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1. UvOD

Ukoliko se osvrnete oko sebe, u bilo kom trenutku
vremena, uvek ste u nekoj organizaciji ili ste deo neke
organizacije. Ona konstantno i nuzno postoji svuda oko
nas, hteli mi to ili ne, a shvatanje njenog postojanja
olaksava svakom ¢oveku svakodnevni zivot. Organizacija
je sastavni deo zivota, Covek se rada u organizaciji
(porodiliste, bolnica), zivi u njoj (porodica, skola), radi u
organizaciji (preduzec¢u), ide u penziju pa ¢ak i kada
umire coveka sahranjuje organizacija.

Organizacija je stara koliko i Covek i potice od momenta
kada su se ljudi spontano poceli udruzivati kako bi
prevladali odredene opasnosti i nevolje u cilju boljeg
zivota.

U okvirima istorijskih razmatranja, kao i u svom najSirem
znacenju pod organizacijom se podrazumeva grupa ljudi
ujedinjena  zajednickim motivima za ostvarenjem
specifi¢ne svrhe [1].

Organizacija danas, ima veliki znacaj, predstavlja kljucni
deo zivota, kompleksa je i neophodno je izucavati jer se
njenim dobrim poznavanjem zivot cini efikasnijim,
lak$im i uspesnijim.

U master radu je prikazan teorijski deo koji je vezan za
objasnjenje  opSteg pojma  organizacije, procesa
organizovanja, vaznosti procesa organizovanja za uspesno
poslovanje preduzeca, elemente i modele organizovanja
kao i uloge i uticaj organizacione klime unutar preduzeca.

NAPOMENA:
Ovaj rad proistekao je iz master rada Ciji mentor je
bila dr Slavica Mitrovi¢ Veljkovi¢, vanr. prof.

Pored organizacione klime teorijski deo obuhvata organi-
zacione promene, konflikte i objasnjava ulogu menadz-
menta ljudskih resursa u procesu organizovanja.

Osim teorijskog dela, uradena su istrazivanja o nacinu
organizovanje i klimi u organizaciji unutar dva razli¢ita
preduzeca. Prvo preduzeée je “Rumekon” iz Rume i
drugo je kompanija “Cooper Standard” iz Sremske
Mitrovice. Istrazivanja su sprovedena putem ankete. a
Ispitanici iz preduzeéa ‘“Rumekon” su svi zaposleni u
pomenutom preduzecu. Ispitanici iz kompanije “Cooper
Standard” su bili birani sa razli¢itih hijerarhijskih nivoa.

Na osnovu podataka postavljene su Cetiri hipoteze, a
dobijeni rezultati su iskoriS¢eni kako bi se postavljene
hipoteze potvrdile ili ne.

Osnovni cilj ovog rada je da utvrdi i pokaZe znacaj
organizovanja i klime u organizaciji u jednom poslovnom
preduzecu. Definisanjem uloge organizovanja i
karakteristika ovog procesa, pokazuje se koliko je ovaj
proces neophodan da bi organizacija bila uspesna u
savremenom poslovanju.

2. ZNACAJ ORGANIZOVANJA ZA EFIKASNO
POSLOVANJE ORGANIZACIJE

2.1. Pojam organizacije

Znacenje reCi organizacija se vezuje za formalnu grupu
ljudi koji imaju jedan ili viSe zajednickih ciljeva i koji
raspolazu odredenom koli¢inom resursa i odredenim
sredstvima rada. Sa ekonomskog aspekta, organizacija
predstavlja skup organizovanja poslovnih aktivnosti i
poslova koji su u vezi sa poslovanjem. Organizacija kao
pojam u opstem slu¢aju ima trojako znacenje:

» Organizacija kao pojava organizovanja predstvalja
temelj i najstariji pojam organizacije, iz kojeg su nastali
ostali pojmovi. Pod pojmom organizovanja podrazumeva
se udruzivanje dvoje ili viSe ljudi da izvrSe odredeni
posao, pri ¢emu definiSu cilj udruzivanja, obezbeduju
sredstva 1 rasporeduju zadatke u okviru odredenih
funkcija i poslovnih procesa.

« Organizacija kao subjekat organizovanja je prisutna pod
raznim nazivima i pojmovima: preduzece, fabrika, skola,
bolnica, opstina, drzava, itd. gde se organizacija posmatra
kao ljudska tvorevina.

