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" Academy
Organizacija
L e Sastoji se od dvoje ili viSe

judi.

* FunkcioniSe u kontinuitetu
radi postizanja zajednickog
cilja.

» Karakterisu je formalne uloge
koje definiSu ponasanje
njenih Clanova.
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Definicija organizacionog
ponasanja

« Organizaciono ponasSanje je primenjena naucha
disciplina koja istrazuje kako individualni, grupni i
organizacioni faktori utiCu na ponasanje ljudi u cilju
unapredenja efikasnosti organizacija i zadovoljstva ljudi

« Cilj Organizacionog ponasanja kao naucne discipline je
da menadzerima obezbedi znanje o tome zasto se ljudi
ponasaju tako kako se ponasaju i kako se to ponasanje
moze promeniti




Da bismo mogli
da objasnimo,

predvidimo |
kontroliSemo
ponasanje ljudi



Odnos Organizacionog PonasSanja | drugih nauka

Organizaciono ponasanje je primenjena
disciplina koja koristi znanja raznih
humanistickin nauka:

— Psihologija

— Sociologija

— Socijalna psihologija

— Antropologija

— Politicke nauke
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P — Faktori koji uti €u na

FAKTORI

wKultura organizaciono ponasanje

eStruktura
eTehnologija

GRUPNI FAKTORI
e\/odstvo

eMo¢ PONASANIJE

eGrupe i timovi ZAPOSLENIH |
e Konflikti




ORGANIZACIONI FAKTORI

1. ORGANIZACIONA KULTURA

-sistem pretpostavki, vrednosti i normi
ponasanja koje su Clanovi jedne organizacije
razvili i usvojili kroz zajednicko iskustvo i koji

usmeravaju njinovo misljenje i ponasanje
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Znacaj organizacione kulture:

UtiCe na strateske odluke u preduzecu:

a) definisanje poslovnog podrucja,

b) izbor ciljeva i strategije

» DeterminiSe sposobnosti preduzeca da se prilagode
promenama okruzenja

» Predstavlja mehanizam koordinacije u preduzecu

» Moze biti vrlo eflkasan mehanizam kontrole
ponasanja zaposlenih

« Znacajno smanjuje konflikte u organizaciji
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R Sadrzaj organizacione kulture:

G

: 1) KOGNITIVNI ELEMENTI:

Iz = Pretpostavke

A = Verovanja

€ = Vrednosti

o = Norme

,N 2) SIMBOLICKI ELEMENTI:

- = SemantiCki simboli: jezik, zargon, mitovi, price,
A = BihejvioristiCki simboli: rituali i ceremonije, obrasci
K ponasanja

;'; = Materijalni simboli: spoljni i unutrasnji izgled

R prostorija, logotip, nacin oblacenja.

I
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E Izvori organizacione kulture:

A

N
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z a) Nacionalna kultura

c b) Vrsta business-a i grane industrije
N c) Liénost osnivada i/ili dominantnog
' lidera

F

A

K

T

(o]

R

|




. (:.-.

siness |/

: ZATVARANJE JAZA KROZ
G Proces promene SPROVOBENJE PROMENA
. . KULTURE
N organizacione
. kulture
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¢ Metodi | sredstva promene organizacione
a kulture
N

% 1. VERBALNO KOMUNICIRANJE

f 2. NEVERBALNO KOMUNICIRANJE

N 3. SIMBOLICKO KOMUNICIRANJE

I 4. ORGANIZACIONI SISTEMI
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c  Metodi | sredstva promene organizacione
a kulture
N

|

: 1. VERBALNO KOMUNICIRANJE

- a) Sastanci

N b) Neposredna verbalna komunikacija ili

' ubedivanje

A c) Pisano komuniciranje
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Metodi | sredstva promene organizacione
kulture

2. NEVERBALNO KOMUNICIRANJE
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a) Ponasanje menadzera

b) ldentifikovati pravila ponaSanja za menadzere
c) Sastaviti kodeks ponasanja za menadzere

d) Kontrolisati postovanje kodeksa ponasSanja
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r Metodi i sredstva promene organizacione
G

