
Uvod

Osnovnu razvojnu definiciju organizacionog razvoja
kao discipline menad`menta dao je jo{ 1969. godine
Richard Beckhard1, koji ju je definisao kao planiranu,
ciljanu organizaciju kojom se upravlja odozgo, a cilj
joj je da unapredi razvoj i zdravlje organizacije putem
planiranih intervencija u organizacionom procesu, a
primenom znanja iz oblasti bihejvioristi~ke teorije.

Sadr`aj gore navedene definicije podrazumeva inte-
graciju teorijski sistemati~nih i prakti~no orijentisanih
metoda i tehnika, koje su u osnovi poznate kao inter-
vencije, a koje su u su{tini izdvojene iz op{te oblasti
upravljanja organizacionim promenama.

Osnovni razlog {to pravimo razliku izme|u teorije o
organizacionim promenama i prakse organizacionog
razvoja nalazi se u stavu da je ve}ina metodologija za
implementaciju upravljanja promenama nastala pod
uticajem osnovnih vrednosti, koncepata i okvira orga-
nizacionog razvoja, kao dalekose`ni, stabilan, name-
ran i bri`ljivo planirani okvir za svaki postupak u
upravljanju promenama. 

Na samom po~etku, ~etrdesetih, pedesetih i {ezdesetih
godina dvadesetog veka, organizacioni razvoj bio je
normalan i poslovno orijentisan proces koji je insisti-
rao na ~injenici da pojedinac mo`e da postigne uspeh
samo kada doprinosi ciljevima organizacije, a na ova-
kve  teorije koje su svojim radovima prevsahodno uti-
cali Mc Gregor, Maslow i Herzberg.

OD (organizacioni razvoj) posmatran je kao mobiliza-
cija informacija, energije i resursa kojima organizaci-
ja raspola`e, ali koji su do tada bili usmereni u pravcu
koji nije donosio uspeh. Cilj ove mobilizacije jeste or-
ganizaciono pobolj{anje.

Od osamdesetih godina dvadesetog veka veliki zna~aj
u oblasti organizacionog razvoja pripisuje se strategi-
jama i taktikama koje u sredi{te pa`nje postavljaju
ljudski faktor, a na osnovu kojih prakti~ari u oblasti
organizacionog razvoja kreiraju i propisuju jasnu
vrednosnu orijentaciju.

Zna~aj kreiranja vrednosti za organizaciju u celini, ali
i za pojedince i grupe ili timove, u skladu sa stavovima
najistaknutijih autora u oblasti menad`menta, ogleda
se u slede}im pretpostavkama:

1. Svaki pojedinac na kojeg }e promena uticati tre-
ba da bude obuhva}en primenom promena.
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Proces upravljanja organizacionim razvojem je u osnovi detaljan, pa`ljivo  planiran i sistematski pristup u im-
plemetaciji i unapre|ivanju jedne {ire, dugoro~ne perspektive u upravljanju promenama. Sam organizacioni
razvoj, kao nova disciplina nastala sa ciljem da se unapredi ukupna efektivnost organizacije, razvije potencijal
pojedina~nih ~lanova i stvori osnova za stalne i duboke promene, nije ni mikro pristup promenama, niti se pak
odnosi na neku pojedina~nu, slu~ajnu ili ad-hoc tehniku promene. Stoga se ~esto smatra spojem akcionih progra-
ma za stvaranje i odr`avanje sposobnosti organizacije da predvidi, da se prilagodi i da se menja, posebno kada su
u pitanju stavovi, sposobnosti i moral ~lanova organizacije. U dana{njem svetu, najzna~ajnija pitanja organiza-
cionog razvoja ti~u se  transformacionog restruktuiranja, rein`enjeringa i odgovorhog splo{njavanja upravljacke
hierarhije, kreiranja i odr`avanja organizacije koja se mo`e preoblikovati, kao sistemu koji je fleksibilan i
sposoban za promenu, na godi{njoj, mese~noj, nedeljnoj, dnevnoj osnovi, pa ~ak i kad su u pitanju sati.
Organizacija koja se rekonfiguri{e fokusira svoju p`nju na kontinuiranu potrebu za dugoro~nim strategijama za
unapr|jivanje procesa strategijskog odlu~ivanja i odnosima izme|u ~lanova u organizaciji, sa ciljem da se pred-
vide okolnosti koje se konstantno menjaju. Ove strategije su osnov za planirane tehnike promena, dobro poznate
kao akcioni programi za organizacioni razvoj. Proces upravljana akcionim programima za organizacioni razvoj
predstavlja sredi{nju ta~ku ovog nau~nog rada. On je utoliko zna~ajniji ukoliko isti~e potrebu za daljim prome-
nama, kontinuitetom ili diskontinuitetom ukupnih napora za promene u organizaciji. Kona~no, uspe{an akcioni
program za organizacioni razvoj rezultira u izmenjeno ili u celosti promenjeno organizaciono pona{anje i sposob-
nostza dalji organizacioni razvoj.
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1 Beckhard R., “Organization Development: Strategies and
Models”, Addison – Wesley, Reading, Mass, 1969, p.9
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2. Svaki napor u razvoju organizacije treba da se
oslanja na sposobnosti zaposlenih da pripreme i
primene programe akcionih promena, poznatije
kao akcione programe.

