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Direktorska funkcija je, neosporno, deo upravnog aparata i, kao takva, sadr`i neke 
elemente prisile (koja izvire iz mo}i) kojom se name}e volja ili iznu|uje pokornost 
aktera u organizacijama rada koji obavljaju izvr{ni~ke, repetitivne i manuelne 
poslove. "Ni{ta ne iznena|uje u ve}oj mjeri one koji promatraju ljudske prilike 
o~ima filozofa - pisao je davno Dejvid Hjum - nego lako}a kojom manjina vlada nad 
ve}inom i, prema tome, pokornost kojom ljudi podre|uju svoje vlastite osje}aje i 
strasti osje}anjima i strastima onih koji nad njima vladaju. Kad ispitamo kako se ovo 
~udo zbiva, na}i }emo da je premo}na snaga uvijek na strani onih nad kojima se 
vlada i da vladaju}i nemaju ni{ta {to bi ih podr`alo osim mnijenja."1 
 Taj jaz, koji je Hjum uo~io, izme|u upravne i izvr{ne delatnosti moderna dru{tva 
nastoje prevazi}i raznim varijantama "humanizacije" rada. Osnovi te "humanizaci-
je" nalaze se, s jedne strane, u organizovanoj protivte`i izvr{nog naredbodavnom 
radu (npr. sindikat i druge organizacije radnika), a, s druge, nastoji se (javno) 
mnenje pro{iriti tako da upravlja~i prepoznaju svoj interes u tome {to }e svoje de-
lovanje (vi{e) usmeravati ka za{titi prava izvr{ilaca posla i ka istovremenom 
zadovoljavanju svojih i njihovih interesa. 
 Dakle, u procesu rada se radi o me|uzavisnosti interesa uprave i radnika, pa se 
konflikt interesa mo`e re{iti ili (pravednim) pregovaranjem i/ili (pre)poznavanjem 
interesa drugih. U modernim dru{tvima su prisutna oba na~ina re{avanja konflikta 
interesa. 
 Mogu}nost re{avanja konflikta interesa na prvi na~in zavisi od odnosa snaga ak-
tera u konfliktu (u preduze}u zavisi od pregovora uprave i radnika, ali je to deo 
{ireg dru{tvenog odnosa mo}i izme|u grupa u dru{tvenoj strukturi). 
 Drugi na~in re{avanja konflikta, u procesu tzv. humanizacije rada u modernim 
dru{tvima, pretpostavlja iskustvena istra`ivanja stvarnih interesa aktera u procesu 
rada. Na toj pretpostavci nastala su mnoga sociolo{ka (i druga nau~na) istra`ivanja 
na polju preduzetni{tva, menad`menta i marketinga. 
 Istra`ivanja menad`menta imaju cilj da objasne stvarnu ulogu stru~nih upravlja-
~a u transformaciji radnog procesa. Iako se u isticanju uloge menad`era u procesu 
rada ~esto preterivalo i u sociologiji (posebno u sociologiji rada), sasvim je izvesno 
da je produktivan rad mogu} zahvaljuju}i znanju, promi{ljenosti, predvidljivosti, 
stvarala{tvu i sposobnostima ljudi da usmeravaju, razvijaju i kontroli{u svoj i rad drugih. 
 Kako su u upravnoj (menad`erskoj) delatnosti skoncentrisane prete`no ideativne 
funkcije rada, koje se odnose na cilj(eve) preduze}a, to je od posebne va`nosti 
poznavati ovu funkciju rada (iako nije dovoljno) u nekom dru{tvu, jer ona mo`e la-
tentno da podsti~e ili spre~ava postizanje osnovnih ciljeva razvoja globalnog 
dru{tva. Osobenosti upravne funkcije u procesima rada su manje ili vi{e izraz 
osobenosti dru{tvenog sistema i vladaju}ih vrednosti. 
                           
