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Rezime

U razmatrawu odnosa stila rukovo|ewa i zadovoqgstva radnika na
poslu u kompaniji simpo vrawe po{lo se sa cigem da se otkrije kakav se
stil rukovo]ewa neguje u ovoj relativno uspe{noj kompaniji, koliko on
motiviraju}e deluje na u~esnike u procesu rada. U tom ciqu sprovedeno je
istra” ivawe u Fabrici name{taja, preciznije u jednom wenom delu koji
se zove 15-ta radna jedinica. istra” ivawe je pokazalo da rukovo]ewe u
simpo-u, u osnovi, nosi obele™ja autoritarnog stila. Autoritarni ele-
menti stila rukovo]ewa kao {to su, stroga hijerarhija, koncentracija
mo}i u rukama upravga~ke elite, krutost, inertnost i druge, produkuju,
naro~ito na ni~ im nivoima, odre]ene posledice koje pasiviziraju, demo-
tivi{u u~esnike u procesu rada. upravo te dimenzije stila rukovo]ewa u
simpo-u mo~emo ozna~iti kqu~nim razlogom umawene eFikasnosti na
nivou izvr{avawa radnih zadataka. istra™ ivawe je tako|e pokazalo da se
efektivnost takvog stila rukovo|ewa bazira na strogoj radnoj discipli-
ni i zavidnom nivou materijalne stimulacije, s jedne, ali i na nepovoQ-
nim kretawima u okru~ewu izazvanim ukupnom dru{tvenom krizom, s
druge strane.

Kqu~ne re~i: industrija, rukovo|ewe, autoritarnost, radna disciplina,
dru{tvenakriza.

Stil rukovo]ewa i zadovogstvo radnika na radu treba
posmatrati iz vi{e uglova, pre svega sa stanovi{ta tehnolo{-
ke osnove rada gde pre svega treba posmatrati wenu savr{enost
i karakter radnih operacija koji se obavgaju u procesu rada,
prirodu radnih zadataka koje radnik obavqga, kvalitet socijal-
nih veza i odnosa koje u~esnici u radu uspostavqgaju me Jusobno.
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Stil rukovo]ewa tako]e mo ™~ e posmatrati sa stanovi{ta orga-
nizacije procesa rada i uticaja globoalnog faktora kao {to su
ekonomski, politi~ki, kulturni i drugi Faktori jer se wiho-
vim uticajem Formira, na indirektan na~in, socijalna klimau
radu. Tako]e, ovaj problem mo ~emo posmatrati sa stanovi{ta
socijalno-psiholo{kih, obrazovnih, kulturnih i drugih karak-
teristika u~esnika u procesu rada koje uti~u na oblikovawe
socijalne klime i sistema upravgawa i rukovo|ewa u procesu
rada.!

Tehnolo{ka osnova rada, u svakom radnom procesu pred-
stavqa objektivni okvir stvarala~kog anga™ ovawa zaposlenog
osobqga, ostvarivawa poslovnih ciqgeva, ostvarivawa procesa
upravgawa i drugih odnosa u organizaciji. Sagledavawe karak-
teristika tehnologije podrazumeva ocenu wene tehnolo{ke
savr{enosti, ocenu stepena wene amortizacije i otpisanosti,
ocenu wene iskori{}enosti u procesu rada. Ovo je neophodno
u~initi iz razloga {to stepen amortizacije i nivo otpisanos-
ti sredstava za rad u krajwoj liniji odre]uju proizvodne mogu}-
nosti tehnologije i intenzitet radnog anga ™ ovawa zaposlenog
osobqga.

Konkretno, u Simpu, preciznije re~eno u Fabrici name-
{ taja, mo~emo uo~iti 131 ma{inu razli~ite namene, razli~i-
tih nivoa tehnolo{ke savr{enosti i stepena amortizacije od
onih koje se upotrebgavaju za rezawe komada od drveta pa do
onih ma{ina kojima se vr{ 1 Fino bruf{ewe, lakirawe i su{e-
we proizvedenih komada.

Tehni~ka usavr{enost sredstava za rad kojima raspola”e
Fabrika name{taja mo e se posmatrati na osnovu podataka o
nivoima upravgawa koji su dati u tabel i koja sledi:

Ukupan N 1VO UPRAVQAWA
Radna :
R.br. jedinica broj ru-~ poluautomat autom
sredstava upravgawe ' )
1 RJ 12-masic 33 30  90,9% 3 9,1% - -
2 RJ 13-Furnir 23 19 82,6% 4 17,4% - -
3 RJ 14-rezawe 36 27 75,0% 6 16,7% 3 8,3%
4 RJ 15-pv.obrada 39 39  100% - - - -
Ukupno: 131 115 87,8% 13 9,9% 3 8,3%

1z navedenih podataka mo ™ e se uo~iti da Fabrika name-
{taja raspola e vrlo niskim nivoom tehnolo{ ke savr{enosti

1 Ovaj rad je sastavni deo magistarske teze odbrawene 1995. godine na
unvierzitetu "Kiril Metodi" u Skopqu pod naslovom "Uticaj sistema
rukovo |ewa na eFikasnost procesa rada".
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sredstava za rad, jer raspola™ e samo sa 2,3% sredstava ~iji je
rad automatizovan i1 9,9% sredstava ~iji je rad polu-automa-
tizovan. Prethodno izre~enu tvrdwu u vezi sa stepenom tehno-
lo{ ke savr{enosti sredstava za rad mo ~ emo potkrepiti ~iwe-
nicom da 87,8% ma{ina je takvo da pretpostavga neposredno
ru~no upravgawe. Ako se ima u vidu dostignuti stepen auto-
matizacije us vetskoj privredi, a konkretno dostignut stepen
automatizacije proizvo]a~a koji se bave proizvodwom name{-
taja gde stepen amortizacije prelazi preko 60% onda nam nave-
deni podaci u prethodnoj tabeli daju jasnu sliku o zastarelosti
tehni~ke osnove rada Fabrike name{ taja.

Struktura sredstava za rad prema godinama starosti

R. Radna  Ukup.br. Vreme starosti sredstava

br. jedinica sredst. do 5.g. 6-10 g. 11-15g. 16-20g. preko 20 g.
1 12 33 13% 412,1% 11333% 5152% 12 36,4%
2 13 23 - 417,4% 939,1% 417% 6 26,1%
3 14 36 25,6% 383% 14389%  925% 822,2%
4 15 39 12,6% 11282% 13333% 1128,2% 37,1%

Uk: 131 431% 22168% 47359%  29221% 2922,1%

1 z podataka koji se odnose na starosnu strukturu sredsta-
va za rad mo~emo uo~iti da Fabrika name{taja ima vrlo ne-
povognu starosnu strukturu sredstava za proizvodwu. Ako se
poje od ~iwenice da tehnologija danas vrlo brzo zastareva, da
weno maksimalno eksploatisawe u procesu rada mo e biti 10
godina, onda se mo e jasno stvoriti slika o zastarelosti teh-
nologija, od 131 ma{inu samo se 26 ma{inamo e smatrati da se
nalaze u nekakvom optimalnom roku eksploatacije dok su se sve
ostale (105) zastarele na osnovu ovih kriterijuma. Ovakav zak-
qu~ak mo ~ e se izvesti na osnovu visine stope amortizovanosti
sredstava za rad, koja u 1989. godini iznosi 191 indeksnih poena
ili 84%.

