkowa, struktura, strategia, rezultaty, role i zadania,
umiejetnosci i zdolnoéci, system motywacyjny, przywéddztwo i podejmowanie decyzji, przeptyw informacji, itd.
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Dziatanie modelu mozna w uproszczeniu opisa¢ w nastepujacy sposob. Strategia jest sposobem firm i organizacji na przystosowanie do sytuacji rynkowe;j.
Struktura, role i zadania, system nagradzania, itd. to czynniki, ktére powinny by¢ zharmonizowane, aby realizacja strategii byta mozliwa. Kultura
organizacyjna, tak formalna jak i nieformalna swego rodzaju filtrem lub hamulcem - moze ufatwia¢ lub utrudnia¢ osiagniecie zamierzonych rezultatow.
Interwencje na poziomie kultury sg pracochtonne, jednak moga by¢ niezbedne do przeprowadzenia pozadanej zmiany.

Jak w Rozwéj Organizacji wpisuja sie dziatania HRu?

Przede wszystkim HR powinien pamieta¢, ze istnieje alternatywa lub uzupetnienie dla klasycznej interwencji konsultanta strategicznego. Dziat HR moze
by¢ w tym zakresie zrédtem wiedzy i konsultacji dla dyrekcji generalnej i partneréw wewnetrznych.

Z perspektywy strategicznego zarzadzania zasobami ludzkim dziatania HR powinny w kooperacji z wewnetrznymi partnerami biznesowymi prowadzi¢ do
realizacji strategii. Skoro organizacja jest dynamiczna, dynamiczne powinny by¢ rozwigzania dotyczace rozwoju personelu. W tym kontekscie warto
zmieni¢ podejscia do szkolen i ich dostawcow. Zamiast partneréw do szkolen, HR powinien poszukiwa¢ na rynku partneréw do wdrozen, ktérzy elastycznie
dopasowujg oferte rozwigzan i majg do$wiadczenie w pracy z Rozwojem Organizacji. Dla przykifadu, tradycyjne anglosaskie podejscie do szkolen
koncentruje sie na doskonatosci programu, na pietyzmie w odniesieniu do materiatéw szkoleniowych. Gdzie miejsce na pietyzm, skoro wszystko sie
zmienia?

Wreszcie, dziatania rozwojowe podejmowane przy wspoétudziale HR wobec jednostek powinny wspieraé ksztattowanie i harmonizowanie czynnikéw
sktadajacych sie na realizacje strategii, np. rozwija¢ pozagdane w nowej sytuacji kompetencje.

Na podstawie: Robert Grzybek, Partner Zarzadzajacy GM Solutions
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