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Резиме:Активности менаџмента морају се усмјерити на промјене које условљавају ефикасност коришћења људских и материјалних ресурса и ефективност задовољења тржишта. То подра-зумијева неопходност напуштања традиционалних модела дизајнирања организације и примјену концепта партнерства.Менаџери људских ресурса морају своје управљачке активности заснивати на чињеници да је људима у организацији неопходно обезбиједити осјећај слободе и неспутаности, којима се омогућује стимулисање на креативност и иновативност. Моделовање хоризонталне, односно равне организације представља битну промјену у односу на функционалну структуру,суштина је врло једноставна , умјесто организовања послова на традиционални начин помоћу вертикално и дубуко разгранатих дијелова, састављених понекад од дугих ланаца различитих група или специјализованих јединица за испуњење одређених задатака , послови се организују по тимовима долази до орга-низационих промјена у циљу унапређења пословних перформанси. Реинжењеринг систем управљања у коме се активности менаџмента усмјеравају на афирмацију само оних процеса који су од значаја за јачање конкурентских предности предузећа. 
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На пословање организације дјелују многобројни фактори. Факори који дјелују како из окружења тако и унутар саме организације подложни су сталним промјенама. Зато је неопходно да активности менаџмента буду усмјерене на благовремено и адекватно прилагођавање свим  промјенама које битно условљавају ефикасност коришћења људских и материјалних ресурса, као и ефективност задовољавања потреба потрошача, изражених у виду тржишне тражње. Формулисање пословне и развојне стратегије, као и, томе примјереног, моделовање организационе структуре предузећа које  је  усмјерено  само на интерну ефикасност пословања неће моћи задовољити критеријуме успјешности привређивања у будућности. Наиме, организације будућности, која је већ започела у развијеним земљама тржишне привреде, биће потребно да задовоље, с једне стране, све суптилније захтјеве потрошача и, с друге стране, све изразитију потребу хуманизације односа унутар организације. У прилог оваквој тврдњи говори и слиједеће мишљење: Организација будућности је већ стартовала. У водећим свјетским компанијама могу се видјети нови облици организационих структура, настали са циљем да се успоставе што ближи контакти између запослених и потрошача.Ови облици обезбјеђују истовремено предност интерне флексибилности и прила-годљивост промјенама у окружењу.[1] У наставку овог образложења, исти аутори истичу познате ставове о тзв равним структурама које обезбјеђују слободни проток информација између заполсених, купаца и добављача. То подразумијева неопходност напуштања традиционалних модела дизајнирања организације и примјену концепта партнерства  и савеза  између њих. Модерни приступ менаџменту људских ресурса заснива се на психосоцијалним факторима, што подразумијева примејну бихејвироризма као начина регулисања односа између радних група и појединаца у организацији, с једне стране и окружења, с друге стране. Према таквом приступу, менаџери људских ресурса морају своје управљачке активности заснивати на чињеници да је људима у организацији неопходно обезбиједити осјећај слободе и неспутаности, којима се омогућује стимулисање на креативност и иновативност.  У вези с тим, неопходно је разријешити неизбјежну противрјечност између настојања да радна средина у организацији буде стимулативна за развој креативности појединаца и стварања система за спрјечавање запослених да праве грешке у свом раду. То је дилема по питању односа између принципа продуктивности  рада и принципа  хуманизације односа између људи у предузећу. Такав приступ своди се на дилему: Како помирити контролу и повјерење? Наиме, поставља се питање је ли могуће, у условима хуманизације односа у организацији, обезбиједити контолу извршавања задатака и реализације циљева који су утврђени у оквиру формулисане пословне стратегије. Одговор на овакво питање може да проистекне из адекватног приступа управљању људским ресурсима, који се заснива на високом степену стимулативности, чиме треба да буду обухваћени, поред материјалног награђивања, и сви други подстицајни критеријуми, као што су сигурност запослења, могућност напредовања у хијерархији, услови радне средине, међуљудски односи у предузећу, партиципација у одлучивању, и сл. Моделовање хоризонталне, односно равне организације представља битну промјену у односу на функционалну структуру. Суштина те идеје је врло једноставна и почива на томе да се, умјесто организовања послова на традиционални начин помоћу вертикално и дубуко разгранатих дијелова, састављених понекад од дугих ланаца различитих група или специјализованих јединица за испуњење одређених задатака (продаја, производња, планирање...), послови организују по тимовима.