Promene u stepenu amortizovanosti sredstava za rad

Godina Optimalnost sredstava za rad 1 ndeks
1983 55,1% 100%
1985 61,6% 105%
1987 76,9% 112,1%
1989 84% 119%

Sa stanovi{ta proizvodnih mogu}nosti tehnolo{ke os-
nove rada Fabrika name{taja mo e se zakqu~iti da je ona u
svom razvoju dostigla odre]en maksimum preko kog je nemogu}e
i }i1 dage bez ozbignijih ulagawa u modernizaciju tehnolo{ke
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osnove rada. Ova konstatacija naro~ito se odnosi na Fabriku
name{taja ~ija tehnolo{ka osnova je preko 120% otpisana i
zastarela, ali se mo ™ e konstatovati da se ona u velikoj meri
odnosi na ~itavo dru{tveno preduze}e Simpo-Vrawe.

DP Simpo u organizaciji procesa rada ispoqgavalo je
odre]ene speciFi~nosti u odnosu na sistem organizacije rada
koji je Funkcionisao na globalnom dru{tvenom planu. Ta spe-
ciFi~nost ispoqgavala se je u tome {to se uporedo sa procesom
decentralizacije 1 osamostaqivawa radnih jedinica, koja se
odvijala na globalnom dru{tvenom planu u Simpu, u uslovima
samoupravgawa, odvijao proces centralizacije koji je uticao
na Formalno odvijawe samoupravnih odnosa u procesu rada.
Kao rezultat takvog procesa, u Simpu, Formalno su konsti-
tuisane osnoven organizacije udru  enog rada, kao posebne or-
ganizacije i ekonomske jedinice. Ustvari u praksi one su bile
vrlo ~vrsto vezane za organizaciju u svakom pogledu. Formalni
razvoj samoupravnih odnosa i izra ena centralizacija mnogih
Funkcija na nivou preduze}a kao celine bile su obele " je orga-
nizacije rada Simpa u periodu samoupravgawa. Ovako uspos-
tavgeni odnosi izme]u osnovnih organizacija i radne organi-
zacije kao celine u sistemu organizacija rada najboge se mogu
uo~iti uoblasti planirawa, vo]ewa pol itike razvoja, ekonom-
skih odnosa, vo]ewa kadrovske politike i u drugim oblastima
~ivota i rada.

Zbog razvoja ovakvih odnosa SP Simpa je ~esto puta od
tzv. samoupravnih snaga ozna~avano kao primer nesamoupravnog
pona{awa, "pona{awa ~vrste ruke". [ to je kod obi~nih graja-
na uticalo na Formirawe jednog negativnog stava prema ruko-
vode}oj strukturi Simpa i prema Simpu kao celini. Danas, me-
Jutim, nakon niza promena u dru{tvu, ~ija je osnovna intencija
ja~awe samostalnosti 1 odgovornosti rukovode}eg osobga u
preduze}u I svo]ewe samoupravgawa na nivo razvijene parti-
cipacije. Simpo se vrlo ~esto uzima kao primer kako bi treba-
lo razgrani~iti poslove rukovo]ewa. Bez obzira na razli~ite
politi~ke ocene izre~ene o organizaciji rada u Simpu, dodu{e
izre~ene u razli~itom politi~kom trenutku, treba ista}i da
mnogi rukovodioci u Simpu smatraju da je upravo ovakva orga-
nizacija rada u proteklom periodu omogu}ila izrastawe Simpa
u veoma uspe{an privredni subjekt danas.

Istra” ivawe koje sam sproveo u Fabrici name{taja po-
kazuje kako radnici do " ivqavaju ovakvu organizaciju rada. Na
pitawe: "U sistemu rukovo]ewa u Va{oj radnoj organizaciji da
li biste ne{tomewali?", zaalternativu da je sistem organiza-
cije lo{ i1 da ga potpuno trjeba promeniti opredelilo se 25%
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anketiranih, interesantno je da do nivoa VKV radnika, radni-
ci se opredequju za ovakvu alternativu, mejutim, od ovog nivoa
na navi{e niko se nije opredelio za wu. Za alternativu - me-
wao bi ga u pravcu ve}e brige o radnicima - opredelilo se 32%
radnika, neposrednih izvr{ilaca, interesantno je ista}i da se
za ovakvu alternativu nije opredelio ni jedan rukovodilac. Za
alternativu - mewao bi ga u pravcu jasnog razgrani~avawa, pra-
va i du  nosti, opredelilo se 64% radnika dok se samo 33,3%
administrativnih radnika i 42,86% stru~waka u proizvodwi
opredelilo za lavakvu alternativu. Tako]e za ovu alternativu
nije se opredelio ni jedan rukovodilac. Za alternativu - me-
wao bi ga u pravcu dovo]ewa pravih qudi na pravom mestu, op-
redelilo se 28 radnika i samo 9,52% stru~waka i1 rukovodi-
laca. Ovakva opredegewa na nedvosmislen na~in potvr|uju da u
organizaciji rada krije u sebi odre]ene slabosti a wih treba
tra” iti u nepravilnoj selekciji radnika prema radnim mesti-
ma 1 u nedovognom stru~nom 1 kompententnom obavgawu rad-
nih uloga.

Ako posmatramo kako su se pona{ale pojedine kategorije
radnika, u vezi sa ovim pitawem, mo~emo uo~iti da su PKV
radnici zainteresovani za vo]ewe ve}e brige o wima, da su KV
radnici zainteresovani za bitno mewawe sistema rukovo|]ewa
jer u postoje}oj organizaciji rada ne vide mogu}nost sopstvene
aFirmacije. VKV radnici i stru~waci naj~e{}e su zaintereso-
vani za promene koje bi dovele do pobog{awa postoje}e orga-
nizacije rada jer bi wenom radikalnom promenom mogle nas-
tati negativne posledice po wihovom polo™aju. Rukovodioci
su u najvi{oj meri izrazili zadovoqgstvo postoje}om organiza-
cijom rada {to je razumqgivo.

U uslovima velikih razlika u nivoima obrazovawa izme-
Ju neposrednih izvr{ioca i rukovode}eg osobqa, 1 u uslovima
kada se radni polo~aji ne zauzimaju po osnovi Formalnih kva-
liFikacija i stru~nosti, postoji verovatno}a da }e podani~ki
mental itet bitno obele ™ iti socijalne odnose u organizaciji.
Ako posmatramo nivoe obrazovawa koji predstavgaju odre]ena
radna mesta u Fabrici, 1 nivoe obrazovawa radnika, koji obav-
gaju te poslove uo~i}emo vel iku izvesnost gore navedene pred-
postavke. Tako, na primer, u 15-0j radnoj jedinici visoka stru~-
na sprema predvi |ena je za radna mesta { efa radne jedinice, za
radno mesto smenovo|e predvi]ena je visoka 1li1 vi{a stru~na
sprema, a podaci govore da su ta radna mesta popuwena sa rad-
nicima ni e kvaliFikacije - naj~e{}e za jedan stepen ni "e.
Predvi]eno je da radno mesto grupovo]e (brigadira) bude popu-
weno radnicima najvi{e kategorije (VKV), da radna mesta na
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brusilicama, Farbawu 1 lakirawu tako]e budu popuwena sa
VKV radnicima, meJutim, ona su popuwena sa radnicima ni " e
kategorije sadu™ im radnim iskustvom.

