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by Igor

1. Pojam I definicija organizacije


Organizacija je: 

1. Realni objekat(entitet) to je zajednica ljudi vodjenih svrhom, namena je jasna, a svrha prihvacena od strane ucesnika. Ta zajednica nastala je svesnim udruzivanjem radi lakseg postizanja zajednickog cilja. 
Kao novonastala jedinica, organizacija stvara I sopstvene ciljeve, izvedene iz zajednickih. (Institucionalno shvatanje org.)


2. Organizacija kao delatnost moze se definisati kao uredjivanje, uskladjivanje I vodjenje odnosa u procesu rada radi efikasnog ostvarivanja cilja. “Ako je rad stvorio coveka, onda je organizacija prvi posao.” (Ranije se mislilo na organizovanje samog sebe, sada se odnosi I na uskladiti se sa drugima). To je funkcionalno(instrumentalno shvatanje)
Normativisticki pristup se odnosi na potpunu kontrolu.

3. Kao atribut(osobina pojedinca/ustanove) nastaje kao rezultat organizovanja. 
Rigidna ako postoji previse normi. 

Formalna organizacija – kada rade ali imaju utisak da rade protiv sebe
Mera kvaliteta =/= novac, vec je u kojoj meri su iskorisceni resursi, mera neuskladjenosti. 

4.Kao naucna disciplina Adam Smit u delu Bogatstvo naroda govori o podeli rada I time otpocinje sama nauka organizacije.Podela rada na 2 nacina: prema razlicitim stepenima izrade proizvoda I prema potrebama specijalizacije preduzeca.
Nauka jer : ima predmet posmatranja, svrhu, ciljeve I nacela koja su razlicita od drugih nauka.



Nauka o radu(ergologija): u 20. veku predmet organizacije je rad I metode unapredjenja istog. Organizacija rada – uskladjivanje delovanja ljudi I ostalih procesa sa ciljem da se postigne optimalni rezultat. Njom se postize prostorno(raspored masina) I vremensko uskladjivanje(vremensko ukljucivanje cinilaca).  

Predmet nauke o organizaciji: struktura, funkcionisanje I efikasnost. 
Metode nauke: 
-Naucno posmatranje I prikupljanje cinjenica

-Naucna analiza I zakljucivanje
-Experiment I merenje rez. 

-Inovacija I racionalizacija


Principi organizacije su deskriptivni(opisuju odnos promenljivih) ili prediktivni(predvidjanje sa varijablama) ali ne I preskriptivni(nije svaki put na isti nacin) 

Teorije organizacije- empirijsko induktivne.
Han govori o organizaciji u kao disciplini iz sledecih razloga: 

1. Organizacija odlucuje o uspehu ako su ostali parametri jednaki. 
2. Razlog za desavanje nedaca je upravo zbog umisljenosti da imamo kontrolu I time se rukovodimo u organizaciji, misleci da mozemo sve.

3. Vodjenje razumom moze multiplikovati efikasnost.   

Zadaci nauke o org : Rast produktivnosti, humanizacija rada, uredjivanje odnosa, racionalno ponasanje privrednih subjekata.

Istorija misli o org.
Rane civilizacije 



Egipat- izgradnja piradmida, svestenici vode papirologiju itd.


Sumeri- skladistenje hrane(pisali o tome), podela rada.


Hamurabi- Zakonik vezan za upravljanje drzavom( npr. gradjevinca dobro platiti, ubiti ako kuca propadne.)


Mojsije – izvodi Jevreje iz Egipta. 


Berl I Gardner- odvajaju vlasnistvo od upravljanja.


San Cu- “Vestina ratovanja" principi upravljanja vojskom- Generali treba da poznaju svoje podredjene(vojnike). 


Konfucije- “Eticko ucenje”- moralno ponasanje vladara I podanika, ne predlaze kaznu vec nagradu I podsticanje. 


Han- posle Konfucija-drzavni cinovnici moraju da prodju proveru znanja sposobnosti.



Aleksandar Veliki- stabni sistem.



Ksenofan I Sokrat- uslov za upravljanje drzavom je dobro upravljanje samim sobom. 


Stari Rim- disciplina I funkcionalnost. Podela rada- Vojni I civilni poslovi. 


Katolicka Crkva – cvrsta hijerarhija(centralizacija).

Srednji vek


Dominiraju crkvene dogme. Aurelije avgustin I Toma Akvinski(Suma teologije) – 


podela rada na umni I fizicki (kao pcele)



Tomas mor- Utopija. Govori o idealnoj drzavi(drustvu) I rad nije samo duznost vec cast. 


Esnafske organizacije- udruzenja majstora iste struke, sto je znacilo veca specijalizacija

Industrijska revolucija



Radnici se plase nezaposlenosti zbog uvodjenja masina u proizvodnju. 


Eli Vitni 1798. uvodi proizvodnju zamenljivih delova(serijska proizvodnja). 

Tehnike planiranja: fabricka lokacija I kalkulacija o vracanju novca

Dekartova pravila saznajne metode: racionalna jasnoca, analiza, sinteza I potp podaci.
Prva primena dostignuca organizacije: Bolton I Vat 1800god.

Robert Oven- osnivac MLJRa. (skratio radno vreeme).

Bebidz uvodi 11 nacela. Studija vremena. – nista bitno veruj mi.. 

2. Klasicne teorije organizacije


Teorije o organizaciji su pocele da se razvijaju kroz industrijalizaciju. Postalo je lako proizvesti a tesko prodati. Kupac postaje centar trzista, a ekonomija obima nije toliko bitna koliko I ekonomija promena. 

Tejlor- bazira se na proizvodnji, mehanizmu I exploataciji radne snage. 
Osnovni nedostaci industrije SAD su: 
-placanje bez obzira na efekte

-nema definisanih zadataka

-zastareo nacin upravljanja pogonom
Dela: Sistem placanja po komadu 1895, Upravljanje pogonom 1903, 

Principi naucnog menadzmenta 1911. 
U trecoj knjizi pokazuje velike gubitke, predlaze sistematsko upravljanje, nauku o radu, govori o tome da primenom principa sigurno dobijamo rezultate. 
U drugoj govori o tome da svaki radnik treba da bude kvalifikovan po svojim mogucnostim, svaki radnik mora da radi kao najbolji iz te klase,
prvoklasni treba da bude 30-100% bolje placen.
Placanje : na osnovu norme(u zavisnosti od najboljeg radnika kog treba obuciti) 

1.Ako je broj proizvoda veci od norme-vise placen po svakom sledecem komadu.
2. Ako je br pr manji od norme- manje placen po svakom sl kom.

Istice uslove za visoke plate I niske troskove:
-Mora da postoji jasan zadatak
-Standardna oprema I uslovi rada
-Velika plata za uspeh, u suprotnom gubitak.
Operacione liste- za radnike na masinama u koje unose podatke o radu(kvantifikovana metoda u tretiranju rada)
Znacaj organizacije rada
Uocio linijski sistem organizacije, naveo da nadredjeno lice mora da bude kompetentno za sve ispod sebe, stara se o cistoci, alatu, masinama, kretanju materijala, dobar je majstor itd. Treba da bude oslobodjen kancelarijskog posla sto vise.

