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PREGLEDNI RAD

Dizajniranje organizacija
buducnosti — strategija
odlucCivanja po Lundbergovom

modelu

Rezime

Inovacija u organizaciji, da se proizvede brza, kvalitetna i stvarna promjena, glavni je zadatak i cilj u dizajniranju organizacije buducnosti.
MenadZerska umjetnost (Managerial Artistry) promovise ozbiljnost promjena, sposobnost uvazavanja, kreativnost, dizajn, i pojednostav-
lienja odgovarajucih preradenih organizacionih formi. Lundbergov model je brz i jednostavan za upotrebu, prihvatljiv je na svakom hi-
jerarhijskom nivou i otvoren je za licna usavrsavanja i dopune koje se rukovodiocu, kao uspjeSnom prakticaru, ucine neophodnim. Us-
postavija s jedne strane prihvatljivu ravnoteZu izmedu tipizacije i standardizacije procedure izbora, i sa druge strane specificne prakticne
situacije, Sto doprinosi poboljsanju kvaliteta i prihvatljivosti odluka. Lundbergov model je interesantan za prilike i uslove zemalja u tran-
ziciji (kao Sto je ovo nase podrucje). Velicina preduzeca nije prepreka primjeni ovoga modela, mada prirodno u velikim preduzecima ima
vise mogucnosti za uspjesnu aplikaciju ovoga modela.

Kljuéne rijeéi: Lundbergov model, strategija odlucivanja, organizacija, dizajniranje, inovacija, varijacije, makroorganizaciona struktura,

makroorganizacione promjene, funkcija, menadZerska umjetnost.

uvoD

Kada standardne aktivnosti procesa pobolj$anja u organizaciji ne

pokazuju Zeljene rezultate, svaka organizacija, prije ili kasnije,

suocava se sa potrebom da ponovo inovira samu sebe. Inovacija je
primjena nove ideje, postupka, usluge, procesa koji donosi progres

i kvalitet. Inovacija mora da ide dublje nego prosto i jednostavno

restrukturisanje, i mora da ukljuci sve zaposlene u proces inovacija,

tj. da su zaposleni motivisani, nagradeni i jasno svjesni doprinosa

i dijela njihove uloge u strategiji organizacionih promjena i daljeg

poslovanja. To je neophodno za svaku novu organizaciju koja

nastaje na odrziv nacin, sa efikasnoScu i kvalitetom u poslovanju.

Redizajniranjem organizacije ostvaruju se sljedeéi benefiti:

— identifikovanje i otklanjanje klju¢nih barijera za implementaciju
redizajniranja (ranije i tokom samoga procesa);

— identifikovanje osnovnih, temeljnih problema koji su kogili i
sprecavali efikasnost organizacije u proSlosti i utvrdivanje novih
problema kao dijela procesa dizajniranja;

— ukljuéivanje cijele organizacije u dizajniranje sopstvene bu-
ducnosti i kreiranje obavezivanja i lojalnosti svih zaposlenih
za ostvarivanje cilja;

*  Telekomunikacije Republike Srpske a.d., e-mail: mihajlo.travar@mtel.ba

— raSclanjivanje svih procesa i aspekata djelovanja organizacije,
da bi se minimizovalo ograni¢avanje od strane novonastale
organizacije, kreirajuci njenu odrzivost;

— efikasno pozicioniranje organizacije za buducnost;

— uskladivanje internog funkcionisanja novonastale organizacije,
eksplicitno sa glavnim ciljevima i potrebama potro$aca i okru-
Zenja.

Inovacija u organizaciji, da se proizvede brza, kvalitetna i stvarna

promjena, glavni je zadatak i cilj u dizajniranju organizacije bu-

ducnosti.' Kao Sto je Lundberg definisao, ova promjena mora da
se uzme sa ozbiljnoscu, te da prihvatimo promjenu okruZenja kao
svuda prisutnu. Za svaku vrstu konteksta promjene, organizacione
forme i tematiku menadZerskog odnosa i sposobnosti, Lundberg
sugeriSe da organizacije u buducnosti treba da budu konfiguracija
formi, zbog viSestrukih kontekstualnih okolnosti, i kao takva kon-
figuracija ¢e zahtijevati kombinaciju menadzerskih sposobnosti
nazvane "menadzerska umjetnost” ("Managerial Artistry”)2. Dizajn
organizacije je sistem, struktura, proces, rukovodenje, kultura,
vjestina i praksa zaposlenih, na osnovu kojih se posao izvrSava,
i ima neizmjeran potencijal da utie na organizaciono ponaSanje
i strategiju upravljanja za postizanje rezultata. Dva faktora opre-