» Organizacija kao nauka o organizovanju predstvalja
interdisciplinarnu oblast i nalazi se u preseku vise nau¢nih
disciplina [2].
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2.2. Organizovanje kao proces

Organizovanje je druga faza ili podproces menadzmenta,
koja sledi nakon planiranja i obuhvata definisanje i
formiranje takve organizacije preduzeca koja omogucava
realizaciju planiranih ciljeva i zadataka postavljenih u
okviru faze planiranja.

Zadatak
celine

Efikasan
sistem
rada

Pojedinaéni
zadaci

Podela Povezivanje

SLIKA 1. PRIKAZ PROCESA ORGANIZOVANJA RADA [3]

Proces organizovanja sastoji se od sledeé¢ih koraka:

1. Utvrdivanje ciljeva preduzeca

2. Formulisanje pomoc¢nih ciljeva,
planova

3. Ustanovljavanje i klasifikovanje aktivnosti koje
su potrebne za njihovo ostvarenje

4. Grupisanje aktivnosti prema
ljudskim | materijalnim resursima

5. PrenoSenje ovlaséenja potrebnih za sprovodenje
aktivnosti

6. Horizontalno i vertikalno povezivanje grupa
odnosima ovlaséenja i tokovima informacija [3].

politika i

raspolozivim

Funkcija organizovanja u preduze¢u je da obezbedi
harmoniju u funkcionisanju preduzeca, na takav nacin da
njegova struktura i delatnost budu u skladu sa zahtevima
trzisnog, tehnoloskog i drustvenog okruzenja.

Organizovanje savremenih preduzeca je proces Kkoji
sintetiSe zajedni¢ko reS$avanje problema, sa kojima se
susreCe u svom poslovnom zivotu, usmeravanje na
ostvarivanje ekonomskih ciljeva i donoSenje odluka.
Organizovanje preduzeéem u savremenim uslovima
privredivanja je okrenuto ka bududnosti, jer obuhvata sve
elemente koji su potrebni za rast i razvoj.

2.3. Organizaciona struktura

Predstavlja logicki povezanu celinu, sastavljenu od
organizacionih jedinica zaduZenih za obavljanje pojedinih
vrsta poslova.

Svaka organizaciona jedinica obavlja deo ukupno zadatka
preduzeca i u realizaciji svojih poslova povezana je sa
ostalim organizacionim jedinicama [4].

Kompanije koje postizu uspeh na duzi vremenski period
imaju strukture koje omogucavaju razvoj i rast nove ideje
u organizaciji.

Struktura organizacije je neSto Sto se ne moze videti
golim okom, ali veze izmedu odredenih elemenata iz
kojih se organizacija sastoji moze da se prikaze na
graficki nacin dijagramom koji se naziva organizaciona
Sema.

3. KLIMA UNUTAR ORGANIZACIJE | NJENA
ULOGA

3.1. Organizaciona kultura i organizaciona klima

Pod kulturom se podrazumevaju svesne i nesvesne
vrednosti, stavovi, simboli, ponasanja, ukljucujuci u svoje
znacenje 1 materijalno i nematerijalno okruzenje koje
covek stvara i neguje [5].

Organizaciona kultura je znacajna i u velikoj meri utice
na strateske odluke, smanjuje moguénost pojave konflikta
u organizacij, podsti¢e motivaciju zaposlenih i poboljsava
proces upravljanja.

Za razliku od kulture, klima se odnosi na opazanje
atmosfere koja vlada u organizaciji. Kultura se moze
odnositi na Citavu organizaciju dok se klima razlikuje od
sektora do sektora ili od zaposlenog do zaposlenog.
Razlog toga su osobine, ponasanja i sistem vrednosti koji
se razlikuju kod svakog pojedinca.

Organizaciona kultura je stvarna, trenutna i realna
situacija u organizaciji, dok se organizaciona klima shvata
kao opazanje te realne situacije.

Klima u organizacijama se proucava zbog toga Sto se
smatra da zdrava, konstruktivna, podsticajna i kreativna
klima obezbeduje povoljne uslove za ispoljavanje svake
individue u njoj na nacin na koji se postizu bolji rezultati
u radu. Nezdrava, loSa, represivna klima ubija inicijativu,
ubija radni elan i drasticno umanjuje radne rezultate
zaposlenih [6].

