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Abstract:   Changes are happening everywhere, and the need to confront them is constant. There are many different views about the way, structure and behaviour towards changes. There are variety of theories and models, depending on the view, ambient, starting point, the cluster, the  field of study etc. each model is based on basic principles and steps which help people to surpass the change and the problem which comes with the change. Changes are happening everywhere, and the need to confront them is constant. There are many different views about the way, structure and behaviour towards changes. There are variety of theories and models, depending on the view, ambient, starting point, the cluster, the  field of study etc. each model is based on basic principles and steps which help people to surpass the change and the problem which comes with the change. Changes are happening everywhere, and the need to confront them is constant. There are many different views about the way, structure and behaviour towards changes. There are variety of theories and models, depending on the view, ambient, starting point, the cluster, the  field of study etc. each model is based on basic principles and steps which help people to surpass the change and the problem which comes with the change. Changes are happening everywhere, and the need to confront them is constant. There are many different views about the way, structure and behaviour towards changes. There are variety of theories and models, depending on the view, ambient, starting point, the cluster, the  field of study etc.  
Keywords: changes, management, principles, steps  

             (ABSTRACT:         MINIMUM 15, MAXIMUM 25 lines)

ПРИНЦИПИ НА МЕНАЏМЕНТОТ НА ПРОМЕНИ

Проф. д-р Роберт Димитровски

МИТ Универзитет – Скопје, Република Македонија dimitrovski.r@yahoo.com 
Резиме: Промените се вечни а потребата да се справуваме со нив постојана. Постојат различни погледи врз начинот и структурата на однесувањето кон промените. Теории и модели има безброј, во зависност од погледот искуствата, амбиентот, појдовната основа, кластерот, дејноста и сл. Секој модел развива основни принципи и чекори кои помагаат да се надмине промената и проблемот кој со неа доаѓа. Промените се вечни а потребата да се справуваме со нив постојана. Постојат различни погледи врз начинот и структурата на однесувањето кон промените. Теории и модели има безброј, во зависност од погледот искуствата, амбиентот, појдовната основа, кластерот, дејноста и сл. Секој модел развива основни принципи и чекори кои помагаат да се надмине промената и проблемот кој со неа доаѓа. Промените се вечни а потребата да се справуваме со нив постојана. Постојат различни погледи врз начинот и структурата на однесувањето кон промените. Теории и модели има безброј, во зависност од погледот искуствата, амбиентот, појдовната основа, кластерот, дејноста и сл. Секој модел развива основни принципи и чекори кои помагаат да се надмине промената и проблемот кој со неа доаѓа. Промените се вечни а потребата да се справуваме со нив постојана. Постојат различни погледи врз начинот и структурата на однесувањето кон промените. Теории и модели има безброј, во зависност од погледот искуствата, амбиентот, појдовната основа, кластерот, дејноста и сл. Секој модел развива основни принципи и чекори кои помагаат да се надмине промената и проблемот кој со неа доаѓа.  Промените се вечни а потребата да се справуваме со нив постојана. Постојат различни погледи врз начинот и структурата на однесувањето кон промените. Теории и модели има безброј, во зависност од погледот искуствата, амбиентот, појдовната основа, кластерот, дејноста и сл. Секој модел развива основни принципи и чекори кои помагаат да се надмине промената и проблемот кој со неа доаѓа.
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1. ВОВЕД 
Промените се единствена постојана категорија во природата и во заедниците на лугето. Од атмосферските до политичките, од мали до впечатливи и суштински, составен дел се на секоја организација и предизвикуваат потреба од постојано прилагодување на вработените и работните ресурси. Неминовноста на постојаното случување како филозофија на создавањето нови вредности се нарекува промена.
2. ПРИНЦИПИ И ЧЕКОРИ ЗА УСПЕШНИ ПРОМЕНИ 
Постојат многубројни истражувања и врз нивна основа разработени методологии и врз нив  создадени принципи за успешно справување со промените. Врз основа на таквите истражувања  како корисни утврдени се следните принципи:
Принцип за промена бр. 1 Промената е процес: Имплементацијата на промените трае  меѓу 3-5 години, а посложени иновации, веројатно уште подолго. Ако промената се смета како процес, плановите за промена ќе бидат повеќе стратешки. Ако промената се смета како настан, плановите за промена ќе бидат практични и оперативни.  Доста од промените не успеваат поради емоционални причини, затоа што луѓето при промената го губат спокојот кое често погрешно се толкува како отпор кон промените.

