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1. Organizacija, struktura i dizajn

\ CILJEVI UCENJA

Nakon proucavanja ovog poglavlja, biete u mogucnosti da razumete:
= Sta su organizacije

= Sta je organizovanje

= Kako se formira organizacija

= Sta je organizacioni dizajn

= Sta je organizaciona struktura

Organizacione teorije predstavljaju klju¢ni analiti¢ki okvir za strukturiranje znanja o
funkcionisanju organizacija i1 pruzaju sistematsko objasnjenje i predvidanje
organizacionih pojava. Njihova primena pomaze u interpretaciji sloZzenih druStvenih
odnosa unutar i izmedu organizacija 1 olakSava razumevanje interakcija izmedu
pojedinaca i grupa u organizacionom kontekstu. Kroz razlicite teorijske pristupe
moguce je sagledati mnoStvo faktora koji utiCu na organizacionu dinamiku,
ukljucujuéi trziSne zahteve, tehnoloske inovacije, alokaciju resursa i promene u
veli¢ini 1 strukturi organizacije. Znacaj organizacionih teorija ogleda se u njihovoj
sposobnosti da pruze razliCite perspektive na proces organizovanja, omogucavaju
menadzerima 1 istraziva¢ima da dublje analiziraju kljuéne izazove s kojima se
organizacije suoCavaju. lako nijedna pojedinacna teorija ne moze u potpunosti
obuhvatiti kompleksnost organizacionih fenomena, svaka nudi specificne koncepte i
metodoloske alate za razumevanje 1 unapredenje organizacionih struktura i procesa.
Koris¢enjem ovih teorijskih okvira, moguce je pojednostaviti slozene organizacione
probleme, ¢ime se olakSava donosenje informisanih i strateSkih menadzerskih odluka.
Sistematska primena organizacionih teorija omoguc¢ava menadzerima da identifikuju
izazove 1 prilike u okruzenju i da razviju odgovarajuée strategije za efikasno
upravljanje. Na taj nacin, organizacione teorije doprinose akademskom razumevanju
organizacija i imaju direktan prakti¢ni znacaj u oblikovanju uspes$nih i adaptabilnih
poslovnih modela u savremenom dinami¢nom okruzenju.



1.1. Organizacija i organizovanje

Organizaciju mozemo da posmatramo kao aktivnost, tako pravimo razliku izmedu
organizacije i organizovanja. Organizacija i organizovanje prikazuju stanje i kao
proces. Organizacija kao stanje predstavlja rezultat odredenih aktivnosti i neposredno
utie na performanse, efikasnost i ostvarenje ciljeva organizacije. Nasuprot tome,
organizacija kao proces obuhvata niz aktivnosti i postupaka koji vode ka
uspostavljanju tog stanja. Dakle, kvalitet i nacin sprovodenja organizacionog procesa
direktno odreduju krajnji ishod, odnosno stanje organizacije. Organizacija kao proces
obuhvata aktivnosti kao §to su projektovanje organizacione strukture, definisanje
odnosa medu c¢lanovima, uspostavljanje komunikacijskih kanala i koordinacija
izmedu razlicitih delova sistema i njihove integracije u celinu (Petkovi¢ i dr., 2016).
Ovaj dinamicki aspekt organizacije podrazumeva kontinuirani proces prilagodavanja
i unapredenja kako bi se obezbedila efikasnost u promenljivim uslovima. Zbog te
dvosmislenosti, u praksi se ¢esto meSaju pojmovi organizacije i organizovanja, iako
oni predstavljaju razliCite koncepte. Organizovanje se odnosi na ¢in, radnju ili
aktivnost koja ima za cilj uspostavljanje organizacione strukture, dok organizacija
oznacava rezultat tog procesa, odnosno, formalni okvir u kojem se odvijaju aktivnosti.
Vazno je naglasiti da su ove dve dimenzije, proces i struktura, neraskidivo povezane.