O razlikama u gledawu na organizaciju rada izme|u ru-
kovode}ih struktura i neposrednih izvr{ioca govore podaci
dobijeni na pitawe: "Kakava je, po va{em mi{gewu, uloga
stru~waka u va{oj radnoj organizaciji?". Za alternativu -
adekvatna je wihovoj stru~nosti izjasnilo se 40,54% anketira-
nih. Interesantno je ista}i da su se svi rukovodioci izjasnili
za ovakvu alternativu, za wu su se izjasnili i 71,42% stru~wa-
ka u proizvodwi 1 18,75% KV radnika. Primetno je da se pro-
cenat anketiranih koji se opredequje za ovakvu alternativu
smawuje uporedo sa smawivawem kvaliFfikacionih nivoa. Za
alternativu - ~esto se nalaze na mestima koja ne odgovaraju wi-
hovoj stru~nosti izjasnilo se ukupno 27,02% anketiranih.
Najvi{e se za ovu alternativu izjasnilo PKV radnika 66,7%
na drugom mestu je kategorija stru~waka u proizvodwi sa
28,58% { to je kao podatak veoma indikativno. Za alternativu -
da je wihov polo ~aj privilegovan izjasnilo se 24,32% anketi-
ranih {to je tako]e iInteresantno za daqu ocenu organizacije
rada. Za ovu alternativu izjasnilo se 66,67% anketiranih ad-
ministrativnih radnika, 33,34% VKV radnika i 31,25% KV
radnika. Primetno je da se u velikoj meri sa ovom konstata-
cijomsla”uni e kategorije radnika {to na svojevrstan na~in
govori o polarizaciji odnosa u organizaciji rada.

Karakteristike radne snage

DP Simpo u prvom polugo]u 1990. godine upo{qgavalo je
5.297 radnika, anal izom podataka iz 1967. godine kada je Simpo
upo{ gavao 189 radnika i analizom podataka iz 1989. godine
kada je ono upo{ gavalo 4.705 radnika mo ~ e se uo~iti da je broj
zaposlenih u organizaciji rastao po stopi od 10% godi{we.
Ovo isti~emo s jedne strane da bismo ukazali na ~iwenicu da
Simpo uporedo sa TFizi~kim rastom obima proizvodwe
neprekidno apsorbuje novu radnu snagu, a s druge strane da bis-
mo ukazal i na~iwenicu da je radna snaga u Simpu u ovom 0snov-
nom obele ™ ju svojevrsni spoj mladosti i iskustva.

Ovu drugu konstataciju naro~ito isti~emo zbog wene ak-
tuelnosti sa stanovi{ta efFikasnog odvijawa procesa rada jer
radne sposobnosti nisu iste u razli~itim ~ivotnim dobima.
Dok su radni potencijali i entuzijazam na strani mladih dotle
je iskustvo i upornost u radu na strani starijih radnika. Kom-
binacijom entuzijazma § #iskustva uz odgovaraju}u motivaciju
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radnika u procesu rada mogu se posti}i izuzetno povogni
efekti u ostvarivawu cigeva organizacije.

Starosna strukturapremagodinama ~ ivotau %

God. U.br. do20g do25g do30g do35g do40g do45g do50g preko
1975 1184 0,00 139% 24,8% 20,0% 145% 11,7% 8,9% 6%
1990 1804 0,00 129% 244% 189% 170% 104% 10,1% 6,3%

Starosna struktura po godinama radnog sta au %

God. do5g dol0g dol5g do20g do25g do30g do35g do40g
1990. 224% 285% 17,0% 135% 117% 58% 0,8% 0,3%

Pa~ qivim posmatrawem podataka iz navedenih tabela
mo e se uo~iti da bitne oscilacije u strukturi radne shage
Fabrike name{taja proteklih pet godina nema, tako]e se mo " e
uo~iti da je veliki broj radnika, koje upo{gava Fabrika na-
me{ taja (75) izme]u 20-te i 40-te godine " ivota. Sa stanovi{ta
proizvodnih mogu}nosti i ovakva starosna struktura mo~e se
smatrati 1zuzetno povognom, kako sa stanovi{ta Fizi~kih ta-
ko i sa stanovi{ta intelektualnih mogu}nosti radnika. S ob-
zirom na starosnu strukturu zapo{enih i ~iwenice da velika
ve}ina radnika ima do 20 godina radnog sta " a, {to se mo e vi-
deti iz tabele o starosnoj strukturi po sta™ u, ove karakteris-
tike radne snage mogu se smatrati izuzetno povognim jer se
ve}ina radnika nalazi u najproduktivnijem dobu " ivota. Rad-
nici u ovom dobu " ivota izuzetno se ~vrsto vezuju za organiza-
ciju, vezuju}i svoje interese za wu oni svaki uspeh ili neuspeh
organizacije do~ ivqgavaju kao svoj Li~ni uspeh il neuspeh dok
takvog ose}awa kod drugih kategorija radnika nije u toj meri
izra eno.

KvaliFikaciona struktura zapo{genihu %

Org.jedin NK PK KV VKV SSS VS VSS NSS
F.name{taja 13,1% 31,6% 437% 16% 78% 03% 14% 0,4%
Simpo 14.9% 26,6% 282% 33% 161% 22% 32% 54%

Kvalifikaciona struktura zaposlenih u DP "S1MPO"
{ to se odnosi na Fabriku name{taja, a mo e se uo~iti pa"qi-
vim posmatrawem navedene tabele, ne potvr |uju ovakve povoQ-
ne pretpostavke (ocene) koje prizilaze iz starosne strukture
zaposlenih. Razloge za ovakvu konstataciju treba tra” iti u
~iwenici da 41,1% radne snage ~ine nekvaliFikovani i polu-
kvaliFikovani radnici. Ako se ovom pdatku prikqu~e 1 5,4%
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radnika sa ni ~om stru~nom spremom onda u~e{}e radnika sa
ni~ im kvalifikacijama u strukturi radne shage pewe se na
46,9%, {to predstavga blizu polovine zaposlenih. Sli~ne ne-
povogne tendencije pokazuje i kvaliFikaciona struktura za-
poslenih u Fabrici name{taja, naime u~e{}e radne shage sa
ni~ im kvaliFfikacijama u ukupnoj masi zaposlenih, u woj, iz-
nosi 41,5% {to prakti~no zna~i da skoro svaki drugi radnik u
0ovoj organizaciji poti~e iz ove kategorije. Ako se ovoj kate-
goriji radnika pridodaju i kvaliFikovani radnici, za{to ima
osnova jer se radi o kvaliFfikacijama koje su naj~e{}e inter-
nog karaktera tj. nisu ste~ene redovnim obrazovawem, onda
u~e{ }e internog karaktera tj. nisu ste~ene redovnim obrazova-
wem, onda u~e{ }e radnika sa ni ~ im kvaliFfikacijama u Simpu
pewe se i do 75%, a u Fabrici name{taja wihovo u~e{}e ide i
do 88%.

Ovakva kvaliFikaciona struktura mo™e se oceniti kao
vrlo nepovogna bez obzira na nizak nivo tehnolo{ke usavr{e-
nosti (niskog nivoa upravgawa) sredstava za proizvodwu. Us-
pe{ no ukqu~ivawe ovakve radne shage u proces rada zahteva
izuzetne napore kako u pogledu wihovog osposobgavawa da us-
pe{ no obavqgaju svoje radne zadatke, tako 1 u pogledu uspostav-
qgawa eFikasne organizacije rada, a u vezi sa tim i odr " avawa
potrebnog nivoa radne i tehnolo{ke discipline.