A kulture
|

Z

A 3. SIMBOLIEKO KOMUNICIRANJE

o

\ a)  Jezicki simboli

F b) Rituali

A

K C) Materijalni simboli
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°¢ Metodi | sredstva promene organizacione

E kulture
Iz 4. ORGANIZACIONI SISTEMI

? — Sistem nagradivanja

o — Sistem ocenjivanja ucinka

' — Sistem edukacije

A — Sistem planiranja i kontrole

E — Informacioni sistem

R
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ORGANIZACIONI FAKTORI:

2. ORGANIZACIONA STRUKTURA

Organizaciona struktura oznaCava
sve postojece veze | odnose izmedu
pojedinih faktora reprodukcije | unutar
njih samih u okviru preduzeca
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(o

R Elementi organizacione strukture
N

. * organizacija radne snage

? e oQrganizacija sredstava za rad
N e organizacija predmeta rada

|

- e organizacija funkcija

A . . .

K e oOrganizacija radnih mesta

T

° e organizacija vlasni¢kih odnosa
|



Faktori organizacione strukture

UNUTRASNJI FAKTORI:
a) karakter proizvoda
b) karakter sredstava za proizvodnju
c) struktura i stru¢nost kadrova
d) veliCina preduzeca
e) lokacija
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SPOLJNI FAKTORI:
a) trziste
b) konkurencija
c) regulativa
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0 Organizaciona shema preduze c¢a
| Organizaciona shema je graficki prikaz

‘E organizacione strukture preduzeca ili nekih

é njegovih delova

' NAMENA:

E 0 prikazivanje postojece strukture

E o0 planiranje buduce strukture

|

0 analiza funkcionisania orianizacije



- lonih struktura

Academy
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. 1. Linijske strukture

c 2. Funkcijske strukture
|

N 3. Organske strukture
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GRUPNI FAKTORI ORGANIZACIONOG
PONASANJA

Na ponasanje ljudi u organizaciji na grupnom
nivou uticu:

VOBSTVO
GRUPE
TIMOVI
KONFLIKTI
MOC

bk owhE
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1. VODSTVO

* Vodstvo je aktivnost na oblikovanju ponasanja
judi u organizacijama

« Stil vodstva je nacin na koji menadzer usmerava
ponasSanje podredenih i sredstva koja koristi da
ih pridobije ili privoli na odredeno ponasanje

KLASICNI STILOVI VODSTVA:

1) autokratski,

2) liberalni |

3) demokratski
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Autokratski stil vodenja

 Voda sam donosi odluke

G

R * Visok stepen zavisnosti od

P lidera

y  Moze demotivisati radnike

F  Dobar za odredenu vrstu

” poslova u kojima odluke treba
° da budu donesene brzo i

R odlu¢no (mala preduzeca)
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Demokratski stil vodenja

Uklju€enost podredenih u proces donosenja
odluka (decentralizovano odluCivanje)

Interakcija, reSavanje problema tamo gde su
nastali, fleksibilnost

Moze uticati pozitivno na motivaciju

Moze usporiti proces donosenja odluka
(srednja i velika preduzeca)
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Liberalni stil vodenja

R » Svi zaposleni su uklju€eni u odlucivanje, lider
o je samo prvi medu jednakima

N  Veoma koristan u organizacijama gde su

- Kreativne ideje vazne

” « Koordinacija i donosenje odluka zahtevaju

! mMnNogo vremena

R e Zashiva se na dobrom timskom radu



=29 CAO

=AO=HXPm

2. MOC | AUTORITET

 Mo¢ je sposobnost menadzera da utiCe
na druge ljude, odnosno sposobnost da
se menja stav ili ponasanje pojedinaca ili
grupa u kompaniji

 Menadzeri mogu ostvariti moc
koriS¢enjem raznih oblika izvora moci, kao

na primer: nagradivanje, kaznjavanje,

prava.
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Individualna mo ¢

« Osnova moci predstavlja ono sto pojedincu daje moc:

1.

Sila. Moc¢ koja za osnovu ima silu zove se moc¢
prinude.