Organizacija kao struktura ne moze postojati bez prethodnog procesa organizovanja,
dok organizovanje bez definisanog institucionalnog okvira ostaje neformalno i
neodrzivo. Njihova meduzavisnost omogucava adaptaciju organizacije na promene u
okruzenju i kontinuirano unapredenje u skladu sa novim izazovima i zahtevima
savremenog poslovanja. Prema Tomicu (2012), perspektiva procesa podrazumeva
koordinaciju pojedinaca ili grupa sa ciljem realizacije specifi¢cnih zadataka ili
ostvarenja postavljenih ciljeva. U okviru ovog procesa formira se organizaciona
struktura, uspostavljaju se meduljudski odnosi, komunikacija i mehanizmi
koordinacije kako izmedu pojedinaca, tako i izmedu razli¢itih delova organizacije.
Organizacija kao proces se odnosi na aktivno kreiranje uslova za funkcionisanje i
ostvarenje ciljeva. Perspektiva institucionalnog okvira ili forme posmatra
organizaciju kao stabilizovani rezultat procesa organizovanja, odnosno kao strukturu
koja okuplja ljude i resurse u cilju sprovodenja aktivnosti. Ovaj formalni okvir moze
se manifestovati u razliCitim oblicima: kompanijama, skolama, bolnicama, muzejima,
sportskim i fitnes klubovima, kulturnim institucijama, asocijacijama i drugim
organizacionim entitetima u profitnom i neprofitnom sektoru.

Analiza organizacije posmatrane kao proces i kao struktura (institucionalnog entiteta)
ukazuje na potrebu preciznog definisanja ovih pojmova u savremenim uslovima
organizacionog delovanja. Jasno razgranicenje 1 Cvrsto teorijsko utemeljenje
omogucavaju razvoj analitickog pristupa koji doprinosi uzro¢no-posledi¢nom i
holistickom razumevanju sustine organizacionih principa, kao i njihove primenljivosti
u modernom poslovnom okruzenju i drustvu u celini. U tom kontekstu, prema Tomiéu
(2012), potrebno je adresirati tri klju¢ne oblasti: prve, razmatranje organizacije kao
pojave kroz evoluciju odgovarajuc¢ih organizacionih teorija, definisanje pojmova i
identifikaciju sustine organizacije kao objekta upravljanja, uz formiranje savremenih



pristupa u teoriji organizacije. Drugo, istraZivanje organizacije kao sistema i njenog
odnosa prema situacionom okruzenju, posebno kroz principe delovanja sistema,
promene u okruzenju, projektovanje i analizu razli¢itih organizacionih struktura, te
koordinaciju odnosa izmedu celine i njenih delova. Treée, proucavanje uzajamnih
odnosa izmedu organizacije i menadzmenta, $to ukljucuje analizu komparativnih i
konkurentnih sistema trzi$nih instrumenata u ekonomiji, uz posmatranje preduzeca
kao privrednih, ali i socijalnih organizacija.

Organizovanje je proces koji se odnosi na organizovanje kolektivnog napora tako da
se postigne ishod koji je potencijalno bolji od rezultata pojedinaca koji deluju ili rade
sami. To skoro uvek ukljucuje neku podelu rada, sa razlic¢itim ljudima ili grupama
koje se koncentriSu na razliCite aktivnosti koje zatim moraju biti integrisane
(koordinisane) da bi se postigao uspeSan rezultat. Organizovanje takode zahteva
odredeni stepen kontrole, kako bi se pratio napredak u odnosu na prvobitne namere i
da bi se na tom putu izvrSila odgovarajuca prilagodavanja. Ako je ukljuceno vise od
male grupe ljudi, i ako je organizovana aktivnost kontinuirana, obi¢no se razvija oblik
hijerarhije tako da jedan ili viSe ljudi preuzima vodstvo u formulisanju uputstava,
obezbeduju¢i koordinaciju i kontrolu rezultata (Child, 2015). Organizacijom se
omogucava i obezbeduje efikasno ostvarivanje unapred odredenih ciljeva, pri ¢emu
svi oblici svesnog udruzivanja i delovanja ljudi u ostvarivanju ciljeva moraju biti
organizovani. Upravo je to najve¢i znacaj organizacije. Svi ostvareni rezultati
udruzenog delovanja ljudi u ostvarivanju unapred odredenih ciljeva su u direktnoj
korelaciji sa organizacijom, jer dobra organizacija podrazumeva ostvarivanje dobrih
rezultata. U savremenim drustvima je neminovno razmatranje razlicitih pitanja
organizovanja. U savremenim uslovima je najznacCajnije pitanje kako obezbediti
stalan razvoj privrede i drustva, kao i adekvatnih druStvenih odnosa. U tom smislu,
adekvatan nacin organizovanja je preduslov za uspostavljanje odredenih odnosa i za
postizanje Zeljenih rezultata (Jasko i dr., 2014).