Zbog linijskog tipa organizacije uvodi se funkcionalno upravljanje.: 
-Funkcije za proizvodna r mesta:


Plansko odeljenje(rukovodioci):
1.Rukovodilac grupe




1. Podela rada I obavljanje poslova

2. Inspektor kvaliteta




2. Rukov. Za instrukcionu kartu
3. rukov za brzinu




3. Rukov za disciplinu
4. rukov odrzavanja masina



4. Rukov za vreme I troskove

Rukovodilac osoblja: (4 principa n. menadzmenta.)
1.Razvija nauku za svaki deo rada
2. Bira, obucava I pravi radnika
3. Iskreno saradjuje sa ljudima(da rade u okviru nauke)
4. Deli rad I odgovoran zajedno sa radnicima. 

Frenk I Lilijan Gilbret: studija pokreta, humaniji pristup(lilijan)
Gant- napravio Gantov dijagram, humanizuje placanje, puna plata cak I pri malom podbacaju. 
Emerson Harington: linijsko stabna organizacija. Stabni organ pruza savete. 
1919 Dvanes' principa efikasnosti
Fordova kompanija: uvodi znacajne promene u procesu proizvodnje:
1. Zamenljivost delova
2. Jednostavni zadaci, 
3. Specijalizovane masine
4. Pokretne linije

5.Integracija proizvodnje

Anri Fajol 1916 “Opsti I industrijski menadzment"(upravljanje je posebno znanje, kompletna teorija, moze da se koristi na koledzima)
Govori o 6 funkcija preduzeca: 
1. Tehnicka- proizvodnja I tehnologija(osnovna delatnost)
2. Komercijalna- nabavka, prodaja, razmena=povezivanje sa ostalim ucesnicima na trzistu
3. Finansije- optimalna upotreba kapitala
4. Zastitna- stiti imovinu I osoblje
5. Racunovodstvena- troskovi, stanje I statistika( oci preduzeca) 
6. Administrativna: 



Predvidjanje- istrazivanje buducnosti I izrada plana



Organizovanje- izgradnja strukture za dostizanje cilja



Komandovanje- organizacija dobija funkciju(nadredjeni su primer podredjenima)



Koordinacija- uskladjivanje aktivnosti I napora



Kontrola- uvid u stanje I nadzor
Principi  






 
1. Podela rada- povecava produktivnost




2. Autoritet- pravo na komandovanje
3. Disciplina- pridrzavanje komandama
4. Jedinstvo komande-svako ima 1 sefa.
5. Jedinstvo upravljanja- 1 rukovodilac I jedan plan za skup aktivnosti istog cilja
6. Potcinjavanje licnih interesa interesima preduzeca
7. Nagradjivanje osoblja- povecava satisfakciju- po ucinku ili fiksno
8. Centralizacija- koncentrisanje autoriteta u manji br ljudi
9. Hijerarhija- Nastaje Fajolov most, da bi komunicirali medjusobno trebaju dozvolu od sefa.

10. Mat I soc red- svako I sve ima svoje mesto.

11. Pravicnost I jednakost
12 Stalnost osoblja 

13 Inicijativa

   

14. I cetrnaesti sugavi princip da ne predje na sledecu stranu: Duh zajednistva
Dalji razvoj: Lindal Arvik i Luter Galik podela rada po sektorima po: Svrsi, procesima rada, klijenteli, mestu I vremenu. 
Dzejms Muni I Alan Rajli: razvoj admin teor upravljanja principi: Koordinacija(horiz I vertikalna)








Hijerarhija(delegiranje autoriteta)








Funkcinalni pristup(grupisanje sektori)








Stabni organi(savetuju)
Birokratija- 
Nepotizam – zaposljavanje na osnovu neke veze, a ne kvalifikacije.
(Egipat I Kina – prvi uveli standarde za izbor onih koje ce zaposliti u drzavnoj sluzbi)



Max Veber njegova teorija se zasniva na principima :
Moci- sprovodjenje sopstvene volje uprkos odupiranju drugih(karakteristika pojedinca)
Disciplina: brzo, sematsko I automatsko pokorenje komandi. 
Autoriteta- izgledi da ljudi slede komandu formulisanog sadrzaja. Autoritet se deli: 







-Racionalni: na osnovu poretka(status, ne osoba)







-Harizmatski: “kao smeker si pa te slusaju”







-Tradicionalni: “ da se zna ko je musko u kuci”
Formalna racionalnost- aritmeticki I logicki proracuni. 

Sustinska racionalnost- eticke I politicke vrednosti







**Karakteristike racionalne vlasti- pogledaj u knjizi







I jos jedna podela odmah posle nje (50 I 51. str) 

Dva pristupa birokratskog sistema: Logika posledice I logika prikladnosti.
Logika posledice bazira se na sustinskoj racionalnosti. Da bi se primenjivala moraju da budu ispunjeni uslovi: 

1. Poznavanje alternativa -sve mogucnosti za odluku
2. Poznavanje posledica - rezultati svake od mogucnosti
3. Poznavanje preferenci - rangiranje ciljeva.

Na osnovu prethodno navedenog mozemo govoriti o dve vrste racionalnih ucesnika: 

Idealno racionalan- poznaje sve od sva tri gore navedena uslova

Ograniceno racionalan- Poznaje samo neke od navedenih uslova I to delimicno. (cesci oblik).
Posto cesto uslovi iz texta nisu ispunjeni, logiku posledice zamenjuje logika prikladnosti. To je nacin odlucivanja koji karakterisu predefinisana pravila na osnovu kojih se odlucuje. 

Uslovi za logiku prikladnosti:


1. Procesi I dogadjaji su svrstani u kategorija a zatim povezani pravilima(npr postupak zalbe klijenta)

2. Ucesnici koji donose odluke moraju imati jasno definisane formalne pozicije. 
3. Ucesnici porede pravila I svoje formalne pozicije pa na osnovu toga donose odluku

Pa kaze: Principi birokratije:


1. Princip legitimnog racionalnog autoriteta- autoritet je vezan za poziciju, ne osobu.
2. Zaposljavanje se vrsi na osnovu kvalifikacija
3. Duznosti odgovornosti I autoitet treba da budu tacno opisane- Jasno definisane funkcije I posao
4. Postojanje komandnog lanca- tacno utvrdjena hijerarhija. Svaku nizu poziciju nadgleda visa

5. Pravila norme I procedure se koriste za kontrolu odnosa I ponasanja.
6. Odluke I pravila moraju biti zapisani I sacuvani


Tu je doslo I do nekih kritika: 
1. Sve je unapred odredjeno, postaje mehanicko. 
2. Rast I sirenje birokratskog aparata, depersonalizacija sluzbe. 

3. Eliminacija samovolje kao pozitivna kritika.


U praksi iskvareni principi npr:
1. Hijerarhija neodredjena jer su neki iskljucenui iz procesa donosenja odluke
2. Odluka se moze smatrati vaznijom od efekta
3. Nepotizam
4. Ako se ne dokumentuje moguce je precutati neke greske I ostati anoniman. 

A kad nije iskvarena moze da ima probleme u vidu: 
1. Prevelika specijalizacija- manja svest o ostatku.
2. Usporeno donosenje odluka
3. Nesnalazenje u nepoznatim situacijama
4. Nemogucnost dolaska do promena jer je birokratija “perfektna I nepogresiva”
5. Efekat staklenog plafona.  





Za jos primera 58. strana knjige. 
3. Bihejvioristicki pristup organizaciji

Ovaj pristup nastao je kao “odgovor” na klasicne teorije organizacije koje su se zasnivale na exploataciji radnika I na pristupu orijentisanom na sam rad, a ne na ljude. Prvi korak ka prelasku sa jednog na drugi pristup ucinila je Lilijan Gilbret(gore smo rekli da je ukazala na znacaj psiholoskih faktora. Jos jedan BITAN predstavnik prelaznog perioda bio je 



Oliver Seldon (Filozofija menadzmenta 1923) 
On kaze da je svaka organizacija neodvojiva od drustva I da samim tim radi kako bi zadovoljila potrebe drustva. Upravljanje je humani I socijalno odgovoran proces. 