3. Najve}u pa`nju u ovim programima treba po-
svetiti organizacionim dimenzijama koje pred-
stavljaju osnovnu kompetentnost i konkurentnu
prednost.

Cilj svake intervencije u domenu organizacionog raz-
voja jeste da se razvije metodolo{ki pristup pomo}u
kojeg }e se ostvariti promene u ciljnoj organizaciji ili u
odre|enom sektoru organizacije i preoblikovati struk-
tura, kontekst i pona{anje te odre|ene organizacije. 

Organizacioni razvoj predstavlja trajni proces, po{to
organizacija ne mo`e u isto vreme da ostane stati~na i
da bude efikasna. Stoga organizacije razvijaju sisteme
i metode upravljanja pomo}u kojih mogu da predvi-
|aju, kao {to su akcioni programi za promene.

Po{to je u pitanju proces stalnog usavr{avanja, organi-
zacioni razvoj nala`e da zavr{etak jednog ciklusa pro-
mena vodi u novi ciklus u razvojnom procesu, pri ~e-
mu su promene u tom narednom ciklusu na vi{em ni-
vou nego u prethodnom ciklusu. 

1. Model akcionog istra`ivanja 

Teorija menad`menta poznaje dva klasi~na tipa mo-
dela intervencije u oblasti organizacionog razvoja2:

model planiranja i
model akcionog istra`ivanja

U evolucionom smislu, strategiju u~enja o akciji u
oblasti organizacionog razvoja u svojim radovima de-
finisali su i veoma unapredili Kurt Lewin, jo{ 1946. go-
dine, a onda i Chris Argyris, Donald Schon, John
Dewey i drugi. U oblasti organizacionog razvoja, u~e-
nje o akciji je poznato i pod nazivom akciono ispitiva-
nje, akciono istra`ivanje – {to se naj~e{}e i upotreblja-
va, ili organizaciono u~enje.

Cilj akcionog istra`ivanja jeste da doprinese kako
prakti~nim potrebama ljudi u neposrednim problem-
skim situacijama, tako i ciljevima nauke o dru{tvu, za-
jedni~kim delovanjem i okviru obostrano prihvatlji-
vog eti~kog okvira. Kao takvo, akciono istra`ivanje
predstavlja jednu vrstu interventnog modela prime-
njenog istra`ivanja dru{tva.

Svako akciono istra`ivanje prvenstveno se fokusira na
otkrivanje i re{avanje te{kih i slo`enih problema iz re-
alnog `ivota, a koji su od presudnog zna~aja za orga-
nizacione promene i razvoj. Ono koristi primenljive

podatke pomo}u kojih pronalazi i ispravlja neuskla-
|enosti izme|u opisnih, teorijskih tvrdnji i prakti~nih
ishoda.

Uprkos velikom broju pojedina~nih metoda i tehnika
koji se koriste pri intervencijama u organizacioni raz-
voj, na primer, obuka u oblasti osetljivosti, strukturne
promene, konsultacije u procesu, povratna sprega do-
bijena ispitivanjem, stvaranje timova, razvoj saradnje
izme|u grupa, primena uloga i mnogim drugima,
osnovni tipovi modela intervencije ~ine {iru perspek-
tivu u okviru koje se promene planiraju, izvode, prate
i kontroli{u.

