Frederik Tejlor (1856 — 1915)

B je bio ameri¢ki inzenjer mehanike koji je tezio poboljSanju industrijskeefikasnosti.
Smatraju ga ocem nau¢nog menadzmenta.

PocCeo je kao obi¢an radnik, da bi se ubrzo po zaposlenju Skolovao i za relativno kratko vreme
postao inzenjer. Svoja iskustva i saznanja je, u najveéoj meri, stekao u industriji Celika SAD (Midvel Steel
Company i Bethlehem Steel Company).

Na pocetku rada u celiCani bio je orijentisan viSe ka tehni¢kim pitanjima iistrazivanju rada u pogonu.
Rade¢i jedno vreme kao supervizor i nadzornik poku$ao je da popravi odnose sa radnicima.

Tejlor je shvatio Sta iritira radnike i Sta ih odvraca od veéeg ucinka i veCeg zalaganja u radu: lo§,
neadekvatan menadzment, sa neprimerenim nacinom postavljanja radnih normi, neprimerenim i
nepouzdanim sistemom ocenjivanja uspesnosti radnika u radu, nedelotvornim konceptom obucavanja
radnika i slicno. Taj i takav menadzment stvara nezadovoljstvo i otpor kod radnika, €ija je prakti¢na
posledica organiCavanje njihovog ucinka, tacnije ,organi¢avanje proizvodnje“ daleko ispod moguce.

Kako je ova pojava nanosila velike Stete tadasnjoj ameri¢koj privredi, a poboljSanjem menadzmenta se
mogla otkloniti, Tejlor se prvo angazovao na njenom reSavanju, a zatim i na reSavanju drugih problema
niske efikasnosti u radu americkih radnika izazvane lo§im menadzerskim sistemom.

Tejlor je takode uocio da je jedan od Cestih uzroka loSih odnosa neadekvatno postavljen sistem normi za
nagradivanje. Na tim osnovama je 1885. godine napisao svoj prvi rad ,Sistem plac¢anja po komadu“ (A
Piece Rate System), koji je objavio u Ameri¢kom udruzenju mehanickih inZzenjera (ASME).

Nauéni menadzment

Tejlor je nastojao da menadzment od prakse transformiSe u nauku, bazirajuc¢i ga na ,dobro postavljenim,
jasno definisanim i fiksiranim principima umesto na — viSe ili manje — maglovitim idejama®“.

Principi menadzmenta koje je formulisao Fredrik Tejlor rezultat su ,studija vremena“ i ,studija pokreta® na
pokretnoj traci. Na bazi ovih studija, Tejlor je bio u stanju da razlozi svaki proces na aktivnosti (ili poslove)
i da formuliSe najkracdi i najbolji metod obavljanja pojedinane aktivnosti. Na taj nacin je bilo mogucée
utvrditi normu. Sistem diferenciranih nadnica je bio osnova nagradivanja radnika. Osnovu diferenciranja
je Cinila produktivnost. Rast nadnica kao posledica rasta produktivnosti nije u konfliktu sa interesima
vlasnika, posto su radne norme korektno definisane.

Tejlor je tezio kreiranju standarda koji bi doveli do povec¢anja rezultata, kako za organizaciju tako i za
zaposlene u njoj, kako ne bi dolazilo do ostvarivanja slabijih poslovnih rezultata, odnosno pojave
,Zabusavanja“ od strane radnika. Tejlor je naveo 3 grupe razloga koji su dovodili do te pojave:

1. strah zaposlenih da usled povecanja produktivnosti oni ili drugi zaposleni mogu da izgube posao;
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2. sistem placanja nije delovao podsticajno na povecanje radnog angazovanja;
3. postojali su vrlo neefikasni sistemi i nacini za grupisanje i specijalizaciju poslova.

Tejlor je 1890. godine napustio Midvale da bi postao generalni direktor Manufactoring Investment
Company koja se bavila proizvodnjom papira. Nakon tri godine, podneo je ostavku posto nije mogao da
nade zajednicki jezik sa finansijerima koji su Zeleli ,da ostvare brzu i laku zaradu®, dok je on Zeleo da
postavi sistem.