U donosu na radnika seldon predlaze sledeca pravila: 
-Radnik mora da ucestvuje u odredjivanju r uslova
-Njegova plata treba da omoguci normallan zivotni standard
-Treba da ima slobodno vreme
-Sigurnost u slucaju besposlice
-Treba da ucestvuje u prosperitetu u zavisnosti od doprinosa
-Jednakost izmedju rada I upravljanja


Meri Parker Folet- grupa je u centru, pojedinac zavisi od nje, ne mogu jedni bez drugih(kao  celije u zivom organizmu). Njeni osnovni principi koordinacije su:

      1.   Koordinacija kontaktom- I horizontalna I vertikalna komunikacija je neophodna

2. Koordinacija u ranim fazama- u odlucivanju treba da ucestvuju I radnici

3. Koordinacija kao reciprocan odnos faktora- moraju se razmatrati sve veze izmedju faktora.
4. Koordinacija kao kontinualan proces- odgovornosti pojedinca su iluzije. Odluka nastaje od vise ljudi I ne u jednom trenutku. 



Konflikt vidi kao izraz neuspeha ojedinca da daju svoje razlicite, ali odgovarajuce doprinose zajednickom cilju, a ne izraz razlika.(moze biti progresivan)

Rukovodjenje – nije stvar licne dominacije vec je to sposobnost da neko uspesno ispunjava ocekivanja grupe. Moc sa nekim umesto nad nekim. (Lider izvlaci najbolje iz pojedinaca).

Hotronski eksperiment (Elton Majo, Friz Rotilzberg, Tomas Nort Vajthed) 1924-1932
Elton Majo napisao 3 dela: “The _______ problems of industrial civilization” 
1. Human 
1933.

2. Social

1945.

3. Political 
1947


Faze experimenta: 
1. Osvetljenje: u 2 grupe menjali nivo osvetljenja, u pocetku rasla produktivnost sa porastom intenziteta svetlosti, ali cak I kad su spustili nivo produktivnost je rasla. Kasnije su sa 2 radnice utvrdili da ako im se kaze da se radi bolje sa jakim svetlom one ce bolje raditi kad se pojaca svetlo. 

2. Promena radnih uslova- 2 radnice I njihove 4 ortakinje. Produktivnost im je rasla pri povecanju: plate, 5 minuta pauza, 10 minuta produzena pauza, topli rucak. Opada tek kada se uvede 6 pauza po 5 minuta jer im to remeti ritam. Zakljucak je da ucinak raste ako imaju dobre uslove rada, radnici teze tome da nemaju preveliku kontrolu, traze slobodu.

3. Interview- Prvo su bila zatvorena pitanja, radnici su odgovarali, ali prelazili na ono sto njih muci
Zatim su uvedena otvorena pitanja, I mali broj njih se zalio na fizicke uslove rada. Uglavnom su pricali o socijalnim problemima.

4. Istrazivanje ponasanja: uradjeno je sa 14 muskaraca. Posmatrani su dok rade I primeceno je da: 
-Sami prave ogranicenja. Ako im se poveca plata oni rade ograniceno da ih ovi ne bi exploatisali posle

-Uveli su svoje norme, pa ako neko to prekrsi bice kritikovan od strane radne grupe. Grupne norme su im bile bitnije od normi preduzeca

Organizaciono ponasanje- proucava ponasanje pojedinca. interdisciplinarna nauka, koristi naucne metode I kontigentno razmisljanjel(ne postoji 1 resenje) , I ima praktican fokus. 


Cester Bernard- organizacija je sistem svesno koordinisanih aktivnosti 2 ili vise osoba da bi postigli zajednicki cilj. Mora da postoji menadzer koji ima tehnicka znanja, ali ima I znanja vezana za ljudske odnose. Nece ga slusati zbog formalnog autoriteta vec zbog njegovih vestina I odnosa. 

Zona indiferentnosti- ono sto ce zaposleni poslusati bez preispitivanja autoriteta. 
Zadaci menadzera: 
1. Odrzavanje organizacione komunikacije- neformalna organizacija za komunikaciju, formalna donosi odluke samo kad je to neophodno
2. Obezbedjuje usluge pojeincu: treba da nagradjuje, kaznjava, kontrolise, obrazuje...
3. Formulise cilj organizacije- napravi cilj, a onda obezbedi prihvatanje tog cilja na najnizim nivoima.

Osnovni koncepti organizacionog ponasanja: Individualni(Opazanje, znanje I motivacija), grupni I organizacioni. 


Opazanje- proces primanja informacija iz spoljnog okruzenja I njihove obrade u utiske. Selektivna percepcija je proces pri kom neke informacije pamtimo dok druge ignorisemo. 

Teorija atribucije: ono sto opazimo pripisujemo objektivnim faktorima(npr. tezak zadatak) I subjektivnim faktorima(npr. Lenj ucenik) I sve to u zavisnosti od: 
-Konzistentnosti- koliko puta ta osoba ponavlja istu stvar. 
-Distinktivnosti- koliko je puta je radila tu stvar ali u drugim situacijama.

-Konsenzus – koliko puta ostali to rade. 

Opazanje u organizaciji se iskrivljuje na sledece nacine:
-Mentalni model znaci da svako sve vidi drugacije. 

-Projekcija- pripisujemo drugima nasu osobinu. (dobijes losu ocenu, krivis profesora)

-Efekat prvog utiska

-Efekat poslednjeg utiska
-Stereotipi-imamo predrasude o plavusama recimo.. 

-Halo efekat- kada na osnovu lako vidljivih osobina (npr fizickih) procenimo mentalni sklop osobe. (Lepsi ljudi generalno imaju visu platu).

Dzoharijev prozor- deli svest na: dimenziju poznatu pojedincu I poznatu drugima. Na osnovu toga postoje 4 oblasti: otvorena oblast je ono sto je poznato svima, dok je slepa oblast ono sto mi ne vidimo a drugi vide. Skrivena je poznata pojedincu, a nepoznata nikome. 

Samoispunjavajuce prorocanstvo- to je efekat koji se postize kada menadzer veruje da radnici mogu da budu bolji, pa samim tim I oni postanu bolji(prilagode ponasanje ocekivanjuima menadzera). 


Znanje I ucenje u org. 
Saznajni proces- proces opazanja, razmisljanja I donosenja odluka. 

Podatak +  Kontekst = Informacija + Rasudjivanje = Znanje + Primena = Mudrost;
Informacija je preduslov za znanje, a definicija znanje je: opravdan iskaz u koji se veruje. 

Znanja se dele na explicitna (lako prenosiva) I implicitna-tacitna(tesko prenosiva);

R. Kac je podelio znanja prema potrebi na sledeci nacin:

U svim preduzecima humanisticka znanja treba da budu jednaka. U malim preduzecima znanja treba da budu tehnicka dok sa porastom preduzeca udeo tehnickih u odnosu na koncepcijska znanja se smanjuje. 


Teorija instrumentalnog uslovljavanja(Skiner) na ucenje uticu nagrade koje dobijemo. 

-Pozitivno pojacanje- nagrada

-Negativno pojacanje- uklanjanje loseg efekta, da bi ljudi nastavili da rade to sto rade. 

-Gasenje- izostanak nagrade--> ponasanje se gasi. 
-Kazna. 