Prvi, model planiranja, odnosi se na stvaranje, prime-
nu i stabilizaciju plana organizacionog razvoja i do-
slednog pra}enja detaljnog uputstva o tome kako
preduzimati planom propisane aktivnosti. 

Ipak, prvobitni plan se ~esto mora menjati ili usavr{a-
vati, {to }e zavisiti od nepredvi|enih promena kako
unutar organizacije tako i van nje.

Organizacioni okvir akcionih programa za organizaci-
oni razvoj postavlja se u model akcionog istra`ivanja,
koji se od tradicionalnog modela planiranja razlikuje
po slede}im karakteristikama3:

To je cikli~ni i iterativni proces, {to zna~i da o rezulta-
tima intervencije postoji takva povratna informacija
koja omogu}ava sprovo|enje daljih promena i po-
bolj{anja.

I samo istra`ivanje ukazuje na to da je cilj stvaranje
znanja koje se onda mo`e primeniti i u drugim organi-
zacionim situacijama.

Za razliku od modela planiranja koji podrazumeva ta-
kozvanu “jednokratnu“ informaciju, model akcionog
istra`ivanja insistira na cikli~noj prirodi organizacione
promene i razvoja. Istovremeno, cilj modela planira-
nja jeste da pobolj{a li~nu i organizacionu efektivnost,
dok je cilj modela akcionog istra`ivaja da stvori novo
organizaciono znanje i uvide koji bi mogli da se pri-
mene u razli~itim organizacionim okolnostima. 

2 Cummings T and Worley C., “Organizational Development and
Change”, West Publishing Company, Minneapolis/St. Paul, 8th
ed., 2004, p.223

3 Huczynski A. and Buchanan D., “Organizational Behaviour”,
Prentice Hall International, 4th ed., 2001, p.567

4 Harvey D. and Brown R.D., “An Experimental Approach to
Organizational Development”, Prentice Hall International, 6th
ed., 2001, p.16
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Zna~aj primenljivosti modela akcionoh istra`ivanja
jeste u ~injenici da on4 obuhvata prikupljanje infor-
macija o organizaciji, uno{enje ovih informacija u kli-
jentov sistem i razvijanje i primenu akcionih progra-
ma u cilju pobolj{anja rada i u~inka sistema.

U osnovi, cilj svakog akcionog programa jeste da po-
ve}a efektivnost organizacije primenom vrednosti i
tehnika za organizacioni razvoj. 

1.1. Odnos izme|u akcionog istra`ivanja i 
organizacionog razvoja

Detaljno obrazlaganje odnosa izme|u akcionog istra-
`ivanja i ukupnog organizacionog razvoja u stvari
predstavlja osnovu za stvaranje jedne perspektive ak-
cionog istra`ivanja u cilju organizacionog razvoja.
Ovaj pristup podrazumeva neprekidno ispitivanje, raz-
voj i svest o sebi i o kolegama, a putem razvijanja pro-
cesa i struktura za takozvano saradni~ko ispitivanje.

Priroda ovih odnosa nagla{ava ~injenicu da su i jedno i
drugo pragmati~ni, ukorenjeni u metode u~esni~kog
menad`menta i da im je cilj da unaprede pona{anje pu-
tem anga`ovanja svih zainteresovanih strana. Drugim
re~ima, i akciono istra`ivanje i organizacioni razvoj pod-
razumevaju da neku osobu ne mo`emo zaista razumeti
i sagledati ako s njom/njim ne sara|ujemo sve vreme. 

Akciono istra`ivanje predstavlja postupak sistemat-
skog razvijanja saznavanja i znanja koje spaja akciju i
razmi{ljanje, teoriju i praksu.

Organizaciona perspektiva akcionog istra`ivanja odli-
kuje se slede}im dimenzijama5:

a. Pragmati~nost i okrenutost prakti~nim problemima
b. Demokrati~nost, kako u smislu obuhvata ljudi, tako

i u smislu njihovog osposobljavanja da stvaraju
sopstveno znanje u organizacijama koje u~e

c. Pro{irena epistemologija velikog broja na~ina sa-
znavanja i vrednovanja, predlo`enog i konceptual-
nog

d. Usmerenost na vrednosti u smislu doprinosa – eko-
nomskog, politi~kog, psiholo{kog, duhovnog i eko-
lo{kog

e. Opredeljenost za razvoj – od po~etaka kroz probne
aktivnosti do zna~ajnijeg uticaja.