Tejlor je 1893. predao na primenu svoje koncepcije radeci kao poslovni konsultant. Prvo preduzece koje
je prihvatilo njegove ideje bilo je Simonds Rolling Machine Company. U tom preduzeéu Tejlor je prvo
analizirao najbolje radnike, zatim je preSao na obuku ostalih radnika. Radnici koji i posle obuke nisu
mogli da ispune radnu normu su otpusteni. Pored sistema diferenciranih nadnica, uvedena je i pauza u
okviru radnog vremena koje je, takode, skraéeno sa 10.5 na 8.5Casova. TroSkovi su smanjeni, uz
istovremeni rast obima proizvodnje, kvaliteta proizvoda, profita i zarada radnika.

lako su pomenuti metodi doveli do dramati¢nog rasta produktivnosti i zna¢ajnog rasta nadnica, postojao
je jak otpor u razligitim krugovima: Carli Caplinje u filmu ,Moderna vremena“ napravio poznatu
umetni¢ku karikaturu tejlorizma, dok je Vladimir llji€ Lenjin ovu koncepciju nazvao ,nau¢nim cedenjem
znoja radnika“. Ipak, najzna&ajniji protivnik ove koncepcije je bio sindikat. Strah od tejlorizma je bio strah
od gubitka posla. Sa Sirenjem koncepcije, rastao je i broj protivnika. Vrhunac otpora tejlorizmu bila
je 1912. godina, kada je doSlo do Strajka u Watertown Army Arsenal (fabricioruZja u Masacusetsu, gde su
testirane Tejlorove ideje, prim. aut), Sto je motivisalo grupu skeptika iz ameri¢kog Kongresa da pozovu
Tejlora da objasni svoju koncepciju. Odbrana pred Kongresom, zajedno sa dve prethodno objavljene
studije, ,Upravljanje radionicom® i ,Principi nauénog menadZmenta“, nasla se u knjizi ,Naucni
menadZzment®, koja predstavlja glavni izvor tejlorizma.

Tejlor je sugerisao upravi preduzeca da se do visokih rezultata mozZe sti¢ci uz pomoc¢ rigoroznih
pravila ponasanja. Da bi ostvario ideju o organizaciji visokih performansi, Tejlor je kreirao Cetiri principa
na kojima je zasnovao koncept nauénog upravljanja:

1. razvoj nauke o menadzmentu, kao skupa znanja koji ¢e pomoé¢i da se naucno definiSu
najbolji metodi za obavljanje odredenog posla;

2. naucna selekcija radnika, kako bi se postigla saglasnost izmedu karakteristika i zahteva posla, s
jedne, i kvalifikovanosti i sposobnosti radnika, s druge strane, tako da svako radi posao koji mu
najviSe odgovara;

3. nauc¢no obrazovanje i usavrSavanje radnika irukovodilaca, kako bi i jedni i drugi razumeli
probleme sa kojima se suoCavaju u procesu obavljanja posla;

4. uspostavljanje prisne saradnje rukovodilacai radnika, kako bi se stvorila klima obostrane
zainteresovanosti za vecu organizacionu efikasnost, jer radnici i rukovodstvo kao ¢&lanovi
iste organizacije imaju istu teZinu.

Uvodenje ovih principa dovelo je do prave revolucije Cije su glavne posledice rast produktivnosti
proizvodnje i profita. Koncepcija je relativno jednostavna: proizvodni proces se raSClanjava na
elementarne aktivnosti prema kriterjumupodele rada, a administrativne aktivnosti se grupiSu prema
kriterjumu kompetentnosti kriticne za obavljanje aktivnosti. lako postoji jasna podela izmedu onih koji
osmiSljavaju i kontroliSu i onih koji izvrSavaju, Tejlor je smatrao da nema konflikta interesa izmedu
radnika i menadzera posto su njihovi ciljevi, rast proizvodnje i profita, istovetni.

® Za utvrdeni radni zadatak potreban je KVALIFIKOVAN RADNIK
® Detaljno prouciti sve pokrete i operacije u radnika procesu rada
® Uz pomoc¢ Stoperice prouciti vreme za svaki pokret i operaciju
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® Eliminisati nepotrebne pokrete
® QOdrediti najbrze i najefikasnije pokrete

Tejlor je, pored radnika, naglaSavao vaznost rukovodilaca. Polazeéi od pretpostavke da radnik nastoji da
proda svoj rad Sto skuplie i da je novac izvor vecée produktivnosti i jedini motiv radnika, Tejlor je
naglaSavao znacaj najnize linije upravljanja, a to je proizvodna linija. Funkcije rukovodilaca je posmatrao
kao:

naucno odredivanje svakog zahvata radnika;

naucnu selekciju i obuku radnika;

saradnju rukovodilaca i radnika i stvaranje rada uskladenog sa nau¢nim metodama;

podelu odgovornosti izmedu rukovodilaca i radnika (dok su menadzeri odgovorni za planiranje i
razvoj metoda rada, zaposleni su odgovorni za njihovo izvr§avanje).