1 David Hume, Of the First Principles of Government (navedeno prema E. Pusi}, 

Problemi upravljanja, Naprijed, Zagreb, 1971, str. 88). 
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 Direktorska funkcija, kao deo upravne funkcije u procesima rada tzv. socijalis-
ti~kih dru{tvenih sistema, uglavnom se ispoljavala u slu`enju vlasti tzv. "komunisti~-
ke avangarde". Otuda je delovanje direktora bilo obele`eno snishodljivo{}u prema 
vlasti i, istovremeno, naredbodavnoj autoritarnosti prema radnicima. Njegovo 
delovanje je samo transimisija ciljeva rada (i proizvodnje) koji su utvr|eni izvan 
rada (i preduze}a) ka izvr{iocima posla (radnicima). Postsocijalisti~ka dru{tva, koja 
se nalaze u tranziciji, odnosno koja te`e ka utemeljenju i/ili povratku kapitalisti~kim 
(tr`i{nim) vrednostima rada, name}u potrebu za relativno samostalnijim upravnim 
delovanjem direktora u preuze}ima. Kolike su te mogu}nosti u nekom dru{tvu koje 
se nalazi u tranziciji? 
 Odgovor na to pitanje mo`e dati kompleksno sociolo{ko istra`ivanje struktural-
ne transformacije postsocijalisti~kih dru{tava. 
 Namera ovog ~lanka je skromnijeg karaktera, jer se odnosi na izno{enje nekoliko 
"povratnih informacija" o (javnom) mnenju onih kojima se upravlja u procesima 
rada (zaposlenih), koje nam govore o po`eljnosti direktorovog delovanja u jugoslo-
venskom dru{tvu danas (posle nekih sistemskih promena). 
 Stvarni dru{tveni problemi sa upravnom funkcijom direktora u na{em dru{tvu (a 
verovatno i u ostalim postsocijalisti~kim dru{tvima) sastoje se u onome {to je @an 
Furastje primetio jo{ 50-tih godina ovog veka a Andreas E. Bus nedavno ponovio - 
da razlikovanje sistema i "duha" koji u njemu `ivi" mo`e dovesti i do razumevanja 
~injenice da u nekim zemljama postoji spremnost da se prihvate aspekti zapadnog 
sistema i delovi zapadne tehnologije, ali ne i zapadni moral".2 
 Otuda je sociolo{ki interesantno i prakti~no korisno saznati kakav je taj "duh" u 
sistemu (i "duh sistema") posebno jugoslovenskog dru{tva, koji se jednim delom 
"krije" u onom "mnenju" za koje Dejvid Hjum ka`e da je jedina osnova na kojoj se 
odr`avaju oni koji upravljaju ("vladaju"). 
 Kriza i dezintegracija jugoslovenskog dru{tva je poslednjih godina, kao specifi-
~an prirodni eksperiment, razotkrila mnoge zablude kojima je velika ve}ina pri-
padnika tog dru{tva "robovala". Jedna od glavnih, ako ne i presudnih zabluda 
odnosi(la) se na globalnu organizaciju dru{tva (tzv. integralno samoupravljanje) i na 
mesto upravlja~ke funkcije u takvoj organizaciji celokupnog dru{tvenog `ivota. Ta 
zabluda, u stvari, po~iva na jednoj dosta formalizovanoj i eklekti~koj vezi izme|u 
utopisti~kih projekcija dalekih dru{tvenih ciljeva i pragmati~kog delovanja i postu-
panja u dru{tvenoj svakodnevici. 
 Ovu prethodnu napomenu treba shvatiti kao osnov za razumevanje upravljanja (i 
rukovo|enja) organizacijom, jer svaka organizacija rada nastaje i "funkcioni{e" u 
nekoj sredini u manjem ili ve}em skladu sa utvr|enim ciljem i, istovremeno, nastoji 
da oblikuje sistem delovanja i pona{anja aktera u njoj. Moderna organizacija (rada) 
nastoji da to delovanje i pona{anje bude {to racionalnije i da ga, kao takvo, {to vi{e 
formalizuje. Me|utim, nastojanju da se {to vi{e racionalizuje (i formalizuje) ljudski 
rad i celokupni dru{tveni `ivot ~oveka opire se sam taj `ivot. Zbog toga se raciona-
lizacija organizacije rada ne mo`e ostvarivati bez izvesnih protivre~nosti, sukoba i 
neformalnog delovanja ~lanova te organizacije. To je uo~eno ve} u prvim soci-
olo{kim i socijalno-psiholo{kim prou~avanjima rada, organizacije rada i upravljanja 
ljudskim delatnostima i aktivnostima. Na`alost mnoga od tih saznanja su ostajala 
samo kao znanje (u knjigama i u glavama nau~nika), a dugo vremena u na{em, sada 
ve} biv{em jugoslovenskom, dru{tvu ta znanja su bila onemogu}avana ili sasvim po-
tisnuta na margine dru{tvenog `ivota i ~ovekovog delovanja u dru{tvu. Nema sum-