Organizacijarada i distribucijamo}i

Kako smo istakli, u ranijem delu rada, rukovode}a struk-
tura koja se Formirana principima politi~ke podobnosti, lo-
jalnosti i1 poslu{nosti nu no dobija oblik hijerarhijske
strukture. U tako uspostavqgenoj strukturi prakti~no sva mo}
u organizaciji koncentri{e se u rukama naju " eg dela rukovo-
de}e strukture na vrhu. Strogim pravilima reguli{u se prava,
obaveze i du~nosti? onih koji odlu~uju i onih koji izvr{avaju,

2 Neke odluke povodom povrede radne discipline, pre svega strogo po{-
tovawe radnog vremena, vrlo su rigorozne. Mo~ e do}i do skidawa stimu-
lacije i1 do 100%. Ako se zna da su li~ni dohoci u svojoj osnovi u Simpu
mal i, da sustimulacije vrlo velike, takva kazna prakti~no zna~1i skidawe
mese~ne zarade i do 50%. Drugi oblik uspostavgawa ovakve discipline
ogleda se u pravu rukovode}eg oobqa da bez konsultacije radnika mewa-
podi ~e radne norme. Izricawe sankcije prema radnicima (nov~ane, pre-
bacivawe na drugo radno mesto u RJ, prebacivawe u radnu jedinicu van ma-
ti~ne RJ, iskqu~ivawe iz organizacije) od strane disciplinskih organa,
na predlog neposrednih rukovodioca, bez obzira na ~albe radnika, naj-
~e{}e se potvr|uju od strane drugostepenih organa.
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izme]u nadre]enih 1 podre]enih ~ime se prakti~no onemogu}a-
va distribucija mo}i prema osnovi organizacije tako da se na
nivou izvr{avawa u organizaciji javgaju pojedinci koji su
stavgeni u poziciji doslednog izvr{avawa odluka bez mo-
gu}nosti uticaja na wihovo dono{ewe.

Kao posledica hijerarhijske distribucije mo}i u organi-
zaciji javga se i1 stroga radna disciplina koja se naro~ito ne-
povogno odra~ava na polo ~aj ni ~ ih struktura u organizaciji
{to kod tih struktura izaziva vrlo visoku stopu Fluktuacije,
apatije a vrlo ~esto sukobe i kr{ewe radne discipline. Pre-
cizno re~eno, najnepovognije se ovakva radna disciplina odra-
~ava na kval i Fikovane radnike i stru~wake u proizvodwi jer
se wihova o~ekivawa u raspodeli dru{tvene mo}i nisu ostva-
rila, o ~emu govore podaci o izre~enim snakcijama prema ovim
kategorijama radnika i o Fluktuaciji ove kategorije radnika.

Rezultati do kojih sam do{ao u istra  ivawu u Simpu
potvr Juju dominaciju hijerarhijskih odnosa, a kao rezultat tih
odnosa u organizaciji imamo izdvajawe Funkcije upravgawa u
odnosu na Funkciju izvr{avawa, uspostavgawe monopola nad
odlu~ivawem od strane rukovode}ih struktura i uspostavgawe
hijerarhijske strukture u organizaciji. Direktna posledica
takvih odnosa u organizaciji jeste pojava distribucije mo}i u
organizaciji od vrha prema wenoj osnovi po principu ni i po-
1o " aj mawa koli~ina mo}i, {to mo emo identiFikovati kao
najneposredniji izvor autoritetnog stila rukovo]ewa koji se
neguje u organizaciji. U tako uspostavgenim odnosima uprav-
ga~ka struktura svoju mo} crpe pre svega 1z svoje participaci-
je u politi~koj sFeri u {iroj dru{tvenoj zajednici, dok su
stru~nost i kompetentnost u poznavawu procesa rada potisnu-
ti udrugom planu.

Poslovawe DP Simpo kao celina daje impozantan utisak
kako sa stanovi{ta Fizi~kog rasta obima proizvodwe tako i
sa stanovi{ta Finansijskih efekata. U 1989. godini ostvaren
je mese~ni plan proizvodwe od 97,3%, ostvarena vrednost pro-
izvodwe bila je ve}a u odnosu na 1986. za 520 mi lijardi dinara.
Na doma}em tr~ i{tu ostvareno je 50% tog ukupnog prihoda
dok je drugi deo ostvaren na inostranom tr~ i{tu ovakav rend
zadr ~an je, uz mawe oscilacije, do danas i pored ozbiqne dru{-
tvene krize i sankcija. Taj trend strukture izvoza obzirom na
konvertibilan i klirin{ki na™ in pla}awa u 1995. godini iz-
nosi 77:23 u korist konvertibi Inog na~ina pla}awa. Ako znamo
da je sa ovakvim Finansijskim efektima i strukturom ostva-
renog prihoda malo organizacija u oblasti drvne industrije
kod nas, i1 ako uz to uzmemo u obzir i ~iwenicu da su ovakvi
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Finansijski efFekti ostvareni u periodu izra™ ene privredne i
dru{tvene krize onda sasvim sigurno moemo stajati na sta-
novi{tu da su upravo ti Finansijski efFekti mogu}ili nesme-
tano Funkcionisawe navedenih odnosa u organizaciji.
Relativno visoke zarade tako]e mo ~emo uzeti za zna~ajan
Faktor koji je omogu}avao nesmetano Funkcionisawe autori-
tarnog sti la rukovo|ewa. U pogledu visine zarada proizvodnih
radnika Simpo se redovno izdvajalo, u pozitivnom smislu, u od-
nosu na ostale organizacije u op{tini. Tako na primer u prvom
polugoju 1989. godine u privredi op{tine Vrawe ostvaren je
prose~an li~ni dohodak od 1.118.000 dinara dok je u Simpu u
tom periodu ostvaren prose~an li~ni dohodak od 1.751.000 di-
nara. Sa ovako ostvarenim prose~nim li~nim dohodkom Simpo
se na{ 1o me|u prvim organizacijama u republici. Li~ni doho-
dak zaposlenih u Simpu godine doveden je u zavisnost sa vred-
no{ }u zapadno nema~ke marke 1 to tako da je zarada KV rad-
nika u dinarskoj protivrednosti ekvivalentna vredno{}u od
700 do 1000 maraka (u 1991. godini). Ako znamo da ve}ina zapos-
lenih u zemgi ostvaruju zagarantovanu zaradu, a u Simpu zapos-
leni ostvaruju prose~nu zaradu od 1.000 dinara u 1995. godini,
onda mo~emo ste}i pravu sliku o zaradama zaposlenih. Navede-
ne podatke istakli smo da bi smo pokazali da su u Simpu zapos-
leni uvek imali priliku da dobro zara]uju za na{e uslove. Po-
laze}i od ~iwenice da materijalna stimulacija zaposlenih ig-
ra zna~ajnu ulogu u radnom anga~ ovawu i prihvatawu uslova ra-
da mogli bi smo prihvatiti ~iwenicu da materijalna stimula-
cija (zarada) vr{i zna~ajnu ulogu u uspostavgawu i odr ~avawu
autoritarnog stila rukovo]ewa. Ovakvu pretpostavku potvr | u-
ju 1 empirijski podaci, koji sano ukazuju na visok stepen privr-
~enosti organizaciji i evidentnom zadovoqgstvu visinom li~-
nog dohotka, bez obzira na odre|ene primedbe koje radnici
imaju na sistem raspodele. Tako na primer na pitawe: "Koliko
Vam va{e radno mesto omogu}ava da ostvarite va{e li~ne in-
terese?". Za alternativu - da, omogu}ava mi - izjasnilo se
40,54% anketiranih. Interesantno je ista}i dame]usvim kate-
gorijama, sem kod kategorija stru~waka u proizvodwi, taj pos-
tupak se kre}e od 33,33% do 83,33%. Kod rukovodioca taj pos-
totak iznosi 100%, {to je razumqivo obzirom na wihov polo-
~aj u organizaciji. Za alternativu - ne znam - izjasnilo se
13,51%, a za alternativu - ne omogu}ava mi - izjasnilo se
10,81%, {to mo " emo smatrati povoqgnim obzirom na ukupan
uzorak. Najvi{i stepen nezadovoqstva radnim mestom ispoqi-
1i su stru~waci u proizvodwi, od 7 anketiranih stru~waka sa-
mo je jedan bio mi{gewa da mu radno mesto neomogu}ava ostva-
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rivawe li~nih interesa. 1 ova ~iwenica na svoj na~in govori
o distribuciji mo}i u organizaciji 1 opoziciji pojedinih
struktura u woj.