Samoorganizovanje sustina onoga §to jesmo i onoga $to radimo kao ljudska bica.
Organizacije su u velikoj meri rezultat ovakvog kolektivnog ponaSanja i znacajano
uticu na to ponasanje. Medutim, iako organizacije, kao ljudske kreacije mogu da budu
presudne za omogucéavanje mnogih aspekata nasih Zivota, svojim razvojem bi mogle
da dominiraju nasim zivotima i uklone veliki deo onoga §to radimo iz naSe sopstvene
kontrole. Na primer, kada idemo na posao ili pohadamo Skolu ili univerzitet kao
studenti, neizbezno se odri¢emo neke nase slobode izbora Sta mozemo da radimo 1
kako to radimo. Gubimo deo nase autonomije, a nase ponasanje postaje kanalisano u
odredenim pravcima zahtevima i ocekivanjima drugih ljudi uklju¢enih u te
organizacije. Rezultat je da su u naSem savremenom svetu organizacije centralni i
sveprozimajuci fenomen koji utie na sve nas, ceo nas zivot, od porodiliSta pa do kraja
(McAuley, Duberley, Johnson, 2007). Postoje tri klju¢na procesa organizovanja:
integracija, kontrola i nagrada. Svrha svakog od njih je da pomogne u postizanju
konfiguracije mentalnog i fizickog napora koji vodi do dobrog organizacionog ucinka.
Integracija se bavi osiguravanjem da postoji adekvatna koordinacija izmedu razli¢itih,
ali komplementarnih aktivnosti koje stvaraju kolektivnu vrednost. Organizacioni
mehanizmi koji imaju za cilj jacanje integracije krecu se od jednostavnih aranzmana



da se odredeni ljudi povremeno sastaju do sloZenih, viSedimenzionalnih struktura u
kojima se doprinosi specijalizovanih jedinica koordiniraju kroz matri¢ni aranzman
prema klijentima, procesima, regionalnim ili drugim zahtevima. Kontrola ukljucuje
postavljanje ciljeva, njihovo sprovodenje i pracenje njihovog postizanja. Kontrolni
,,sistemi® u uzem smislu podrske za obradu informacija za Sirenje onoga §to se trazi
od ljudi i davanje povratnih informacija o rezultatima prate standardni princip.
Medutim, postace ocigledno da postoji znacajan izbor i varijacije u Sirim strategijama
kontrole koje su otvorene za menadzment. Neke od ovih strategija zahtevaju detaljnu
organizacionu podrsku, dok se druge viSe oslanjaju na ,,samokontrolu® ljudi kroz
njihovo razumevanje i prihvatanje kolektivnih ciljeva. Nagrada je proces od
sustinskog znaCaja za angaZovanje motivacije medu clanovima organizacije da
pozitivno doprinesu postizanju njenih ciljeva. Dizajn sistema nagradivanja je deo alata
za organizaciju menadzmenta. UopSteno govoreci, postoje dva glavna zahteva za koje
se ocekuje da sistem nagradivanja ispuni. Jedan je da privucete ljude sa potrebnim
sposobnostima i veStinama da se pridruze organizaciji. Drugi je podsticanje ljudi da
ponude visok stepen posveéenosti svom zaposlenju, ukljuujuéi spremnost da
prihvate inovacije i druge promene. Mnogi problemi se javljaju sa dizajnom sistema
nagradivanja, posebno u vezi sa konceptom plata po uc¢inku (Child, 2015).

