
Az Elnökség értelmezése az OD-ról

a 21. században

Az SZMT 2020. június 19-i Közgyűlésén bemutatott és a jelen lévő tagok által támogatott anyag.

1



A legismertebb (hagyományos) definíció

Richard Beckhard (1969):

A szervezetfejlesztés (1) tervezett, (2) a szervezet 

egészére kiterjedő és (3) felülről irányított erőfeszítés 

(4) a szervezet eredményességének és egészségének 

növelésére, (5) a szervezeti folyamatokba való 

tervezett beavatkozások révén, magatartástudományi 

ismeretek felhasználásával. 
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Álláspontunk szerint a 21. század az OD újfajta meghatározását 

igényli – elméleti és gyakorlati szempontból egyaránt!



21. század: 
az OD szempontjából releváns kontextus

❖Fokozódó komplexitás – a lényeg kiválasztása feladat

❖Pörgés, rohanás, prioritáshiány

❖Rövidülő távlatok – rövidtávú szemlélet

❖A megrendelő gyakran cserélődik

❖Eszközszemlélet – a cél és az eszköz sokszor felcserélődik

❖Digitalizáció*

❖Virtuális kapcsolatok, virtuális szervezet

❖Trendek burjánzása (pl. agilitás)

❖X – Y – Z generáció

❖Paternalista, autoriter vezetési/uralmi formák és populizmus, nacionalizmus 

terjedése, OD-kompatibilis értékek küzdelme ezzel

❖COVID-19

*Íme 10 technológiavezérelt világtrend, amely a 2020-as éveinket formálni fogja: 
http://hrpwr.hu/future/cikk/ime_10_technologiavezerelt_vilagtrend__amely_a_2020_as_eveinket_formalni_fogja?utm_source=newsletter&utm_m
edium=hrpwr_hirlevel&utm_campaign=26809

3

http://hrpwr.hu/future/cikk/ime_10_technologiavezerelt_vilagtrend__amely_a_2020_as_eveinket_formalni_fogja?utm_source=newsletter&utm_medium=hrpwr_hirlevel&utm_campaign=26809


Az Elnökség értelmezése az OD-ról

a 21. században

Szerintünk:

… minden szervezeti beavatkozást lehet „OD-san” és 

„nem-OD-san” is csinálni,

… nem kell mindig mindent OD-san csinálni,

… az OD sokkal inkább szemléletmód és értékrend, 

mintsem konkrét téma vagy módszertan.
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Mi az OD szemléletmód és értékrend?

Az Elnökség értelmezése az OD-ról a 21. században

Az OD „belső magjának”, lényegének a következőket tekintjük:

❖ Az OD tervezett szervezetváltoztatás: olyan változásmenedzsment, mely egyedisége miatt 

megkülönböztethető más változásmenedzsment megközelítésektől.

❖ Az OD a stratégiai-üzleti célokat magas szinten elérő (eredményes) és ugyanakkor emberhez 

méltó szervezet kiépítését támogatja.

❖ Az OD rendszerszemléletű és érték-vezérelt változásmenedzsment; az OD tanácsadó hatni akar, 

hisz a fejlesztés lehetőségében és a felhatalmazásban, működése során pedig az OD alapelveit 

és értékeit hozza mozgásba. 

❖ Az OD legfőbb “eszköze” mi magunk vagyunk: a tanácsadó szakmai és személyes hitelessége 

és példamutatása.

❖ Az OD mindig folyamat: egymásra szervesen épülő, az ügyféllel közösen megtervezett 

lépésekből épül fel.

❖ Az OD során a konkrét problémák feltárása (diagnózis) és a tényleges kihívások kezelése, illetve 

a kiterjedt bevonás révén valódi és tartós szervezeti változásokat hozunk létre.

❖ Az OD hatásában hosszabb távú, lényege a képessé tétel: a konkrét kihívások és problémák 

megoldásán túl a szervezet egyre inkább képessé válik önmaga fejlesztésére, a fejlesztés 

önfenntartó módon megy tovább a későbbiekben is.

❖ Az OD eleme az ügyfél-rendszer szemlélet és a pszichológiai szerződés mint folyamat: az egész 

szervezet a látókörünkben van, tudatosan dolgozunk a „Ki a kliens?” kérdéssel, ennek 

megfelelően szerződünk, és szerződünk újra (ha kell).

❖ Az OD során közel megyünk az ügyfél világához, de mindezt integráns módon, megtartva 

önazonosságunkat.

❖ Az OD folyamat ideális megrendelője a felsővezetés; a HR együttműködő partnerként támogatja 

a szervezetfejlesztési folyamatot.
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