                           
2 Andreas A. Bus, Maks Veber i Azija, Gradina, Ni{ 1994, str. 9. 
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nje da je tome pogodovao uveliko prisutan tradicionalisti~ki antiintelektualizam u 
dru{tvu, koji se vrlo uspe{no "usidrio" u ispraznu lju{turu samodovoljnosti utopisti~-
ko-pragmati~ke koncepcije tzv. integralnog samoupravljanja. U toj koncepciji, koja 
je unapred oktroisana od strane dr`avno-partijskog vrha a potom se {irila putem po-
slu{ni~ke etatisti~ke svesti na svim nivoima organizovanosti dru{tva, listao je korov 
upravlja~ke nesamostalnosti, podlo`ni~kog mentaliteta i slu`beni~ke rutine. U tim 
dru{tvenim i kulturnim uslovima odvijao se (ako se uop{te odvijao, a ne uvek bio 
isti) proces, u politi~kom `argonu poznat kao proces negativne kadrovske selekcije. 
 Kao i u drugim oblastima dru{tvenog `ivota, i ovde je kumulacija nepovoljnih 
dru{tvenih pojava dovela do zao{travanja protivre~nosti i napetih odnosa izme|u 
bitnih ~inilaca funkcionisanja organizacija i njihovog odnosa sa u`om ili {irom 
dru{tvenom i kulturnom sredinom. Ta pojava se, u svakodnevnom na{em `ivotu, 
prepoznaje kao k r i z a. Kriza dru{tveno-organizacijskog sistema i, s njom u vezi, 
kulturno-vrednosnih orijentacija, uslovila je jo{ ve}e neuskla|enosti izme|u na~ina 
rada i organizovanja dru{tvenog `ivota ~oveka, s jedne, i upravljanja njime, s druge 
strane. Zbog toga se na{la u krizi i funkcija direktora u takvom na~inu rada i 
dru{tvenog organizovanja. 
 Funkcija direktora organizacije rada je samo specifi~an izraz onih u`ih dru{tve-
nih i socijalno-psihi~kih uslova koji su u vezi sa vrstom delatnosti i osobenostima 
grupnih i interpersonalnih veza u toj organizaciji. Znatan uticaj na ostvarivanje te 
funkcije ima {ira dru{tvena sredina i kulturno-vrednosne orijentacije pojedinaca i 
manjih ili ve}ih dru{tvenih grupa. Zato su promene kojima su ljudi izlo`eni u 
jugoslovenskom dru{tvu uticale na promenu mnogih vrednosnih stanovi{ta i, 
istovremeno, doprinele razvoju poja~ane kriti~ke svesti u odnosu na "ono {to je 
bilo", {to se menja "pred na{im o~ima". Te promene (tranzicija) nisu male i 
bezna~ajne i, {to je jo{ vidljivije, nisu bezbolne. Op{ta dru{tvena kriza je postala jo{ 
slo`enija pod uticajem aktuelnog me|unarodnog "embarga" sada{nje Jugoslavije. 
 Ipak, bez obzira na tu krizu dugog talasa i (tendencioznu) me|unarodnu izolaciju 
na{eg dru{tva i dr`ave, postoje mogu}nosti da na vlastitim pretpostavkama i osno-
vama krenemo u pravcu organizovanog udru`enog preokretanja nepovoljnog toka 
krize. Te pretpostavke su ve} (uveliko) uobli~ene u akumulisanom nau~nom i 
drugim oblicima racionalnog saznanja, a realne osnove za druga~iji na~in organi-
zovanog delovanja nalaze se u relativno velikom broju obrazovanih, kreativnih i za 
organizaciono usmeravanje sposobnih ljudi. Sposobnost organizacionog usmerava-
nja delatnosti ljudi nije sasvim i{~ezla pod uticajem dugogodi{njeg tzv. integralnog 
samoupravljanja, ve} je ona dobrim delom (bila) umrtvljena usled preovladavaju}e 
egalitarne vrednosne orijentacije. Osim toga, u dru{tvenoj svesti nije sasvim zatom-
ljeno shvatanje da samo ume{ni, uspe{ni i preduzimljivi ljudi mogu o`iveti stvara-
la~ki rad ~lanova organizacije i mogu organizaciju rada usmeravati u onom smeru 
koji omogu}ava bolji i sadr`ajniji rad, ve}e efekte, ve}e zadovoljstvo zaposlenih u 
njoj i racionalnije postizanje dru{tveno i organizaciono postavljenih ciljeva. To je 
ono upravlja~ko delovanje koje se vezuje za delatnost direktora. Ta funkcija organi-
zacionog delovanja direktora preduze}a je su{tina menad`erskog poziva. 
 Osnovna razlika izme|u direktorovog delovanja u organizaciji u smislu rutini-