Za sticanje znanja na poslu se koriste: Rotacija, Akciono ucenje(kada se menadzeri uce zajedno), Mentorstvo, Ukljucivanje u istrazivacki rad. Van posla: seminar, studija slucaja, menadzerske igre, uloge. 


Motivacija- skup faktora koji uticu na usmerenje I nivo trajnosti napora. 

1. Teorije potreba

-Maslovljeva- deli potrebe na : Fizioloske




--Sigurnosne- bez fizickih I psihickih pretnji





--Drustvene- pripadanje, ljubav





–Cenjenje- ugled, reputacija..





– Samoaktualizacija- samoostvarenje
Sto je potreba viseg reda tako postoji vise nacina da se ona zadovolji. Kada se zadovolji prvi nivo prelazi se na drugi I tako dalje do 5og. Kad se jedan nivo zadovolji motivaciona snaga opada, moguce je I da istovremeno motivisu.

-ERG Teorija Klejton Alderfer razlikuje se od prethodne: ako se neka potreba ne zadovolji, prelazi se na zadovoljavanje potrebe nizeg nivoa(frustracija), moguce je da nastanu u isto vreme. Postoji samo 3 potrebe: 

-Existence(Postojanje)- ekvivalent prve dve Maslovljeve

-Relatedness(odnosi)- ekvivalent trecoj

-Growth(rast)-  ekvivalent cetvrtoj I petoj Maslovljevoj

-Teorija stecenih potreba snaga potrebe se menja kroz uticaj okruzenja. Potrebe: Postizanje, Pripadnost, Moc.
-Hercbergova teorija motivacione higijene. 
Zadovoljstvo I nezadovoljstvo poticu iz dve grupe faktora: unutrasnji I spoljasnji. 

2. Teorije pravicnosti- Steeejsi Adams

Pojedinac meri ono sto doprinese organizaciji u odnosu na ono sto dobije, a zatim to uporedjuje sa drugim ljudima. Izvori motivacije su:
· Proceduralna pravda – koliko se pravila I procedure primenjuju u svim slucajevima.
· Distributivna pravda – koliko se clanovi tretiraju na isti nacin bez obzira na nivo. 
· Interakciona pravda – koliko se ljudi tretiraju humano. 

3. Teorija ocekivanja: Viktor Vrum
Ocekivanje : koliko ce napor doneti performansi
Instrumentalnost da li ce perf biti nagradjene
Valentnost: vrednost nagrade

Motivacija= O x I x V 

iz formule vidi se da bi motivacija postojala vrednost svakog od navedene trojke mora da bude =/= 0 . 

4. Teorija postavljanja ciljeva: Lok I Latam : Postavljanjem smart ciljeva dolazi se do motivacije. 

--Moc--

Moc postoji samo u zajednici, ne postoji van interakcije ljudi. To je kapacitet osobe da iznudi zeljeno ponasanje kod drugih. Postoji latentni potencijal(mogucnost da utices) I stvarna moc(ostvaren uticaj).
Moc nije isto sto I autoritet. Ako neko ima moc znaci da ce njegove naredbe biti ispunjene, dok kad neko ima autoritet moguce je eskivirati zadatak.  

Izvori moci: 
	Moc iz pozicije
	Moc iz licnih izvora

	Legitimnost(dozvola da komandujes)
	Expertiza- moc jer znas neke stvari

	Nagrada
	Racionalno ubedjivanje-kroz diskusiju

	Prinuda-pretnja otkazom
	Referentna moc- licni primer

	Procesna- menadzer finansija krade
	Koaliciona udruzujes se radi medjusobne podrske

	Informaciona- posedujes info
	

	Moc predstavljanja- govoris u ime grupe
	


Status- pozicije sa pravima, duznostima I odgovornostima.

Individualni(crnac, zena..) I iz formalne organizacije(tvoj posao) 

Status je neformalna slika formalne pozicije
--Grupa, Koalicija, Tim--


Grupa - clanovi su u medjusobnoj interakciji I imaju cilj, veruju da ce pripadnost grupi pomoci pri postizanju istog. 
Mogu biti 


-Formalne :
· Radne, u okviru jedne struke
· Komandne- odredjuju hijerarhijske veze. 


-Neformalne- stihijsko formirane (interesne I prijateljske)- unistavaju zakonitost ponasanja predvidjenu formalnim grupama. 


Grupno organizovana preduzeca ukljucuju radnike I time povecavaju zadovoljstvo(Svaki radnik pripada nekoj grupi), pa je uspeh grupe = uspeh individue. Jedan rukovodilac je ujedno I u grupi sektora ali I u grupi rukovodioca. 

Komunikacija odozgo na dole ( principi) : 
-Zadatak, radne instrukcije

-informacije koje objasnjavaju odnose sa drugim org zadacima

-informacije o org procedurama I sprovodjenju

-povratne veze od podredjenih o izvrsenju

-informacije o znacaju posla. 


Komunikacija odozdo(podredjeni govori): 
-o sebi I svojim problemima, 

-o drugima I njihovim problemima

-o organizacionoj praksi I politici,

-sta treba da se ucini I kako  


**(Kac I Kan predlazu komunikaciju u oba smera)


Koalicije- pojedinac+grupa---> mogu da zloupotrebe savez
Vrste clanova u koaliciji: 
-Kljucni igraci(sustinski interes, ulaze mnogo, radi na svemu)- Odrzavaju koaliciju kroz 4 nacina
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Prate istoriju odnosa u org. 

-Specijalisti ( visok interes, specificni problemi, rade parcijalno)

-Usputni clanovi(malo rada, sporedni benefit, nizak interes);

Tim- grupa sa komplementarnim vestinama  okupljena radi istog cilja.

Postoji zreo I nezreo tim, prvi sve zna, radi sam dok drugi trosi resurse za koordinaciju(kao nije uigran)

Faze u formiranju: Formiranje(Okupljanje), Olujna faza(Resavanje tenzije), Normiranje(postavljanje timskih normi, Posao, Raspustanje. 


Opunomocenje tima je mera koliko veruju da su: znacajni, kompetentni, autonomni, uticajni.

--Rukovodjenje--(stimulise usmerava I motivise podredjene)
Rukovodilac- u stalnoj interakciji sa radnicima, I postoje 2 vrste gresaka sa radnicima: 
1. Nije ostar misli da su greske sastavni deo ucenja(veca produktivnost)

2. Ostar – kad ih kaznjava.
Podredjeni je tu da izvrsava zatatke nadredjenog. Satisfakcija mu je sto je doprineo organizaciji. Teorija X- Tradicionalna. Pretpostavlja:

1. Ljudi ne vole rad

2. Moraju da se prisiljavaju I kontrolisu

3. Vole da im se zapoveda

Teorija Y – integrise ciljeve organizacije I zaposlenih
1. Trosenje fizickih I mentalnih snaga je sasvim prirodna stvar.

2. Ne mora  se samo kaznom dolaziti do resenja. 

3. Nagrada je keva.

4. Ljudi zele da budu odgovorni

5. Svi su mastoviti, to treba podsticati

6. Intelekt je delimicno iskoriscen.


*McGregor propagira integraciju ciljeva, govori o participaciji.

Kad se integrisu interesi samokontrola moze da se koristi.


--Teorije liderstva-- Lider se stvara, ne radja se.


1. Teorije osobina

-Teorije ponasanja

-Situacione teorije

Stogdil 1948  pretpostavlja da postoje prirodne vodje. Izucava lidere kako bi nasao osobine koje svaki od njih poseduje. Svoju pretpostavku nije dokazao ali je primetio da lideri poseduju neke osobine.