Nagrada. Moc¢ koja za osnovu ima nagrade zove se
moc¢ nagradjivanja.
Ubedivanje . Ova vrsta mocCi koja se zasniva na

sposobnosti superiornog Clana grupe da ubedi ostale
u legitimnost svojih zelja naziva se moc¢ ubedivanja.

Znanje . Onaj ko ima znanje potrebno organizaciji ima
moc¢ koju hazivamo moc¢ znanja.
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|zvorl mo Gl

* lzvori moci pokazuju kako je pojedinac
dosSao u poziciju da stekne osnovu moci

— Pozicija u formalnoj grupi mu
automatski daje osnove moci.

— Liéne karakteristike .
— Ekspertiza.
— Sansa.
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Kako ja dolazim u
situaciju da
steknem moc¢?

Sta ja koristim da
steknem moc¢ ?

—Z29CAO

* Sila

* Nagrada

» Ubedivanje
e Znanje
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Autoritet |1 vrste autoriteta

G . AUTORITET — ugled koji ima odredena licnost zasnovan na

R moralnim, intelektualnim, radnim i drugim kvalitetima

P

IN . AUTORITET — princip organizacije po kome:

. a) Nosioci funkcije menadZmenta imaju ovlas¢enje da

A zahtevaju izvrSavanje aktivnosti kojima se ostvaruiju ciljevi
K organizacije

; b)  Vrsise regulisanje odnosa medu ljudima u njihovom

:‘ izvrSavanju zadataka pri tehnickoj podeli rada u sklopu

jedne organizacije
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Delegiranje autoriteta

G DELEGIRANJE AUTORITETA — menadzerska

U aktivnost putem koje se:

N  VrsSi distribucija poslova u organizaciji izmedu

' njenih &lanova po liniji komande odnosno

. nadredenosti | podredenosti

X * Obezbeduje ovlascenje za obavljanje tih

0 poslova

' « Namecu obaveze za efikasno realizovanje tih
poslova




Proces delegiranja autoriteta.:

E 1) Dodeljivanje poslova odnosno zadataka

P podredenim saradnicima

lN 2) Davanje ovlaséenja tim saradnicima

: 3) Kreiranje odgovornosti kod svakog od tih

K saradnika

.é 4) Uspostavljanje adekvatnog sistema kontrole
|

koris¢enja dodeljenog ovlascenja

[
' 34
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3. GRUPE I TIMOVI

G Grupa je skup dvoje ili viSe ljudi koji:

N — stupaju u medusobne interakcije,

r — dele zajedniCke ciljeve I interese,

l — percipiraju sebe kao grupu

E

” KAKO GRUPA NASTAJE?

T 1) planski | svesno zbog ostvarivanja nekog
° cilja

|

2) spontano I nesvesno zbog zadovoljenja
nekih potreba

3
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Vrste grupa u organizaciji

1. Formalne grupe

— Komandne grupe: menadzeri i radnici, struktura
autoriteta hijerarhijska

— Grupe zadatka: strucnjaci i/ili predstavnici
organizacionih jedinica; struktura autoriteta
ujednacena

« Stalne: komisije
* Privremene: radne grupe
2. Neformalne grupe

— Prijateljske grupe: formiraju se na osnovu sliChosti
Interesovanja Clanova

— Interesne grupe: formiraju se na osnovu zajedniCkog
interesa ili cilja koga treba ostvariti
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TIMOVI

« Posebna vrsta radnih grupa koja ima sledece
karakteristike:

Cilj tima je kolektivni rezultat

Visok intenzitet interakcija izmedu Clanova tima
Rezultat rada tima je posledica interakcija unutar
njega

Pozitivna sinergija

Odgovornost tima a ne pojedinacnih Clanova

Vestine | sposobnosti Clanova tima
komplementarne
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FAZE RAZVOJA TIMA:

= Formiranje

= Konflikt

= Normiranje
= Ucinak

= Raspustanje

wa N\

Timovi

VRSTE TIMOVA

a) Timovi za reSavanje
problema (problem solving
teams)

b) Samoupravljajudi radni
timovi (self-managed
teams)

c) Projektmi tinmawi

d) Interfunkcionalni timovi
(cross-functional teams)

e) Virtuelni timovi (virtual
teams)
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Komponente tima:

« Mala grupa,

o ZajednicCki pristup,
 Komplementarna znanja i vestine,
* Predanost zajednickoj svrsi,

« Specificni poslovni ciljevi,

« ZajedniCka odgovornost,

o ZajedniCko geslo I identitet,

e Entuzijazam,

o ZajedniCki prozivljeni dogadaji.
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4. KONFLIKTI U ORGANIZACIJI

 Konflikt je:

* neslaganje izmedu dva ili viSe Clanova
organizacije ili grupa koje se pojavljuje usled toga
Sto dele resurse, radne zadatke, imaju razliCite
ciljeve i stavove

= proces koji poCinje kada jedna strana
pretpostavlja da ona druga preduzima ili
namerava da preduzme akciju koja ugrozava
njene interese

» situacija kada pojedinci ili grupe rade jedni protiv
drugih umesto jedni sa drugima

—Z29CAO
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Elementi konflikta

Prethodni uslovi za pojavu konflikta: oskudica resursa,
pogresna politika organizacije, los sistem nagradivanja
Afektivna stanja pojedinaca i grupa:  stres, tenzija,
neprijateljstvo

Kognitivha stanja pojedinaca i grupa:  verovanje, svest,
saznanje da postoji konfliktna situacija, da druga strana
moze ili vec jeste ugrozila interese subjekta

Konfliktno ponasanje (akcije): od pasivnog otpora do
agresije na drugu stranu
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Stav prema konfliktima

« Tradicionalni stav prema konfliktima: konflikti
su losi | treba ih izbegavati

« Savremen stav prema konfliktima: Konflikti su
neizbezni, nisu ni apriori loSi ni dobri, vec to
zavisi od toga kako su i zasto nastali | kako se
reSavaju

o Zadatak rukovodstva preduzeca da upravlja
konfliktima tako da obezbedi onaj nivo
konflikata koji garantuje optimalne performanse
preduzeca.
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Intenzitet konflikta

Otvoreni Otvoreni

Minorno . . Agresivni : :
: : : Agresivn
neslaganj '2#4%V!  yerbalniPretnje </ po!<vusaj.
. prozivanj A Ifizicki  unistenja
e ili q napadi ' napadi -
nesporaz ° 9r4de€ ultimat ug
o strane - strane
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Negativni efektl konflikata

« Konflikti narusavaju normalno funkcionisanje
preduzeca

« Konflikti naglasavaju emocije umesto razuma
prilikom odlucCivanja

« Konflikti skreCu paznju sa organizacionih na
personalne ciljeve

« Konflikti izazivaju vise ljudskih reakcija sa izrazito
negativnim efektima: stres, frustraciju i sl.
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Pozitivni efektl konflikata

o Konflikti stimulisu kriticku analizu
Konflikti motivisu ljude.

« Konflikti su Cesto predznak i uzrok neophodnih
organizacionih promena.

« Konflikti proCis€avaju internu sredinu |
otklanjaju skrivene sukobe.

« Konflikti izmedu grupa stimuliSu saradnju
unutar grupe

—Z2TCAO
)
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Upravljanje konfliktima

Kako ce se pojedinac ponasati u
konfliktu zavisi od toga u kojoj meri
nastoji da uvazi interese drugih
(integracija), a u kojoj meri nastoji da
uvazi sopstvene interese
(distribucija)
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PET STILOVA RESAVANJA
KONFLIKTA:

o Kompromis -delimicno uvazavanje i svojih |
tudih interesa

G

R o Prilago davanje -uvazavanje tudih ali ne |

P svojih interesa

N o Konkurencija -uvazavanje samo svojih
interesa

. 0 Saradnja -uvazavanje i svojih i1 tudih interesa

K o Izbegavanje -neuvazavanje ni svojih ni tudih

° interesa

R

|
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INDIVIDUALNI FAKTORI
koji utiCu na organizaciono
ponasanje
1. LICNOST
2. PERCEPCIJA
3. VREDNOSTI | STAVOVI
4. UCENJE




LICNOST | LICNE KARAKTERISTIKE

|

N

D

|

Vv . . - v - .

| * Ljudi se razliCito ponasaju na poslu jednostavno

y zato $to su razli¢ite licnosti

A

L - . - = -m . .