zovane slu`be i mogu}eg druga~ijeg na~ina rada u smislu menad`erskog poziva je u 
tome {to je, u prvom slu~aju, direktor u slu`bi ciljeva koji su izvan i iznad njega i 
same organizacije kao takve, dok je, u drugom slu~aju, on relativno autonoman 
subjekt koji u~estvuje ako ne uvek u odre|ivanju osnovnog cilja organizacije ono 
u~estvuje u njegovoj operacionalizaciji ("razradi") i u tra`enju i nala`enju najboljih 
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mogu}nosti njegovog ostvarivanja i uop{te funkcionisanja organizacije u odgovara-
ju}im tr`i{nim i dru{tveno-kulturnim uslovima. 
 Upravljanje organizacijom u smislu rutinizovane slu`be je u direktnoj vezi sa 
shvatanjem uprave kao vlasti i sa delovanjem direktora kao slu`benika. Ta veza vla-
sti i slu`be pogoduje onoj vrsti rukovodilaca koji sve uspehe, kako organizacije tako 
i pojedinca u njoj, pripisuju u zaslugu sebi, dok istovremeno odgovornost za neuspe-
he "prebacuju" na ~inioce izvan organizacije - u ~ijoj su slu`bi. U idealno-tipskom3 
pogledu upravljanje organizacijom, u smislu funkcionalnog delovanja direktora kao 
slu`benika, sastoji se u slede}em:4 
 1. Upravljanje se vr{i po op{tim i iscrpnim pravilima koja se mogu prou~iti pre 
pristupanja nekoj upravnoj radnji. 
 2. Upravljanje se odvija po formalizovanim propisima, kojima se odstranjuje 
svaki subjektivizam i proizvoljnost, da bi se za{titio bilo koji `ivotni interes a pre 
svega imovinska prava. 
 3. Upravljanje postaje bezli~no (sine ira et studio) i, pod uticajem priprostog shvata-
nja du`nosti, ono se nastoji ostvarivati bez ljubavi i odu{evljenja; jednako "za sve". 
 4. Osnova upravljanja su spisi (akti). 
 5. Tajnost je mo} takvog upravljanja, pa se nastoji odr`ati tajnovitost znanja koje 
je potrebno upravljanju, a to se posti`e monopolom nad potrebnim informacijama. 
 Navedene osobine upravnog delovanja direktora ~ine su{tinu birokratskog de-
lovanja u organizaciji. Takvo, slu`beni~ko delovanje direktora nije jednostavno 
izraz nekih li~nih osobina konkretnog ~oveka, ve} je ono posledica savremene or-
ganizacije rada, gde je podela rada izvr{ena kao relativno stabilan sistem nadle`no-
sti.5 Crte li~nosti konkretnog ~oveka koji obavlja direktorsku funkciju mogu biti 
manje ili vi{e prijem~ive da se ta funkcija obavlja na navedeni na~in. Osim toga i 
odre|ene osobine ~lanova organizacije, kao i njihova interesna usmerenost i zainte-
resovanost za odre|ene oblike formalnog i neformalnog grupisanja u organizaciji, 
mogu da uti~u na razvijanje birokratskih crta li~nosti direktora organizacije. U jav-
nom delovanju direktora kao slu`benika (birokratske) organizacije naro~ito je pre-
poznatljiv jedan oblik komunikativnog delovanja u hijerarhijskom nizu "nadle`-
nosti": naredbodavnost prema "dole" i snishodljivost prema "gore". Na taj na~in, 
birokratski orijentisan direktor nastoji da mnoge konflikte, koji su nu`na posledica 
razli~itih li~nih i grupnih (posebno profesionalnih) interesa ~lanova organizacije, 
ukloni ili bar da ih "apsorbuje" - odla`u}i suo~avanje sa njihovim uzrocima. 
 Upravljanje organizacijom u smislu menad`erskog poziva zasniva se na saznanju 
(i ve} ispoljenom iskustvu razvijenih dru{tava) da modernizacija rada i dru{tva - 
zna~i racionalizaciju na~ina na koji se obavlja neka delatnost i na~ina na koji se 
organizuje celokupni dru{tveni `ivot - polazi od osnovnog razlikovanja tehni~ke 
strane upravljanja i ostvarivanja upravnih ciljeva od sadr`aja organizovanog 
~ovekovog delovanja6 koji se sastoji u manje ili vi{e svesnim naporima ljudi da u 
zajedni~kom radu ostvare deo svojih potreba i interesnih usmerenja, koja su se 
formirala i pre "ulaska" u organizaciju. U nastojanju da uskladi to dvojstvo 