' Travar, Mihajlo; Bobrek, Miroslav; Tanasi¢, Zorana: Procesna organizacija, MaSinski fakultet Banjaluka, 2007, str. 64—72.
2 Travar, Mihajlo; Cvijanovi¢, M. Janko; Lazi¢, Jelena: Kapacitet za makroorganizacione promene, Ekonomski institut, Beograd 2009, str.160—170.
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djeljuju iniciranje organizacionih promjena i evolucije organizacije.
Prvo, da li je moguce naci i projektovati tehnicki izvodljivo rjeSenje,
i drugo, da li ¢e projektovano rjeSenje biti prihva¢eno u organizaciji.
Problem iniciranja promjena je istovremeno op$ti i ogranicen. On je
eksplikacija pokuSaja menadZmenta da se suoCi sa odstupanjem
od ispunjenja tri osnovna organizaciona cilja: rijeSiti unutrasnje
probleme, odgovoriti na zahtjeve eksternog okruzenja i preZivjeti
u njemu, i anticipirati vierovatnu buducnost i pripremiti se za nju
definisanjem novih ciljeva i strategija te njihovim ostvarenjem.

1. METODOLOSKE OSNOVE ISTRAZIVANJA

IstraZivanje i savjeti u vezi sa upravljanjem organizacijom reflektovali
su ideologiju gradulizma — uvjerenja o napredovanju prema cilju
sa postepenim, Gesto vrlo sporim fazama. Efektivna organizaciona
promjena je bila videna kao malo, inkrementalno podeSavanje.
Pretpostavljalo se da je okruzenje organizacije stabilno ili rastuce.
Medutim, u posljednje vrijeme ulazeéi u doba diskontinuiteta,
organizaciona promjena se sagledava kao zahtjev da menadzeri
izaberu izmedu organizacionog izumiranja ili da odmah preduzmu
radikalne transformacije [4].

Te transformacije podrazumijevaju proces kroz koji preduzece pro-
lazi: brzinu i efikasnost sa kojima ideje prelaze u odredeni rezultat
i kreiranje samoodrZive sposobnosti poboljSanja pozicije na trzistu.
Ova dva pojma, inkrementalnost i transformacija, bez sumnje pre-
viSe pojednostavljuju okolnosti sa kojima se suo¢avaju savremeni
i buduc¢i menadzeri. Prilicno preraden i obuhvac¢en model promjene
i njegovih pratecih okolnosti, potreban je da bi se kreirala odgo-
varajuca organizacija i da bi se razvile mnogo vec¢e menadzerske
sposobnosti. Danasnji menadzeri-lideri moraju imati sposobnost i
viziju da pokrecu i upravljaju performansama poslovanja u kom-
pleksnom i promjenljivom svijetu. Sto je dublja promjena, to znatnije
ukljuéuje temeljnu strategiju, identitet i kulturu preduzeéa — veliku
potrebu da menadZment bude li¢no i profesionalno ukljucen. Sve
se mijenja viSe ili manje — globalno, nacionalno, idustrijski i orga-
nizaciono, ljudi, te se zadatak i odgovornost menadzera mijenja.
Za mnoge menadzZere, konstantno sluSanje o pojmu ,promjena,
promjena, promjena“, nema kvalitetan uticaj na njihov um, i postaje
veoma tesko da se zadrZi ideja o promjeni. Za ostale menadzere
promjena je takozvani refren koji dokazuje nadmoénost. Sta ako
uzmemo promjenu ozbiljno? Sta ako vjerujemo da je rukovodenje
i uspjeh promjene stvarno jezgro menadzmenta? To su ciljevi koje
Lundberg ocrtava. Prema Lundbergu, bipolarne koncepcije promjene
okruzenja su neadekvatne; uslovi okruzZenja u kojima organizacije
pronalaze sebe diskontinuiraju promjenu i nisu ni homogeno, niti
apsolutno objektivno realne. Sklonost menadzmenta da vjeruje kako
postoji jedan, najbolji, nain za upravljanje, moZe biti pogreSan
viSe nego prethodni, i da postoje novi, kao i stari na€ini grupisa-
nja komplementarnih naCina upravljanja. Menadzerska umjetnost
(Managerial Artistry) promoviSe ozbiljnost promjena, sposobnost
uvazavanja, kreativnost, dizajn, i pojednostavljenja odgovarajucéih
preradenih organizacionih formi. MenadZersko umijece, dakle, po-
stavlja proaktivne izbore na Celo, jer izvrSni direktori postaju mnogo
viSe svjesni mogucnosti, sposobnosti i kreativnosti u organizacionom
okruzenju, te uloga izvr8nih direktora u procesu promijene i tranzicije
uzima sve veéu prominentnost.