PwbdpE

Treba pomenuti i Tejlorovu ideju o tzv. prvoklasnom radniku — onom koji je fiziCki i mentalno sposoban i
potpuno odgovoran na poslu i zeljan da radi u skladu sa principima nau¢nog upravljanja. On je postavio
osnove studije vremena u tom smislu $to je istrazivao pokrete i vreme potrebno za njihovo obavljanje.
Sustina je bila u tome da se eliminiSu pokreti koji su nepotrebni, ¢ime bi se skratilo vreme njihovog
izvrenja. Ove njegove ideje kasnije je mnogo detaljnije razradio Frenk DZilbret.

Takode, znacajan je i njegov doprinos pitanju delegiranja autoriteta. Smatrao je da menadzeri ne treba
da ulaze u sve detalje poslovanja organizacije, ve¢ da neke stvari treba da prepuste nizim nivoima.


http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D1%83%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D0%B4%D0%B8%D0%BB%D0%B0%D1%86
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%86
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%BE%D1%82%D0%B8%D0%B2
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D1%83%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D0%B4%D0%B8%D0%BB%D0%B0%D1%86
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B0%D1%83%D0%BA%D0%B0
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B0%D1%83%D0%BA%D0%B0
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D1%83%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D0%B4%D0%B8%D0%BB%D0%B0%D1%86
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B0%D1%83%D0%BA%D0%B0
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%B5%D1%82%D0%BE%D0%B4
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D1%83%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D0%B4%D0%B8%D0%BB%D0%B0%D1%86
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%B5%D0%BD%D0%B0%D1%9F%D0%B5%D1%80
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%B5%D1%82%D0%BE%D0%B4
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B0%D1%83%D0%BA%D0%B0
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%A4%D1%80%D0%B5%D0%BD%D0%BA_%D0%8F%D0%B8%D0%BB%D0%B1%D1%80%D0%B5%D1%82
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D1%83%D1%82%D0%BE%D1%80%D0%B8%D1%82%D0%B5%D1%82
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%B5%D0%BD%D0%B0%D1%9F%D0%B5%D1%80
http://sr.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B7%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%98%D0%B0

HENRI FAYOL

Anri  Faiol (1841 -1925 ) je bio francuski ekonomista neoklasi¢na i
teoreticar, &iji teorija radnickih organizacija su imali veliki uticaj na podetku 20. veka. Cesto se povezuje
sa Frederika V. Tejlor , Cije teorije doprineli organizaciji proizvodnje zbog soutezivemu biznis koji treba da
pogledamo proizvodnih tro8kova. Faiol je prva priznala Cetiri funkcijemenadzmenta : planiranje,
organizovanje, upravljanje i kontrola, iako originalna verzija je nesto drugadija: planiranje, organizovanje,
komanda, koordinira i kontrola. On je verovao da broj menadzerskih principa koji bi mogli pomodi
unaprediti poslovanje u preduzecu je potencijalno beskrajan.

Anri  Faiol diplomirao  rudarski akademiju u Sreda Etjen (Ecole des Mines de Sent-
Etjen) godine 1860 . Devetnaest godina  inZenjer zapoCeo svoju  Kkarijeru u  rudarskoj
kompaniji Compagnie de Commentri-Fourchambeau-Decazeville, gde je na kraju postao direktor
(od 1888 do 1918 ). Njegov koncept upravljanja je uglavnom bio zasnovan na njegovim li¢nim iskustvima
sa menadzmentom. Sledeé¢i 14 Principi menadZzmenta su detaljno govori u svojoj knjizi objavljenoj
u 1916 uprave Industrielle et Generale ( op$ti i industrijski menadzment ):

® U jednoj kompaniji proveo ceo radni vek

® Prvi definisao funkcije menadZzmenta (planiranje, organizovanje, komandovanje, koordinacija i
kontrola)

® Utvrdio kljuéne aktivnosti:

- Tehnicke

- Komercijalne

- Finansijske

- Obezbedenje (Guvanje imovine),
- Menadzerske aktivnosti

14 PRINCIPA MENADZMENTA

1. Specijalizacija radnika. Specijalizacija podstiCe stalne Self poboljSanje vestine i poboljSanje
metode.

Autoritet. Pravo da izdaje naredenja i mo¢ da pokornost.