 Принцип бр. 2: Постојат значителни разлики меѓу  она што е предизвикано  во развојот и имплементацијата на иновациите. Имплементацијата е составена од  чекори и активности околу учење да го користите на иновации. За тоа треба да се инвестира многу во луѓе, време и ресурси за развој на страна игнорирајќи го  ставот дека имплементација секогаш бара еднаква инвестиција на ресурси.  
 Принцип бр 3: Организацијата нема да се промени додека поединците во неа не се променат. Рамката на Роџерс
 која обезбедува стандардна класификациона шема  за опишување на иновации во универзална смсила.Тоа е брзината според која луѓето ги прифаќаат, или не успеваат да ги усвојат. Постојат повеќе категории на луѓе од аспект на прифаќање на новото: 1.Иноватори, 2. Брзо прифаќање, 3. Рано мнозинство, 4. Скептици( касно мнозинство) 5. Задоцнето усвојување.   
Принцип бр. 4: Иновацијата има различни лица : иновациите се производи, процеси, услуги.... Во зависност од иновацијата, процесот на промена може да барат повеќе време и ресурси. Во случај на интеграција на два производа разумно да се очекуваат поврзаните процеси за промена да траат повеќе време и трошењето на ресурси да се интензивира.    
3. ЧЕКОРИТЕ НА УСПЕШНАТА ПРОМЕНА 
 Сите се прашуваат која е тајната на успешноста во промените. Промената како активност на последователност и логички, каузален редослед ја карактеризираат следните чекори:

1. Чуство на неодложност: При промените мора да се дејствува брзо-но не брзоплето. Треба да се гради свест за неодложност. Лошиот или добар старт не зависи само од шефот (кој има значајна улога), туку и од нас самите. Затоа разработка на визија за промената наместо фобии и стравови од неа е право решение.  
 2.Создавање раководен тим: На луѓето им се потребно освежувања. Водачите инспирираат а чувството на одговорност нив ги влечи кон повисоки дострели. Добро е кога ќе се создаде ноив, разнообразен и полифункционален тим. Довербата кај новите луѓе ќе биде силна инспирација. Тимот, демонстрирајќи посветеност и ентузијазам, треба да работи на взаемната доверба.  
3. Никаде нема да стигнеме ако неправилно сме го испланирале (согледале) нашето патување. Визијата се согледува и се гради правилно. Мапите на иднината треба да се исцртаат внимателно водејќи сметка за ефикасноста на услугите (производот) и нивниот однос со расходите. Нема добра визија ако не е соодветно покриена со конзистентна стратегија.  
4. Споделена визија е следниот чекор на успешната промена. Недоволно е ако вработените само се информираат. Потребна е интеракција со прашања и целосни одговори. Само на тој начин визијата нема да биде ,,на директорот,, и од зборови ќе се трансформира во дела. Индивидуалната визи-ја никогаш нема завршница. Ќе биде или бојкотирана или опструирана ако сите не веруваат во неа и ако не ја доживуваат како своја, лична.  
5.  Делегирањето, е следниот петти чекор. Преку него се отстрануваат  хиерархиските бариери помеѓу различните нивоа и со модернизирањето, реалната конкуренција, ослободувањето и поттикнување на мислење се добиваат нови дополнителни сили кои вцеруваат во мисијата и визијата. Реалното делегирање и избалансираниот пристап на еднакви  права и обврски ги поттикнува и мотивира луѓето и ја зголемува и довербата помеќу сталежите и групите.  
4. ЗАКЛУЧОК 
Промените се константа и се случуваат. Навидум се проблематични но знаат да бидат и иснпиративни и да мобилизираат. Успешноста во справувањето со промените зависи од начинот со кого ќе се спротиставиме (развивање на методи) и чекорите кои ги практикуваме.
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