Akciono istra`ivanje i organizacioni razvoj podrazu-
mevaju aktivni odnos izme|u mene – mog sopstvenog
iskustva i pona{anja, nas – na{ih neposrednih saradni-
ka i njih – {ire organizacije i podsti~u nas da istovre-
meno uzimamo u obzir sve tri ove perspektive.

U po~etku, organizacioni razvoj je, u odnosu na akci-
ono istra`ivanje, potreban u slede}im situacijama6:
Trenutno stanje organizacije dovodi do toga da ne}e
mo}i da ostvari ciljeve
Promena je potrebna da bi se br`e reagovalo na pro-
mene u okru`enju
Uvo|enje nekih ~inilaca, na primer, nove tehnologije,
zahteva promene u samoj organizaciji i
Uvo|enje promena zahteva da se usvoji novi pristup.

Trenutno stanje u razvoju modela akcionog istra`i-
vanja u okviru akcionih programa za organizacioni
razvoj u po~etku se razvijalo kao model u uzastop-
nim fazama, i integrisalo se sa mehanizmom povrat-
ne sprege.

5 Reason P. and McArdle L. K., “Action Research and Organizational Development”, Organizational Development, Sage Publications,
2005, p.5

6 Paton R. A. and McCalman J., “Change Management – A Guide to Effective Implementation”, Sage Publications, 3rd ed., 2008, p.217

Faze  Etapa   1 Etapa   2 Etapa   3 
1 Upravni organ zapa`a 

problem 
  

2 Konsultacije sa savetnikom 
za prou~avanje pona{anja 

  

3 Konsultant prikuplja 
podatke i utvr|uje 
dijagnozu 

  

4 Dalje prikupljanje podataka   
5 Povratna informacija 

klju~nom klijentu ili 
klijentskoj grupi 

  

Tabela 1. Model akcionog istra`ivanja
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Popularnost modela akcionog istra`ivanja porasla je
1970-ih godina zahvaljuju}i veoma nagla{enoj prime-
ni participativnog upravljanja i koncepta organizacio-
nog razvoja. Veoma je va`no naglasiti da se novo po-
na{anje javlja u jedanaestoj fazi, u 2. etapi, {to ukazu-
je na to kolika je dubina modela. 

U biti participativnog upravljanja i koncepta organi-
zacionog razvoja nalazi se osnovni stav da efektivna
promena zahteva da menad`eri i zaposleni zajedni~ki
odlu~uju, {to je u po~etnoj fazi povezano s ~injenicom
da se korporativno okru`enje i uslovi poslovanja mo-
raju razumeti i upoznati pre nego {to po~ne istra`iva-
nje, a {to je osnovna postavka  modela akcionog istra-
`ivanja.

Osnovni nau~ni zna~aj modela akcionog istra`ivanja
jeste da on integri{e organizacione perspektive proce-
sa akcionog istra`ivanja. 

Kao fenomenolo{ka, t.j., kvalitativna tehnika upra-
vljanja, akciono istra`ivanje ima odre|ene karakteri-
stike. Ono je7:

•  Subjektivno, po{to se promatra o~ima u~esnika u
studiji

•  Interaktivno

•  Vrednosno ispunjeno
•  Induktivno
•  Pokazuje me|usobnu povezanost faktora
•  Kontekstualno povezano i
•  Name}e situacionu teoriju

Organizaciona dimenzija akcionog istra`ivanja poka-
zuje da ono predstavlja veoma ubedljiv prikaz pove-
zanosti izme|u programa promena i postignutog u~in-
ka. Prvobitni dokaz za ovo jeste da pojedinci koji su
neposredno u~estvovali u intervencijama za promene
lako prihvataju takozvanu uzro~no-posledi~nu vezu
koja je razvijena tokom primene modela akcionog is-
tra`ivanja. 

1.1.1. Organizacija sposobna da se preoblikuje

Da bi se predvidele i postigle dinami~ne i intenzivne
promene u tr`i{nim uslovima, dana{nji oblici organi-
zacije do`ivljavaju dramati~ne promene.