                           
3 Pojam "idealni tip" upotrebljavam u smislu kako je to upotrebio Maks Veber (Max 

Weber), tj. u smislu metodolo{kog okvira za analizu odgovaraju}e pojave. (Videti: Max 
Weber, Metodologija dru{tvenih nauka, Globus, Zagreb, 1989, str. 67 i dalje). 

4 O osobenostima birokratskog pona{anja videti: Maks Veber, Privreda i dru{tvo, 
Prosveta, Beograd, 1976, str. 177. 

5 Eugen Pusi}, Problemi upravljanja, Naprijed, Zagreb, 1971, str. 35. 
6 Isto, str. 97. 
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upravnog delovanja direktoru ne}e biti dovoljno prosto posedovanje autoriteta 
funkcije u hijerarhiji organizacije i eksterne "podr{ke" ~inilaca mo}i (npr. dr`ave) 
kao {to je to slu~aj sa njegovim delovanjem u smislu rutinizovane slu`be. U tom 
slu~aju, direktor organizacije mora da poseduje specifi~na znanja o potrebama i in-
teresima pojedinaca i dru{tvenih grupa koji deluju u organizaciji, u formalnim ili ne-
formalnim organizacionim oblicima. Osim toga, on mora da poseduje znanja o 
osobenostima institucionalne organizacije dru{tva i o zakonitostima dru{tvenog 
strukturisanja i dru{tvenog razvoja u kojima se "kristalizuje" i menja odgovaraju}a 
institucionalizacija. Drugim re~ima, direktor mora da poseduje izvestan skup 
znanja, koja su teorijskog i prakti~nog karaktera, da bi mogao ume{no i uspe{no da 
"vodi" organizaciju. Ta znanja su sastavni deo menad`erskog poziva. Ona ne 
moraju da slede iz njegovog stru~nog obrazovanja, a to u dana{njoj prevazi 
"stru~nja{tva"7 - kao usko specijalizovanih izvr{ilaca zadatka - naj~e{}e nije slu~aj. 
Sam pojam "menad`erski poziv"8 upu}uje na to da direktorska funkcija u organi-
zaciji (treba da) sadr`i i li~nu posve}enost poslu kojim se bavi. 
 

