OSNOVI MENADZMENTA

.‘ Predavanje 6




ORGANIZOVANJE




Nakon predavanja moci Cete da:

 Objasnite svrhu odluka donetih u pogledu dizajna
organizacije.

- OpiSete logicne odnose izmedu podele rada, hijerarhije i
koordinacije.

« Objasnite od kakve je opste koristi organizaciona struktura,
i koristi i troskove svake posebne vrste strukture.

 Objasnite razloge postojanja neformalnih organizacija.

 Napravite razliku izmedu modi i autoriteta.

 Navedete i objasnite pet izvora modi.

« Razmotrite dva glavna vida autoriteta.



ORGANIZOVANJE:

Kao proces trazi od menadzmenta da donosi
odluke u vezi sa izradom takvog okvira kako bi se

organizacija odrzala duzi period.
N




Organizacija je shema odnosa - velikog broja
isprepletanih, jednovremenih odnosa - putem
kojih ljudi prema uputstvima menadzera ostvaruju
zajednicke ciljeve.

Ovi ciljevi su proizvod procesa donosenja odluka.




DIZAJN ORGANIZACIIJE:

Za utvrdivanje organizacione strukture koja je
najprikladnija za strategiju, ljude, tehnologiju i
zadatke organizacije.

ORGANIZACIONA STRUKTURA:

Nacin podele, organizovanja i

koordinacije aktivnosti organizacije. %%i .




CETIRI KAMENA TEMELIJCA:
1. Podela posla;

2. Podela na sektore;

3. Hijerarhija;

4. Koordinacija.

Menadzeri prilikom donosenja odlul
koristi ove Cetiri mere.



PODELA POSLA:

Razbijanje kompleksnog zadatka na komponente tako da su
pojedinci zaduzeni za ograniCeni broj aktivnosti umesto za
realizaciju celokupnog zadatka. Ponekad se naziva i podela
radne shage.

*Podelom posla se pojednostavljuju zadaci;
*Relativno brzo se moze nauciti kako
da se obave i zavrSe u kratkom roku;
Svaki covek postaje specijalizovan

i struCnjak za odredenu vrstu posla.




PODELA NA SEKTORE:

Menadzeri izgraduju organizacionu Semu na kojoj se
jasno vidi kako je posao podeljen;

eSektori: gruplsanJe radnih aktivnosti u
organizacionoj Semi;

ePodela na sektore je rezultat
odluke menadzera, grupisanje
slicnih i logicki povezanih
radnih aktivnosti u sektoru.




HIJERARHIJA:

Sema veceg broja nivoa organizacione strukture, u kojoj
se na vrhu nalazi menadzer na najvisem polozaju koji
odgovara za rad celokupne organizacije;

Menadzeri na nizim polozajima se
rasporeduju silaznom linijom
PO nivoima organizacije.




RASPON KONTROLE MENADZMENTA:

*Broj podredenih ljudi koji direktno podnose izvestaj
jednom menadzeru.

eNaziva se i raspon kontrole

ili raspon menadzmenta.




LANAC KOMANDOVANJA:

Plan kojim se odreduje ko kome podnosi izvestaj
unutar jedne organizacije;

Lanac komandovanja je vazna

odlika dijagrama organizacije.
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Mali raspon kontrole stvara VISOKU
HIJERARHIJU sa velikim brojem nivoa izmedu
menadzera na najvisem i najnizem polozaju
(usporeno donosenje odluka)




Siroki raspon stvara RAVNU HIJERARHIJU u
kojoj je broj nivoa izmedu najviseg i najnizeg
polozaja veoma mali.

RAVNA =
HIJERARHIJA 0 =10)

__-




KOORDINACIJA

eProces kojim se integriSu aktivhosti pojedinacnih
sektora da bi se efikasno realizovali ciljevi organizacije.

OBIM KOORDINACIIJE zavisi od:

v'prirode zadatka koji se obavljaju

v'stepena meduzavisnosti ljudi u
razliCitim jedinicama koje ga
obavljaju




VISOK STEPEN KOORDINACIJE:

- Za rad koji nije rutinski;

- Za rad koji je nepredvidljiv;
- Za rad za koje se faktori okruzenja menjaju;
- Za rad kod koga je
meduzavisnost velika.