Posto prvo pada u vodu, teorije ponasanja govore o tome da lideri treba da se ponasaju na odredjen nacin. Postoje 2 vrste lidera po ophodjenju prema zadacima/odnosima:
-Zadaci= autokratski tip: zadatak podredjenog je da prihvata
-Odnosi= Liberalni: samostalnost podredjenih 

-Participativno liderstvo= Demokratski pristup: podredjeni ucestvuju u odlukama
Situacioni pristup – govori da ne postoji konkretan nacin ponasanja ili kombinacija osobina vec je svaka situacija drugacija, pa se lider mora prilagoditi. Faktori: karakteristike sledbenika, okruzenja I organizacije. 

--Konflikti interakcija gde se stavovi, ciljevi I dr. nalaze u disonanci. 

Uzrok: Struturalni=nekompatibilni ciljevi, razlike u kulturi, zajednicki resursi(tehnicke prirode)


Licni=emocije, kultura...
Vrste: Intrapersonalni-unutar licnosti, kada se dvoumis oko necega npr.

Konflikt uloge- zrela osoba mora da se ponasa po pravilu u organizaciji, sto nije u skladu sa definicijom zrele osobe koja treba sama da odlucuje o svojim postupcima.

Interpersonalni- izmedju pojedinaca

Izmedju grupa I timova- 


Medjugrupni- Na istom nivou(sektor sektor) I na razlicitim nivoima. 
Resenja konflikata: dominacija jedne strane, kompromis, dokaz da niko nije u pravu. 
Tomas kilmanova  matrica resavanja konflikata pogledaj I nauci, mozda bude na kolokvijumu. 
Stres- reakcija na izazovnu ili pretecu situaciju. Izvori: Licni I Organizacioni, ako je mnogo veliki sledi BURNOUT.

Participacija I grupno odlucivanje. (prednosti I mane u knjizi str 103.) 
Participacija se koristi kao motivator u preduzecima koja nemaju kreativnu delatnost. 
Kerol Patman, 3 viida participacije: 

Puna- svako jednako utice

Pseudo- navodno uticu, ali lider odlucuje

Parcijalna- predlazu, pa lider odluci 
Participacija se moze podeliti I na : 

1. Lokalnu: najnizi nivo organizacije, izmedju radnika I operativnih menadzera
2. Srednja: odeljenja, pogoni ili sektori
3. Distantna: najvisi nivoi hijerarhije, odluke se odnose na celu organizaciju(preko predstavnickih tela.)
Participacija se uvodi zbog povecanja produktivnosti ili zbog pritiska sindikata. Lazna participacija moze da dovede do smanjenja produktivnosti jer se radnici osecaju kao da se njima manipulise. 
4. Nauka o upravljanju

Zasniva se na Tejlorovim principima, ali je daleko sira od naucnog upravljanja. Karakteristike nauke o upravljanju su sledece: 

-Primena naucnih I kvantitativnih metoda, 

-Sistematicnost u analizi I proucavanju, 

-Izgradnja odgovarajucih simulacionih modela za resavanje problema,

-Resenja se traze u zatvorenom sistemu strategija. 

Operaciona istrazivanja su nastavak razvoja nauke o upravljanju, koji pristupa organizaciji kao tehnicko ekonomskom sistemu. 
Primer resavanja problema:
1. Formulacija problema- koju neizvesnost uklanjamo I koje su prepreke za njenim uklanjanjem.(pitanja na koje zelimo odgovore.)

2. Konstrukcija matematickog modela sistema koji se tretira- pojednostavljeni prikaz transformacije ulaznih u izlazne podatke. Ekonomske velicine su promenljive, konstante I parametri dok su medjusobne relacije prikazane u vidu jednacina, nejednacina I sistema.Ciljevi se prikazuju u vidu funkcija

Matematicki modeli dele se na osnovu:

- Nivoa procesu(mikro I makroekonomski)

-pretpostavljenih odnosa: deterministicki, stohasticki

-Razvoja u vremenu- staticki, dinamicki

-Koriscenih mat. Aparata: linearni I nelinearni

-Odnosa izmedju subjekata: nekonfliktni, konfliktni.

3. Iznalazenje resenja iz postavljenog modela

4. Testiranje resenja 

5. Uspostavljanje kontrole za sprovodjenje I modifikaciju resenja- plan B, ako to sve ne uspe u realnosti.
6. Prakticna primena




Bernuli zapocinje teoriju verovatnoce. Na osnovu nje nastaju nove discipline: teorija masovnog opsluzivanja, teorija informacija, teorija zaliha, teor pouzdanosti.  Pvi radovi iz teorije redova cekanja: 1909. A. Erlang(analizirao cekanje za uslugu) 


Zacetnik transportnog problema(odredjivanje optimalnog programa distribucije) – Leonid Kantorovic 1939. On kaze da postoje 2 nacina resavanja problema u proizvodnji: 1. Unapredjenje tehnologije I 2. Unapredjenje u organizaciji I planiranju. 


Doprinos linearnom programiranju- Stigler 1945(dijetalna ishrana) , a teoriji I primeni korz simplex algoritam dao Dancig 1947. Simpleks se koristi za dobijanje optimalnih resenj saglasno sa usvojenim kriterijumom upravljanja. Najcesci problemi linearnog programiranja vezuju se za plan proizvodnje, investicije, transport robe, masine itd. 


Dinamicko programiranje koristi se za optimizaciju viseetapnih, visefaznih procesa (Ricard Belman 1950) – svako sledece resenje treba da bude optimalno za taj period I bolje od prethodnog. 


Mrezno planiranje- za tok medjusobnih procesa u okviru projekta. CPM metod Keli I Voker 1957. PERT/cost metoda: za analizu treoskova- nasa 1962. Ove metode koriste modernu algebru, teoriju grafova I matematicke statistike. 
Teorija odlucivanja- racionalni postupak odlucivanja, razvoj I koriscenje takvih nacina odlucivanja

Herbert Sajmon(Administrativno ponasanje) – vestacka inteligencija+kognitivna psihologija, upotrebljava heuristiku za objasnjenje nekih metoda. Heuristika je u psihologiji skup efektivnih pravila koja odredjuju kako odlucujemo. U informatici to je postupak koji dovodi do najboljeg resenja koje je “najvise tacno”. 

Odluke koje se donose svakodnevno su programirane odluke.



Racionalno odlucivanje- Svako je racionalan na svoj nacin. Donosioci odluka ipak treba da imaju neku standardizovanu racionalnost. Ekonomska racionalnost- izbor u skladu sa poretkom preferencija. U uslovima neizvesnosti racionalnost je maximiziranje ocekivane korisnosti. Herbert sa Alenom Njuelom razvija osnove vestacke inteligencije I teorije za simulaciju ponasanja ljudi. Logic Theorist-neki program za otkrivanje dokaza iz geometrije. 


Organizacioni sistemi odlucivanja: Sajmon I March (Organizacije 1958.) isticu da je organizacija mnogo vise od onoga predstavljenog semom. Isticu I formalnu I neformalnu organizaciju. Uveden pristup procesiranja informacija koji ukljucuje izucavanje neformalne organiozacije sa tokovima uticaja I kontrole. 


Teorija igara- 1944 godine Nojman I Morenstern (Teorija igara I ekonomsko ponasanje). Oblast primenjene mate za situacije konflikata interesa(kada konkurises za iste resurse, a odluke uticu I na konkurenciju) Rezultati igraca ucesnika se predstavljaju funkcijom placanja. Svaki igrac zna alternative koje se zovu strategije. Sve se radi u potezima, a vise poteza je partija. Matricna igra je igra sa 2 igraca, pri cemu gubitak jednog = dobitak drugog. 


