SAVREMENI PRISTUPI
U ORGANIZOVANJU
RADA lldio



» RAZRADE , KLASICNIH" NACELA ORGANIZACIJE RADA

>

» Klasicna nacela se javljaju kao rezultat kritike Tejlorove
naucne organizacije rada

» Mnoge dogradnje nacela ,,klasicne” organizacije rada
proizasle su iz uopstavanja prakticnih iskustava, aliiiz
oslanjanja na nova saznanja iz psihologije | drugih nauka

» Vise je autora (Vunt, Hugo, Gant, Emerson) bilo
usmjereno na probleme selekcije radnika za odredene
poslove, kao | na utvrdivanje postupaka za podizanje
efikasnosti rada svih zaposlenih



» Za ,kodifikaciju" nacela dobrog upravljanja radnom organizacijom
U cjelini posebnu zaslugu imao je Anri Fajol (Fayoi 1949) koji je

smatrao da imapet osnovnih funkcija (poslova) u organizaciji:
planiranje, organizovanje, komandovanje, koordinaciju i kontrolu.

» Da bise tfi poslovi uspesno obavljali, po Fajolu, valja se drzafi
sledecih osnovnih principa:

» POSAO - specijalizovati radne uloge;

» uspostaviti ovlascenje autoritet (zvanicni status menadzera i
njegova individualna ovlas¢enja );

» drzati disciplinu (biti strog ali posten); -

» primjenjivati jedinstvene komandovanje Jedan ,sef dagje

naredbe odredenom pojedincu, odnosno, svako ima
neposredno jednog pretpostavijenog);

» ostvariti jedinstveni pravac naredivanja (sve mora biti u vezi sa
jedinstvenim ciliem - ciliem organizacije);



» podredivanje pojedinacnih interesa intferesima
organizacije;

» nagradivati -posteno i planirano;

» uspostaviti centralizovano upravljanje (precizirane
nadleznosti od ,,vrha" do udna" organizacije); .

» odrzavati linije hijerarhije (lanac ovlascenja mora biti
jasan i u funkciji autoriteta);

» odrzavati red (sve mora bifi na svom mestu, poslovi
sistematizovani');

» pravicno postupati jednak tretman zaposlenih);

» odrzavati stalnost zaposlenja (sigurnost osoblja da nece
arbifrarno ostati bez posla);

» podsticati inicijativu; razvijati ,,duh pripadanja”
organizaciji.



» Dzejms Muni, kao | neki drugi njegovi sledbenici,
izvrsili su izvjesno svodenje brojnih principa
upravljanja na nekoliko glavnih:

» Efikasna koordinacija
» Skalarni princip
» Funkcionalna odgovornost

» /a praksu svakodnevnog organizovanja rada
radnih organizacija bili su znacajni I manje opsfi
principi, kakav je, na primer, princip tzv. raspona
kontrole | nacelo departmentalizacije

» H. Mincberg je uocio vise temeljnih pravila
modernog organizovanja rada



» Pod uticajem ,,sistemskog pristupa”, novija su razmatranja problema
savremene organizacije rada u znaku analiza ,,organizacijske
fleksibilnosti" kao uslova organizacijske efikasnosti.

» Umesto ranijin frazenja jednog ,,najboljeg obrasca” (pravila) u
organizovanju, sada se razmislja o ,,fleksibilnijim" resenjima koja ¢e
odgovarati promjenljivoj slozenosti radne organizacije usled

promjenljive slozenosti njenih poslova, ali i usled promjenljivin
+Zahtjeva" od strane relevantne okoline organizacij

» Javljgju se tzv. matricne organizacije - sa izrazitom funkcionalnom
autonomijom djelova, sa strateskim centrom koji osigurava
jedinstvenost organizacijje i u uslovima izrazite autonomije delova,
sa koordinativhim akcijama koje idu vertikalno, horizontalno i
dijagonalno iz vise punktova za rukovodenje, s tim da je
funkcionalna kompetentnost osnova za sve rukovodilacke uloge u
takvim organizacijama