Disciplina. Nema otpustanja ili omekSavanje pravila.

Govori Jedinstvo. Svaki zaposleni ima samo i samo jedan visi.

Jedinstvo komande. Jedan um stvara jedinstven plan, u kojem svako igra svoju ulogu.
Podredenost liénih interesa. Rad treba pratiti samo radi interesa i ideje.

o g kA wN


http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1841&usg=ALkJrhiDJ33x3MW_Wv_c28lbHoiJ6_sisA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1925&usg=ALkJrhhJX0N5oyD0m7EXp7UpuPFlJvdEmg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Francie&usg=ALkJrhiJxwE4kXr0kfC--n6OfA1n78Eqrg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Neoklasick%25C3%25A1_ekonomie&usg=ALkJrhjKjwevAxYzJHpSj4UxU-dv9tSAPw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Frederick_Winslow_Taylor&usg=ALkJrhjr0sJMCnntseQq8wES6tvyRY0ELw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Management&usg=ALkJrhh7-M_JLodccvYpykUNXFCkB-QAAg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Saint-%25C3%2589tienne&usg=ALkJrhiOK79CYGACD1e_JkFEGDRRBOg3wg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Saint-%25C3%2589tienne&usg=ALkJrhiOK79CYGACD1e_JkFEGDRRBOg3wg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1860&usg=ALkJrhhR7OKZhSSgQRzzMuFNZSj83SbG7A
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1888&usg=ALkJrhgqITvsPZkOr4r3v01ongDthM2M_g
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1918&usg=ALkJrhhUNWvSOWU3hhmAq81eZelNe70qYw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/1916&usg=ALkJrhjsiScrrEMcB1KPZzCZVnptiLJtYA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/w/index.php%3Ftitle%3DObecn%25C3%25BD_a_pr%25C5%25AFmyslov%25C3%25BD_management%26action%3Dedit%26redlink%3D1&usg=ALkJrhhb3j3u-cmLmghcAO9l6KvhVTJtQA

7. Naknada. Zaposleni dobijaju adekvatnu naknadu, a ne ono §to kompanija moze da postedi.

8. Centralizacija. Fiksiranje upravljacke funkcije. Odluka da se formira na vrhu.

9. Skalarni lanac ( linija menadzment ). Formalno lanac komandovanja, koji ide od vrha do dna, kao
U VOjSCi .

10.Red. Svi materijali i osoblje ima svoju propisanu mesto i treba da ostane tamo.

11.Jednakost. Ekvivalent uc€itavanje (ali ne nuzno isto).

12.Holding osoblje. Minimize osoblje varijacije. Dozivotna za zaposljavanje za dobre radnike.

13.Inicijativa. Osmisli plan i u€initi sve sto je neophodno za njegovu realizaciju.

14.Moral ekipe. harmonija i koheziju medu zaposlenima.

MAKS VEBER

Max Weber (Erfurt, 1864 - 1920), njemacki politicki ekonomist i sociolog. Zbog
svog iznimnog doprinosa u shvacéanju suvremenog drustva, Weber se smatra ocem moderne sociologije.

MODEL IDELNE BIROKRATIJE
1. SPECIJALIZACIJA — podela rada prema znanju i kvalifikacijama
2. HIJERARHIJA - €lanovi niZzeg nivoa su pod kontrolom viSeg nivoa
3. FORMALIZACIJA — uvesti formalna pravila

“Pravila su postojana a ljudi prolazni”

4. SLUZBENI ODNOSI - distanca i zvaniéno pona$anje, izbegavanje emocionalne vezanosti


http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/w/index.php%3Ftitle%3DLiniov%25C3%25A9_%25C5%2599%25C3%25ADzen%25C3%25AD%26action%3Dedit%26redlink%3D1&usg=ALkJrhhmcSubRPLpgfCMsX2C-UcCUFTL3Q
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Arm%25C3%25A1da&usg=ALkJrhi7o2qmZTrP1x5TSDHUtJV00OkmtQ
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Materi%25C3%25A1l&usg=ALkJrhgdVU74MJ7P91uWNAf9GkXRdmA1ZQ
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/w/index.php%3Ftitle%3DPerson%25C3%25A1l%26action%3Dedit%26redlink%3D1&usg=ALkJrhhBYiHcL7SE6uZSK77QejAXQUqhZA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&rurl=translate.google.com&sl=cs&tl=sr&twu=1&u=http://cs.wikipedia.org/wiki/Harmonie&usg=ALkJrhjgWwo3MUFmQr9JkXuCsUyixfVfSg
http://sh.wikipedia.org/wiki/Erfurt
http://sh.wikipedia.org/wiki/1864
http://sh.wikipedia.org/wiki/1920
http://sh.wikipedia.org/wiki/Njema%C4%8Dka