Organizacija predstavlja povezivanje elemenata u celinu radi svrsishodnog
funkcionisanja sistema. Kao sistem, organizacija se moze definisati kao kompozicija
prirodnih ili kombinovanih prirodnih i tehnickih elemenata koji funkcionisu u cilju
ostvarenja odredenih ciljeva, bilo da su oni individualni, grupni ili drustveni (Daft,
2021). Organizacija, posmatrana kao sistem, obuhvata vise klju¢nih karakteristika:
ona je ljudska tvorevina, svrsishodan sistem sastavljen od prirodnih i/ili tehnickih
elemenata, pri ¢emu je covek, kao prirodni i bioloski element, njen neizostavan deo.
Ljudski faktor ne samo da ucestvuje u organizaciji ve¢ i postavlja principe njenog
funkcionisanja (Scott, Davis, 2016). Organizovanje, kao jedna od osnovnih funkcija
menadzmenta, neraskidivo je povezano sa pojmom organizacije. Organizovanje
podrazumeva definisanje organizacione strukture, uspostavljanje funkcija i procesa u
okviru organizacije, ali i efikasno upravljanje i transformaciju resursa (Mintzberg,
1993). Ovaj proces omogucava ostvarenje postavljenih ciljeva i odrZavanje
fleksibilnosti u promenljivim organizacionim okruZenjima (Jones, 2013).

Za razliku od organizovanja, organizacija predstavlja institucionalizovani oblik
usmeravanja i koordinacije odnosa ljudi i aktivnosti sa ciljem realizacije strategijskih
i operativnih zadataka (Robbins, Judge, 2024). UspesSno organizovanje zahteva
prilagodavanje organizacione strukture specificnim uslovima poslovanja, kao i
uvodenje odgovarajuc¢ih menadzerskih praksi koje ¢e osigurati optimalnu efikasnost i
efektivnost poslovnih procesa (Hatch, Cunliffe, 2013). Organizacija se razlikuje od
drugih drustvenih entiteta kao $to su porodica ili sloZzeno druStvo i to po pet
zajednickih karakteristika (Bratton, 2020):
[1] Kada kazemo da je organizacija drustveno dizajnirana jedinica, mislimo da je
jedno bitno svojstvo prisustvo grupe ljudi koji imaju ne$to zajednicko i koji
namerno i svesno osmisljavaju strukturu i procese. Koristimo termin ,,drustvena



struktura® da se odnosimo na one aktivnosti, interakcije i odnose koji poprimaju
redovan obrazac.

[2] Zajednicka karakteristika organizacija je da je ljudska aktivnost usmerena ka
postizanju cilja ili skupa ciljeva. Profitne organizacije imaju finansijske ciljeve,
odnosno, specifi¢ne ciljeve ka kojima je orijentisana ljudska akcija, a koje se
obi¢no odnose na maksimizaciju profita. To zna¢i da je zarada novca prvi
prioritet za profitne organizacije. Organizacije prezivljavaju tako Sto
minimiziraju svoje troskove na bilo koji nacin u okviru zakona.

[3] Karakteristika koja odlikuje moderne organizacije je centralizovana koordinacija
i pracenje radnih aktivnosti koje organizacije dozvoljavaju i podrazumevaju.

[4] Karakteristika organizacija je postojanje prepoznatljive granice koja uspostavlja
zajednicko clanstvo, prave¢i razliku izmedu ljudi koji su unutar i izvan
organizacije.

[5] Karakteristika organizacija je prisustvo spoljnog okruzenja, koje se fokusira na
vezu izmedu unutrasnjih aktivnosti organizacije i Sireg druStva. Drustveni efekti
mogu da budu jaki u pogledu radnih odnosa i operativnog planiranja i da uticu
na ponasanje menadzmenta u nacionalnim i globalnim organizacijama.

1.2. Istorijski razvoj organizacije

Prvi znaci organizacije se vide na slikama pec¢inskih ljudi, u vidu rasporeda ucesnika
u lovu ili oko ognjiSta. Tu uo¢avamo prve znakove podele rada i hijerarhije (Jasko i
dr., 2014).