Nepovogna obrazovna struktura tako|]e zna~ajno uti~e na
nesmetano ostvarivawe autoritarnog stila rukovo]ewa u orga-
nizaciji. Tu pre svega mislimo na ~iwenicu da samo 3,8% od
ukupnog broja zaposlenih ima visolu stru~nu spremu, a da
44,9% ~ine PKV i1 NKV radnici koji po pravilu imaju najni " i
nivo obrazovawa. Ako se ovom podatkuprikqu~i i ranije iz-
neta ~iwenica da mnogi KV i VKV radnici nemaju {kolskih
kvaliFikacija ve} interne kvalifikacije onda dobijamo vrlo
nepovognu sliku o obrazovnoj strukturi zaposlenih. U takvoj
obrazovnoj strukturi zaposlenih realno je o~ekivati da grupe
sa vi{im nivoom obrazovawa imaju odlu~uju}i uticaj u odlu-
~ivawu I upravgawu procesom rada u odnosu na grupe sa ni — im
nivoima obrazovawa.

Kao zna~ajan Faktor koji uti~e na funkcionisawe auto-
ritarnog stila rukovo]ewa istakli smo i tradicionalne vred-
nosti koje egzistiraju u okru ™ ewu u kome organizacija deluje.
Neka obele ™ ja te patrijahalne tradicije jesu, izra™ avawe po-
kornosti vi{em autoritetu (glavi porodice), nekriti~ko pri-
hvatawe mi{gewe starijih, potpuna privr enost pojedinaca
porodici, tradicionalni odnos izme|u starijih i mla]ih, dece
i roditeqa, “ene i mu{karca i dr. U uslovima proizvodnih
grupa te vrednosti se ispogavaju na drugi na~in, tkao na pri-
mer ose}awe privr —enosti porodici zamewuje se privr eno{-
Ju organizaciji, nekriti~ko prihvatawe mi{qgewa starijih za-
mewuje se nekriti~kim prihvatawem stavova rukovode}eg osob-
ga, a pokornost autoritetu (glavi porodice) u industrijskoj
radnoj sredini evulirao je u pokornost direktoru. Obzirom da
ve}ina radnika Simpa ~ivi na selu ili poti~e sa sela, {to
zna~1i da u svom socijalno-psiholo{kom bi}u u ve}oj 111 mawoj
meri nosi crte ovakve patrijahalne tradicije, realno je o~eki-
vati da upravo ovaj momenat ima presudnu ulogu u prihvatawu
autoritarnog stila rukovo]ewa.

U razmatrawu mogu}ih Faktora koji su omogu}ili razvoj
autoritarnog stila rukovo]ewa u dru{tvenom preduzeju DP
Simpo ne treba zanemariti i uticaj negativnih tendencija u
dru{tveno-politi~kom i ekonomskom sistemu zemqge. Te ten-
dencije mo~emo ozna~iti kao sve izra enija stagnacija priv-
rednog razvoja, sve izra eniji pad li~nog i dru{tvenog stan-
darda rast nezaposlenosti i druge negativne tendencije. Te ne-
gativne tendencije u socijalnim odnosima uti~u na stvarawe
atmosFere nesigurnosti bez perspektivnosti {to u konkret-
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nim odnosima u procesu rada me]u zaposlenim osobgem vr{i
sna”an uticaj da se prihvate uslovi rada koji na jednoj strani
dovode do ja~awa autoritarnih tendencija a na drugoj strani do
ugro ~avawa integriteta li~nosti zaposlenih.

Obzirom da se nijedan stil rukovo]ewa ne javga u ~istom
obliku neophodno je utvrditi u kojoj meri je stil rukovo]ewa
koji se neguje u Simpu po svojim karakteristikama autorita-
ran, a u kojoj meri on u sebi sadr " i i elemente participativ-
nog - demokratskog stila rukovo]ewa. U tom smislu mo~emo is-
ta}i da je izdvajawe i koncentracija mo}i u rukama upravga~-
kih timova, insistirawe na odgovornosti i poslu{nosti ni-
~i1h struktura koje se posti e sistemom materijalnih nagrada
i kazni, ona osnova koja omogu}uje produkovawe autoritarnog
stila rukovo]ewa. Me]utim, veli~ina organizacije, raznovrs-
nost radnog procesa koji daje mozai~nu strukturu preduze}a i
dru{tveni karakter vlasni{tva, {to podrazumeva postojawe
samoupravnih organa kao nosioca upravga~kim kompetencija-
ma i ispogavawa mi{gewa neposrednih proizvo]a~a, su oni
elementi koji produkuju participativne odnose u sistemu
rukovo]ewa. Ovakavo saznawe nas navodi na zakqu~ak da stil
rukovo]ewa u Simpu predstavqga svojevrsnu kombinaciju auto-
ritarnog stila rukovo]ewa sa elementima demokratskog stila
rukovo]ewa.

U nameri da proverimo ovakvo mi{gewe o stilu rukovo-
Jewa u Simpu anketiranim radnicima sam postavio slede}e pi-
tawe: "U kojoj meri Vam va{e radno mesto omogu}ava da se
upoznate sa cigevima (poslovnom politikom) organizacije?" i
"Koliko ste ~esto u situaciji da u radnom procesu dajete suges-
tije, predloge, bilo kad se radi o organizaciji posla ili iz-
vr{avawu radnih zadataka?".

U ovom delu rada ista}i }emo samo one podatke koji ot-
krivaju neke nove dimenzije stila rukovo]ewa. U tom smislu
interesantan je podatak da su se 78,38% anketiranih izjasnili
da u ve}oj ili mawoj meri ima saznawa o cigevima organizaci-
je. Ovaj podatak nam govori o visokom nivou inFformisanosti
zaposlenih, jer ne mo™~emo pretpostaviti da su svi u~estvovali
u utvr]ivawu poslovnih cigeva oranizacije. U vezi sa drugim
pitawem dobili smo slede}e rezultate: za alternativu - pone-
kad sam u mogu}nosti {to zavisi od poslovo]e - opredelilo se
35,13% anketiranih. Interesantno je ista}i da se za ovu alter-
nativu izjasnilo 40% anketiranih radnika neposrednih u~es-
nika u procesu rada. Za alternativu - takvu mogu}nost redovno
imam kad je u pitawu izvr{avawe zadataka - izjasnilo se
21,62% anketiranih, radnici su se u 24% slu~ajeva opredelili
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za ovakvu alternativu. Za alternativu - redovno sam u mogu}-
nosti bez obzira da li se radi o organizaciji posla ili iz-
vr{avawu radnih zadataka - opredelilo se 16,22% anketiranih,
radnici su se samo u 8% slu~ajeva odlu~ili za ovakve odgovore.
Za alternativu - nisam u mogu}nosti - izjasnilo se 27,03% an-
ketiranih, a od toga je 28% radnika.

Navedeni podaci pokazuju da radnici u mawoj ili ve}oj
meri (72%) participiraju u smislu davawa sugestije u organi-
zaciji 1 izvr{avawa nivoa participacije sa rastom kvalifi-
kacionih nivoa i ugleda radnog polo ™ aja.

Stil rukovo]ewa u Simpu i zadovogstvo radnika

U ranijem delu rada istakli smo da stil rukovo]ewa ima
presudnu ulogu na zadovoqgstvo radnika u radu, u ovom delu rada
poku{a}emo da analizom stavova radnika o zna~ajnim pitawi-
ma organizacije i analizom wihovog pona{awa otkrijemo kako
radnici do ~ ivgavaju sistem rukovo]ewa a time i stil rukovo-
Jewa koji se neguju u Simpu. Ako zadovogstvo shvatimo kao
pozitivno emotivno stawe u~esnika u procesu rada a nezado-
voqgstvo kao stawe koje je kval 1tativno drugoja~ije onda je zna-
~ajno ukazati na one elemente procesa rukovod]ewa i rada koji
doprinosi zadovoqgstvu i 11 nezadovoqgstvu u organizaciji.