ELTON MAJO

Skola humanih odnosa javlja se posle otkri¢a uticaja drustvenih &inioca na pona$anje radnika u toku
rada, a zahvaljujuci tzv. Hotorn studiji. Istovremeno bio je to odgovor na postavke Tejlorovog nau¢nog
upravljanja.

IstraZivanja su poéela u Cikagu (1924) od strane inZenjera Vestern Elektrik Kompanije (Western Electric
Company), u Cijem sastavu su bila i postrojenja iz Hotorna. Oni su proucavali dejstvo osvetljenja radnog
mesta na produktivnost i utvrdili da ona ne zavisi od osvetljenja, njegove jacine ili boje. Naime, referentna
grupa radnika imala je stalno osvetljenje. Druga, koja je bila ogledna, promenljivo osvetljenje, Cija je
jacina isSla od veoma jake do ja¢ine mesecine. U obe je rasla proizvodnost.

Godine 1927. odsek industrijskog istrazivanja Hardvardskog univerziteta, na kome je Elton Majo bio
profesor, poceo je sa istrazivanjima u odeljenju za proveru prenosnika pomenutog preduzec¢a. U ovom
odeljenju je, pet godina ranije, po€elo da se radi na uvodenju novih ¢inioca u radnu sredinu sa ciliem
povecanja usredsredenosti za rad. Novi radni uslovi primenjivani su na pet Zena koje su radile u ovom
odeljenju, a sastojali su se u dodatnim odmorima tokom rada i mogucnosti osveZenja. Sve ovo,
uklju€ujuci i povratak na stare uslove rada, nije uticalo na njihovu produktivnost, odnosno proizvodnja je u
oba slucaja rasla. Obja3njenje do koga se kasnije doslo, nazvano je Hotorn efekat. Zaklju¢eno je da
Cinioci radne sredine, za koje se pretpostavljalo da ¢e uticati na proizvodnost, nisu imali nikakvo dejstvo
iz dva razloga: prvo, medusobni odnosi zaposlenih u ovoj grupi su bili veoma dobri, i drugo - postojao je
visok stepen uskladenosti cilieva radnika i rukovodstva.

IstraZivanje je nastavljeno i imalo je ukupno pet koraka. Poslednji korak poceo je, posle ¢etvorogodiSnjeg
zastoja uzrokovanog ekonomskom krizom, 1936. godine, a zavrsila se pred Drugi svetski rat.

Elton Majo je najizrazitiji predstavnik Skole humanih odnosa. On je zahtevao na zadovoljavanju
drudtvenih potreba zaposlenih, pre svega na uspostavljanju dobrih medusobnih odnosa i na osecanju da
su zaposleni vazan cinilac svakog preduzeca. U tom smislu, rukovodstvo treba da se zanima i za licne
potrebe radnika i da uti€e na izbegavanje sukoba.

| pored svog naprednog usredsredenja, ova Skola ni iz daleka nije dostigla slavu Tejlorovog nauénog
upravljanja. Razlozi za to mogu se naci u vremenu kada se pojavila. Kraj dvadesetih i poCetak tridesetih
godina dvadesetog veka obeleZen je poznatom svetskom ekonomskom krizom. Tadadnjoj svetskoj
ekonomiji vise je odgovaralo upravljanje sa ¢&vrstim nadgledanjem i razdvajanjem upravljackih i
izvrSilackih duznosti, nego nacin koji je okrenut zaposlenima.

DRUSTVENI FAKTORI PONASANJA LJUDI U PROCESU RADA

Zadovoljenje socijalnih potreba zaposlenih

Dobri meduljudski odnosi

Osecanje pripadnosti

Izbegavanje konfliktnih situacija

Menadzment da se interesuje za li€ne probleme radnika
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