Lundbergov model je brz i jednostavan za upotrebu, prihvatljiv je
na svakom hijerarhijskom nivou i otvoren je za lina usavrSavanja
i dopune koje se rukovodiocu, kao uspjeSnom prakticaru, ucine
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neophodnim. Uspostavlja, s jedne strane, prihvatljivu ravnotezu
izmedu tipizacije i standardizacije procedure izbora, i sa druge
strane specificne prakti¢ne situacije, $to doprinosi pobolj$anju
kvaliteta i prihvatljivosti odluka. Veliina preduzecéa nije prepreka
primjeni ovoga modela, mada prirodno u velikim preduzeéima ima
viSe mogucnosti za uspjeSnu aplikaciju ovoga modela. Lundbergov
model je interesantan za prilike i uslove zemalja u tranziciji (kao
Sto je ovo naSe podrucje). Naime, ukupna uloga rukovodilaca u
preduzecima dobija na znaCaju, pa i onaj dio njihovih uloga koji
je okrenut organizacionim promjenama, kao odgovoru na pro-
bleme koji nastaju u preduzecu i njegovom okruzenju. NajéeSce
su organizacione promjene opsti i zajednicki problem ili problem
viSe instance. Bilo bi vrlo preporucljivo i efikasno da rukovodioci
preduzecéa prouce Lundbergov model, i da kroz taj proces testiraju
svoj misaoni proces selekcije i da ga, vodedi ratuna o potrebnom
vremenu i neophodnim finansijskim sredstvima, primijene.?

2. PODACI NEOPHODNI ZA DIZAJNIRANJE
LUNDBERGOVOG MODELA

Centralno pitanje koje se odnosi na Lundbergov model iniciranja
projekta promjena je*:
Da li i kako inicirati proces promjena u preduzecu?

Lundbergov model predstavlja proces koji se sastoji od serije
sekvencijalnih izbora. Model ima seriju pitanja za rukovodioca
organizacionih promjena. Kroz odgovore na pitanja, odredenim re-
dosljiedom, dolazi se do odluke o nacinu iniciranja i putanje strategije
organizacionih promjena. Pitanja su, u stvari, pravila koja odreduju
partikularne izbore, koji vode do sljedeéeg izbora i tako dalje, dok se
definiSe ukupna putanja, tj. nacin iniciranja organizacionih promjena.

Lundbergov model sadrZi:

1. skup kontingentnih pitanja — varijabli Xi, gdje je Xi = X1,...X6;
na svako pitanje Xi treba odgovoriti sa "DA” ili "NE”;

2. skup taCaka koje definiSu strategiju odlucivanja u procesu
organizacionih promjena Yi, gdje je Yi = Y1,...Y12;

3. funkciju rasClanjivanja u stablu odlucivanja, koja konvertuje
vektore uslova, u izbor pitanja, i tako definiSe putanju organi-
zacionih promjena, tj. Y = F(X).

