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Organizaciona kultura 

Da bi se definisala i objasnila organizaciona kultura, mora se definisati pojam kulture uopšte. Kultura predstavlja tradiciju, običaje, navike, sistem vrednosti, stavove, merila i norme ponašanja odgovarajuće društvene grupe. Kultura jednog društva se prenosi na sledeća pokoljenja kao utvrđena pravila ponašanja. 
Organizaciona kultura je osnovna dimenzija i okvir svakog organizacionog ambijenta. Među različitim definicijama organizacione kulture izdvojila se definicija Edgara Šejna, prema kojoj je organizaciona kultura „siže važnih zaključaka, izmišljenih, otkrivenih, ili razvijenih od strane date grupe dok se suočavala sa problemima spoljne adaptacije i unutrašnje inzegracije, formulisanim dovoljno dobro da se mogu smatrati vrednim i kao takvi prenositi novim članovima organizacije, kao ispravan način persepcije, razmišljanja i osećanja za iste probleme“.
Pored ove, postoje još mnoge definicije, ali svima njima je zajedničko da kultura ima: sadržaj, socijalni karakter, efekte na organizaciju i njene članove, način nastanka, stabilnost i održavanje i jedinstvenost, odnosno specifičnost.


Sadržaj organizacione kulture odnosi se na značenja koje stvarima, pojavama ili događajima pridaju članovi organizacije, zatim na verovanja, vrednosti, stavove, pretpostavke, norme ponašanja, uslovljene načine ponašanja članova organizacije i simbole koji odražavaju sve to.
Socijalni karakter organizacione kulture upućuje na činjenicu da ona postoji samo u okviru socijalnih grupa (organizacije, profesije, društveni slojevi, nacije...).
Efekti na organizaciju i njene članove ostvaruju se tako što organizaciona kultura utiče na psihičke procese i ponašanje članova.
Način nastanka bitno određuje organizacionu kulturu. Ona nastaje kroz proces socijalne interakcije članova, njihove međusobne odnose i zajednička iskustva koja stiču u rešavanju problema adaptacije na okruženje i unutrašnje integracije i kroz održavanje organizacije kao celine.
Stabilnost i održavanje se ističu kao važne karakteristike organizacione kulture, jer je uočeno da organizaciona kultura dugo nastaje, održava se i ima tendenciju obnavljanja, prenošenjem na nove članove organizacije (socijalizacija).
Jedinstvenost i specifičnost je opšta karakteristika koja ukazuje na činjenicu sa svaka grupa, organizacija ima specifičnu i neponovljivu kulturu. Jedinstvenost i specifičnost imaju svoj izvor u nastanku organizacione kulture interakcijom članova grupe u odgovarajućim (neponovljivim) uslovima.          

· Osnovni tipovi organizacione kulture
Jedna od najpoznatijih klasifikacija organizacione kulture koja se najčešće koristi je ona koju su dali Hanson i Handy i po kojoj postoje četiri osnovna tipa kuture: kultura moći, kultura uloga, kultura zadatka i kultura podrške. U Tabeli 1., date su njihove osnovne karakteristike. Sadržaji ovih tipova kulture su ekstremno izoštreni, karakteristični su za pojedine faze u razvoju poslovnih organizacija, prirodu delatnosti, veličinu organizacije
Ni jedan od ovih osnovnih tipova ne odgovara ostvarenju kvaliteta, odnosno svaki mu doprinosi na svoj način, zavisno od niza faktora. Posmatrajući date karakteristike tipova kulture proizilazi da je za obezbeđenje kvaliteta potrebna i liderska moć (kultura moći) i standardizacija postupaka i procesa (kultura uloga) i orjentacija na uspeh i postignuće (kultura zadatka) i podrška razvoju saradnika (kultura podrške), u odgovarajućoj srazmeri. 

Vremenom i iskustvom su se izdefinisale dve tipične organizacione kulture, japanska i američka i modifikovi tip kao treća kategorija. Prof. Viljem Ouči je treću kategoriju nazvao tip Z i po njegovom mišljenju on je primenljiv za sva preduzeća. 
Praksa u razvijenim zemljama zapada potvrđuje njegovo mišljenje. Vodeće američke kompanije su prihvatile kulturu tipa Z ( Hewlett Pacard IBM, Procter and Gamble i druge). Takođe sve više kompanija u zapadnoj Evropi intezivno i sa uspehom radi na uvođenju ovog pristupa upravljanja kadrovima. U Tabeli 2. dat je kratak prikaz osobenosti svake od kultura.
Naša organizaciona kultura se godinama nalazila na nezavidnom nivou, jer su autoritet i tradicionalizam bili njeni glavni oslonci. Međutim, poslednjih godina, uvođenjem svetskih trendova u našu privredu, teži se razvoju preduzeća i unapređenju organizacione kulture. Bitno se menja klima radne organizacije, kao i pojmovi kulture. Potrebno je stvoriti atmosferu timskog rada, gde svi od top menadžera, do običnog radnika rade u cilju poboljšanja kvaliteta. Izbegavaju se stari uzori i menja se odnos rukovodioca i podredjenog. Samo tako se postižu optimalni rezultati i unapređuje kvalitet.