U nameri da do]emo do saznawa kako radnici do~ ivaga-
vaju radni proces u kome u~estvuju i u kojoj meri je sadr " aj rad-
nih operacija u skladu sa wihovim psihoFizi~kim sposobnos-
timau istra ivawu postavio sam slede}a pitawa: "Koliko ste
zadovogni va{im radnim mestom?". Od 37 anketiranih samo je
12 (32,43%) zadovogno svojim radnim mestom, interesantno je
ista}i da se od 25 anketiranih radnika neposrednih u~esnika u
procesu rada samo 8 izjasnilo da je zadovogno svojim rdnim
mestom. U okviru grupacije radnika neposrednih u~esnika u
procesu rada najve}i stepen zadovoqgstva radnim mestom izra-
~en je ko VKV radnika (66,67). U smislu da bi radno mesto mog-
lo biti boge ili da nisu wime zadovogni izjasnilo se 64,87%
anketiranih. Najve}i stepen nezadovogstva radnim mestom is-
poqili su KV radnici, stru~waci u proizvodwi i PKV radni-
ci. Akose imauvidu da je u Simpu, preciznije re~eno u Fabri-
ci name{ taja, postignut vrlo visok stepen tehni~ke podele ra-
da u smislu izdvajawa vrlo jednostavnih - prostih operacija, da
obavgawe tih radnih operacija zahteva anga ovawe pre svega
Fizi~kih sposobnosti, a da su PKV i KV radnici neposredni
izvr{ioci takvih operacija, onda postoje razumgivo wihovo
nezadovoqstvo radnim mestom. Dok nezadovoqstvo stru~waka u
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proizvodwi mo~ emo razumeti samo kao posledicu centraliza-
cije mnogih zna~ajnih Funkcija u procesu rada na nivou u" ih
upravga~kih struktura na vrhu organizacije ~ime nestaje ose-
}aj kompetentnosti nani ~ im nivoima upravgawa.

Radi utvr]ivawa u kojoj meri radni zadaci odgovaraju
psiho-Fizi~kim sposobnostima radnika koji 1h obavgaju pos-
tavio sam slede}a pitawa: "Uspevate 11 da ostvarite dnevne za-
datke na svom radnom mestu?". Od 37 anektiranih radnika wih
24 izjasnilo se da redovno ili vrlo ~esto uspeva da ostvari
dnevne zadatke na svom radnom mestu. Samo 13 (35,13%) anketi-
ranih izjasnilo se da to ne uspeva, da su norme previsoke i da se
one utvr|uju nezavisno od wih. Ako se posmatra ovaj odnos
35,13%, koji neuspevaju da ostvare dnevne zadatke prema
64,87%, koji redovno uspevaju da ostvare radne zadatke mo e se
zakqu~iti da su radni zadaci u velikoj meri prilago]eni
pstho-Fizi~kim sposobnositma radnika. Me]utim, ako se poje
u podrobniju analizu strukture onih koji su se izjasnili da su
norme previsoke i da ih je te{ko ostvariti uo~i}emo da od 6
anketiranih VKV radnika dva radnika nisu u stawu da ostvare
normu, od 16 anketiranih KV radnika 9 ne uspeva da ostvari
normu, od 3 anketiranih PKV radnika dvojica ne uspevaju da
ispune normu. Mo~ e se konstantovati da sistem normi nije
dobar i to pre svega u onom delu radnog procesa gde je rad mo-
gu}e i kvalitativno - kvantitativno meriti. ~iwenicada svih
13 anketiranih ili 35,13%, koji su se izjasnili da su norme
previsoke 1 da ih je te{ko ostvariti, poti~u iz redova nepos-
rednih proizvo]a~a tako]e potvr|uju navedenu pretpostavku o
neuskla]enosti radnih zadataka i sposobnosti radnika. Sa
ovog stanovi{ta podatak od 64,87% onih koji su zadovogni sis-
temom normi, mo~ e se uzeti uslovno, jer se on odnosi na celo-
kupni uzorak u kome je znatno u~e{}e radnika ~iji rad nije
normiran.

Na pitawe: "Koliko Vam va{e radno mesto omogu}ava da
ispoqite va{e radne sposobnosti?", dobijeni su slede}i rezul-
tati: od 37 anketiranih radnika samo su se 3 anketirana (i to
dva KV radnika i jedan stru~wak) izjasnila da su radni zadaci
daleko ispod wihovih sposobnosti dok je 14 anketiranih mi{-
gewa da su wihove radne sposobnosti delimi~no iskori{}ene
na radnom mestu. Da su radni zadaci adekvatni wihovim radnim
sposobnostima mi{gewa je 15-toro anketiranih, a samo su 2
radnika (1 KV 1 1 VKV) mi{gewa da su wihovi radni zadaci
iznad wihovih radnih sposobnosti. 0z podataka se mo e
uo~iti da 51,35% anketiranih radnika smatra da radni zadaci
koje obavqgaju u procesu rada, odudaraju od wihovih radnih
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sposobnosti. Radnici su naj~e{}e mi{qgewa da su oni ispod
wihovih sposobnosti, {to na odre|en na~in ukazuje na odre]e-
ne slabosti u organizaciji rada, 1 to pre svega na slabosti u
podeli rada i u neprilago]enosti radnih zadataka sposobnos-
tima radnika.

Ovakvo stawe se mo~e jedino objasniti neuva  avawem
dostignutih saznawa na planu u profesionalne orijentacije i
selekcije kadrova. Raspore] ivawe radnika na osnovu Formal-
nih elemenata, povr{nih utisaka i li na osnovu prijateqskih i
rodbinskih veza na odre]ena rdna mesta naj~e{ }e imaju za svoju
posledicu precewivawe i1li podcewivawe sposobnosti pro-
izvola~a. U na{im uslovima realno se mo~e o~ekivati ova
druga mogu}nost, {to se mo e re}i i za SIMPO koje ima tako-
zvanu "'otvorenu organizaciju rada". Podcewivawe radnih spo-
sobnosti 1 izlagawe radnika neodgovaraju}im uslovima rada
naj~e{}e ima pogubne posledice na radnika, na wegovu li~-
nost, ali 1 naorganizaciju.

Podaci dobijeni na odre]ena pitawa u istra  ivawu up-
ravo ukazuju na ovakvu situaciju {to se mo e smatrati osnov-
nom slabo{ }u sistema rukovo]ewa i osnovnim izvorom nezado-
voqgstva u organizaciji.

Zna~ajan izvor u postizawu ve}eg nivoa zadovoqstva rad-
nika u radu predstavgaju mogu}nosti radnika da se kreativno
pona{a u procesu rada. Mogu}nost inicijative u radu u smislu
davawa sugestija i predloga u ciqu iznala™ewa boqeg, raci-
onalnijeg 1 eFikasnijeg obavgawa odre|enih poslova, osloba-
|]a u li~nosti proizvo|a~a stvarala~ku energiju, razvija kre-
ativnu atmos¥eru unutar grupe koja pokre}e svakog pojedinca
na ostvarivawe radnih zadataka a time i cigeva organizacije.
Ostvarivawe ovakve radne atmos¥ere u vleikoj meri zavisi od
stila rukovo]ewa kome pribegava vode}a struktura od brigadi-
ra - majstora pa sve do direktora, u organizaciji.