TRI PRISTUPA ZA POSTIZANJE EFIKASNE KOORDINACIJE:

2. POVECATI
POTENCIJAL
KOORDINACIJE

d. Vertikalni
gistem
Iinformisanja

1. OSNOVNE
TEHNIKE
MENADZMENTA

e, lL.ateralni
a. Hijararhija

odnosi
meanadzerstva
b. Pravila i
procedure
3. SMANJIT!
c. Planovi i POTREBRU ZA
ciijevi KOORDINACIJOM

f. Smanjenje
resursa

ag. Nezavisne
jedinice




1. Upotreba osnovnih tehnika menadzmenta

Umereni zahtevi u pogledu koordinacije
uglavnom se mogu realizovati osnovnim
mehanizmima menadzmenta

lanac komandovanja organizacije.

komplet pravila i procedure koji je tako
osmisljen da omogucava radnicima da sami
rese koordinaciju zadataka brzo i efikasno

menadzment obilaskom radnih mesta



2.Premoscavanje granica

Kada se broj kontakta izmedu sektora dramatic¢no poveca,
tada je najbolje resenje da se ustanovi trajna veza izmedu
sektora. Kaze se da ovakva veza ima ulogu premoséavanja
granica.

Na primer, ¢clanovi sektora tehnike 1
sektora marketinga



3.Redukcija potrebe za koordinacijom

Kada je potreba za koordinacijom toliko velika da se upravo
opisanim metodima ne moze efikasno sprovesti, najbolji
pristup je da se smanji potreba tesne koordinacije.

Dva su nacina:
1.kreiranje slobodnog prostora u pogledu resursa i
2. stvaranje nezavisnih jedinica.



METODE DEPARTMENTALIZACIJE

Organizacione strukture se tradicionalno zasnivaju
na nekom obliku departmentalizacije, odnosno
metode podele posla i zaposlenih u posebne
organizacione jedinice odgovorne za izvrSenje
odredenih zadataka.

Razlikujemo pet metoda departmentalizacije: 4
Funkcionalna departmentalizacija; | |
Proizvodna departmentalizacija;
Departmentalizacija prema kupcima; @ ¢ :
Geografska departmentalizacija; O © ¢
Matricha departmentalizacija.



FUNKCIONALNA DEPARTMENTALIZACIJA :

Vid osnivanja sektora u kojem su pojedinci
angazovani na aktivhostima u okviru jedne
delatnosti, kao sto su marketing ili finansije, ili su

grupisani u jedinicu.
Preduzece
Glavns menadies

Projektn: tm IS?:?:;? " Marketmg Proizvodm? Ratunovodstvo Kadrow
P e——  S— P——  P——— [———
Projekt menadéer Menadzer Menadzer Menadzer Menadzer Menadzer




PROIZVODNA DEPARTMENTALIZACIJA

U formiranju organizacione
strukture po metodi
proizvodne
departmentalizacije, posao i
radnici se organizuju u
posebne jedinice odgovorne
za proizvodnju odredenih
proizvoda ili usluga

United Technologies

Carrier
(grejanje, ventilacija

i klimatizacija)

Hamilton Sundstrand

Chubb
{bezbednost, monitoring
i zastita od poZara)

(avionski sistemi)

Pratt & Whitney

Otis
(liftovi i pokretne
stepenice)

(avionski motori)

—— Administrativne usluge
—— Komunikacija

i odnosi sa javnoscu
—— Korisnicki servis

i podrska
—— E-poslovanje
—— InZenjering

—— Planiranje resursa preduzeca
(enterprise resource
planning - ERP)

— Zdravlje i bezbednost
okruZenja
—— Postrojenjai usluge

—— Ljudski resursi
—— Pravna pitanja
—— Proizvodnja

—— Nabavka

—— Kvalitet

—— Korisnicki servis

—— InZenjering

—— Ljudski resursi

—— Informacione tehnologije
—— Pravna pitanja

—— OdrZavanje i
operacije na terenu

—— Proizvodnja

—— Marketing i prodaja

— Snabdevanje i logistika

Sikorsky
(helikopteri)

sistem)

UTC Power
(komercijalni grejni,
rashladni i energetski
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DEPARTMENTALIZACIJA PREMA KUPCIMA

Ovaj metod
formiranja
organizacione
strukture
podrazumeva
organizovanje
radnika 1 posla u
posebnim
jedinicama
odgovornim za
odredene vrste
kupaca.