· Klima organizacije
Klima ili vladajuća atmosfera u organizaciji definiše se na različite načine. Najprikladnija je definicija prema kojoj je klima organizacije poseban oblik socijalne klime koja se određuje kao stanje psihosocijalnih odnosa pripadnika neke socijalne grupe i njihovih odnosa prema grupi u celini.
Klima organizacije je važan činilac koji pokazuje kako se zaposleni osećaju, kako opažaju perspektivu organizacije i svoje mesto u njoj, kako se odnose prema radu i klijentima, odnosno kupcima. Kao takva klima bitno utiče na stavove zaposlenih prema radu i kvalitetu kao i na aktuelno radno ponašanje, efekte i kvalitet proizvoda i usluga.

Klima za kvalitet postoji onda kada svaki zaposleni oseća da pripada organizaciji, da je koristan i važan, da se od njega očekuje doprinos ostvarenju ciljeva organizacije i da svi zaposleni u saradnji i pod vodstvom rukovodilaca rade za potrebe tržišta, jer od uspeha na tržištu zavisi uspeh organizacije.
„Čovek je u velikoj kompaniji nužno šraf. Naučite ga i postavite tako da se oseća kao šraf u satu, a ne kao šraf bačen na đubrištu“, savet je J. Mittsushime menadžera za ljudske resurse iz SONY-a.

2. Metod i stil rada menadžera
· Menadžerski metodi rada

Menadžeri mogu imati različite metode rada. Koji metod će izabrati zavisi od brojnih i relevantnih faktora (stručnost, iskustvo, starosno doba...).

U najvećem broju svetskih korporacija primenjen je tejloristički metod rada čiju osnovu čine: normiran rad i plaćanje po učinku, hijerarhijska nadređenost i podređenost, stratifikacija organizacije, itd.

Savremeni menadžment sve više napušta klasične metode u radu i primat daje kooperativnom metodu rada. Modaliteti načina rada su različiti i svode se na nekoliko sledećih:

· Usmeravanje prema ciljevima
· Rukovođenje prema rezultatima

· Rukovođenje putem delegiranja

· Rukovođenje na principu participacije

· Rukovođenje putem motivacije

· Rukovođenje prema pravilima odlučivanja

Teorija i praksa menadžmenta izdiferencirala je pet osnovnih metoda rada:
1) Autokratski metod

Po ovom metodu menadžer je apsolutni autokrata i njemu se svi članovi moraju pokoravati. U slučaju da to ne čine, biće primenjena prinuda. U autokratiji, menadžer ima apsolutnu vlast i ne deli je sa bilo kim. On traži slepu poslušnosti izvršavanje zadataka kako je naređeno. Ovde se kažnjava čak i bolje izvršenje zadataka. Pohvale, nagrade i sankcije su u nadležnosti autokrate. Pri tome češće sankcioniše, jer time dokazuje svoju moć. Autokratska metoda može biti korisna u pojedinim slučajevima, kada neki zadatak treba brzo izvršiti i bez odlaganja. Ako se dugo koristi, dovodi do tiranije koja ugrožava opstanak preduzeća.
2) Demokratski metod

To je najefikasniji i istovremeno najteži metod rada. Demokratski menadžer ne vodi preduzeće sam i po svom nahođenju. On se savetuje sa članovima o bitnim pitanjima života i rada kolektiva. Demokratski menadžer nije samo naredbodavac koji naređuje, već prvi među 

jednakima. Pri postavljanju funkcionalnih menadžera demokrata se konsultuje sa članovima grupe,a svoj opstanak na mestu generalnog menadžera proverava kod članova grupe. Dobre strane ove metode su poverenje među članovima, dobri međuljudski odnosi i spremnost članova na dosledno izvršavanje donetih odluka. Loša strana je gubljenje vremena na razmatranje pojedinih pitanja i loša efikasnost kod hitnih poslova.
3) Liberalni metod

U liberalnom metodu menadžer je, pre svega, čovek informacije. Njegov autoritet i aktivnost nisu posebno naglašeni i vidljivi. On daje zadatke i informacije saradnicima, prepuštajući im da sami odaberu način i vreme njihovog izvršavanja. Odnos između menadžera i izvršioca je prijateljski i više neformalan nego formalan. Analiza pokazuje da izvršioci prihvataju liberalni metod, ali sa stanovišta efikasnosti i efektivnosti on nije opravdan. To se objašnjava niskim nivoom radne kulture.