Odlucivanje u uslovima neizvesnosti I rizika(ovo se najcesce desava) - pouzdanost odluke unapredjujemo tehnikama: analiza rizika, drvo odlucivanja I teorija referencija. 

Analiza rizika- explicitno se iskazuje misljenje, karakteristike: 

1. Rizik nije objektivna osobina vec mentalna konstrukcija kao posledica nekih dogadjaja

2. Donosilac odluke sam bira model kojim analizira rizik

3. Verovatnoce I preferencije – ne samo matematicki vec I intuicija, subjektivna procena

4. Alternative se vezuju za isti cilj

5. Uzimaju se u obzir I interakcije ljudi sa izvorom rizika. \

6. itd..


Cost-Benefit analiza- svaki uticaj odluke izrazava se novcano, analiziraju se I externaliti efekti, efekti izazvani na trecoj strani(seti se ekonomije: externaline)

Drvo odlucivanja prikazuje kljucne trenutke u procesu odlucivanja. Za svaki cvor mogucnosti se izracunava vrednost koriscenja bas tog cvora sumirajuci “proizvode zaljenja I apriori verovatnoca” 

Teorija preferenicjija- individualni odnosi prema riziku su drugaciji, neki ljudi mogu da podnesu veci, neki manji rizik. Statisticke verovatnoce ce biti interpretirane u zavisnosti od misljenja donosioca odluke. Nekome je 25% mnogo nekome malo. 



Sistemski pristup – celina je vise nego zvir njenih delova. Opsta teorija sistema-izucava slozene procese naucnim znanjima.(Celovitost je skup medjusobno povezanih elemenata) Sistem je definisan ako se na objektu odrede elementi I njihove relacije.
Struktura sistema je opsti kvalitativno odredjen poredak unutrasnjih odnosa izmedju elemenata sistema. Granice sistema se odredjuju jer je sve medjusobno povezano.  

Kenet Bolding(Ekonomski razvoj kao evolutivni sistem)- govori da su ekonomija I evolucija slicni po prirodi. 
Model: -realizacija odrejdene teorije


-jednostavna slika sistema

 Razlika modela I sistema je u tome sto sistem moze da postoji bez veze sa nekim objektom ili drugim sistemima, al da bi sistem bio model neophodno je da postoji bar jos jedan sa kojim je sistem izomorfan, da bude uproscena slika nekog drugog.


Klasifikacija sistema – Kenet Bolding(po slozenosti)
1. Sistemi staticke strukture- anatomski prikaz svemira
2. Jednostavni dinamicki sistemi sa unapred odredjenim kretanjima- casovnik

3. Sistemi sa kontrolnim mehanizmima(kibernetski) – termostat, osciluje oko ravnoteznog polozaja
4. Nivo otvorenih sistema sa samoodrzavajucom strukturom- bioloska celija
5. Genetsko socijeltalni nivo- biljni svet
6. Nivo sistema faune- organizam zivotinje- mobilnost, celishodno ponasanje, samosvest
7. Ljudski nivo- samosvestan, koristi jezik, simbole

8. Nivo socijalnih sistema- drustvo

9. Nivo transcedentalnih sistema- sveobuhvatni sistem, nespoznajan

1, 2, 3= mehanicki sistemi--> za tehnicke nauke

4,5,6= biloski sistemi 

7,8 = socijalni sistemi--> drustvene nauke

Podele sistema: 
-Diskretni(nastali na osnovu signala I sistema)-ulazni I izlazni elementi uzimaju vrednosti iz nekog postojeceg skupa(semafor, uzima zuto, crveno I zeleno svetlo)
-Kontinualni-imaju kontinualne ulaze I izlaze. 

-Linearni-sistemi sa osobinama skaliranja I aditivnosti

-Nelinearni- svi ostali

-Vremenski varijantni(zavisni)

-Vremenski invarijantni-ukoliko se izlaz ne promeni vremenskim odlaganjem ulaza

-Kauzalni- ne zavise od buducih ulaza, samo od trenutnih I proslih(fizicki sistemi u realnom vremenu)

-Nekauzalni

Stabilni-znaz ne divergira ako ulaz ne divergira
Nestabilni-ostalo..
Kenet Bolding: zajdnicka proucavanja od strane opste teorije sistema I teorije organizacije: 
-Delovane(pojedinca) u celinama I kretanje u sistemima I van njega

-Interakcija pojedinca sa okolinom kad su u sistemu

-Interakcija sa pojedincima u sistemu

-Problemi rasta I stabilnosti sistema


Organizacija kao otvoreni sistem- svaki sistem je ili zatvoren ili otvoren, kad se sistem tretira kao zatvoren, ne uzima se u obzir uticaj okoline(moze se reci da takvi sistemi ne postoje). Posto ne vrsi razmenu energije sa okolinom, energetski potencijal mu se smanjuje, dostize se stanje ravnoteze, kada je njegova entropija najveca. Zivi organizmi teze stanju viseg reda(uredjenom), suprotno nezivoj prirodi. Preduzece vrsi razmenu sa okolinom I nalazi se u stanju dinamicke ravnoteze. 

Svojstva organizacionih sistema(Frimont Kast I Dzejms Rozencvajg): 

1. Poreklo- socijalna organizacija nije prirodna, pa ne podleze zakonitostima zivotnih cilusa, nema prave analogije sa organiskim svetom


2. Granica- postoji granica izmedju okoline I organizacionog sistema, sprecava neke interakcije izmedju ljudi u organizaciji I van nje, selektoivno je propustljiva. Granice su elasticne.


3. Hijerarhijsko uredjenje- radne grupe->odeljenja->sluzbe(pogone)->sektori. Hijerarhija se odnosi I na koordinaciju I procese 


4. Model transformacije ulaza u izlaze

5. Usmerenost ka vecem broju ciljeva- socijalni I bioloski sistemi imaju vise ciljeva, tako I organizacija ima ciljeve pojedinaca I svoje ciljeve.

6. Negativna entropija- Zivi organizmi I ljudske organizacije deluju negentropijski(teze dizanjem organizacije na isi nivo).

7. Stanje dinamicke ravnoteze- kada se uspesno vrsi transformacija raznih izvora I razmena sa okolinom. Okruzenje je dinamicno, pa I sistem mora biti dinamican
 
8. Mehanizam povratne veze- organizacija opaza svoje aktivnosti I aktivnosti iz okoline a te informacije koristi za regulisanje. Kao sto ziv organizam odrzava svoju temperaturu u zavisnosti od okoline. 

 9. Mehanizmi za adaptaciju I odrzavanje- Adaptacija- u odnosu na promene okoline vrse se unutrasnje promene koje teze vecoj organizaciji. Odrzavanje- uspostavljanje unutrasnje ravnoteze izmedju podsistema I elemenata sistema.
 
10. Razvoj putem unutrasnjeg usavrsavanja- kao I bioloski sistem, usavrsava se I usloznjava. Tempo usavrsavanja diktiraju organizacije na visokom nivou unutrasnje organizovanosti. Vrse pritisak preko kvaliteta I cena svojih proizvoda. 
 
11. Ekvivalentno finalisanje- u fizickim sistemima izlaz zavisi od ulaza. Promena pocetnih uslova rezultuje u promeni izlaza. Kod zivih sistema finalno stanje moze se dostici razlicitim pocetnim stanjem=ekvifinalisanje. Organizacije se ponasaju kao zivi sistemi. Do istog profita moze se doci razlicitim tehnologijama I vrstama proizvoda.