Sprint corporation

|
Sprint
reSenja
za preduzeéa

| Americka
preduzeca

| Medunarodna
preduzeéa

Resenja

| Telefonske
usluge u lokalu

— Telefonske
usluge
na daljinu

— Prenos
podataka i
bezi¢ne usluge

1
Sprint
reSenja

za potrosace

Telefonske
usluge u lokalu

—— Telefonske
usluge
na daljinu

L—  Bezitne
usluge

Sprint mobilne
Sirokopojasne

operacije

—  Telefonske
usluge u lokalu

—— Telefonske
usluge na daljinu

— Zicne
i bezi¢ne
usluge

— Sirokopojasne
i video
usluge

— Integracija
lanca
snabdevanja

L Logisticka

— Distributivni

\c&ng_ri.

— IT
sistemi
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GEOGRAFSKA DEPARTMENTALIZACIJA

Geografskom departmentalizacijom, posao 1 radnici
se organizuju u posebne jedinice odgovorne za
poslovanje u odredenim geografskim oblastima
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MATRICNA DEPARTMENTALIZACIJ

U organizaciji sa matricnom
strukturom istovremeno
egzistiraju dve vrste struktura.

Radnici imaju dva Sefa - .
rade duz dva lanca
komandovanja.

Jedan lanac je prema
delatnosti ili podeli, to je tip
koji je vertikalno prikazan

PREDSEDNIK UPRAVNOG
ODBORA

@ rreoseonk
Trodkovni | centri Druge usluge .

Buducnost



PREDSEDNIK UPRAVNOG

Drugi je prikazan u ODBORA
horizontalnom pravcu 1 @ s
kombinuje ljude 1z razlicitih Tohoni_ cnt Druge uge ,
divizija 1li1 sektora po
delatnostima u projekte
timove na c¢ijem celu je
menadzer projekta koji je
ekspert za specyalizovano
podrucje kojim se tim bavi.

Buducnost



RADNICI IMAJU DVA SEFA (RADE DUZ DVA
LANCA KOMANDOVANJA)

N

Jedan lanac  -Drugi u horizontalnom pravcu
prema delatnosti  koji kombinuje ljude iz razlicitih
ili podeli divizija po delatnostima u

projektu ili poslovne timove na
cijem Celu je menadzer
projekta.



PREDNOSTI I MANE MATRICNE ORGANIZACILJE:
Efikasno sredstvo da se povezu strucnjaci razlicitih
specijalizacija i kvalifikacija;
Ljudi se upoznaju sa zahtevima koji se postavljaju
pred njihovim kolegama na drugim radnim mestima;

Organizacija ima smanjene izdatke
usled fleksibilnosti (tacan broj neophodnih
ljudi za svaki projekat);




Clanovi tima moraju da budu
sposobni za saradnju;
Clanovi tima moraju da budu fleksibilni;
Clanovi tima moraju da

budu kvalifikovani;

Osecanje samopouzdanja

moze da se poljulja.

) na red da nesto

Trebao bih
promijeniti stav,
on je mozda
u pravu.






MOC I DISTRIBUCIJA AUTORITETA

Da bi organizaciona struktura efikasno delovala, potrebna
su pravila ljudima koji su u interakeciji u okviru ove
strukture.

Menadzeri odreduju koja ¢e se pravila

primeniti na ljude koji rade u okviru e
organizacione strukture, koristeci 1
autoritet 1 mo¢ koji 1m po polozaju
pripadaju




Formalni autoritet je vrsta mo¢i koju povezujemo
s organizacionom strukturom i rukovodenjem.

Medutim ova dva pojma, autoritet i moé, medusobno su
1sprepletena.

Efikasnost menadzera proistekla 1z
njegovog autoriteta zavisi od
njegovog poimanja 1 umeca
upotrebe moéi.




MOC
Moc je sposobnost da se utice na druge ljude.

Moc se uocCava i u najjednostavnijim odnosima.

U organizacijama moc poseduju menadzeri.

To proistiCe iz definicije menadzmenta kao
procesa oblikovanja, tj. uticaja na aktivnosti
ljudi

obavljaju u organizacijama.

«




IZVORI MOCI

MocC ne proizilazi automatski iz polozaja koje neko lice ima
u hijerarhiji organizacije.

Pet izvora ili osnova moci:
Moc¢ nagradivanija.
Moc¢ kaznjavanja
Legitimna moc¢
Strucna moc
Referentna moc



o Moc¢ nagradivanja je koncentrisana u jednom licu,
posedniku moci, koje ima ovlascenje da nagradi drugo
lice koje je izlozeno uticaju, kada ispuni nalog ili postigne
zahtevani nivo ucinka.

o Moc¢ kaznjavanja se zasniva na sposobnosti posednika

moci da kazni lice izlozeno uticaju za neispunjene
zahteve i suprotna je

moci nagradivanja. Kazna moze da
se krece u rasponu od opomene do
dodele otkaza.