Globalne, kulturne, tehnolo{ke, konkurentske i upra-
vlja~ke odrednice uti~u na promene u preovla|uju-
}em metodu poslovanja. Stoga organizacije obi~no re-

Faze  Etapa   1 Etapa   2 Etapa   3 
6 Zajedni~ko planiranje 

akcije 
  

7  Prikupljanje podataka  
8  Povratna informacija 

klijentskoj grupi 
 

9  Diskusija i rad na  
povratnoj informaciji i 
podacima koje je dala 
klijentska grupa  

 

10  Planiranje akcije  
11  Akcija (novo pona{anje)  
12   Prikupljanje podataka 
13   Povratna informacija 
14   Diskusija i rad na 

povratnim informacijama i 
novim podacima 

15   Planiranje akcije 
16   Akcija  
 

Izvor: Va`e}i podaci sa Univerziteta u Kaliforniji, preneti iz California Management Review, XII(2):26, slika 1.

7  Graetz F, Rimmer M., Lawrence A. and Smith A., “Managing
Organizational Change”, John Wiley & Sons Australia Ltd., 2
ed., 2006, p.316



aguju tako {to smanjuju broj nivoa u hijerarhiji orga-
nizacije, i to tako {to delimi~no ili sasvim preoblikuju
razli~ite osnovne poslovne kompetentnosti, pre-pro-
jektuju procese, smanjuju broj zaposlenih, iznajmlju-
ju stru~njake sa strane za manje zna~ajne aktivnosti,
vr{e ben~marking, itd. 

Savremeni naziv za tip organizacije koji smo napred
opisali jeste organizacija koja je sposobna da se preo-
blikuje8, a koja se defini{e kao fleksibilna organizaci-
ja, sposobna da se menja na godi{njem, mese~nom,
nedeljnom i dnevnom nivou, pa ~ak i iz sata u sat.

Organizacija koja se preoblikuje name}e potrebu da
se prilagodi promenljivim uslovima tako {to }e razvi-
ti dugoro~ne strategije za pobolj{anje procesa odlu-
~ivanja u organizaciji. Proces stvaranja skupa tehni-
ka promene da bi se postigao sistematski pristup per-
spektivi organizacije u budu}nosti vodi organizacio-
nom razvoju. 

U okviru organizacionog razvoja, ova dugoro~na spo-
sobnost za odr`avanje i dalji razvoj organizacije koja
se preoblikuje, ispoljava se kroz akcione programe za
organizacioni razvoj.

2. Programi akcionih promena

Programi akcionih promena za organizacioni razvoj
zasnivaju se na sistematskoj analizi problema i aktiv-
noj posve}enosti top menad`menta razvijanju i prime-
ni promena.

Po~etni korak u kreiranju odr`ivog akcionog progra-
ma jeste da organizacija shvati da se stanje ravnote`e
mora menjati da bi se sistem doveo u novu, kvalitativ-
no vi{u organizacionu vitalnost i novo predvi|anje
promena. 

Odnos organizacionog vi|enja programa akcionog is-
tra`ivanja i programa akcione promene te~e u skladu
sa dve vrste principa9:

Principi istra`ivanja, koji pretpostavljaju potre-
bu da se bude kreativan prilikom definisanja
prave teme istra`ivanja, stvaranja teorijskih
koncepata na osnovu terenskih zapa`anja, po-
vezivanja koncepata sa pretpostavkama iz real-
nog `ivota, proigravanje i primena vi{estrukih
perspektiva, verifikacije tuma~enja sa perspek-
tivama na terenu i posmatranje mesta istra`iva-
nja kao studije slu~aja.
Principi promena koji se odnose na razvijanje
saradni~kih odnosa, konceptualizaciju potrebe

za promenama, promenu pona{anja i prihvata-
nja stava da o~ekivanja (mogu da) pove}avaju
ili smanjuju otpore.

2.1. Akcioni programi u modelu organizacione 
promene

Model organizacionih promena koji nagla{ava neop-
hodnost programa akcionih promena ima slede}e fa-
ze10:

I Predvi|anje potrebe za promenom – {to zna~i da
menad`eri moraju da predvide potrebe za predu-
zimanjem promena u svojim programima aktivno-
sti. Ovu potrebu za promenama mora da oseti ve-
}ina zaposlenih, da bismo mogli da ih ubedimo da
usvoje novi na~in pona{anja.

II  Razvijanje odnosa konsultant – klijent. Ova faza
je klju~na za ukupni uspeh ili neuspeh akcionog
programa. Va`no je naglasiti da lider inicijative
za promene ne mora da bude menad`er; to mo`e
da bude ~ak i neko van organizacije.