Emeri I Trist uvode socio tehnicki sistem kao koncept organizacije. Unutrasnje usavrsavanje vrsi se izmenom tehnike ili tehnologije rada, organizacije ce pre uvesti novu tehnologiju da bi dobile razlicit izlaz nego sto promeniti organizacionu strukturu. Tehnoloska komponenta igra glavnu ulogu u odredjivanju samoregulisucih osobina preduzeca. Org. struktura zavisi od tehnologije I r zadataka, ali na nju ima uticaj I psiho-socijalni faktor, pa je zbog toga organizacija socio-tehnicki sistem.

Organizacija I njena okolina:


Okolina se deli na : relevantnu okolinu(svi sistemi I podsistemi koji uticu na nju direktno, dobavljaci I sl. ) I ostalo. Okolina organizacije deli se na : Interni sistem, sistem konkurencije I okolinu. Postoje jos neke podele vezane za okolinu I elemente organizacije ovde cu navesti onu koja je bila podebljana:

Dzonson, Kast I Rozencvajg : elementi organizacije: 

-Ciljevi I ciljna orijentisanost- ljudi sa potrebama I ciljevima

-Psiho socijalni sistem- ljudi kao drustvena bica

-Tehnicko tehnoloski sistem- tehnicka sredstva I znanja 

-Integracija aktivnosti- ljudi koji koordiniraju svoje napore ka cilju. 

Podsistemi u organizaciji: 
· Podsistem ciljeva I vrednosti-ciljevi pojedinca, ciljevi organizacije
· Tehnicko Tehnoloski podsistem- masine, proizvodni pogoni, procesi, procedure
· Organizaciona struktura- proizvodni podsistem, marketing, finansije, istrazivanje I razvoj
· Psiho socijalni- pojedinac, statusi, uloge, organizacija, ponasanje, grupe, rukovodjenje I uticaj
· Upravljajuci podsistem: planiranja, pripreme I odlulke,informacioni sistem, kontrola I koordinacija


Upravljajuci podsistem u organizaciji- Norbert Viner 1948 Kibernetika- postoji analogija izmedju masina I nervnog sistema, pa je kibernetiku objasnio kao nauku o upravljanju zivim organizmima I masinama. 


Upravljacki podsistem organizacije moze se podeliti na 3 nivoa: 
1. Proizvodno tehnicki

2. Organizacioni nivo- obezbedjuje snabdevanja, integrise I koordinira izvrsavanje zadataka proizvodnje. Metod relativno zatvorenog sistema, treba da bude sto manji uticaj okoline.Oko tehnickog jezgra treba da stvori mirnu okolinu.
3. Institucionalni nivo- najvisi, odnos organizacije I njene okoline. Okolina je izvor mogucnosti I ogranicenja za poslovanje, on predstavlja organizaciju u njenoj okolini, ima ulogu regulatora.
Dzej Forester je americki profesor na institutu tehnologije. Zagovara strukturu bez nadredjenog. Predlaze postojanje profitnih centara, tako da svaki clan organizacije ili mali tim vude slican menadzeru ili vlasniku. Sve to zasnovano je na bottom-up pristupu. Izneo stavove u delu Industrial Dynamics 1961. (133,134,135 u knjizi)
5.  Savremene teorije organizacije


Situacioni pristup-  svaka organizacija je po svojoj strukturi I dinamici jedinstvena, pa zbog toga je nemoguce napraviti sablon po kom se treba voditi u svakoj situaciji. 
Dzoan Vidvord 1958(Organizacija I menadzment : sistemski I kontigentni pristup) godine dokazuje pretpostavku da tehnologija direktno utice na karakteristike organizacije. 


Frenk Fidler je razvio model kontigencije vezan za liderstvo, I govori da osobine lidera treba da odgovaraju situaciji. Kontigencija oznacava cinjenicu cije logicko ispunjenje nije obavezno, moze da se desi, ali generalno se ne ocekuje. 

Henri Mincberg je postavio 3 pretpostavke: 
-Pretpostavka konfiguracije- efektivno strukturiranje organizacije zahteva internu konzistntost parametara projektovanja organizacije. Unutrasnje uskladjivanje

-Pretpostavka kongruencije- efektivno strukturiranje organizacije zahteva adektavno uskladjivanje parametara projektovanja organizacije prema faktorima situacije. Moras da se uskladis sa okolinom.

-Prosirena pretpostavka konfiguracije: efektivno strukturiranje organizacije zahteva istovremenu uskladjenost parametara dizajna I faktora situacije. Mora da postoji I jedno I drugo. 

Okruzenje organizacije deli se na interno I externo(siroko I blize). Siroko(opste) okruzenje cine medjunarodni faktori na nivou drzave(politicki, ekonomski, drustveni I tehnoloski. Blize okruzenje su direktnije usmereni na organizaciju: konkurencija, dobaljaci, kupci, finansijske institucije.. 
Karakteristike okruzenja(externi faktori)
1. Kompleksnost(jednostavno/slozeno)- npr broj dobavljaca.
2. Bogatstvo resursima(bogato/siromasno)- ako ima mnogo kompanija koje se bore za iste resurse, onda je siromasno
3. Dinamika(stabilno/nestabilno)- koliko se brzo menja
4. Diversifikovanost(homogeno/heterogeno)- npr koliko razlicitih dobavljaca postoji.(u automobilskoj industriji treba im I tkanina I koza, ali I celik I zice..)
5. Stav okruzenja(prijateljski/neprijateljski)- uticaj vlade, sindikata, konkurenata I kupaca moze generalno biti neprijateljski raspolozeno. 


Interni faktori -uticaji jednih unutrasnjih aspekata na druge. Mincberg dao neke sablone vezane za uskladjivanje internih parametara organizacije: 
1. Sto je organizacija starija, to je vise formalizovano njenno ponasanje

2. Struktura organizacije prati starost industrijske grane u kojoj se organizacija pojavila. Male radionice podsecaju I dalje na one iz srednjeg veka.

3. Sto je veca organizacija to je detaljnije razradjena njena struktura. - veca specijalizacija zadataka I ostalo.

4. Sto je organizacija veca to je veca I prosecna velicina organizacionih jedinica. 
5. Sto je veca organizacija to je njeno ponasanje formalizovanije
6. Sto je tehnicki sistem vise regulisan, rad operativnog jezgra je vise formalizovan I njegova struktura tezi birokratskoj. Kad pravis serijski svi rade po difoltu, a kad radis po narudzbini moraju da saradjuju na nekom neformalnijem nivou.

7. Sto je tehnicki sistem tezi za razumevanje veca je potreba za osobljem za podrsku, a samim tim to osoblje ima neku vrstu autonomije jer je strucno. (procitaj u knjizi ako ti nije jasno ovo je moja interpretacija)
8. Automatizacija operativnog jezgra usmerava nekada birokratsku administrativnu strukturu ka organiskim formama- kad imas vise skolovanih ljudi zbog automatizaciji odnosi ce biti bolji.
Uticaj externih faktora na organizacionu strukturu (sabloni):

1.Sto je okruzenje dinamicnije, to je struktura organska, a manje mehanicka.

2. Sto je kompleksnije okruzenje, to je struktura vise decentralizovana- potreban sirok spektar znanja koje 1 covek ne moze da poseduje pa se decentralizuje.

3. Sto su trzista diversifikovanija, veci je pritisak da se po kriterijumu trzista organizacija podeli na celine.- Ako prodajes I automobile I motore, moras da podelis organizaciju na deo specijalizovan samo za motore, a drugi deo samo za automobile. Ili mozda geografski(Azija.Afrika,Balkan)..

