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' Kod promjena vodstvo mora
' priopciti Sto se dogada

| Pri promjenarma zaposlenici prvo trage Sto ima za njih, gdje
soslo gramjena u rikama ne | SU OMi U tim promjenama i $to dobivaju. A zanima ih i zasto
donesn ocekivane rezuitate [er | i oni morali nesto osjetiti ako uprava to svojim postupcima

je vaznost fut- | :
bl ‘:‘m:ﬁh | ne pokazuje —kaZe Davor Perkov (Smart Consultants).

planirati | njima treba upravijall
Uz ueskl razin komunReaclje. | B str. 26

Vidi sljedecu stranicu!!!
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PROMJENE | OTPOR

U vrijeme promjena vazna je komunikacija i
motivacija, te otprije steceno povjerenje

Promjene treba uvoditi kada se dobro posluje, jer je tada najlak3e utiniti neSta na nov nacin, a ne Cekati krizu

LIDLIA KISELMK

a biste bili nezamjenji-
Dvi morate se stalno mi-

jenjati, izjavila je svoje-
vremeno Coco Chanel, a slitne
s pmulw slali jo& neki veliki

lideri. P jene se

wﬁeprilrvaéaiuu vrijeme kri-
ze,zbog straha od otkaza. Stoga
jeupravljanje njima vaZno, jer
celnici kompanija moraju ste-
¢i povjerenje medu radnicima i
prije krize, imati s njima dobru
komunikaciju i motivirati ih.
Takvi ée za ci promjene
prihwacatl s manje otpora.

~ Visokomotivirani i samosvje-
sni zaposlenici koji su ukljuceni
u konkretnu provedbu promje-
ne prihvatit ée je ako shvacaju
da je promjena potrebna, razu-
miju koji je novi smjer, svjesni su
svoje ko e uloge u procesu
promijena, te ako su spremni na
maksimalan angaZman u pret-
sinjeravanju tvitke - kaze Davor
Perkoy, vlasnik i glavni konzul-
tant u tvriki Smart Consultants.
Gordan Putanec, predsjednik
uprave Oglasnika dodaje da je
svaki novi djelatnik u tvrtki spre-
man na promjent, jer nosi svoja
znanja i iskustva koja zeli primi-
jeniti. Marija Zovko Kordi¢, vo-
diteljica ljudskih resursa u KING
ICT-u tvidi pak da otpor na pro-
mjene dosta ovisi i o zaposleni-
ku, odnosno njegovoj osobnosti.
Postoje ljudi koji su manje ili vise
skloni promjenama (e se tim no-
vim okolnostima mogu brze ili
sporije prilagoditi. Zoran Susanj,
direktor tvrtke AT Adria i izvan-
redni profesor na odsjeku za psi-
hologiju Filozofskog fakulteta u
Rijeci kaze da se otpori na indi-
vidualnoj razini dogadaju zbog
niza razloga.

Motivacija i komunikacija

— Promjene ugroZavaju nade do-
sadasnje navike, unose nesigur-
nost u pogledu kompetencija,
moci, statusa | nagrada, a javija
seistrah od nepoznatog ili jedno-
stavno kao posljedica nerazumi-
jevanja promjena. S druge strane,
naorganizacijskoj razini otporna
promjene ponajprije nalazimo u
strukturalnoj i grupnoj inerciji,
tendenciji da se stvari rade kao i
prije, Sta je posebnu izrazeno kod
onih organizacija koje na odrede-
ni naéin imaju monopol. Stoga
su, primjerice, u drzavnoj upra-
vi promjene sporije, unato€ vrlo
struénim i sposobnim pojedinci-
ma — tvrdi Susanj. Organizacijske
promjene dogadaju se stalno i ne
treba ih povezivatiiskljuéivo s kri-
zom, tvrde sudionici, nego smo
trenutaéno samo svjesniji potre-
be za promjenama. — U nacelu bi
promjene trebalo uvoditi u vrije-
me kada je u kompaniji situaci-