Legitimna moc¢ (formalni autoritet)

postoji tamo gde radnik ili lice izlozeno
uticaju priznaje pravo posedniku moci da
U izvesnim granicama ima uticaj na njega.
Podrazumeva se i to da je lice izlozeno
uticaju u obavezi da ovu situaciju prihvati.

Strucna moc se temelji na Cinjenici ili
ubedenju da posednik moci ima
odgovarajucu specijalizaciju ili posebna
znanja koja lice izlozeno uticaju nema.
Kada postupamo po savetu lekara,
priznajemo im strucnu moc.

shutterste.ck’



Referentnu moc imaju jedno lice ili grupa, a proistice iz
zelje lica izlozenog uticaju da se s njime identifikuje ili ga
imitira. Na primer, omiljen, samosvesan menadzer ima
referentnu mo¢ ukoliko motivise radnike da oponasaju
njegove poslovne navike. Referentna moc deluje i izmedu
lica u istom rangu — kolega harizmaticne

licnosti moze da utiCe na druge |
nametne im svoje stavove na nekom
sastanku odeljenja




DVA LICA MOCI - NEGATIVNO I POZITIVNO

Negativno lice se uglavnom ispoljava u odnosu
nadredenosti i podredenosti: Kad ja dobijam, ti gubis!
Posmatrano sa ovog aspekta, imati mo¢ podrazumeva
nadmocnost u odnosu

na drugu osobu, koja se zbog

toga nalazi u nezavidnom polozaju.
Menadzment koji se temelji na
negativhom aspektu modi ljude
posmatra kao pione koje

koristi ili zrtvuje prema potrebi.




Pozitivno lice modi se najbolje
ogleda u brizi za ostvarenije ciljeva
grupe - pomoci koja se pruza da se
ciljevi formulisu i realizuju.

Ovde je reC o uticaju ZA a ne NA
ljude.

Menadzeri koji na ljude uticu u
pozitivnom smislu teze da podstaknu
clanove grupe da razviju svoje
sposobnosti kako bi postali uspesne
licnosti i Clanovi organizacije.




DZIM MALEN

« Kada se pomirite sa Cinjenicom da vasi radnici
znaju vise od vas, potreban vam je samo jos jedan
korak pa da prihvatite i drugu Cinjenicu da Ce za
oblast za koju su strucni donositi odluke bolje od
vas. Tajna lezi u potrebi da im se omoguci da rade
svoj posao. Ono Cime menadzment treba
prevashodno da se bavi jeste da medu osobljem
uocCi najtalentovanije, motivisane, odgovorne ljude |
da im ostavi slobodan prostor za delovanije ».



AUTORITET

Autoritet je vrsta moci.
Zvanicni autoritet je ravan legitimnoj moci.

Medutim, ovaj termin se koristi uglavhom u njegovom
Sirem znacenju kada govorimo o drugim vrstama moci.

Zvanicni autoritet je tip moci koji
se vezuje za strukturu i menadzment
organizacije. Temelji se na prihvatanju
legitimnog prava menadzera da ima
uticaj.




TEMELJI ZVAN ICNOG AUTORITETA: DVA
GLEDISTA

"Odakle ti1 pravo da mi govoris sta treba da radim?

Dobro poznato, nedvosmisleno pitanje koje govori da
¢e vecina ljudi pre nego sto prihvati neki nalog zeleti
da se uveri da je osoba koja ga 1zdaje ovlasc¢ena za to.

Postoje dva uporedna gledista o temeljima zvani¢nog
autoriteta u organizacijama:

1. Klasican prilaz 1

2. Prilaz prihvatanja i \



Prilaz prihvatanja
Klasican prilaz P J



KLASICAN PRILAZ

Klasican prilaz autoritetu je da autoritet potice s
veoma Vvisokog nivoa, a potom se zvanichim
putem prenosi nanize s jednog nivoa na sledeci.
Na vrhu hijerarhije mogu da budu Bog, drzava
(koju predstavljaju kralj, diktator ili

predsednik koga je izabrao narod) ili

kolektivna volja naroda. Vojska
vekovima pociva na ovom klasicno
prilazu.




PRILAZ PRIHVATANJA

Prilaz prihvatanja uvazava da autoritet vise proistiCe od lica
izlozenog uticaju nego od posednika modi.