Nastanak brojnih ,,modernih koncepata“ datira iz perioda drevnih civilizacija. Cuvena
biblijska li¢nost, Solomon, rukovodio je zasnivanjem detaljnih trgovinskih ugovora,
upravljao projektima izgradnje objekata i modelovao mirovne sporazume u 10. veku
pre nove ere. Cak i pre pojave li¢nosti kao §to je Solomon, postoje dokazi o postojanju
liénosti koje su pripadale drevnim civilizacijama, koje su koristile svoje poverljive
ljude, sluge, za ispunjavanje svojih Zelja, dajuci istima neophodni autoritet za nastup
u korist svojih nalogodavaca. Ovi ljudi kasnije su zajedno €inili vece ili savetodavni
organ svojih Sefova. Kako je rasla moc¢ i reputacija Sefova, vecina njih je zauzela
teokratske pozicije u svojim plemenima. Na taj nacin su postali ,,ovozemaljske® i
duhovne vode naroda, a da bi upravljali, razvili su pravila i tabue ponaSanja. Kroz
svoju spiritualnu poziciju, koristili su strah od natprirodnog i strah od prekora kako bi
obezbedili pridrzavanje njihovih pravila od strane ljudi (Sajfert, 2009).

Neki od najranijih pisanih dokumenata nadeni su u Sumerskoj civilizaciji. Dokumenti
datiraju iz vremena oko 5000. godina pre nove ere i predstavljaju dragocen dokaz
razvijenog sistema poreza. Svestenici sumerskih hramova su prikupljali i upravljali
velikim koli¢inama raznovrsnih dobara, ukljucujuéi stada ovaca i goveda, novac i
nepokretnu imovinu. Kao obi¢ni smrtnici, svestenici su bili u obavezi da podnose
izvesStaje o svom radu glavnom svesteniku, a zbog koli¢ine i raznolikosti bogatstva
koje su prikupljali, zapadali su u probleme koji nisu bili poznati u dotadasnjoj istoriji.
Sa jedne strane, nisu mogli da pamte placene i nepla¢ene obaveze, a sa druge, nisu



mogli da se oslone na proste uredaje kao §to je rabos$ (drvo sa urezanim crtama koje
su koristila privatna lica kako bi dokazali da su platili svoje obaveze). Zbog navedenih
razloga, Sumerski svestenici su razvili sistem zapisivanja podataka u knjige za sve
transakcije koje su obavljali (Sajfert, 2009).

Brojne gradevine iz vremena drevnih Egip¢ana su svojevrsni dokazi postojanja
organizacionih pravila. Na primer, Keopsova piramida, pokriva 13 ari i sadrzi
2.300.000 kamenih blokova, od kojih je svaki u proseku tezak dve ipo tone.
Pretpostavlja se da je za izgradnju ove piramide trebalo uloziti rad od oko 100.000
ljudi tokom dvadeset godina (Sajfert, 2009). Uopsteno gledano, izgradnja gradevina
iz tog perioda je trajala decenijama tako da je planiranje broja ljudi, vremena rada,
materijala za proizvodnju, predstvaljalo veoma slozen skup aktivnosti. Pored toga,
uspostavljene su neke od prvih drzavnih funkcija kao planiranje budzeta i ubiranje
poreza. Naime, ve¢ tada je postojao drzavno uredeni sistem merenja, beleZenja i
predvidanja vodostaja reke Nil, jer je od toga zavisila sva ostala aktivnost vezana za
proizvodnju hrane (Jasko i dr., 2014).

U Mesopotamiji nastali su prvi pisani tragovi o organizaciji, pre svega u poljoprivredi.
Za razvoj privih pravila zasluzan je kralj Hamurabi, a pravila su ostala zapisana u
njegovom zakoniku. Hamurabijev zakonik imao je 282 ¢lana (Jasko i dr., 2014), a svi
zakoni koji su dolazili iz Vavilonske civilizacije, bili su poslovne prirode i bavili su
se konceptima kao $to su prodaja, ugovori, partnersto i sli¢no (Sajfert, 2009). Takode
regulisano je i ponaSanje ljudi u trgovini, minimalne nadnice za radnike, plate,
moralna pitanja rada i trgovine, kao i pitanja kvaliteta rada. Na primer, jedno od
njegovih pravila glasi: “Ako zidar zida kucu za nekog ¢oveka, a ne napravi je dovoljno
¢vrstom 1 ona se srusi 1 prouzrokuje smrt vlasnika — zidar ¢e biti pogubljen” (Jasko i
dr., 2014).