U ciqu dola™ ewa do podataka u radnoj atmos¥eri a time
i o stilu rukovo]ewa radnicima sam postavio slede}a pitawa:
"U Va{oj organizaciji imaju Ii sve zaposleni jasno odre]ena
zadu " ewa - radne zadatke?". Od 37 anketiranih 7-oro (18,92%)
smatra da nemaju svi jasno odre]ena zadu ~ewa. Ostali anketi-
rani radnici, wih 27 (72,97%) smatraju da svi imaju jasna za-
du~ewa u procesu rada. Dobijeni podaci potvr|uju mi{qgewe,
koje va~ i u javnosti, da Simpo ima tako jasno uspostavgenu
organizaciju rada da se u woj mo e jasno uo~iti nosioc svake
radne uloge. Bako ovi podaci u osnovi imaju Formalni karak-
ter oni ukazuju na ~iwenicu u kojoj meri je ispuwen osnovni
preduslov uspostavgawa pozitivnog odnosa prema radu, a on je
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sadr "an u ~iwenici da svaki pojedinac u procesu rada mora
imati jasno odre]ena zadu~ ewa. Bspuwewem ovog uslova u os-
novi se elimini{e mogu}nost, koja veoma demotiviraju}e de-
luju na u~esnike u procesu rada, da pojedinci pod izgovorom da
nemaju jasno odre]ena zadu ~ ewa jednostavno ne rade.

Na pitawe: "Koliko ~esto ste u situaciji da u radnom
procesu dajete sugestije, bilo kad se radi o organizaciji posla
ili izvr{avawu radnih zadataka?". Dobijeni rezultati poka-
zuju da 21 anketiranih ili 56,75% smatra da ima mogu}nost
predlagawa re{ewa u izvr{avawu radnih zadataka a da ta mo-
gu}nost pre svega zavisi od rukovode}eg osobqga, dok 10 anke-
tiranih ili 27,03% smatra da takvu mogu}nost nema - da je sve
unapred utvr]eno u procesu rada. Ako posmatramo kako su se
pojedine kategorije anketiranih izja{wavale po ovom pitawu
primeti}emo da su neposredni u~esnici mi{gewa da takvu mo-
gu}nost nemaju ili da je ta mogu}nost u zavisnosti od nepos-
rednih rukovodioca, dok su stru~waci i rukovodioci u organi-
zaciji mi{gewa da takvu mogu}nost imaju redovno {to je i za
o~ekivawe. Interesantno je ista}i da mogu}nost kreativnog
u~e{}a u procesu rada raste uporedo sa rastom kvaliFfikaci-
onih nivoa. Jer svi PKV radnici smatraju da takvu mogu}nost
nemaju. KV radnici su mi{gewa da takvu mogu}nost imaju kad
je u pitawu izvr{avawe radnih zadataka, dok svi stru~waci po
ovom pitawu imaju pozitivan stav. Dobijeni podaci po ovom
pitawu nedvosmisleno ukazuju na poziciju radnika u procesu
rada, a ona se ogleda u pasivnom polo~aju radnika i {ablon-
skom pristupu u izvr{avawu radnih zadataka. Ovakva pozicija
radnika neposrednih u~esnika u procesu rada nedvosmisleno
ukazuje na krutost organizacije rada, kruto pona{awe rukovo-
dioca nani~ imnivoima, ~ime se radnici ne integri{u u pro-
izvodne timove ve} na protiv, pasiviziraju se I prepustaju sa-
mi sebi. Ova situacija se mo ™ e smatrati osnovnim nedostatkom
stila rukovo]ewa u procesu rada Simpa.

U ciqu dobijawa podataka o kval itetu nadzora radnika u
toku izvr{avawa poslova, postavio sam pitawe radnicima u
vidu konstatacije i ponudio mogu}e alternative za odgovor: Da
bi radnik radio uspe{nije potrebno je:

a) Dati mu detaqgno uputstvo i stalno ga kontrolisati;

b) Potrebno je dati mu uputstvo i kontrolisati ga samo

kod te~ ih operacija;

v) Potrebno je dati mu zadatak, objasniti wegov zna~aj,
dati mu obave{tewe o zaradi a sve ostalo prepustiti
wegovoj inicijativi;

g) Ne{todrugo...
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Pitawe je i1skqu~ivo upu}eno neposrednim rukovodioci-
ma u procesu rada, zameniku tehni~kog direktora, dvojici pos-
lovo]a 1 dvojici brigadira. Interesantno je ista}i da su se
brigadiri izjasnili za alternativu pod A, poslovo]e za al-
ternativu pod B a zamenik tehni~kog direktora za alternativu
pod C. Opredeqgewe rukovodioca mo ™ e se posmatrati u korela-
ciji sa wihovim kvaliFfikacijama i polo~ajem u hijerarhiji.
I nteresantno je da brigadiri, koji se po Formalnoj kvaliFi-
kaciji od svojih podre]enih ne razlikuju, smatraju da treba da-
ti detagno uputstvo i stalno kontrolisati radnike da bi us-
pe{nije radili. Ovakvo mi{qgewe se jedino mo~e razumeti
ukoliko se ono pove ~e sa pozicijom brigadira u raspodel i mo-
}i, preciznije re~eno ovakvo mi{gewe brigadira pre svega
slu™ i isticawu wihovog polo ~aja. S obzirom da su brigadiri
onaj nivo rukovo]ewa kojeg radnici neposredno do~ ivqavaju, a
videli smo da wihovo pona{awe gu{i i1 nipodo{tava li~nost
proizvo]a~a, onda nije ~udo {to radnici uglavnom imaju nega-
tivno mi{gewe o stilu rukovo]ewa u organizaciji. Za~ujuju}e
je da se na vi{im nivoima rukovo]ewa anketirani opredequju
za demokratske oblike kontrole radnika u radu, koji daju ve}u
mogu}nost aFirmacije li~nosti proizvo]a~a, a da se u paksi
dopu{ ta pona{awe koje odudara od tih na~ela. Ovakvu situaci-
ju mo~emo razumeti samo kao svojevrsnu posledicu hijerarhij-
skih odnosa u sistemu rukovo]ewa i wihovog uticaja na u~es-
nike u procesu rada, jer se na ni~ im nivoima upravgawa dvos-
trukim pona{awem rukovodioci prakti~no prilago]avaju us-
postavgenim odnosima. Prema tome adaptacija i konformizam
nisu samo odluke pona{awa zaposlenih na ni ~ im nivoima ve}
se mo e re}i da su one odlike pona{awa svih u organizaciji.
Mo~ e se re}i da su ovakvi oblici ponaf{awa radnika i svih
u~esnika u procesu rada svojevrstan odgovor na dilemu pri-
lagoditi se takvim odnosima u organizaciji 1l oti}i iz we.

Analizom podataka o Fluktuaciji radne snage mo~emo u-
o~iti da nije mali broj radnika koji napu{ta organizaciju bi-
1o zbog toga {to se nije prilagodio unutra{woj atmos¥eri - pa
su se na taj korak odlu~ili samovoqgno, ili subili primorani
da napuste radnu organizaciju nakon izricawa najstro e dis-
ciplinske mere. 1z podataka (tabela sledi) koji se odnose na
Fluktuaciju radne snage mo ~ e se uo~iti da Simpo u celini ima
veliki priliv nove radne snage (430 radnika) ali 1 veliki od-
liv radne snage (112 radnika). U posmatranom periodu (januar-
avgust 1990) ovaj odnos je ne{to povogniji u Fabrici name{-
taja u ovom periodu do{ 1o je 278 radnika, a oti{ 1o 37 radnika.
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Fluktuacija radne snage u prvih osam meseci 1990.

Do{li oti{li Razlozi odlaska

Mesec . . 1zjava Iskqu~ewe Dr.razlika
Simpo F.nam Simpo F.nam S En_ SlI En_ Sl1 En.