Ovaj prilaz polazi od pretpostavke da se svi zvanicni propisi
ili naredbe ne realizuju bas uvek.

Neke naredbe ce primalac naloga prihvatiti, all zato neke
nece.

Kljucni momenat je da je primalac taj koji odlucuje da li ce
pristati na realizaciju naloga ili nece.



Po Cester 1. Bernardu, lice ée prihvatiti neku

naredbu kao zvanicnu i izvrSnu samo ako se Cetiri uslova
istovremeno podudare:

(a) ako je naredba jasna i lice moze da je razume;

(b) ako u momentu kada donosi odluku veruje da naredba
nije u suprotnosti sa svrhom organizacije;

(c) ako prilikom odlucCivanja smatra da ne ugrozava njegove
liche interese;

(d) ako je i mentalno i fizicki sposoban da je ispuni.



DELEGIRANJE

Jedna od kljucnih odluka za organizaciju jeste kako
raspodeliti zvanicni autoritet duz organizacione strukture.
Delegiranje je prenos zvanicnog autoriteta (ovlascenja)
na drugo lice, kao i odgovornost da ce se odredene
aktivnosti obaviti. Potrebno je da menadzeri delegiraju

radnicima autoritet, jer se time pospesuje
efikasan rad organizacije. Nijedan menadzer
@
‘I'P

ne moze sam da obavi ili u potpunosti
nadzire sve sto se u jednoj organizaciji
deSava.




PREDNOSTI DELEGIRANJA

da sto viSe zadataka menadzeri prenesu na druge, tako
im ostaje vise prostora da traze i prihvataju vece obaveze
od menadzera na viSim nivoima. Tako ¢e menadzeri
pokusSati da pored rutinskih delegiraju i zadatke koji traze
vecu angazovanost psihicke prirode i inicijativu i time sebi
omoguce da bolje funkcionisu i budu o

@
maksimalno produktivni za organizaciju. ® @
. w




Delegiranjem se postize da radnici prihvate odgovornost
i koriste svoju mo¢ rasudivanija.

Pored toga Sto je ovo i jedna vrsta obuke - velika
prednost delegiranja - delegiranjem radnici sticu
samopouzdanije i preuzimaju inicijativu.

Jos jedna prednost delegiranja jeste da se vrlo Cesto
tako dolazi do boljih odluka jer su radnici "koji su na
samom zadatku" u boljem poloZaju da 2 o

sagledaju Cinjenicno stanije.




OTPOR PREMA DELEGIRANJU

Uprkos navedenim prednostima, menadzeri mogu da
oklevaju kod delegiranja autoriteta. Cesto Ce kao izgovor
za neprenosenje ovlascenja navesti: "Mogu ja to sam bolje
da uradim”; "Moiji radnici nisu sposobni za to"; «

Pravi razlog najcesce lezi u Cinjenici da
je sam menadzer konfuzan ili

- : @
nefleksibilan i zato nesposoban da o
efikasno delegira posao. Iﬂ\




SMERNICE ZA EFIKASNO DELEGIRANJE

Praksa delegiranja zahteva kako od menadzera, tako i od
radnika da budu krajnje obazrivi u pogledu pravila kojim se
regulisu njihovi poslovni odnosi. Delegiranje Ce za sve
zainteresovane strane biti uspesno ukoliko se izgradi
oseCanje uzajamnog poverenja.

Preduslov za uspesno delegiranje je spremnost menadzera
da radnicima da slobodu da

obave delegirani zadatak i prisna
komunikacija izmedu menadzera i
radnika




DECENTRALIZACIJA I CENTRALIZACIJA

Obim delegiranja zvanicnog autoriteta menadzera unutar
celokupne organizacije se krece u rasponu od
decentralizacije do centralizacije. U relativho
decentralizovanoj organizaciji znatan deo autoriteta |
odgovornosti se prenosi nanize duz organizacione
hijerarhije.




Prednosti decentralizacije su identicne prednostima
delegiranja: rasterecenje glavhog menadzmenta;
donosenje boljih odluka jer poticu s lica mesta; bolja
obuka, moral i inicijativa na nizim nivoima i veca
fleksibilnost i brzo donosSenje odluka u okruzenjima

koja se stalno menjaju.
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Razlozi u prilog centralizaciji:

Strucno znanje, poseban talenat i specijalizovana
tehnologija se ponekad ne isplate niti je prakticno da budu
Siroko rasprostranjeni.