Model ima Sest kontingentnih pitanja — varijabli. Na svako pitanje je

potrebno odgovoriti sa "DA” ili "NE” o odluci koju je potrebno donijeti,

Sto vodi do drugog pitanja i iste akcije u stablu odluivanja, i na taj

nacin se definiSe putanja strategije odlucivanja preduzeca. Da bi se

kreiralo i upotrijebilo stablo odlu€ivanja, treba poceti sa pitanjem:

X1 —Dali je uVaSem preduzecu u posljednijih pet godina znacajno

(radikalno) mijenjana makroorganizaciona struktura?

Ako je odgovor "DA”, potrebno je slijediti vektor oznaCen sa "DA”,

do pitanja:

X2 — Ako je odgovor DA, da li je prethodno uraden projekat ma-

kroorganizacionih promjena?

Nakon odgovora na ovo pitanje, slijedi se odgovarajuci vektor koji
vodi do narednog pitanja, i na isti nacin se primjenjuje dalja pro-
cedura, dok se mogucnosti ogranice i smanje do specifiéne grupe
strategije odluCivanja. Na taj nadin se kreira i definiSe putanja
procesa organizacionih promjena prema Lundbergovom modelu
stabla odlucivanja, i vrSi izbor specifiCne strategije propisane u
stablu odlucivanja.

3 Travar, Mihajlo; Cvijanovi¢, M. Janko; Lazi¢, Jelena: Kapacitet za makroorganizacione promene, Ekonomski institut, Beograd 2009, str. 160-170.
4 Travar, Mihajlo; Cvijanovi¢, M. Janko; Lazi¢, Jelena: Kapacitet za makroorganizacione promene, Ekonomski institut, Beograd 2009, str. 160-170.
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3. ANKETNI UPITNIK

Tabela br. 1: Anketni upitnik za direktore preduzeca
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Pitanje Opis
X1 Da li je u Vasem preduzecu u posljednjih pet godina znacajno (radikalno) mijenjana makroorganizaciona struktura?
X2 Ako je odgovor DA, da li je prethodno uraden projekat makroorganizacionih promjena?
X3 Da li je preduzece samo uradilo projekat?
X4 Da li je projekat makroorganizacionih strukturnih promjena implementiran?
X5 Da li razmisljate o makroorganizacionim strukturnim promjenama u Vasem preduzecu (nezavisno od toga da li ste ili
niste imali reorganizaciju preduzeca u posljednjih pet godina)?
X6 Da li imate ideju u kom pravcu bi trebalo da se mijenja makroorganizaciona struktura Vaseg preduzeca?
lzvor: [3]
4. STRUKTURISANI INTERVJU - UPITNIK ZA — Sami licno kreirali prijedlog promjena i iznijeli ga pred Uprav-
DIREKTORE PREDUZEC A5 ni odbor ili drugi organ koji odluéuje o makroorganizacionim

1. Da li je uVaSem preduzecu u posljednjih pet godina znacajno
(radikalno) mijenjana makroorganizaciona struktura?

DA
NE

2. Ako je odgovor “da”, da li je prethodno uraden projekat mak-
roorganizacionih promjena?

DA
NE

3. Ko je uradio projekat?
Konsultantska firma
Preduzece samo

4. Da li je projekat makroorganizacionih strukturnih promjena
implementiran?

DA
NE

5. Navedite ukratko najvaznije probleme, iskustva i pouke tokom
realizacije projekta organizacionih promjena u domenu:

Projektovanja nove makroorganizacione strukture
Uvodenja makroorganizacionih strukturnih promjena
Funkcionisanja (zakljucno sa sadasnjim stanjem)

6. Da li razmiSljate o makroorganizacionim strukturnim promije-
nama u VaSem preduzecu (nezavisno od toga da li ste ili niste
imali reorganizaciju preduzeca u posljednjih pet godina)?

DA
NE

7. Daliimate ideju u kom pravcu bi trebalo da se mijenja makro-
organizaciona struktura Vaseg preduzeca?

DA

NE
8. AKo je odgovor DA, iznestite ukratko ideju:
9. Ako je odgovor NE, obrazloZite ga ukratko:

10. Ako biste krenuli u makroorganizacione strukturne promjene
(na osnovu sopstvenog ubjedenja, na osnovu odluke Upravnog
odbora ili nekog drugog organa preduzeca, ili na osnovu odluke
nekog drzavnog organa), da li biste u realizaciji tih promjena:

promjenama, i nakon usvajanja ga implementirali?