N\

4

AT

sudionici okruglog stola: 5aZa Jurkovi€, direktor portala posao.hr, Marija Zovko Kordic, voditeljica ljudskih resursa u tvrtki KING ICT, Gordan
Putanec, predsjednik uprave Oglasnika, Zoran Susanj, direktor AT Adrie | Davor Perkov, viasnik tyrtke Smart Consuitants

ja dobra, jer kada si najuspjesni-
ji, @ promjene nam zapravo nisu
nuzne, tada je i najlakse napraviti
nesto nanov nacin - kaZe Susanj.
Zovko Kordi¢ kaze da se promije-
ne u veéini organizacija dogada-
ju kontinuirano, ali ih ne registri-
ramo kao promjene, no dogadaju
se i one bi trebale biti u opisu po-
sla svakog pojednica, voditelja i
menadzera - dodaje Putanec, Su-
janj kaze da su promjene najbo-
lje vidljive u tvrtkama koje brzo
rastu i pogledu broja zaposlenih.
No i one s istim brojem ljudi ta-
koder mogu uvodin i upravljati
promjenama, primjerice u nagi-
nu kako d isti [judi funkcioniraju.
- Tvrtke koje se u periodu od tri

Livedenje promjena
mora biti popraceno
sistavima

upravljanja ljudskim

resursima. Nista se
ne moze promijeniti
ako nije popraceno
nekom vistom
nagradivanja.

godine nisu promijenile sigurno
gube poziciju i tr7isni udjel. Kii-
za taj proces cini vidljivijim. Jer
promjene treba provesti brie i u
vecem obujmu - zakljuéuje Pu-
tanec, a Zovko Kordi¢ dodaje da
Je trziSte kljucni pokazatelj potre-
ba za promjenama u organizaci-
ji. Uglavnom ih prvo prepozna-
je uprava. Perkov tvrdi da kriza
moze visoko motiviratl zaposle-
nike na promjene i prihvacanje
revolucionarnih ideja i rjesenja,
posebice ako se govori u kontek-
stu buduéih trendova na trizistu i
imperativnih peslovnih ofekiva-
nja. Dodaje da je pri promjena-
ma poslovnih procesa jedan od
najvaznijith éimbenika transfor-
macija zaposlenika i kultura nji-
hovog ponasanja unutar i izvan
kompanije. Ocekuje se ukljuci-
vanje svakog pojedinca i njegova
Spremnost na Promjent posto-
jeceg ponasanja i nadina razmi-
iljanja. Sve to zahtijeva vrijeme,
motivaciju, vjestine i viezbe. Pri
promjenama ljudi najprije tra-
Ze 5o u tome ima za njih, pitajn
se "gdje sam tu ja, 5to time dobi-
vam”. Rukovodstvo nazalost, ée-
sto zaboravlja taj vazan aspekt.
Ako se izade s tvrdnjom da se
moraju smanjiti troskovi, onda
je i potrebno objadnjenje zasto se
to mora uéiniti? Odnosno zasto
bih ja to morao osjetiti ako upra-
va to svojim djelima ne pokazuje.
Tesko je govoriti o promjenama
ako nitko ne priopéi §to se stvar-
no dogada — kaZe Perkov. Zato je
u vrijeme promjena u kompani-
jama vazna i dobra komunikaci-
ja—dodaje Sasa Jurkovic, direktor
portala Posao.hr. U krizi, aiinate
potrebno je da se sve promjene
iskomuniciraju sa zaposlenicima
zbog nesigurmosti prisutne u kri-
zi, & & tim u vezi i nepovjerenja.
Zato ako postoji ikakva naznaka
da se neéto skriva ili ne komuni-
cira, 1o moze imati kontrau€inak,
— Komunikacija je bitna, jer ne-
sigurnost je u vrijeme krize izr

Zenija, a potrebno je i jasno isko-
municirati sve moguce izlaze iz
novonastale situacije — tvrdi Su-
Sanj. Primjerice, u jednoj je tvrtki
novi direktor stupio pred radnike
1 predstavljao nova viziju, ciljeve
i strategije. No, s obzirom na to
da se radilo o treéem predsjed

izostaje, onda u krizi imamo joé
i veci problem, jer nitko nikome
ne vjeruje — kaze Susanj.