* * * 
 
 Te{ko je dati jednu precizniju tvrdnju o tome kakvo je stvarno stanje u nas, 
danas, na planu upravljanja organizacijom. To bi mogla da bude izazovna is-
tra`iva~ka tema za sociologe i druge istra`iva~e tog problema. Ipak, na osnovu 
nekih op{tijih sociolo{kih saznanja o osobenostima na{eg dru{tva, koje se nalazi u 
t r a n z i c i j i  (kao i drugih dru{tava koja su sebe nazivala socijalisti~kim)9, i na 
osnovu nekih vlastitih prou~avanja i iskustvenih sagledavanja tog problema10, mogli 
bismo bez mnogo dvoumljenja tvrditi da se direktor u organizaciji rada nalazi danas 
izme|u ispunjenja svoje funkcije u smislu rutinizovane slu`be i obavljanja svoje 
delatnosti u smislu menad`erskog poziva. Pri tome, mogli bismo dodati da je ta 
dru{tvena uloga direktora u organizaciji danas jo{ uvek bli`a onakvom na~inu rada 
koji smo nazvali rutinizovana slu`ba. Ovaj dodatak osnovnoj tvrdnji nije bez osnova 
ako se ima u vidu ve} iskustveno potvr|eno sociolo{ko saznanje da se globalna ili 
parcijalna dru{tvena opredeljenja i njihova pravna operacionalizacija i institucional-
na inauguracija relativno br`e ostvaruju od promena u na~inu delatnosti ljudi i 
dru{tvenih grupa. Ustvari, mnoga formalno-pravna re{enja i propisi u nas i danas 
vi{e ra~unaju sa direktorom u organizaciji kao slu`benikom, nego kao modernim 
menad`erom, u smislu kako je to napred istaknuto. Da li je to i po`eljno stanje u 
sada{njim dru{tvenim uslovima? 
 Na to pitanje }emo odgovoriti indirektno. Naime, u jednom vlastitom is-
tra`ivanju mogu}nosti preduzetni{tva i menad`erskog delovanja u industrijski razvi-
jenijoj sredini na{eg dru{tva hteli smo da saznamo da li zaposleni u postoje}im or-
ganizacijama rada uvi|aju neophodnost promene u na~inu rada i {ta oni misle kakav 
tip rukovodioca organizacije bi im najvi{e odgovarao.11 Na osnovu prikupljenih po-
                           
7 Bo`o Milo{evi}, Sociologija i obrazovanje za struku, Zbornik Ministarstva prosvete 

Srbije, Beograd, 1993, br. 1. 
8 Veljko Rus i Vladimir Arzen{ek, Rad kao sudbina i kao sloboda, SNL, Zagreb, 1984, str. 

226. 
9 Bo`o Milo{evi}, Silvano Bol~i} i Fuada Stankovi} (redaktori), Preduzetni{tvo i 