4. Ukoliko je okruzenje neprijateljski raspolozeno, tezi se centralizaciji- kad su u krizi, odluke donosi samo glavni.
5. Nehomogenosti u organizaciji ohrabruju organizaciju da se selektivno decentralizuje. Ako je neki deo(npr proizvodnja) kompleksniji od drugog(od prodaje npr), u njemu se formira autoritet. 
6. Sto je veca eksterna kontrola organizacije to je struktura vise centralizovana I formalizovana. 
7. Ukoliko okruzenje namece clanovima organizacije potrebu za moci, tada se u organizaciji stvaraju prekomerno centralizovane strukture. 
8. Opsti afinitet ka strukturama namece odredjena resenja cak I kada su ona neprikladna.


Konfiguraciona skola- zasniva se na sablonima I osnovna premisa joj je kvantna priroda promene organizacije, to znaci da kad nastupi promena, ona brzo deluje pa posle nje sledi stabilan period

Strateski pristup: Majkl Porter- kroz izbor strategije firma se pozicionira na trzistu.
Predlaze strukturnu analizu, a u njoj figurira 5 faktora koji opisuju atraktivnost industrije:
1. Mogucnost ulazaka novih preduzeca

2. Stepen konkurencije

3. Pregovaracka moc kupca
4. Pregovaracka moc dobavljaca
5. Supstituti




*** Slika u knjizi str 149.


Predlaze strateske sablone: 
Vodjstvo u troskovima-najjeftiniji u svemu.
Diferencijacija- u svemu drugaciji od drugih
Fokusirano vodjstvo u troskovima- zanemarujuci ostale segmente 
Fokusirana diferencijacija- izdvajaju se ne niskom cenom nego diferencijacijom. 


Teorija populacione eologije- organizacionu dinamiku treba posmatrati kao populaciju zivih bica u ekoloskom stanistu. Okruzenje diktira da li ce fabrika preziveti ili nestati, prezivljavaju samo najprilagodjenije. Populacija je skup organizacija koje se suocavaju sa slicnim problemima okruzenja I imaju slicno tehnolosko jezgro. Mogu biti ograniceni: geografski, politicki, ekonomski/trzisno.

Organizacije zauzimaju nise koje mogu biti fundamentalne(okruzenja u kojima bi organizacija opstala da nema konkurencije) I ostvarene(tamo gde se opstaje, uprkos konkurenciji). Kada se populacija stabilizuje imace relativno stabilne strukture zbog unutrasnjih okruzenja.

Varijacija → Selekcija → Zadrzavanje.


Generalisti-imaju siroku nisu, zasticeni od brzih promena.

Specijalisti- uska nisa, nisu dovoljno veliki I osetljivi su na promene u trzistu

Cen Kim I Rene Moborn- Strategija plavog okeana. 
Crveni okean- trziste gde vec postoje industrije, pa je tu opsti pokolj izmedju konkurencije(uskljadjuju se sa trzistem pomocu niskih troskova/diferencijacije)
Plavi okean- nise koje nisu jos otkrivene u poslovanju,nastaju tehnoloskim inovacijama.(posto si prvi u necemu, ujedno vodis I u troskovima I u diferencijaciji.)


Reaktivna/proaktivna strategija: 
Preduzeca se po ovoj teoriji dele na:
1. Branioci- rade na ocuvanju pozicije, imaju veliku specijalizaciju poslova I formalnu komunikaciju.

2. Istrazivaci- strategija im je marketing I istrazivacko razvojne funkcije, “sta se proizvodi I gde se prodaje”, nosioci tehnoloskog napretka

3. Analizatori- analiziraju istrazivace, imaju snaznu tehnolosku osnovu proizvodnje. Inovativni deo je izdvojen sa jasnim zadacima asimilacije I unapredjenja novih resenja, razvijaju samo tudje ideje. 
4. Preduzeca reaktori- promene se desavaju, ali se ne preduzimaju koraci za prilagodjavanje sa zahtevima promene.


Neinstitucionalna teorija- zasnivala se na teoriji birokratske organizacije. Veliki broj organizacija je po svojoj strukturi slican(Organizacioni izomorfizam) Npr skole su svuda iste .
Organizacione forme nastaju pod pritiskom : Mehanizmi institucionalnog prilagodjavanja 



- Prisilni pritisak: organizacija usvaja strukture jer je neko na to naterao, recimo ford je dobavljace uslovljavao nekim stvarima ili primer kada drzava donese neki zakon koji mora da se postuje


- Normativni pritisak- usvajaju se strukture jer se smatra da je to profesionalan pristup. U sustini vidis da se nesto radi na odredjen nacin, pa kao moram I ja tako. Npr kako se pise maturski rad? (svi smo morali da ispostujemo pravila)


- Imitativni(Mimeticki)- usvajaju se strukture imitirajuci druge zbog nesigurnosti ili manjka ideja. Razlika izmedju normativnog I imitativnog mehanizma je u tome sto normativni kao uzor uzima neobavezujuci standard, dok imitativni pristup samo kopira. 




Mejer I Rovan izvor legitimnosti za racionalnost u birokratskim organizacijama nazivaju racionalizovani mit jer: 
1. Sabloni su dati u formi pravila koja su potrebna za dostizanje cilja, to znaci racionalizovano.

2. Pravila I verovanja se ne primenjuju jer pojedinci veruju u njih, vec zato sto svi drugi veruju u njih, to znaci mit. 

Dualizam u organizaciji je odvajanje tehnickog jezgra od ostatka organizacije. Tehnicko se organizuje na originalan nacin, dok ostatak stiti to jezgro. Ono funkcionise najbolje moguce(objektivno) dok ostatak organizacije podleze racionalizovanim mitovima


Odgovor organizacija na institucionalno okruzenje deli se na:


-Prihvatanje- nacin razvoja organizacije, generalno obrazlozen u tekstu iznad.


-Kompromis- balansiranje, umirenje I pregovaranje gde su spoljasnji cinioci u konfliktu sa organizacijom


-Izbegavanje- nekonformizam razionalizovanim mitovima se maskira kroz dualizam


-Negiranje- kada pritisak okruzenja nije visok


-Manipulacija- pokusaj da se u organizaciju ukljuce bitni spoljni faktor(drzavna regulacija), da se lobira ili da se ti faktori kontrolisu. 


Model kante za djubre- organizacije su neorganizovan sistem, ali daje prihvatljive rezultate. Odluke se formiraju nasumicno(slobodno receno). 

Postoje 4 osnovna toka: 
1. Problemi- tacke u kojima postoji nezadovoljstvo trenutnim performansama ili aktivnostima. 

2. Potencijalna resenja- ideje cije je usvajanje predlozeno.

3. Ucesnici- ljudi koji dolaze I odlaze iz organizacije. Nisu samo zapoosleni vec I spoljni ucesnici.

4. Mogucnosti izbora- okolnosti u kojima se odluka moze doneti za resenje odredjenog pitanja. Sve alternative koje su na raspolaganju pri odlucivanju.

Karakteristike kante za djubre su: 
1. Nedovoljno definisani ciljevi, nejasne preference, nekonzistentne formalne pozicije

2. Nejasno definisana tehnologija

3. Fluidno ucesce u oganizaciji
4. Nezavisni tokovi resenja, problema, ucesnika I mogucnosti izbora.

Posledice ovog modela: Resenja se predlazu iako ne postoje problemi, odluke se donose I kada se problemi ne resavaju, problemi mogu da postoje duze vreme bez resenja. 