» HUMANISTICKA STANOVISTA O ORGANIZACLJI RADA

» Zanemarivanje ljudske dimenzije odnosa ljuudi u procesu
rada, uslovilo je nastanak humanistickog nacela

» /nacaj humanistickog pristupa pokazali su posebno
ubedljivo tzv. ,,Hotornska istrazivanja" Eltona Mejoa i
saradnika

» Produktivnost je rasla jer zaposleni iz radionica gde se
obavljao eksperiment osjetili su se ,,izabranim” u odnosu
na ostale; stvorili su osjecanje grupne (fimske)
pripadnosti i iImali su izvjesnu kontrolu nad svojim radom,
saradujuci sa eksperimentatorima u vezi sa duzinom
odmora i duzinom radnog dana



» To tretiranje zaposlenih od strane rukovodilaca kao ,ljudskih bica"
(kojima se ne pristupa bezlicno) fokom rada, mogucnost da se oni
mogu stopiti u jednu ,,prirodnu” (,,neformalnu”) grupu, sa
mogucnoscu da utiCu na svoj rad, proizvelo je njinov produktivniji
rad tokom eksperimenta, nezavisno od varijacija u uslovima rada.

» Izmijenjeni radni moral i veCa motivacija za rad u drustvenim
okvirima rada stvorenim u eksperimentalnoj situaciji bili su oCito
znacajniji Cinilac radne produktivnosti od zamora tokom rada.

» Masovna intertjuisanja u Hotomu oftkrila su Siroko rasprostranjenu
apatiju, frustraciju i neprijateljski stav zaposlenih prema
kovodiocima, ali i postojanje nefonnalnih grupa i grupnih normi koje

su bile u funkciji zastite zaposlenih da bi se onemogucavale da
rukovodstvo firme izvlaci od zaposlenih vise rada bez naknade.



» Mejo je uoCenu masovnu apatiju i nespremnost zaposlenih da
saraduju sa upravom u unapredivanju produktivnosti rada smatrao
posledicom bezlichog (hehumanog) upravljanja i tretiranja
zaposlenih kao ,,unajmljenih ruku"”, koji nemaju druge interese |
potrebe osim da sto vise zarade sa sto manje rada, koji nisu spremni
prinvatiti -bilo kakvu odgovornost, koji prihvataju i dosadan i
zamoran rad ako se na to prinude | ako se adekvatno plate

» Mejove studije su pokazale da se ha odnos zaposlenih prema radu
moze uticati odgovarajucom organizacijom rada, stvaranjem
uslova za grupnu koheziju, ukljuCivanjem zaposlenih u neposredno
organizovanje rada, povecavanjem njihove odgovornosti za posao

koji rade.

» Smartrao je nuznim i globalno menjanje ustrojstva industrijskog
drustva koje je, razaranjem porodice, kao glavne proizvodne
jedinice u predindustrijskim drustvima, proizvelo bezosjecajnost,
bezlicne odnose, pa time i takav bezosjecajan fretman zaposlenih u
radnim organizacijama.



» Zahvaljujuli nalazima i intelektualnom utkaju ,skole meduljudskih
odnosa" formulisana izvesna nezaobilazna naucna saznanja od
znacaja za valjanu organizaciju rada. Rijec je o sledecim
saznanjima:

» 1. socijalni svijet odraslog covjeka cenftriran je oko radne
aktivnosti;

» 2.rad je grupna aktivnost;

» 3. naradnikove stavove i efikasnost deluju socijalne potrebe
unutariizvan preduzeca;

» 4. potrebe za priznanjem, sigurnoScu i osecanjem pripadnosti
vaznije su kao determinante morala i produktivnosti radnika
nego fiziCki uslovi radne okoline;

» 5. zalbe radnika ne predstavljaju nuzno objektivan prikaz
Cinjenica: najcesce je zalba simptom poremecaja u statusu
pojedinca;



» 6. neformalne grupe unutar preduzeca imaju jak
drustveni uticaj na radne navike | stavove radnika;

» /.saradnja u grupi ne nastaje slucajno. Treba je planirafi
| razvijati. Ukoliko se ostvari grupna saradnja odnosi U
preduzecu mogu dostici fakvu koheziju da se
suprotstave razornim promenama u drustvu.