4) Kolegijalni (timski) metod
Kolegijalni metod se ogleda se u uvođenju kolegijalnih organa koji obavljaju funkciju upravljanja kompanijom. Kolegijalni metod rada ima visok nivo efikasnosti jer su odluke tima kvalitetnije. Članovi kolegija su ravnopravni u donošenju odluka, a vođa grupe je prvi među jednakima. Zbog takvog statusa članova u menadžerskom timu stvaraju se uslovi za dobre međuljudske odnose, što povećava i multiplikuje snagu kolegija. Glavni nedostatakovog metoda je nedefinisana ili neodvoljno definisana odgovornost članova. Ovaj metod se koristio u Jugoslaviji u vreme dogovorne ekonomije.

5) Lični (individualni) metod

Svaki menadžer mora poznavati do sada navedene metode menadžerskog rada. Isto tako, svaki menadžer u toku obavljanja menadžerskih aktivnosti izgrađuje svoj individualni, lični metod rada koji se razlikuje od svih drugih oblika i načina rada. Takav metod uslovljen je stručnim kvalitetima, iskustvom, godinama starosti, zdravstvenim stanjem i drugim ličnim kvalitetima i karakteristikama menadžera. Ovaj metod primenjuju iskusni menadžeri koji na osnovu svojih saznanja iz prošlosti upravljaju kompanijom.

· Menadžerski stilovi

Pod menadžerskim stilovima podrazumevamo načn komuniciranja i izvršavanja zadataka menadžera posredsvom drugih. To je, u stvari, način rada menadžera od planiranja do kontrole kao poslednjeg elementa u tehnologiji rada menadžera. U teoriji i praksi pojavljuju se brojni stilovi u menadžeskom radu. Praksa menadžmenta pokazuje da se retko ili gotovo nikada ne pojavljuje jedan, već kombinacija stilova.
Teorija i praksa u osnovi je dala tri osnovna menadžerska stila:

1) Stil prinude

On je jedan od najstarijih stilova u istoriji rukovođenja. Najveći deo ljudske istorije zasnivao se na odnosima prinude. Stil prinude u menadžerskom radu je karakterističan za nerazvijene proizvodne snage i produkcione odnose. Što je veći stepen razvoja proizvodnih snaga, to prinuda gubi na značaju ili se humanizira. Prinuda je sankcija i motivacija. Najveća prinuda se često vrši novcem. Sankcije su skup mera, postupaka i ponašanja koje menadžer primenjuje na pojedince i grupe, za određena činjenja ili nečinjenja koja su u suprotnosti sa koncepcijom funkcionisanja organizacije. Ovde se ubraju: kazne, udaljavanje sa radnog mesta, kazne zatvora, fizičke prinude, itd. Stimulatori su sredstva koja menadžer primenjuje za određena činjenja ili nečinjenja. To su: novčana stimulacija, veća sigurnost u poslu, mogućnost bržeg napredovanja, veći stepen privilegija, itd.
2) Paternalistički stil

Pod paternalizmom podrazumevamo zaštitnički stil u upravljanju ljudima ( lat. pater=otac). Menadžer se ponaša roditeljski prema zaposlenima, jer smatra da zaposleni nisu sposobni da se sami razvijaju, već im je potrebna „očinska briga“. On pruža pomoć zaposlenima ali i traži od njih da postupaju po njegovim zahtevima. U prošlosti, ovaj stil su primenjivali veliki svetski industrijalci. Najbolji primer je Henri Ford, koji je stalno smanjivao cene svojih automobila kako bi ih mogli kupiti njegovi zaposleni ( od 1909. do 1920. cena je smanjena skoro tri puta). U paternalističkom stilu rada veliku važnost ima stepen „očinske brige“ koju pokazuje menadžer prema zaposlenima. Velika brižnost vređa dostojanstvo zaposlenih i poistovećuje ih sa decom koja nisu u stanju da obezbede svoju egzistenciju.
3) Stil pridobijanja ljudi