N » Licnost: jedinstvena kombinacija karakteristika
osobe koja proizilazi iz naCina na koji se

. pojedinac ponasa i stupa u interakcije sa drugima

K

T

o

R

|




i,
", B o

. A

5 =

siness |1
LICNOST | LICNE KARAKTERISTIKE

LICNOST I LICN
KARAKTERISTIKE

I 1 S
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Situaciona
ograni €enja

-



Karakteristike li ¢nosti | posao 1

I
:l: « STAROST - sa starenjem zaposlenog

Y/ — Produktivnost opada / raste?

:, — Zadovoljstvo poslom se povecava

x — Smanjuje se verovatnoca odlaska iz organizacije
L — Smanjuje se neopravdano odsustvovanje

N . POL

F — Ne utiCe na produktivnost | performanse

Q — Zene se viSe povinuju autoritetu

T — Muskarci imaju visa oCekivanja

° — Zene viSe odsustvuju sa posla

I

|| " w I‘ ‘ =m
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Karakteristike li ¢nosti | posao 2

I
N

D

v « BRACNO STANJE

:) — Ozenjeni / udate su vise zadovoljni poslom

U — Ozenjeni / udate manje odsustvuju sa posla i rede
a odlaze

N « RADNI STAZ — (vreme provedeno na jednoj poziciji)
! — Pozitivno utiCe na produktivnost

: — Pozitivno utiCe na zadovoljstvo poslom

¥ — Negativno utiCe na odsustvovanje sa posla

g — Negativno utiCe na fluktuaciju

I
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2. PERCEPCIJA

Percepcija se definiSe kao
proces senzacije, organizacije
| Interpretacije stimulansa u
cilju odredivanja njihovog
znacenja

—Zr»co~-g<Toz-
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PERCEPCIJA

Senzacija Organiza-
Stimu-lansa cija Stimu-
lansa

—Zr»co~-g<Toz-

Reakcija

eSudovi

| eEmocije
ePonasanje
JOLIN G
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Vaznost percepcije

* Ljudi razumeju svet oko sebe, ne onako kakav on jeste,
nego onako kako ga oni vide

* Ljudi se ponasaju, ne ha osnovu onoga Sto se stvarno
deSava, hego na osnovu sopstvene interpretacije onoga
Sto se deSava

« Kada ljudi situaciju oznace realnom, ona postaje realna
PO svojim posledicama

* Verujem u ono Sto vidim ili vidim ono u Sta verujem
 Casa do pola puna ili do pola prazna




Faktori percepcije

I
? POSMATRAC

Vv — Znanje i iskustvo

:, — Motivacija

x — Interesi

L OBJEKAT POSMATRANJA

iN — Intenzitet stimulansa: (veli¢ina, buka, miris, boje)
. — Kretanje stimulansa (reklame na vetar, neonske
A reklame)

¥ — Ponavljanje stimulansa

g — Kontrast stimulansa u odnosu na okolinu

I

SITUACIJA



Socljalna percepcija

I

N

:’ « OSNOVNA PRAVILA SOCIJALNE PERCEPCIJE

v — Poznavanje sopstvene licnosti doprinosi tacnijem

:, ocenjivanju drugih ljudi I njihovih postupaka

x — NasSe sopstvene karakteristike i osobine utiCu na

L ocenu ponasanja i motiva drugih ljudi

i" — Ljudi koji prihvataju sebe onakvim kakvi oni stvarno
jesu, imaju tacnije predstave o drugima i uzrocima

: njihovog ponasanja i vise su skloni da imaju

K pozitivan stav o drugima

T

o

R

I




-

* Academy
Osnovne greske socijalne percepcije

|

N

D

v « STEREOTIPI:

. — generalizacija prilikom koje svakom

v pojedincu pripadniku odredene grupe

L pridajemo sve karakteristike koje ta grupa,
N po nasem misljenju, ima

F « HALO EFEKAT :

” — generalnu impresiju o nekome donesemo
° na osnovu poznavanja samo jedne njegove
R karakteristike
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3. INDIVIDUALNO UCENJE

|
N UcCenje je "relativho stabilna promena ponasanja
| pojedinca kao rezultat njegovog iskustva'".