1 95 72 5 3 / / 3 1 2 2

2 17 2 10 2 1 3 1 2 2

3 7 1 23 5 11 2 7 2 5 1

4 115 99 9 6 2 1 3 3 4 2

5 26 1 25 7 13 3 2 2 10 2

6 67 27 12 3 8 1 1 1 3 1

7 89 71 12 5 3 2 2 / 1 3

8 14 5 13 6 5 1 7 5 1 /

Ukupno 430 278 112 37 47 11 28 15 28 11

Ovakvi odnosi izme|u priliva radne snage i1 odliva rad-
ne snage mo e se smatrati povognim, naro~ito sa stanovi{ta
rasta i razvoja preduze}a, jer se sa wegovim rastom stalno po-
ve}ava wegova veli~ina. Me|utim, ako se posmatraju razlozi
zbog kojih su radnici napustili organizaciju i1 nivo wihove
kvaliFikacije ({to se mo~e videti iz tabele) onda se mogu iz-
vesti drugoja~iji zakqu~ci o polo aju pojedinih kategorija
radnika i wihovom odnosu prema sistemu rukovo]ewa i wiho-
vom mestu u raspodel i mo}i u organizaciji.

KvaliFfikaciona strukturaonihkoji suoti{li iz
organizacije po osnovu izjave i iskqu~ivawa.

NKV PKV KV VKV sredwa vi{a visoka Ukup.

Simpo OUHN 9 7 14 1 11 1 4 47
PO yskqu-eni 7 8 6 - 6 - 1 28
oti{li 6 32 - - - - - 11
Fnam. okqu-eni 6 5 4 - - - - 15

Primetno je da radnici naj~e{}e po osnovu li~ne izjave
napu{taju organizaciju, tako, na primer, na nivou Simpa 47
radnika je samovogno oti{lo iz organizacije dok je na nivou
Fabrike name{taja to u~inilo 11 radnika. Obzirom na kvali-
Fikacionu strukturu primetno je da se kvalifikovana radna
snaga naj~e{ }e odlu~uje da na ovaj na~in napusti radnu organi-
zaciju (Simpo 31, Fabrika name{taja 2). Po osnovu mere isk-
qu~ewa iz organizacije organizaciju je napustilo 28 radnika
od toga 15 radnika iz Fabrike name{taja. Posmatrawem kvali-
Tikacione strukture onih prema kojima je izre~ena mera is-
kqu~ewa iz organizacije mo~emo uo~iti da na ovaj ha~in orga-
nizaciju naj~e{}e napu{taju radnici sa najni ~im kvaliFi-
kacijama (NKV, PKV i KV). ~iwenica da se mere iskqu~ewa
naj~e{}e izri~u radnicima sa ni ~ im kval i Fikacijama nedvos-
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misleno govori o wihovom polo~aju. Naj~e{}e su kvaliFiko-
vani radnici prinujeni da pod pritiskom onih koji poseduju
mo} - a sa kojima su do{1i u sukob - "dobrovogno odu iz organi-
zacije'" kako bi radi dageg svog zapo{ gewa u drugu organizaci-
ju sa~uval i svoju politi~ku podobnost (podaci iz tabele govore
da su se svi iznad VKV radnika, koji suoti{l1 iz organizacije,
odlu~ili na ovaj korak dobrovogno). Podaci vezano za Fabri-
ku name{ taja jo{ vi{e potvr]uju ovu ~iwenicu, jer svi iskqu-
~eni iz organizacije pripadaju ni ~im kategorijama radnika.
Navedeni podaci na svojevrstan na~in ukazuju na razloge dvos-
trukog pona{awa na vi{im nivoima na koje smo nai{ 11 anali-
ziraju}i podatke iz prethodno navedenog pitawa. Uzimaju}i
ove podatke u obzir postaje razumgiva ~iwenica tolerisawa
krutog na~ina pona{awa ni "~ ih rukovode}ih struktura prema
radnicima i ako se intimno nosioci vi{ih Funkcija u organi-
zaciji sa takvim pona{awem ne sla™u.

Podaci o Fluktuaciji radne snage, i udeo Fabrike na-
me{ taja u Fluktuaciji radne snage na nivou Simpa, govore o
svojevrsnoj poziciji Fabrike name{taja unutar dru{tvenog
preduze}a Simpo. Kako smo ranije istakli Fabrika name{taja
je najstrarija proizvodna jedinica u sistemu, u woj je upravo
do{ 1o do najve}eg stepena zastarelosti i1 otpisanosti tehnolo-
gije pa prema tome u woj su i najte " i uslovi rada. Da bi se us-
pe{no mogao pratiti proizvodni proces u drugim delovima
sistema, gde je tehnolo{ ki nivo sredstava za proizvodwu vi{i,
radnici su u Fabrici name{taja prakti~no primorani da os-
tvare mnogo ve}i nivo intenziteta rada. Nemogu}nost svih za-
poslenih da se adekvatno prilagode takvimuslovima rada di-
rektno uslovgava wihovu Fluktuaciju. Bzuzetno visok stepen
Fluktuacije radne snage (oko 40%) u odnosu na Simpo kao celi-
nu na svojevrstan na~in govori o te{kom uslovima rada, viso-
kom intenzitetu rada i1 drugim nepovognim okolnostima koje
prate proizvodni proces u Fabrici name{taja u odnosu na dru-
ge delove sistema.

Na osnovu navedenih podataka mo ™ e se zakqu~iti, s jedne
strane, da se u Simpu ne mo e govoriti o visokom nivou zado-
vogstva radnika u radnom procesu, o ~emu govore empirijski
podaci dobijeni analizom prilago]enosti posla sposobnosti-
ma radnika, analizom sistema radnih normi i analizom mogu}-
nosti ispogavawa radne inicijative. Sigurno da te iste razlo-
ge moramo ozna~iti kao one Faktore koje je neophodno elimi-
nisati iz procesa rada da bi proces rada u celini bio eFikas-
niji. S druge strane, mo e se zakqu~iti da radna disciplina,
po kojoj je Simpo poznato u okru ewu, nije rezultat visokog
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stepena integrisanosti radnika u radne timove 1 wihovog zado-
voqgstva u radu, ve} pre svega da je ona nametnuta, da je u Fun-
kciji nadome{ }ivawa zastarelosti tehnologije 1 omogu}avawa
uspe{nog povezivawa, tehnolo{ki gledano, razli~itih delova
proizovdnog sistema u ciqu postizawa ve}e produktivnosti
rada {to je krajwi smisao svake proizvodwe. Name{ tawe takve
radne discipline je mogu}e samo autoritarnim (stilom) ruko-
vo]ewa i sistemom stimulacija.

Srboljub Ivanovié¢, Vranje

MANAGING STYLE AND EMPLOYEES' CONTENTMENT
Summary

The purpose of a research dealing with the relation between the managing
style and employees' contentment in the company Simpo Vranje was, firstly, to
identify the managing style fostered in this relatively successful company and,
secondly, to determine its motivational effects on the participants of the production
procedure. In pursuit of this objective, a research was carried out in this furniture
factory or, to be more precise, in its part usually referred to as the 15™ work unit. The
research has revealed that the management in Simpo is essentially based on the so-
called authoritarian style. The elements of the authoritarian management, such as
strict hierarchy, concentration of power in the hands of the managing elite, rigidity,
inertia and the like, produce, particularly on lower levels, certain consequences
resulting in passivity and unmotivation of the participants in the working process.
These dimensions of the managing style in Simpo can be denoted as a key reason of
decreased efficiency on the level of discharge of duties. The research has also
revealed that effectiveness of this particular managing style is based on the strict
working discipline and a considerable level of financial stimulation, on the one hand,
as well as on unfavorable trends in the environment itself caused by the overall social
crisis, on the other.

Key words: industry, management, authoritarianism, working discipline, social crisis.