Prvu primenu nekog principa organizacije mozemo videti kod starih Jevreja u Starom
zavetu, odnosno, Mojsije i njegov pristup organizaciji pri izvodenju Jevreja iz Egipta.
Prvo se istice potreba za delegiranjem autoriteta koja se zasniva na dodeli poslova, jer
Mojsije nije mogao sam da usmerava i vodi veliki broj ljudi. U skladu sa
preporukama/potrebama, Mojsije je nacinio znacajne poteze u izboru kadrova, obuci
1 organizaciji.

Drevni zapisi iz Kine koji poticu iz perioda 1100. do 500. godine p.n.e pokazuju
primenu principa koji se tiCu organizovanja, planiranja i kontrole. lako su kinezi
uopsSteno poznati po svojoj mudrosti, njihovi stavovi po pitanju organizacije su
uglavnom malo istrazivani. Jedan od najstarijih zapisa iz perioda dinastije Chou,
predstavlja popis svih civilnih sluga, i to od premijera do kuéne posluge, zajedno sa
njihovim precizno definisanim duznostima. Pored toga, drevni Kinezi su naglasavali
vaznost specijalizacije. Svaki zanat je bio nasledan, a zanatlije su bile vezane za svoj
posao dozivotno. Takode, zanatlije su zivele zajedno, odvojeno od ostalih stanovnika,
u posebnim oblastima (Sajfert, 2009).



U najstarijoj poznatoj vojnoj studiji Sun Cua “Vestina ratovanja”, sadrzana su
osnovna pitanja planiranja i rukovodenja, koje moderni rukovodioci i vojni lideri i
danas smatraju zna¢ajnim (Sajfert, 2009). Neki od tih principa mogu biti primenjeni
u cilju sticanja konkurantske prednosti. Delo iznosi principe i strategije pri
savladavanju psiholoskih prepreka, drustvenih neslaganja, razlike izmedu ljudi i
organizacija, podeli armije na divizije 1 kori§¢enju gongova, zastava i signalnih vatri,
kao sredstva komunikacije, kao i potrebi da generali poznaju svoje vojnike, da sa
njima dele oseanja i da su im posveceni, sa posebnim akcentom na stvaranju
efikasnih grupa (Jasko i dr., 2014).

U delu “Eticko ucenje” Konfucije se zalaze za moralno ponasanje na lestvici od
vladara do najnizeg podanika, kako bi bili spremni na zajednicki rad, a umesto krutog
sistema predlaze nagradivanje i podsticanje. Konfucijeva dela su dovela do znac¢ajnih
unapredenja u pravednosti i efikasnosti uspostavljanja i sprovodenja drzavne vlasti u
Kini. Pored toga, kineska dinastija Han je svoje principe bazirala na principima
Konfucija, ali iz tog perioda su specifi¢ni Han Stapiéi na kojima su zapisivani podaci
o u¢inku pecenja cigle i sabiranju zita, i to ne samo ukupno ve¢ i po ¢oveku (Jasko i
dr., 2014).

U Kini je izvrSeno ispitivanje i nau¢no zasnovani odabir radnika od strane kineske
vlade oko 120. godine p.n.e. Vecina sluzbenika i oficira nije umela da cita propise i
zakone koje je donosila vlada, ustanovljen je sistem ispita i testova, posle kog su mesta
u vladi dobijali oni koji su osvajali najvise poena. Godine 219. nove ere, ovaj sistem
je dalje razraden, tako Sto je izvrSena klasifikacija ljudi u devet razlic¢itih kategorija, u
zavisnosti od sposobnosti, znanja, iskustva i karaktera (Sajfert, 2009).