» 8. promene u drustvu dovode do neprestanog razaranja
socijalne organizacije pogona i industrije.

» | stanoviste ,,skole meduljudskih odnosa" cesto se
razmatra kao varijanta tzv. klasichog koncepta
organizacije rada zbog usmjerenosti na probleme rada
pojedinaca i malih radnih grupaq, te zbog trazenja
mogucnosti saradnje zaposlenih i uprave radi
profitabilnije proizvodnje, Cime se prevashodno uvazava
Inferes vlasnika i menadzera u domenu rada.



» JAPANSKI PRISTUP ORGANIZACLJI RADA

» Poslednjih decenija 20. vijeka vocava se i tfrend
japanizacije kao proces organizacijske, pa i sire
drustvene transformacije izvorno nejapanskih firmi

» PriviaCnost japanskog pristupa industrijskom i ukupnom
privrednom razvoju proizasla je iz izuzetnog prodora
Japana v zadnjih Ccetrdesetak godina 20. viieka medu
nekoliko najrazvijenijih zemalja svijeta

» Ubrzano uvecavanje drustvenog proizvoda u Japanu
primarno ostvareno Na osNovu razvoja tehnologije |
maksimalnog koriscenja ljudskog faktora.



» Vecine analitiCara je saglasna da japanski modela razvoja svoj
uspjeh posebno duguje socijalnom sistemu u japanskim finnama,
proizaslom iz osobene globalne kulture Japana, alii iz kreativhe
imitacije industrijske prakse Zapada

» Viljem Ouci (Ouchi, 1981: 48-49) izdvaja sedam specificnih
osobenosti socijalnog sistema japanskih preduzeca bitho drugadijin
nego u americkim preduzecima:

» Japansko preduzece:
» Dozivotno zaposlenje
» Sporo ocenjivanje i sporo napredovanje
» Nespecijalizovana radna karijera
» Implicitna kontrola i mehanizam
» Kolektivho odlucCivanje
» Kolektivha odgovornost

» Uzimanje u obzir cetine



» Amenicko preduzece:
» Vremenski ograniceno zaposlenje
» Brzo ocenjivanje i brzo napredovanje u poslu
» Specijalizovana radna karijera
» Eksplicitni kontrola i mehanizam
» Individualno odlucCivanije
» Individualna odgovornost

» Segmentaran pristup ,,stvarima™

» Buduci da je vecina tih pravila razvijena u okvirima japanske
automobilske industrije, posebno u firmi Tojota, neki autori (Helling
[Heling], 1995) govore o toj ,,proizvodnoj filozofiji Japana kao
,fojotizmu"”



» Tojotizam karakterise opsta orijentacija na maksimalnu
stednju svih resursa (materijala, sredstava, vremena),na
uredivanje tokova proizvodnje prema zahtjevima
kupaca i osiguravanje proizvodnje bez gresaka.

» Suprotno optimistiCkim ocekivanjima o mogucnostima
transfera japanske proizvodne prakse i socijalnin odnosa
U preduzecu, ima ozbiljnih upozorenja o skromnim
efektima japanizacije u zemljama sa drugacijom
globalnom kulturom, pogotovo kada se analizira ono sto
se stvarno desava svakodnevno u pogonima.

» Istrazivanje Lidije Graham



» LITERATURA: Bolcic¢ Silvano (2003): Svet rada u
transformaciji, Plato, Beograd, sir.167-182
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