[2] Из наведеног става може се извести закључак да се организациона структура моделује на основу процеса, умјесто задатака. Таква организациона структура, чија је база процес, задовољава критријуме захтјева потрошача, снижавања трошкова пословања, освајања нових сегмената тржишта и унапређења услуга, уз истовремено обезбјеђење хунамизације односа у предузећу. У претходно цитираном дјелу указује се на очекивања нове структуре менаџмента у будућности. Тако, ови аутори сматрају да ће у будућности доћи до трансформације положаја  менаџера појединих функција, као што су продаја, производња, финансије и др., у положаје потпредсједника за унапређење односа са потрошачима, потпредсједника за унапређење квалитета производа и услуга, или потпредсједника за побољшање односа на пољу финансирања, и сл. Овакве транформације положаја менаџера треба да буду у складу са процесима пословања, умјесто са пословним функцијама или пословним јединицама. Умјесто појединачних менаџера, вођство у организацији преноси се на самосталне радне тимове. На тај начин омогућиће се свим запосленим да се активно укључе у процес доношења одлука о циљевима пословања предузећа, као и да прате шансе и пријетње које се јављају у тржишном и укупном друштвеном окружењу. Токови, садржај и смјер промјена пословне праксе предузећа у привредно развијеним земљама одликују се порастом глобализације производње и технологије, појавом нове регионализације, повећањем конкурентности, уз разне облике кооперације, као и другим процесима својственим савременим условима друштвеног живота. Такви процеси условили су нови приступ вођењу бизниса, који је формулисан као реинжењеринг. Овакво схватање пословања организације полази од битно новог начина размишљања и редизајнирања пословних процеса у циљу постизања знатних унапређења основних перформанси успјеха, као што су цијене,  квалитет производа, услуге, експедитивност, и сл. У том смислу, реинжењеринг се може разумјети и као креативна промјена  - потребна и могућа – која настаје на тачки укрштања притисака (захтјева) за промјенама и различитим унутрашњим отпорима промјенама. Схваћен тако, реинжењеринг, у ствари, представља својеврсну  комбинацију већег броја стратегија организационих промјена у циљу унапређења пословних перформанси.[3] Из претходно наведеног, као и на основу општег тумачења реинжењеринга, може се закључити да је то систем управљања у коме се активности менаџмента усмјеравају на афирмацију само оних процеса који су од значаја за јачање конкурентских предности предузећа. Док се процес индустријализације заснивао на подјели рада, као и на запостављању цјелине пословних процеса, примјеном реинжењеринга менаџемент настоји да интегрише више одвојених послова у један кохерентан процес. На тај начин обезбјеђује се ефикаснији одабир кључних пословних процеса, као што су производња, маркетинг, истраживање и развој, комуницирање и сл., на које је  потребно усмјерити главнину активности менаџмента. Предност реинжењеринга је, у ствари, у томе што настоји да продре у суштину и епицентар проблема и драматично их напада новим рјешењима која се заснивају на потпуно новој, радикалној, комбинацији расположивих ресурса (људских, технолошких, тржишних, материјалних, инфор-мационих).[4] Нови концепт организационих промјена у виду реинжењеринга подразумијева и припрему нових кадрова за активности менаџемнта. То је условљено чињеницом да новонастали услови  и  у домаћој привреди захтијевају  нове  профиле  менаџера  који су оспособљени за концептуални приступ одлучивању, заснован на флексибилности и интуицији, умјести аналитичког и систематичног сазнавања детаља. Зато је, у процесу транзиције домаће привреде на тржишне критеријуме пословања предузећа, неопходно учење и обучавање свих запослених за нове услове привређивања, с обзиром на потребу интензивнијег укључивања у међународну подјелу рада и иступање на свјетско тржиште. 
ЛИТЕРАТУРА

[1] Петковић, М.; Јанићијевић, Н.; Богићевић, Б. : Организација, ЕФ, Београд, 2003. 

[2] Покрајац, С. : Менаџмент промена и промене менаџмента, ТОПY, Београд, 2001. ¶






ОРГАНИЗАЦИЈА








19
94
Нови EKONOMIST