3.2 Ogranizacione promene

Promene su sastavni deo svakodnevnog zivota i potrebno
je, ne samo shvatiti da su neminovne i adaptirati se na
njih, ve¢ nauciti da ih predvidamo i imamo spremne
odgovore na zahteve turbulentne okoline. Danas viSe nego
ikada, garancija uspeha ne postoji. Cak ni takvim
sistemima kao $to je Microsoft, uspeh nije zagarantovan.
Nakon dugogodi$njeg pradenja stanja u naSim
preduze¢ima, moramo konstatovati da je stanje dosta
alarmantno. No, ukoliko uspemo da u nasa preduzeca
unesemo duh stalnih promena, na¢i ¢emo Se ponovo na
trzistu. 1, jako wvaZzno, mala postepena ali stalna
poboljsanja, teSko da ¢e ikada vise biti dovoljna.
Buduc¢nost za nas je u krupnim promenama, radikalnim

promenama. Ovim radom ukazaéemo na znacaj
pokretanja  reinZenjering  promena,  prilagodenih
trenutnom stanju i mentalitetu zaposlenih [7].

Organizacione  promene su veoma sloZzena i

viSedimenzionalna pojava. Svaka organizaciona promena
sadrzi u sebi vise razli¢itih procesa, postupaka i dogadaja.
Usled toga, organizacione promene se mogu posmatrati iz
viSe uglova i perspektiva. One se mogu klasifikovati na
viSe razlicitth nacina 1 prema vise kriterijuma.
Klasifikacija organizacionih promena omogucuje njihovo
bolje i detaljnije razumevanje. Razlicite teorijske
perspektive organizacionih promena medusobno se
razlikuju upravo prema vrsti organizacionih promena koje
su u njihovom fokusu [8].

3.3. Ogranizacioni konflikti
U komunikaciji izmedu ljudi veliki je broj situacija u
kojima dolazi do suprostavljanja, razlicitih ciljeva,



interesa, vrednosti ili zelja. Ovo suprostavljanje izmedu
dve ili viSe strana naziva se konflikt.

Konflikti su neizbezna pojava, jer osobe ne misle isto, niti
su im iste vrednosti i prioriteti.

Re¢ konflikt poti¢e od re¢i “conflictus” sukob, borba
“confligare”- tuéi se.

DefiniSe se kao neslaganje izmedu dve ili viSe osoba koji
zele ostvariti neki svoj interes, potrebu ili cilj ali i kao
suprotnost medu ¢lanovima tima usled neuskladenih
akcija koje pojedinci ili timovi preuzimaju

Pod organizacionim konfliktima podrazumevamo nesla-
ganje izmedu dva ili viSe ¢lanova organzicije ili grupa
koje se pojavljuje usled toga §to dele retke resurse, radne
zadatke, imaju razli¢ite ciljeve, stavove ili percepcije.

4ISTRAZIVANJE
4.1. Predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja je nadin organizovanja posla,
procesa i radnika unutar preduze¢a ‘“Rumekon” i
kompanije “Cooper Standard”. Za predmet istrazivanja je
uzet nadin organizovanja jer se organizovanje tretira kao
jedan od osnovnih i najznacajnijih podprocesa globalnog
upravljackog procesa. Nacin organizovanja preduzeca je
veoma bitan, jer je njegov krajnji cilj postizanje efikasnog
poslovanja. Takode, jo$ jedan od predmeta istraZivanja je
i organizaciona klima preduzeta jer ona doprinosi
pozitivnom ili negativnom ponasanju zaposlenih. Bitno je
da zaposleni budu zadovoljni organizacijom posla jer u
slu¢aju negativne klime u preduzeéu mogu biti manje
motivisani i suoceni sa stresom.

4.2. Cilj istraZivanja

Cilj istrazivanja je da se pronadu uzroci koji dovode do
odredenog nacina organizovanja kao i do stvaranja
odredene organizacione klime koja trenutno vlada u
preduzecu. Kada se utvrdi koji su najsnazniji uzroci,
sagledava se da li oni pozitivno ili negativno uti¢u na
poslovne procese, zaposleni kadar i preduzece. Takode
cilj istrazivanja je 1 provera nacina ophodenja
rukovodstva prema nizim kadrovima unutar preduzeca,
koje ima odraz na samo ponasanje zaposlenih.

Prvo istrazivanje je sprovedeno u maju 2017. godine, dok
je drugo istrazivanje sprovedeno u septembru 2021.
godine.