Ovaj stil u radu je novijeg datuma, a zasniva se na interesnim osnovama kao temeljima svake organizacije. Njegova suština se svodi na nastojanje menadžmenta da različitim postupcima pridobije pojedince i grupe u organizaciji, za ostvarenje postavljenih ciljeva organizacije. Najefikasniji rezultati u organizovanju se postižu kada pojedinci ostvarujući svoje interese ostvaruju i interese organizacije. U pridobijanju ljudi menadžeri moraju izgradizi sopstveni stil, uz primenu različitih sredstava. Uslov uspešnog pridobijanja je nagraditi ljude za dobre rezultate, i ne pripisivati uspehe zaposlenih samom sebi. Stil pridobijanja ljudi je najteži, ali i najefikasniji. Stil prinude je u radu najjednostavniji, ali najmanje efikasan. Time se određuje i pravac akcije za one koji žele da budu uspešni.

3. Stres, alkoholizam i psihopatske bolesti
Pod stresom se podrazumeva poremećaj ravnoteže ličnosti. Stres mogu izazavati stresori različite fizičke i psihičke prirode. Izvori stresa, sa kojima se nenadžeri sreću, su najčešće : obaveze biznisa koje prističu iz zakonskih odredbi; rizici velikih materijalnih ulaganja; otkazivanja ugovora; neplanirani troškovi i gubici; gubitak saradnika u poslu; stanja i problemi u porodici... u svakodnevnom životu, a pogotovu u biznisu stres je neminovan. Zbog toga je neophodno koristiti mere zaštite od stresa kao što su: tehnike pražnjenja i smanjenja napetosti, analiza situacije, poverljivi razgovori i saveti stručnjaka. Vrlo je bitno i ne zapostaviti fizičku kondiciju, tj.redovno vežbati. Jer, ukoliko je menadžer često izložen stresnim situacijama može doći do zdravstvenih smetnji, čak može doći do poremećaja psihofizičkog zdravlja, kao što su predinfarktno stanje i infarkt, a u psigičkom pogledu pojava simptoma psihoze, depresije i dr.
Stresne situacije mogu delovati dvojako:

· Prvo, mogu ojačati ličnost koja nakon prevazilaženja problema postaje zrelija

· Drugo, može dovesti do ozbiljnog pogoršanja zdravlja i gubitka raspoloženja.

Ukoliko je organizam duži vremenski period izložen delovanju jakom stresoru, bez aktiviranih mehanizama odbrane i tehnika pražnjenja dolazi do poremećeja u strukturi ličnosti koji se manifestuju kao lakši ili teži duševni poremećaji. Lakši duševni poremećaji predstavljaju neuroze, dok su teži duševni poremećaji duševne bolesti ili psihoze i psihopatije. Postoji i treća kategorija poremećaja koji se nazivaju karakterni poremećaji. Sve vrste poremećaja potrebno je dijagnostifikovati što pre i lečiti psihijatrijskim metodama – fiziološkim i psihološkim sredstvima.
Alkoholizam se u savremenom svetu mora tretirati kao bolest i lečiti u za to predviđenim ustanovama. Alkohol je otrov nervnog sistema. Unošenje i najmanjih količina dovodi do kvalitativnog i kvantitativnog poremećaja svesti i osnovnih psihičkih funkcija osobe. Zavisno od količine unetog alkohola i njegove koncentracije u krvi razlikujemo tri faze akutnog alkoholisanog pijanstva:

· Prva faza 0,6-1,5 ‰ alkohola u krvi

· Druga faza 1,5-2,5‰ alkohola u krvi

· Trća faza 3-4‰ alkohola u krvi

Javljaju se poremećaji opažanja, usporene su motorne funkcije, osobe su sklone svađi, tuči. Vozači se ponašaju bezobzirno, ne poštuju saobraćajne propise, ugrožavaju druge učesnike u saobraćaju i najčešći su uzrok saobraćajnih nesreća. U poslednjim fazama alkoholizma dolazi čak i do gubitka svesti. 
Otrežnjenje se odvija postepeno uz mamurluk, kraće faze maglovitosti, glavobolju, inertnost i potpuno ili delimično nesećanje događaja. Kod psihički zdravih osoba javlja se osećaj krivice.

Tolerancija organizma prema alkoholu je različita i zavisi od mnogih faktora: pola, starosti, fizičke konstitucije, a pre svega od psihofizičkog i zdravstvenog stanja.
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