\j

|

3 OBLIKOVANJE PONASANJA

A  Uvek treba prvo odrediti pozelino ponasanje

',; zaposlenih

! * Treba postaviti standarde dobrog ponasanja

: e Zaposlenitreba da dobiju potrebnu obuku za pozelino
K ponasanje

T : . .. .

o * Treba uvek dati povratnu informaciju zaposlenima

R

|
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Academy
Disciplina | kazne u organizaciji

I

N

D Disciplina se moze definisati kao sistematsko

v 1zricanje kazni za nepozeljno ponasanje

D

x » DIMENZIJE DISCIPLINE: koje ponasanje se kaznjava a

L koje ne, koliko se raznih oblika ponasSanja kaznjava,

i" kakve su kazne, kolike su kazne, koliko se kazne Cesto
primenjuju

: > OGRANICENJE KAZNJAVANJA: kaznama menadzer

K samo pokazuje Sta se ne sme raditi a ne | kakvo se

;'; ponasanje od zaposlenog ocCekuje

R

I
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Pravila kaznjavanja u organizacijl

« Kazna treba da sledi odmah po ucinjenom
postupku.

« Kazna treba da bude umerena

« Treba kazniti nepozeljno ponasanje a ne osobu
o Kazne treba primenjivati dosledno

« Treba javno saopstiti razloge kaznjavanja

* Posle kaznjavanja ne smeju se davati nagrade
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4. VREDNOSTI, STAVOVI |
ZADOVOLJSTVO POSLOM

« VREDNOSTI predstavljaju uverenja da su odredena
ponasanja ili stanja vise pozeljna u odnosu na suprotna
ponasanja ili stanja

o Vrednosti pokazuju kako se treba ponasati i Cemu treba
teziti a ne kako se ljudi stvarno ponasaju

0 Vrednosti se razvijaju od samog detinjstva, one su vrlo
stabilne i tesSko se menjaju

« STAVOVI predstavljaju iskaze ljudi koji pokazuju njihov
odnos prema odredenom objektu i koji odreduju njihovo
ponasanje prema tom objektu
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Tri vrednosna sistema u SAD-u

VREDNOSNI PERIOD DOMINANTE RADNE
SISTEM VREDNOSTI
Protestantska 1940-te Tezak rad. Konzervativizam.
radna etika 1950-te  Lojalnost organizaciji
Egzistencijalizam 1960-te Kvalitet zivota.
1970-te  Nekonformizam.
Autonomija. Lojalnost sebi.
Pragmatizam 1980-te  Uspeh. Postignuce.
1990-te Lojalnost karijeri. Ambicija.

Status. Tezak rad.




Zadovoljstvo poslom

Generalni stav zaposlenog o njegovom poslu: zaposleni
zadovoljni poslom imaju pozitivan stav prema njemu a
zaposleni nezadovoljni poslom imaju negativan stav prema
njemu

« Zadovoljstvo poslom postoji u onoj meri u kojoj su ljudi
zadovoljni ishodom samog posla — na zadovoljstvo utiCu i
ocCekivanja i zadovoljstvo pojedinim dimenzijama posla

« Jaz izmedu oCekivanja i zadovoljstva utiCe | ha apsolutnu
visinu zadovoljstva poslom




Faktori zadovoljstva poslom:

« ORGANIZACIONI:
— Raznovrsnost posla, autonomija,
— Sistem nagradjivanja
— Radni uslovi
— Kolege na poslu

 INDIVIDUALNI:
— Sklad liénih interesovanja i posla
— Radni staz i starost
— Pozicija i status
— Ukupno zadovoljstvo zivotom
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