— Formirali komisiju (radnu grupu) koja bi imala zadatak da kreira
prijedlog makroorganizacionih promjena i prezentuje ih Vama,
a Vi onda, nakon eventualnih izmjena, predlazete Upravnom
odboru ili drugom organu i nakon usvajanja implementirate?

— Zaduzili postoje¢u organizacionu jedinicu koja se (pored osta-
log) bavi problemima organizacije da Vama predlozi rjeSenje
problema, odnosno da predlozi novu makroorganizacionu
strukturu, a Vi onda, nakon eventualnih izmjena i usvajanja na
odgovaraju¢em organu, implementirate?

— Formirali komisiju (radnu grupu) koja bi imala zadatak da
formuliSe projekini zadatak, kreira rjeSenje, prezentuje ga Va-
ma, Vi ga prezentujete Upavnom odboru, a nakon usvajanja ista
komisija je zaduZena za implementaciju predlozenog rjeSenja?

— Angazovali spoljnog konsultanta (pojedinca ili firmu) koji ¢e ura-
diti projekat i sprovesti, zajedno sa Vama, njegovu implementac-
iju nakon usvajanja od strane odgovarajuceg organa preduzeca?

Ukratko obrazloZite izabranu varijantu grupiSuci objaSnjenja u Cetiri
grupe faktora:

— UnutraSnja snaga preduzeéa (program, oprema, lokacija,
strucni kadrovi, rukovodici, tradicija, organizacija itd.).

— Unutra3nje slabosti preduzeca (program, oprema, lokacija,
strucni kadrovi, rukovodioci, tradicija, organizacija itd.).

— Povoljnosti koje okruzenje nudi preduzedu (trziSte, konkuren-
cija, lokalna podrska, drzavna podrska itd.).

— Prijetnje iz okruZenja (trZiSte, konkurencija, lokalna i drZavna
podrska itd.).

11. Iznesite, molim Vas, Va$ dojam odnosno VaSe misljenje o stanju
i organizovanosti drugih preduzeca (sa kojima poslujete ili ih
poznajete na drugi nacin), naravno, bez navodenja imena tih
preduzeca.

5. RJESENJE — ODLUKA PO LUNDBERGOVOM
MODELU

Funkcija Y=F(X) izvedena je indukcijom iz praktiCnog iskustva
uspjesSnih menadzera, koji su nosioci promjena. Lundbergov model
je specificno usmjeren na selekciju koju sprovodi rukovodilac, i na

5 Travar Mihajlo, doktorska disertacija: Spremnost proizvodnog preduzeca za organizacione promjene, MaSinski fakultet, Beograd 2009, str. 137.
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praksu u koju se integrisao nastali problem. Model ima dvanaest  visno od frekvencije njihove pojave na izlazu modela i koje obuhvataju
razliitih izbora akcije na svom izlazu (tabelu Yi), koji su poredanineza-  najveci broj mogucih akcija za iniciranje organizacionih promjena.

Tabela br. 2: Strategije odlucivanja po Lundbergovom modelu

Strategija ,
odluéivanja il

Y, Preduzece nije mijenjalo makroorganizacionu Strukturu u posljednjih pet godina, i ne razmislja o takvoj mogucnosti.

Y, Preduzece nije mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina, i razmislja o toj promjeni, a nema
ideju u kojem pravcu promjena treba da se desi.

Y, Preduzece nije mijenjalo makroorganizacionu Strukturu u posljednjih pet godina, a razmislja o takvoj mogucnosti i
ima ideju u kojem pravcu promjena treba da se desi.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina (prethodno je uraden projekat koji nije
implementiran), i ne razmislja o daljoj promjeni.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina (prethodno je uraden projekat koji nije
implementiran), i razmislja o daljoj promjeni, a nema ideju u kojem pravcu da se promjena desi.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina (prethodno je uraden projekat koji nije
implementiran), i razmislja o daljoj promjeni i ima ideju u kojem pravcu da se promjena desi.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina prema prethodno uradenom projektu,
i ne razmislja o daljoj promjeni.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina prema prethodno uradenom projektu,
i razmislja o daljoj promjeni, a nema ideju u kojem pravcu da se promjena desi.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina prema prethodno uradenom projektu,
i razmislja o daljoj promjeni i ima ideju u kojem pravcu da se promjena desi.

