A szervezetek fejpdésének stadiumai

Napjaink sikeres szervezeteinek életét is olykarigekoljak bizonyos hazon bellli varatlan
feszlltségek, ismeretlen, embert probalé kihivasSkk sikeres vallalkoz6 cégének
novekedésével parhuzamosan sokszor érthetetlealrfi@gd bel§ valtozasok tdmegével is
talalkozik, s ezekkel nem ritkan értetlendl allrmben. Nem véletlendl, hiszen gy gondolja,
a bevételek ndvekedésének, a piaci sikereknek &umpetienkeéjét kellene eredményezniik.

Feladat
Olvassa el figyelmesen az alabbi szdveget, majdbtise vazlatpontokba a széveg lényeges
informacioit!

A szervezetépités kihivasai

A szervezet betséletét gyakorta szamos probléma gyotri:

a) az alkalmazottak hihetetlendl talterheltekgy érzik, a napnak legalabb 26 6rabdl

kellene alinia

b) a szervezeti egységek és a munkatarsak koegszaporodnak a fesziiltségek

c) acegen belll rengeteg az urizgltas” stb.
Dr. Eric Flamholtz, a University of California maiesment tanszékének nemzetkdziihir
professzora a fenti problémakat meglemédon a szervezeti ndvekedés szikséfszer
velejardinak nevezi,6t idézve: ,a szervezeti novekedés tipikus fajdatraki. Olyan
fajdalmaknak, amelyek vilagosan jelzik, hogy a geeet megérett a valtozasra. Véleménye
szerint ezek legnagyobb része kénnyedén kezelbahe, ha sok vezekellsen megértené
szervezetének féjtlési dinamikajat és palyajat, valamint addg¢s egyes szakaszaival egyutt
jaro kihivasokat és konfliktushelyzeteket. Irasftkmholtz elméletének révid bemutataséaval
a szervezeti fejidés és ndvekedeés torvenyssggeire igyekszik felhivni a figyelmet.

A szervezeti fejpdés hét szakasza

A szerd a szervezeti fejldés hét szintjét kilénbozteti meg. Legfontosabméia hogy a
kulonbo®d szinteken a vezetésnek kulonbozipusu kihivasokkal kell megbirkoznia.
Tapasztalati kutatasok bizonyitjak ugyanis, hogzervezeti hatékonysag kritériumai sahtr
szintre valtoznak. Vagyis, amiitkddott és sikeres volt a féfdés egyik szintjén, egyaltalan
nem biztos, & nagyon valdszify hogy a kévetkegn mar nem lesz az. A ved&t fontos
feladata, hogy a szervezeti tages szintjeinek valtozasatoioen érzékeljek, és szervezetiket
felkészitsék az ezzel jar6 kihivdsokra. Mindentsik megvan ugyanis a maga specialis cél-
és feladatrendszere, amely a szervezet novekedéde flyamatosan valtozik glil és
modosul). Rosszul teszi az a veézeadki szervezete érési folyamatat nem érzékeligglgg a
korabbi szinthez kapcsolodd bevalt édikads rutinokkal akar iranyitani. Nagyon sok
sikeresen indul6 vallalkozas bukott mar meg azaygyha szervezet torvénysheéresi-
fejlédési mechanizmusait a vallalkozas vépetfigyelmen kivil hagyta, s ezt kbven a
kezdeti sikerek utdn a megndvekedett szervezetvekedési fajdalmak” (Id. fenn) a
szervezet védssorvadasahoz vezettek. A kovetlddaen az egyes szervezetek ddgsenek
szintjeit fogjuk attekinteni, s igyekszink az egyszintekhez a tipikus kihivasokat is
hozzarendelni. Minden szervezet életéneld elgakasza az Ugynevezett ,Otlet” szakasz,
vagyis voltaképpen az, ami miatt a szervezet egjgdtiétrejon. Az a tevékenység, amelynek
végzésére az alapitok ugy dontenek, hogy szertekzemmak Iétre. Ebben a szakaszban a
legfontosabb kihivas a piaci igények felismerése aésermékfejlesztés. Vagyis, hogy
sikerljon a megfelél piaci szegmentumot megtalalni, s a vallalkozaseképegyen



versenyképes terméket, szolgaltatésélitani. A masodik az ,Expanzid”, vagyis a radikal
novekedeés szakasza. Ha ad alsakaszban sikerllt j6 munkat végezni, akkor eztakaszt a
gyors ndvekedés jellemzi mind a forgalom, mind l&almazottak szamanak tekintetébers. N
az ismertség, haz értékesités darabszama és ezzel egyiitt a bsvéezel parhuzamosan
azonban Uj kihivasok is jelentkeznek, hiszen avezetnek nagyon gyorsan megnovekszik az
eroforrasigénye (emberi, finanszirozasi, technologithh.). Ezen kivil egyre nagyobb
mennyisé§ adminisztrativ feladattal kell megbirkdznia. A eék legfontosabb feladata
ebben a szakaszban a megfelabtforrasok biztositasa, €s a napi operatilkkiés hatékony
megszervezése. A Flamholtz professzor altal l@inniadik szakasz a ,Professzionalizalédas”
szakasza. Itt a vezikinek fel kell ismerni, hogy a vallalkozasnak &8egi valtozasokra van
szliiksége. Vagyis olyan metamorfozison kell kerdsmiinie, amelynek soran egy hosszu
tavra berendezkéd professzionalisan iranyitott céggé valik. A legyabb vezsii kihivast