4.3. Hipoteze

Na osnovu cilja i predmeta istrazivanja definisane su
sledece hipoteze:

Hipoteza 1: Funkcije u organizaciji su jasno definisane.
Hipoteza 2: U organizaciji postoji efikasan sistem rada.
Hipoteza 3: Zaposleni kao aktivni c¢lanovi, rade u
organizaciji jer im je zabavno.

Hipoteza 4: Zaposleni u organizaciji jedni druge tretiraju
kao ljude a ne kao brojke.

4.4, Instrumenti istraZivanja

Tokom istrazivanja je koriS¢en standardizovan upitnik
koji je prilagoden preduzeéu i naravno zaposlenima na
osnovu kojeg su imali priliku da iskazu svoje misljenje
vrednujuci pitanja brojevima od 1 do 5. Instrument sadrzi
ukupno 25 pitanja. Prvih 7 pitanja su opsti i vezani su za

pol ispitanika, starost, radni staz, stru¢nu spremu,
zanimanje 1 funkcije unutar preduzeca. Drugi deo pitanja
predstavlja tvrdnje vezane za sam nalin organizovanja
preduzeca dok tre¢i deo obuhvata tvrdnje povezane sa
organizacionom klimom.

Drugi i tre¢i deo pitanja unutar instrumenta su predstav-
ljeni kao tvrdnje na koje su zaposleni odgovarali u skladu
sa tim koji broj od 1 do 5 najbolje ilustruje ono $to oni
misle.

Znacenje brojeva:

1 = UOPSTE SE NE SLAZEM,

2 =NE SLAZEM SE,

3 =NITI SE SLAZEM, NITI SE NE SLAZEM,
4 =SLAZEM SE,

5=POTPUNO SE SLAZEM.

Uzorak U istrazivanju su uéestovala dva preduzeca. Prvo
preduzece je proizvodne delatnosi “Rumekon” Ruma.
Istrazivanjem je obuhvacen 41 ispitanik. Drugo
istrazivanje je sprovedeno u kompaniji “Cooper Standard”
iunjemu je ucestvovalo 50 ispitanika.

Podaci o preduzeéima:

»Rumekon® — preduzece je u osnovi privatna porodi¢na
firma koja se bavi proizvodnjom kontejnera ¢ija je uloga
zaStita Zivotne sredine i poboljSanje stanja ekologije.

»CooperStandard“ - kompanija koja se bavi
proizvodnjom auto delova. Vode¢i je globalni dobavlja¢ u
autoindustriji, specijalizovan za proizvodnju i marketing
sistema i komponenti za autoindustriju. Svoje
proizvedene gumene i plasticne delove isporucuje za
velike kompanije poput VW, Webasto, Audi, GM i
Volvo.

Kompanija koja posluje u Srbiji je jedna od 26 kompanija
u Evropi i jedna od 78 koje posluju na globalnom,
svetskom nivou.

5. REZULTATI ISTRAZIVANJA | PREDLOG
MERA UNAPREDENJA

Na osnovnu prve hipoteze za preduzeée ,,Rumekon®
utvrdeno je da su funkcije u organizaciji jasno definisane
§to doprinosi uspeSnom obavljanju posla unutar
preduzeca. Svim =zaposlenima je na pravilan nacin
postavljeno koja je njihova uloga prilikom obavljanja
posla.

Druga hipoteza na osnovu dobijenih rezultata iz upitnika
nije potvrdena, ¢ime se konstatuje da zaposleni nisu
zadovoljni efikasno$éu rada sistema. Za poboljSanje
efikasnosti rada sistema se predlaze stvaranje uslova za
nesmetan tok svih poslovnih aktivnosti i poboljSanje
procesa u skladu sa zahtevima zainteresovanih strana.
Takode, treba poraditi na stvaranju uslova koji e
preduze¢u omoguéiti bolju produktivnost S§to ce
zaposlenima promeniti sliku o malom stepenu efikasnosti.

Slede¢e dve hipoteze su vezane za sliku zaposlenih o
klimi koja vlada unutar preduzeca. Prva hipoteza nije
potvrdena, jer velina zaposlenih ne smatra da radi u
organizaciji zato S$to im je =zabavno. Predlog za
unapredenje je povecavanje motivisanosti svih zaposlenih
u preduzeéu putem neformalnih sastanaka, druzenja izvan



posla, organizovanja seminara kojima bi primarni cilj bio
usavrSavanje veStina radnika. Druga hipoteza je
potvrdena, jer zaposleni jedni na druge gledaju kao na
ljude a ne kao na brojke.