Mierenje kiime
~ Zaprave, ako nemamo pra-
v:.h sustava i procesa upravljanja

T ima koji prepo-

ku uprave u Zad.l'l]lh nekoliko go—
dina, naifao je na nepovijerenje i
otpor zaposlenih:

Gradnja povjerenja

Za uvodenje promjena u krizna
viemena mora postojati povjere-
nje u vodstvo koje je steceno ra-
nije. Jurkovi¢ dodaje da je uz svu
komunikaciju kojane postoji, po-
nekad ne samo prema zaposle-
nicima nego 1 direktorima odje-
la, problem u nekim tvrtkama i
motivacija zaposlenika ako rade
za male plaée. Tedko je ostvari-
ti promjene s ljudima zabrinuti-
ma zbog egzistencije, a kojima se
smanijila pla¢a uz obecanje da ée
se vratiti na istu razinu kada kri-
za prode.— Polrebno je pruziti po-
driku voditeljima kake bi se mo-
gli nositi s izazovom promjena
u motivaciji svojih zaposlenika
— kaZe Zovke Kordic. Putanec se
slaze da je otvorena komunikaci-
jaigradnja povjerenjavazna, iako
smatra da je to trebalo uciniti pri-
je ane potetis tim ukrizi. Odno-
sno na tome se kontinuirano tre-
ba raditi. To treba pokazati svejim
primjerom, jer u suproinome
gubi se kredibilitet. Tako éete za-
poslenike motivirati i oni ce lak-
se prihvatiti tinjenice, primjerice
i manju placu, ali ¢e biti motivi-
rani za to da rade bolje kako bi
u konaénici i situacija bila bolja.
~ Najvise vjerujemo onim ljudi-
ma koji nam odaju priznanja za
dobar rad ili kritiku uprave onda
kadasmo toizasluZili. Stogaje re-
dovita i pravedna povrama infor-
macija o utinku i razvoju zapo-
slenih kljuéni éimbenik izgradnje
povjerenja u rukovodstve. Ako u
“normalnim® vremenima ovo

zna]u dobar rad i razvoj pojedin-
ca, tada je keiza u kompaniji izra-
Zenija— nastavlja SuSanj i tvrdi da
tvrtke koje su takve sustave gradi-
le kada su bile najuspjenije kri-
zu prolaze lakse. Perkov doda-
je da povjerenje raste kada vam
vodstvo sluzi kao primjer, ako se
postuju zaposlenici, a nece rast
ako vas direktor ne pozdravlja na
hodniku, §to mi srednje rangirani
menadzeri na seminarima zna-
ju reci da se dogada. Tvrika AT
Adria inae veé godinama radi
na mjerenju klime u pojedinim
vrtkama. — Pugieda]u li se poda-
ci 0 mjerenju organizacijske kli-
me i zadovoljstva poslom u regi-
ji na preko 400 tvrtki i vise od 135
tisuca anketiranih u posljednjih
osam godina, primjeéujemo pr-
venstveno dozivijenu nepraved-
nost, harofito u pogledu raspo-
djele — kaze Susanj i dodaje: — U
vrijeme kada su tvrtke uspjesno
poslovale zaposlenici su bili ne-
zadovoljniji visinom place, no
sada u krizi, percepcija nagradi-
vanja postaje manje vaZna u od-
nosu na stalnost zaposlenja. Lju-
di su inace zaokupljeni svojim
poslom, zakljuéuju da je odnos
prema kvaliteti rada visok i svje-
sni su potrebe za promjenama.
Zato mislim da je otpor promje-
nama vise prisutan na organiza-

cijskoj razini. Recimo, kada kon-
tinuirano duze razdoblje mjerite
Klimu u nekoj tvrtki, pokazuje se
da se pogreske kod isprobava-
nja novog nacina rada sve manje
toleriraju, posebno sada u krizi.
O¢eito organizacija u dovoljinoj
mijeri ne prihvaéa pogreske, koje
su normalne kod uvodenja pro-
mjena— zaklju€uje Susanj.