az jelenti, hogy az eddig jobbara informalisantkiods vallalkozasbol vildgosan
megfogalmazott ceélokkal, tervekkel, lefektetett efé&ségi rendszerekkel rendelkez
szabalyozott cég valjék. Egy kritikus pont utan amjg az informalis folyamatokat
szikségszéen formalizalni kell. Célokra, tervekre, eltgnési rendszerekre, értelmes mddon
megszervezett értekezletekre, vilagosan megfogalthdevékenységi korokre, egyszoval
szabalyozott rikddésre van szikség. Erre a szakaszra olykor korsmdyvezeten beldli
feszlltségek jellendk, hiszen barati tarsasdgokbol ekkor kezdenek gsafenalisan
mukodtetett cégek valni. Ez pedig sokak érzékenysg@ét Egyesek ugyanis nem akarnak,
vagy nem tudnak egy szabalyozottikiidés keretei k6zott tovabb dolgozni. Nem kizéart az
alapitok vagy a vallalkozas kezdete ota ott dolgezbet beosztasi munkavallalok kozotti
konfliktus sem. Flamholtz elmélete alapjan a kdeaika ,Konszolidacid” szakasza. Meglep
modon a szefzebben a szakaszban arra hivja fel a figyelmety laogar jol €s atgondoltan
mikods cégnek az eddigiek mellett a figyelmét egy kevéshégfoghatd, am annal
jelentbsebb dologra kell iranyitani: a szervezeti kultdratékony atadasara. A szérz
megjegyzi: az alapitas 6ta a munkavallalok tobléma jott be a szervezetbe. A harmadik és
a toébbi hullamban érkezettek szamara a szervezgmattoskodni kell arrdl, hogy a vallalati
kultdra tudatos ataddsa megtérténjen. Flamholtiepsaor szerint a vallalati kultira atadasa
fontos feladat. A sikeres szervezet itt sem vallkatlarcot. A fejpdés 6todik szintje a
.Diverzifikacid”. Ezen a szinten a legfontosabb ai@ght a mar megitt és jol mikodd
szervezetet visszavezetni a piachoz és a piacilélethez. A vezéknek ebben a szakaszban
bizonyos Uj szervezeti megoldasokkal kebselgiteni, hogy a kezdeti véllalkozéi szellem
visszatérjen. Szamtalan példa igazolja, hogy anakit leall, a piac nem bocsat meg. Azok
a szervezetek, akik ezt a veszélyt felismerik,nka@ diverzifikaljak a tevékenységiket, Uj
piacokon jelennek meg, vadonatlj termékeket fejdgmk ki. Masok bizonyos
tevékenységekre specializalt leanyvallalatokat, cégeket alapitanak stb. A kovetkez
hatodik szint az ,Integraci¢” szakasza. Itt a legyubb vezeti kihivast az jelenti, hogy
sikerll-e a negyedik 6todik szinten rendkivili mddmegritt és komplexé, legtbébbszor
nemzetkozivé valt szervezetet integralni. A séezbben a szakaszban a szervezeti kultira
erositését, az operativ tevékenység megszervezéseat szetési rendszerek optimalis
mikodtetését ajanlja. A szervezeti 8gjes végs utolsd szakasza a ,Hanyatlas-ujraéledeés”.
Sajnélatos médon @b-utdbb minden szervezet eléregszik és elér adiksyszakaszaba. A
kilencvenes évek elején szamos nagy cég ment kékaben idészakokon (pl. Chrysler,
Philips, IBM stb.). Ebben a szakaszban a legfomtoskihivas az eléregedett szervezet
Ujraélesztése. Flamholtz véleménye szerint ehtezervezet fent emlitett 6sszes feladatanak
megujitasara szikség van.



A szervezetet épiteni kell

A szervezet fejlesztésébe fektetett pénz és enemgia ablakon kidobott pénz. A jéiveli
novekedés alapjat sokszor nem mas, mint a szervezektira megfelél atalakitasa és
elokészitése biztositja. Németorszag egyik legnagy@sb legdinamikusabban féglo
lizingtarsasaganak elntke az elmulisdakot 6sszegezve a menedzsment tevékengs@gér
kovetkedket mondta: ,Az elmult két évben szinte semmi masm csinaltunk, mint
szervezetet épitettiik. llyendseeljes névekedést azonban még soha nem tapasktal#in
fenti cég az elmult 20 évben a nagyon zsufolt és eemet pénzigyi piacon 25%-kal
(mintegy egy millidrd méarkéval) névelte a forgalmat
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