U Grckoj civilizaciji su zabelezeni poceci nau¢nog metoda. Rec istorija je u Grekoj
bila sinonim za potragu za pravim znanjem, a ispitujuci sve vrste znanja i ideja, Grei
su otkrili istrazivacki nacin posmatranja pojava i uveli su obrazovanje i nauku u
mnoge sfere zivota. Grei su uspostavili organizaciju zivota u gradovima (Polis - grad)
i tako tezili da obezbede najbolje uslove za zivot svima koji u toj zajednici ucestvuju,
(Jasko i dr., 2014) ohrabruju¢i slobodnu razmenu ideja. Tako je Polis donosio praksu
i iskustvo kroz otvorenu razmenu misljenja, $to je vodilo do pozitivnih primera i
obimne evidencije vrednosti u procesu koji danas poznajemo kao konsultativno
nadgledanje (Sajfert, 2009).

Sokrat je u organizacionom smislu razmatrao duznosti uspesnog slobodnog coveka
koji se bavi nekim poslom i dobrog generala, pri ¢emu je shvatio da su slobodan ¢ovek
(poslovan covek) i general veoma sli¢ni, jer obojica moraju kazniti loSe ponasanje i
nagraditi dobro, trebaju da dodele pravu poziciju pravoj osobi, trebaju da ulazu napore
i da rade vredno da bi postigli svoje ciljeve. Prva upotreba Stabnog sistema prepoznaje
se u vladavini Aleksandra Velikog. On je komandovao jednom od najveé¢ih vojnih
struktura u istoriji. Osnovu njegove organizacije je ¢inila grupa oficira koji su bili pod
njegovom direktnom komandom, a svaki od njih je imao neku odredenu funkciju.
Ksenofan, Sokratov u¢enik, je prvi prepoznao upravljanje kao posebnu vestinu, za
koju je Sokrat tvrdio da se ne razlikuje kada su u pitanju privatni i javni poslovi, jer



onaj ko nije dobar u upravljanju i izvrSavanju sopstvenih poslova, nije dostojan da
vodi javne poslove. Aristotel je postavio osnove nau¢nih metoda upravljanja kroz
specijalizaciju rada, grupisanje poslova u radne jedinice, centralizaciju, delegiranje
autoriteta i sinergiju. Rimsku imperiju su stvorile disciplina i funkcionalnost, kao
njene kljucne vrednosti. Funkcionalna podela rada izmedu vojnih i civilnih poslova
omogucavala je da isti nosioci vlasti i u jednom i u drugom poretku autoriteta imaju
svoje nadleznosti i odgovornost, a da se oni medusobno ne sukobljavaju. U skladu sa
tim, senator je imao komandu nad delom vojske, ali ne tako §to je direktno ucestvovao
u izdavanju naredbi, ve¢ je to ¢inio preko svojih sledbenika (Jasko i dr., 2014).

1.3. Teorije organizacije

Teorije organizacije pruzaju temeljne principe za razumevanje kategorija, struktura,
pojava i odnosa izmedu razli¢itih strukturnih elemenata koji ¢ine organizaciju. One
obuhvataju skup naucnih stavova o razli¢itim aspektima organizacije, definiSuci
pravila, koncepte i metode koje se koriste u reSavanju organizacionih problema.
Smatra se da su najvrednije one teorije koje imaju prakti¢nu primenu i omoguéavaju
postizanje uspe$nih rezultata u realnim uslovima poslovanja (Petkovi¢ i dr., 2016).

Organizacija zauzima centralnu poziciju u oblasti menadzmenta, pri ¢emu je tesko

jasno odvojiti teorije organizacije od teorija menadzmenta zbog njihove medusobne

povezanosti. Vazno je naglasiti da teorije organizacije nisu nastajale tako da jedna

potpuno zamenjuje drugu, ve¢ svaka od njih zadrZava svoju vrednost u zavisnosti od

specificnih problema sa kojima se menadzeri suocavaju. U praksi, menadZeri se

oslanjaju na razlicite teorijske pristupe: u nekim situacijama koriste klasicne teorije,

dok kod slozenijih izazova primenjuju kombinaciju razlicitih teorija. Kljucno je da

menadZeri zasnivaju svoje odluke na teorijskim osnovama, a ne na improvizaciji.