Decentralizovane ispostave najcesce podrazumevaju vece
rezije i osoblje.

Koordinacija proizvoda, novca i kontrole takode doprinose
troskovima decentralizacije.

Unapredenjem tehnologije komunikacija omoguceno je
prebacivanje sredstava, dostupnost informacijama o
kreditiranju, prenosu i obradi podataka iz jedinstvene
centrale.



Na obim centralizacije autoriteta kod donosenja
odluka uticu sledece unutrasnje karakteristike
kompanije:

1. 7rosak i rizik koji proisticu iz odluke.

2. Licne preferencije menadzera i poverenje u
radanike.

3. Organizaciona kultura.
4. Sposobnost menadzera na nizim nivoima.



Odgovorite na sledeca pitanja

p—d

Zasto Je vazna organizaciona struktura?

2. Sta je podela rada? Sta su njene prednosti, a sta
nedostaci?

3. Sta se podrazumeva pod terminom neformalna
organizaciona struktura? Navedite pet osnova
moci

4. Koja su dva osnovna gledista po pitanju
autoriteta?

5. Koje su prednosti delegiranja?



KREATIVNA RADIONICA
STUDLIJE SLUCAJA
VEZBE




STUDIJA SLUCAJA: ORGANIZACIONA SHEMA
DISNEY

Walt Disney Company ima status najvece svetske
kompanije za zabavu. Ova neverovatna reputacija je
proistekla iz cCvrste kontrole koju kompanija ima nad
svakim svojim delom: kontrole nad nesputanim
nabacivanjem ideja koje traje neprekidno 24 Casa dnevno;
kontrole nad inzenjerima koji rade na izgradnji predivnih
voznji u tematskim zabavnim parkovima; kontrole nad
animatorima koji kreiraju i dizajniraju popularne likove i
scenarija puna akcije i kontrole nad talentom koji rada sve
ove koncepte i likove.



Mada kontrola lezi u osnovi kompanije, ona nikada ne stvara
utisak sputanosti. Radnici su dobro upoznati s aktivhostima
svog odeljenja i parametrima utvrdenim za njihovu
realizaciju. Medutim, ruku pod ruku s utvrdenim
odgovornostima ide i podrska koju

menadzeri pruzaju individualnim i
inovativnim idejama.




Svi ljudi zaposleni u kompaniji su prihvatili moto:

"Sanjajmo zajedno" kao srz filozofije kompanije koja je uvek
podsticala vanserijsko razmisljanje, avanturisticke ideje |
totalno prepustanje masti. Obaveza kontrole koja se sprovodi
nad svakim odeljenjem mora da uvazi ovaj koncept.
Menadzeri kompanije Disney svoje radnike osamostaljuju
tako sto im dopustaju da iskazu svoju kreativnost. Stavise,
menadzeri Cine mnogo vise da bi podrzali inventivnost. Oni
na tome insistiraju. Projekti koji se dodeljuju "idejnim
vodama" osoblja na prvi pogled izgledaju neostvarljivi.
Medutim, u kompaniji Disney uraditi nemoguce je deo posla.



Timovi "idejnih voda" se okupljaju i odrzavaju duge
sastanke na kojima se nabacuju ideje. Ova faza je
poznata pod imenom "vedro nebo" (Blue Sky). Tokom nje
razmenjuju se divlje, "ludacke" i neobuzdane ideje bez
ikakvih ogranicenja. I "dobre" i "lose" teku u
nizu sve dok se ne nade prava i ucini
nemoguce. Menadzeri kompanije Disney
svojim radnicima postavljaju takve zahteve i
teraju ih da budu kreativni.




Trenutno vodeci Covek kompanije Disney Maijkl Eizner je
osnivac koncepta "sanjajmo zajedno". Eizner je shvatio
koliko je potrebno da menadzeri dozvole radnicima da
iznesu svoje ideje i pruze podrsku njihovom kreativnom
radu. Kako tvrdi predsednik kompanije
Disney Frenk Vels, "Ako odnekud izroni
dobra ideja, nije bitno odakle je potekla,
veC se odmah uocCava i meri njen potencijal
i zapocinje aktivnost na njenoj realizaciji."
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PITANJA

1.Koji faktori okruzenja uticu na stil menadzmenta u
kompaniji Disney?

2.Koja(e) vrsta(e) organizacione strukrure se uklapa u
koncept "sanjajmo zajedno"?

3.Kako i gde bi neformalna organizacija bila od ogromnog
znacaja za Disney?



HVALA NA PAZNJI!