Yo Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina
(prethodno nije bio uraden projekat), i ne razmislja o daljoj promjeni.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina (prethodno nije bio uraden projekat),
i razmislja o daljoj promjeni, a nema ideju u kojem pravcu da se dalja promjena desi.

Y, Preduzece je mijenjalo makroorganizacionu strukturu u posljednjih pet godina (prethodno nije bio uraden projekat),
i razmislja o daljoj promjeni i ima ideju u kojem pravcu da se dalja promjena desi.

Izvor: [3]

6. ANALIZA DOBIJENIH REZULTATA

Analiza dobijenih rezultata, na osnovu istrazivanja prove- u Republici Srpskoj, prikazana je kroz sljedece tabele i
denih tokom izrade doktorske disertacije u preduzecima graficke prikaze.

Tabela br. 3: Analiza rezultata strategije odlucivanja prema Lundbergovom modelu

Stra}‘gg Va Broj preduzeca %
odlucivanja
Y1 6 15,4
Y2 0 0
Y3 15 38,5
Y4 1 26
Y5 0 0
Y6 0 0
Y7 5 12,8
Y8 0 0
Y9 10 25,6
Y10 1 26
Y11 0 0
Y12 1 26
Ukupno: 39 100%
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Analiza strategije odluivanja preduzeéa

25,6

12.8

Yz

Yy Yo Yiz

Strategija odluéivanja

Izvor: [3]

Slika br. 1: Graficki prikaz analiz rezultata strategije odlu¢ivanja prema Lundbergovom modelu
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izajnirana prema Lundbergovom modelu, pokazalo se sljedece:®

Najveéi broj preduzeca, 38,5% (15 preduzeca), ima strategiju
odludivanja Y3 — Sto znaci da preduzece nije mijenjalo makroor-
ganizacionu strukturu u posljednjih pet godina, a razmislja o toj
promjeni i ima ideju u kojem pravcu promjena treba da se desi.

Za strategiju odlucivanja Y9 izjasnilo se 25,6% (10 preduzeca)
— §to znaCi da je preduzece mijenjalo makroorganizacionu
strukturu u posljednjih pet godina prema prethodno uradenom
projektu, i razmislja o daljoj promjeni i ima ideju u kojem prav-
cu promjena da se desi.

Za strategiju odlu€ivanja Y1 izjasnilo se 15,4% (6 preduzeca) —
§to zna€i da preduzece nije mijenjalo makroorganizacionu struk-
turu u posljednjih pet godina i ne razmislja o takvoj mogucnosti.
Za strategiju odlucivanja Y7 izjasnilo se 12,8% (5 preduzeca)
— Sto znadi da je preduzece mijenjalo makroorganizacionu

strukturu u posljednjih pet godina prema prethodno uradenom
projektu, i ne razmiSlja o daljoj promjeni.

Za strategiju odlucivanja Y4 izjasnilo se 2,6% (1 preduzece) —
Sto znaCi da je preduzece mijenjalo makroorganizacionu struk-
turu u posljednjih pet godina (prethodno je uraden projekat koji
nije implementovan), i ne razmislja o daljoj promjeni.

Za strategiju odlucivanja Y10 izjasnilo se 2,6% (1 preduzece)
— Sto znadi da je preduzece mijenjalo makroorganizacionu
strukturu u posljednjih pet godina (prethodno nije bio uraden
projekat), i ne razmislja o daljoj promjeni.

Za strategiju odluivanja Y12 izjasnilo se 2,6% (1 preduzeée) — Sto
znaci da je preduzece mijenjalo makroorganizacionu strukturu u po-
sliednjih pet godina (prethodno nije bio uraden projekat), i razmislja o
daljoj promjeni i ima ideju u kojem pravcu da se dalja promjena desi.
Strategije odlucivanja Y2, Y5, Y6, Y8, Y11 nema nijedno
preduzece.