Klasi¢na Skola menadzmenta postavila je ¢vrst temelj na koji su se nadovezivale i

razvijale kasnije teorije, ¢ime je omogucéena njihova dalja evolucija. Ove teorije

pruzaju okvir za razumevanje i reSavanje razliitih organizacionih izazova i date su u

tabeli 1.1. . Prema Jasku i saradnicima (2014) i Petkovic¢u i saradnicima (2016),

osnovni pravci organizacionih teorija obuhvataju:

= Teoriju nau¢nog upravljanja — fokus na racionalizaciju rada, povecanje
efikasnosti i produktivnosti kroz analizu radnih procesa.

=  Administrativhu teoriju — usmerena na principe organizovanja, funkcije
menadzmenta i hijerarhijsku strukturu.

= Teoriju birokratske organizacije — naglaSava formalna pravila, jasno
definisane nadleznosti i standardizaciju procedura.

=  Meduljudske odnose u organizaciji — bavi se uticajem ljudskih odnosa,
motivacije 1 komunikacije na organizacionu efikasnost.

=  QOperaciona istraZzivanja — primenjuje kvantitativne metode za analizu i
optimizaciju organizacionih procesa i donosenje odluka.

=  Teoriju odlucivanja — proucava proces donosenja odluka u organizacijama i
faktore koji uti¢u na kvalitet odluka.



=  Sistemski pristup — posmatra organizaciju kao celinu sastavljenu od medusobno
povezanih delova koji funkcioni$u u dinami¢nom okruzenju.

=  Situacioni pristup — naglasava prilagodavanje menadzerskih strategija
specificnim uslovima i kontekstu u kojem organizacija deluje.

Svaka od ovih teorija nudi razli¢ite perspektive na funkcionisanje organizacija i

omogucéava menadzerima da primene odgovarajuéi pristup u zavisnosti od konkretnih

izazova sa kojima se suocavaju.

Tabela 1.1. Razvoj organizacionih teorija

Godina Skola Teorija
= Teorija nau¢nog upravljanja
1900. Klasi¢na skola »  Administrativna teorija organizacije

» Teorija birokratske organizacije

Neoklasi¢na Skola /

Skola meduljudskih .. . .
1930. odnosa / Bihejvioristicka Teorija meduljudskih odnosa
Skola
= QOperaciona istrazivanja /
1940. oo .
1960 Naucno upravljanje Kvantitativna teorija
' = Sistemski pristup
1970. Savremene teorije Situacioni pristup

Klasi¢na teorija organizacije

Klasi¢na teorija organizacije razvila se pocetkom 20. veka kao odgovor na potrebu za
povecanjem efikasnosti poslovanja sve veceg broja industrijskih organizacija.
Suoceni sa rastu¢om konkurencijom i teZznjom ka maksimizaciji profita, industrijalci
su inicirali organizaciona istrazivanja i omogucili primenu novih organizacionih
principa u svojim fabrikama. U tom periodu, znacajan doprinos razvoju klasi¢ne
teorije dali su teoretiCari i prakticari iz Sjedinjenih Americkih Drzava (npr. Frederik
Tejlor, Frank i Lilijan Gilbret, Henri Gant, Henri Ford) i Evrope (npr. Anri Fajol,
Maks Veber), koji su se fokusirali na racionalizaciju poslovanja (Hernaus, 2016). lako
su teoreticari klasi¢ne Skole imali zajednicki cilj, a cilj je bio povecanje efikasnosti
rada, razvili su se razli¢iti pravci sa specificnim fokusom (Jasko i dr., 2014):
=  Nauc¢ni menadzment (Teorija nau¢nog upravljanja) — Frederik Tejlor je postavio
temelje ove teorije, koja se bavi analizom i unapredenjem izvr$nih funkcija kroz
racionalizaciju radnih procesa i poveéanje produktivnosti.
®=  Administrativna teorija (Teorija administrativnog upravljanja) — Anri Fajol
fokusirao se na organizaciju menadzmenta i administrativnih funkcija, definiSuci
kljuéne principe upravljanja koji su primenjivi na sve nivoe organizacije.
=  Teorija birokratske organizacije — Maks Veber razvio je koncept birokratije kao
idealnog tipa organizacije, zasnovanog na jasno definisanim pravilima,
hijerarhiji, formalnim procedurama i racionalnoj kontroli.
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