III  Faza dijagnoze – u kojoj se vr{i konkretno priku-
pljanje podataka zna~ajnih za situaciju koja se do-
`ivljava kao problem. Ova faza je veoma osetljiva,
zbog toga {to slaba, neprecizna ili pogre{na dijag-
noza mo`e lako da dovede do kreiranja skupih
programa koji nemaju efekta. U  ovoj fazi stvara
se podloga za akcione programe u okviru dugo-
ro~nih strategija i tehnika.

IV Akcioni planovi, strategije i tehnike – gde se odvi-
jaju razli~ite intervencije, aktivnosti ili programi
~iji je cilj re{avanje problema i pove}anje efektiv-
nosti organizacije. U okviru ove faze nalaze se ta-
kozvane teorije akcije, kao {to su programi, {eme,
projekti, skupovi pravila i predloga koje ljudi kori-
ste da bi planirali i sprovodili svoje aktivnosti. Ova
faza se zavr{ava primenom akcionih programa.

V  Samo-obnavljanje, pra}enje i stabilizacija – u cilju
ocenjivanja efektivnosti programa promena u po-
stizanju zacrtanih ciljeva. Kada se problem ispra-
vi/re{i i kada se program promena primeni i prati,
moraju se na}i na~ini da se obezbedi da se novo or-
ganizaciono pona{anje stabilizuje i usvoji. Uspeh
je na vidiku kad sistem razvije sposobnost da odr`i
inovaciju bez podr{ke sa strane.

25

8 Harvey D. and Brown R.D., “An Experimental Approach to
Organizational Development”, Prentice Hall International, 6th
ed., 2001, p.455
9 Cunningham J. B., “Action Research and Organizational
Development”, Praeger Publications, 1993, p.243
10 Harvey D. and Brown R.D., “An Experimental Approach to
Organizational Development”, Prentice Hall International, 6th
ed., 2001, p.16
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VI Neprekidni proces usavr{avanja – najva`nije u
ovoj fazi jeste da se utvrdi da li je lider sposo-
ban ili nije sposoban da efektivno koristi svoju
mo}, a u isto vreme da se postigne vizija orga-
nizacije.

Jedan koristan metod da se u okviru modela organiza-
cione promene pove}a potencijal akcionih programa
u razvoju organizacije jeste da se pove}a opseg ili du-
bina raspolo`ivih podataka, putem intervjua ili upitni-
ka, a {to je osnovna postavka bolje pripremljenih ak-
cionih programa.

2.2. Dinamika akcionih programa

Da bi se izradio akcioni program za organizacioni raz-
voj, program koji je istovremeno dinami~an i odr`iv,
potrebno je meriti organizacioni napredak, stabilisati
promenjeno `eljeno pona{anje i napraviti ukupnu
evaluaciju akcionih programa.

Povratna sprega informacija koje se odnose na proce-
nu o tome koliko efikasno je akcioni program sprove-
den predstavlja po~etak stvaranja dinamike akcionih
programa. Njegov zna~aj je ve}i zato {to ima za posle-
dicu posve}enost ~lanova organizacije samoj organiza-
ciji, {to proizilazi iz otvorene komunikacije i sposobno-
sti menad`menta da nametne novu vrstu pona{anja.
Ovo izmenjeno pona{anje posledica je stalne i duboke
promene primenjene putem akcionih programa. 

Verovatno najinteresantnija faza dinamike ovih pro-
grama odnosi se na postizanje  stabilizuju}eg efekta
promena izvr{enih u celoj organizaciji ili u jednom
njenom delu. Jedan od efektivnih pokazatelja efekata
akcionih programa jeste i nivo neposredne ili posred-
ne prinude u cilju odr`avanja postignutog promenje-
nog pona{anja. [to je neposredna prinuda ve}a, slabi-
je su tehnike posredne prinude, kao ne`eljeno stanje.
U ovim slu~ajevima treba uvesti neke oblike stalnog
procesa ocenjivanja, da se postignuti rezultati ne bi iz-
gubili u budu}nosti.

Krajnja procena akcionih programa mora da se vr{i u
okviru detaljnog procesa promena, koji }e dovesti do
pove}anog u~inka i boljeg odnosa me|u ~lanovima or-
ganizacije, a posebno u boljim klju~nim pokazatelji-
ma i osnovnim merilima. 