U skladu sa tim dokazano je da se svi radnici slazu da
imaju poverenja jedni u druge, da bez straha mogu da
iznesu svoje miSljenje i da ih rukovodiocu gledaju kao
zrele, zdrave i normalne ljude.

Ukoliko se posmatra drugo istraZivanje dolazi se do
zakljucka da su sve Cetiri hipoteze u potpunosti potvrdene
i da je najveci broj ispitanika odgovorio sa ocenama 4 1 5.

Ovo je veoma pohvalan rezultat za kompaniju, gde se vidi
jasno uspostavljen sistem rada, efikasna organizaciona
struktura i dobra organizaciona klima. Jedina tvrdnja koja
nije u potpunosti potvrdena je: Sposobnosti ljudi se
koriste do maksimuma. MiSljenja unutar kompanije su
dosta podeljenja, 25 ispitanika je odgovorilo sa ocenom 4
i 5 dok je ¢ak 12 stavilo ocenu 3. Ovde se vidi $ansa sa
unapredenje.

Ideja za poboljSanje je obavljanje razgovora na ovu temu
sa svim zaposlenima. Nakon toga, definisanje novog
rotacionog plana za odredenja odeljenja u kojima ljudi
koji smatraju da nisu dovoljno iskori$¢eni i dodatno
delegiranje posla ili ¢ak delegiranje  dodatnih
odgovornosti.

Upitnicima je potrvdeno da su ciljevi obe organizacije
konkretni, da se zadaci obavljaju u odredenom roku, da se
posao obavlja logickim tokom i da je razmestaj radnih
mesta u skladu sa procesom poslovanja. Ono §to je kod
preduzeca ,,Rumekon potrebno poboljsati je postavljanje
taénih i preciznijih odgovornosti koje svaki zaposleni
mora da ima.

Kako bi se poboljsala organizaciona klima unutar
preduzeéa ali i1 unutar kompanije, neophodno je
organizovanje sastanaka koji ¢e doprineti povecanju
produktivnosti i efikasnosti kako svih zaposenih tako i
preduzeca celokupno.

Svesni smo da se sastanci u danaSnje vreme cesto
obavljaju samo da bi se isposStovalo vreme predvideno za
njih. Jedna od ideja za pobosljanje produktivnosti
sastanaka je zabranjeno koriS¢enje mobilnih telefona i
laptopova kako bi zaposleni §to viSe bili fokusirani na
temu sastanka a ne na obavljanje drugih poslova koji nisu
i ne treba da budu fokus za vreme sastanka. Takode
neophodno je organizovati neformalna druZenja na kojima
bi se proslavljali dosada$nji uspesi i odradeni zadaci.

6. ZAKLJUCAK

U teorijskom delu rada obuhvaceni su pojmovi
organizacije 1 organizacione strukture, zatim znacaj
na¢ina organizovanja, uloga organizacione klime u
poslovnom preduzecéu. Teorijski deo se takode osvrée na
organizacionu kulturu, promene unutar same organizacije,
organizacione konflikte i na ulogu menadzmenta ljudskih
resursa u procesu organizovanja.

Posmatrajuc¢i nacin organizovanja preduzeca kao kom-
pleksan proces unutar preduzeca, neophodno je definisati
odredenu organizacionu strukturu, koris¢enjem osnovnih
principa ogranizovanja putem delegiranja posla i rada, na
naéin koji ¢e obezbediti ostvarenje rezultata i postizanje
ciljeva, zatim integracije organizacionih celina radi usa-
vrSavanja proizvodnih procesa i stvaranja najpovoljnije
pozicije na trzistu. Osim toga potrebno je organizovati
preduzece, tako da se zaposleni u njemu osecaju motivi-
sano i zadovoljno kako bi njihova percepcija stvarala
pozitivnu klimu, koja takode u velikoj meri utie na
uspesnost poslovanja preduzeca.

Na osnovu istrazivanja, zakljucujemo, da su nacin orga-
nizovanja preduzeca i klima u organizaciji, veoma zna-
¢ajni u svim segmentima poslovanja i da ukoliko oni nisu
dobri i pozitivni nema ni dobre ni uspesne organizacije.
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