Izvor: [3]

P& P X2 X § Xs

«TELEKOM SRPSKE A.D.» - LUNDBERG-ovo STABLO STRATEGIJE ODLUCIVANJA

 Xs X Strategija odlucivanja

Travar, Mihajlo, doktorska disertacija: Spremnost proizvodnog preduzeca za organizacione promjene, Masinski fakultet, Beograd 2009, str. 140.
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ZAKLJUCAK

Savremene organizacije bi trebalo da teze timskom radu i fleksibil-
nom upravljanju ljudima u organizaciji, da imaju razvijenu korpo-
rativnu kulturu i da budu spremne za provodenje organizacionih
promjena. Organizacija buduénosti mora sublimisati sve ono $to
sadrZi sintagma “new age”, a to znadi: fluidnost, fleksibilnost
i dinamicnost organizacije, kao i njeno stalno restrukturisanje,
deinstitucionalizaciju, informisanost i brzo reagovanje. Da bi se
prepoznale i obuzdale opasnosti i iskoristile postojece prilike,
danasnja preduzeca preduzimaju dramaticne promjene u svim
oblastima djelovanja. Inovacije i poboljSanja proizvoda, usluga i
postupaka Ce ostvariti dodatno osposobljeni radnici, bolja informa-
ciona tehnologija i uskladeni organizacioni postupci. Spremnost i
sposobnost preduzeca da ude u proces organizacionih promjena
bazira se na modelu koji se fokusira na motivaciju, sposobnosti
menadZera programa i osoblja, institucionalnih resursa, orga-
nizacione klime, kao prvih bitnih koraka u razumijevanju orga-
nizacionih faktora, koji se odnose na usvajanje i implementaciju
programa promjene u preduzecu.

Lundbergov model daje osnove za kvalitetnu osnovu za strategiju
organizacionih promjena u preduze¢ima i dizajniranje organizacija
buducnosti. Za svaku vrstu konteksta promjene, organizacione
forme i tematiku menadZerskog odnosa i sposobnosti, Lundberg
sugeriSe da organizacije u buducnosti treba da budu konfiguracija
formi, zbog viSestrukih kontekstualnih okolnosti, i kao takva kon-
figuracija ée zahtijevati kombinaciju menadzZerskih sposobnosti
nazvane "menadZerska umjetnost” ("Managerial Artistry”). Dva
faktora opredijeljuju iniciranje organizacionih promjena i evolu-
cije organizacije. Prvo, da li je moguce naci i projektovati tehnicki
izvodljivo rjeSenje, i drugo, da li ¢e projektovano rieSenje biti
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prihvaceno u organizaciji. Problem iniciranja promjena je istovre-
meno op$ti i ograni¢en. On je eksplikacija pokusaja menadZzmenta
da se suoCi sa odstupanjem od ispunjenja tri osnovna orga-
nizaciona cilja: rijeSiti unutraSnje probleme, odgovoriti na zahtjeve
eksternog okruzenja i preZivjeti u njemu, i anticipirati vjerovatnu
buduénost i pripremiti se za nju definisanjem novih ciljeva i strate-
gija te njihovim ostvarenjem.
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Innovation in the organization, to produce fast, high-quality and real changes, is the main task and objective in designing the future of the
organization. Managerial Arts (Managerial Artistry) promotes the severity of changes, the ability to respect, creativity, design, and sim-
plification of appropriate processed organizational forms. Lundberg's model is fast and easy to use, acceptable at each hierarchical level
and is open to personal development and additions that may seem necessary to the manager as a successful practitioner. On one hand
it establishes an acceptable balance between typing and standardization selection procedures , and on the other hand specific practical
situations, which improves the quality and acceptability of decisions. Lundberg's model is interesting for the opportunities and conditions
in the transition countries (as our region). Firm size is not an obstacle in applying this model, although naturally in large enterprises there

are more opportunities for the successful application of this model.

Key words: Lundberg's model, strategy of making decisions, organization, design, innovation, variation, macro-organizational structure;

macro- organizational changes; functions; managerial art.
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