Uklapanjem akcionih programa u model akcionog is-
tra`ivanja razvijamo faze programa akcionog istra`i-
vanja11 na slede}i na~in:
1. Identifikacija problema
2. Preliminarna dijagnoza
3. Prikupljanje podataka od klijentske grupe

4. Povratna informacija o podacima klijentskoj grupi
5. Zajedni~ko ocenjivanje podataka
6. Zajedni~ko planiranje aktivnosti
7. Aktivnost na primeni predloga promena
8. Ponavljanje ciklusa – ponovno prikupljanje podata-

ka i povratna informacija o rezultatima promena.

Gorenavedene faze predstavljaju najva`niji pristup u
integraciji sadr`aja akcionih programa u okviru mo-
dela organizacione promene i procesa organizacionog
razvoja.

Svaka savremena organizacija mora da upravlja akci-
onim programima za organizacioni razvoj da bi posti-
gla ukupni napredak u organizacionim procesima,
strukturi i ukupnom pona{anju.

ZAKLJU^AK

Organizacioni razvoj nije samo proces organizacionog
usavr{avanja, to je u mnogo ve}oj meri proces odlu~-
nog i zajedni~kog istra`ivanja i verovanja u postupke
promena.

S druge strane, akciono istra`ivanje nije samo meto-
dologija, ve} i pristup kojim se oblikuju metodolo{ki
postupci. Ono je u potpunosti anga`ovano u nala`enju
najboljeg izbora u razli~itim organizacionim okolno-
stima.

Stvarni izbor mora da bude jasan, transparentan, razu-
mljiv nama samima, drugim saradnicima u istra`iva-
nju, pojedina~no ili kao ~lanovima grupa ili timova, i
kona~no, {iroj organizaciji.

Osnovna razlika izme|u organizacionog razvoja i dru-
gih bihejvioristi~kih tehnika jeste primena pristupa
funkcionalnim, strukturnim, tehni~kim i li~nim odno-
sima u organizacijama na nivou cele organizacije.

Organizaciona perspektiva akcionog istra`ivanja
predstavlja glavnu promenu u odnosu na tradicional-
ne metode razvijanja i obu~avanja u menad`mentu.
Ono funkcioni{e putem jednog iterativnog niza kora-
ka, i obuhvata prikupljanje podataka i zajedni~ko re-
{avanje problema, kojim se sti~u nova znanja.

Akciono istra`ivanje predstavlja proces sistemati~nog
prikupljanja podataka za ciljeve celog sistema ili za
neke posebne potrebe ili ciljeve sistema, primenu po-
dataka u sistemu, uklju~uju}i akcione programe za or-

11 Huczynski A. and Buchanan D., “Organizational Behaviour”,
Prentice Hall International, 4th ed., 2001, p.567



ganizacioni razvoj i primenu izabranih varijabli da bi
se postigla trajna i duboka promena.

Osnovni model akcionog istra`ivanja ima 16 faza, or-
ganizovanih u 3 etape. One obuhvataju ceo niz, od
prepoznavanja problema od strane direktora, do ko-
na~ne akcije, a novo pona{anje nastaje u jedanaestoj
fazi 2. etape.

Principi istra`ivanja i promene preovla|uju i u pro-
gramima akcionog istra`ivanja i u programima akcio-
nih programa u organizacionom razvoju.

Akcioni programi su od su{tinskog zna~aja za dugo-
ro~nu sposobnost stvaranja i odr`avanja organizacije
koja se preoblikuje, kao organizacije sposobne da se
menja na raznim nivoima, kako na godi{njoj osnovi,
tako i iz sata u sat.

Kad se akcioni programi primene, potrebno je stalno
meriti organizacioni progres, stabilizovatiati prome-
njeno `eljeno pona{anje i vr{iti ukupnu ocenu akcio-
nih programa.

Kona~no, dok je cilj modela akcionog istra`ivanja
stvaranje novog organizacionog znanja i uvida koji }e
se koristiti u razli~itim organizacionim okolnostima,
cilj akcionih programa za organizacioni razvoj jeste
uspostavljanje neprekidnog procesa usavr{avanja,
svest o potrebama za promene i o potencijalima da se
omogu}i protok sve`ih podataka iz okru`enja, da bi se
dalje razvijali kapaciteti za kvalitativne i planirane
tehnike promene.
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