sociologija, Zbornik radova, Matica srpska, Novi Sad, 1994. 
10 Bo`o Milo{evi}, Sociologija rada, Kultura, Beograd, 1991, str. 261-292. 
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dataka, u jednom nau~no-metodolo{ki kontrolisanom postupku, sve odgovore ispi-
tanika smo svrstali u ~etiri vrste (tipa) i procentualno iskazali po`eljnu prihvatljivost 
svakog od ta ~etiri tipa rukovo|enja u na{em dru{tvu. Utvrdili smo da je najpo`elj-
niji tip rukovodioca u nas, danas, poslovno orijentisan tip (tj. ona vrsta rukovodioca 
koji ceni rad, znanje i sposobnosti svih zaposlenih i koji je preduzimljiv i "donosi" 
nov~anu dobit radnom kolektivu), za koji se opredeljuje 71,0% zaposlenih. Daleko 
iza njega po "po`eljnosti" je tehnokratski orijentisan tip rukovodioca (tj. ona vrsta 
rukovodioca koji se "razume" u sve ili u ve}inu poslova u organizaciji), za koji se 
opredelilo 13,8% zaposlenih. Odmah iza njega je birokratski orijentisan tip 
rukovodioca (tj. ona vrsta rukovodioca koji ima razvijena poznanstva sa uticajnim 
ljudima u dru{tvu i koji, istovremeno, tra`i strogu formalizovanu disciplinu od "pod-
re|enih" u radnom kolektivu), za koji se opredelilo 11,3% zaposlenih. Na kraju, za 
filantropski orijentisan tip rukovodioca (tj. za onu vrstu rukovodioca koji najvi{e 
vodi ra~una da se ne zameri ljudima a koji od zaposlenih ne tra`i da puno rade i 
nastoji da oni budu dobro pla}eni) izjasnilo se svega 3,0% zaposlenih. (Ostalih 0,9% 
su uskratili odgovore na postavljeno pitanje.) 
 Ovaj kra}i osvrt na jedan segment mnogo obimnijeg istra`ivanja o 
mogu}nostima druga~ijeg (preduzimljivijeg, sadr`ajnijeg, stvarala~kog i uspe{nijeg) 
na~ina rada i upravljanja radom, ukazuje da velika ve}ina ljudi u na{em dru{tvu, 
kao i u mnogo razvijenijim dru{tvima, ima jasnu svest o potrebi razvijanja takve di-
rektorske funkcije koja doprinosi boljitku, pa se opredeljuje za poslovno orijentisan 
tip rukovodioca. Taj tip rukovodioca sadr`i sve bitne osobine "profesionalca". 
Me|utim, dok je u razvijenijim dru{tvima taj tip rukovo|enja ve} uveliko dru{tvena 
praksa, u na{em dru{tvu to je jo{ uvek po`eljno stanje.12 Ne treba, ipak, zanemariti 
vrlo bitnu ~injenicu koja govori da se u svesti velike ve}ine ljudi na{eg dru{tva taj tip 
rukovo|enja najvi{e ceni, jer je poznato da se nijedna zna~ajnija dru{tvena promena 
ne mo`e valjano ostvariti ako ona pre toga nije kroz svest transponovana i javno 
"saop{tena" kao potreba. Potrebe su onaj ~inilac koji pokre}e ljude na delovanje, a 
potreba za druga~ijim upravnim delovanjem i rukovo|enjem organizacijom postoji 
u na{em dru{tvu. Nastojanje da se odr`i, makar i za izvesno vreme, birokratski na~in 
upravnog delovanja i rukovo|enja u smislu rutinizovane slu`be, za koje je istra`i-
vanje pokazalo da je vrlo malo po`eljno, uslovljava}e nove protivre~nosti u ostvari-
vanju direktorske funkcije, {to }e voditi novim oblicima sukoba u radnom kolektivu 
i rutinizovanju delatnosti organizacije. U organizaciji rada to mo`e da dovede do 
specifi~nih oblika protesta, kao npr. tihe opstrukcije utvr|enih ciljeva i ispraznog 
formalizma u ostvarivanju radnih zadataka. Naime, radi se o tome da radne kolek-
tive u na{em dru{tvu ~ini relativno obrazovan i kvalifikovan "kadrovski" sastav, koji 
je manje ili vi{e osposobljen da u svojoj delatnosti razvija ideativne (usmeravaju}e) 
funkcije te delatnosti i ne}e se pomiriti sa poku{ajima birokratizovane uprave da mu 
taj deo delatnosti potpuno "oduzme". S druge strane, klijenti (ili kako se to nekada 
malo nezgrapno zvalo "korisnici usluga") tako|e ne `ele da budu neautonomno 
oru|e ciljeva koji su unapred utvr|eni, pa }e nastojati - naro~ito na vi{im stepenima 
obrazovanja - da u~estvuju ili u njihovom utvr|ivanju ili bar u njihovoj operacionali-
zaciji (prilikom "sprovo|enja u `ivot"!). Pri tome, treba imati u vidu da savremena 
sredstva javnog op{tenja potpoma`u ja~anje te ideativne funkcije, kako onih koji 
"u~estvuju" u radnom procesu tako i onih koji ga planiraju. Sa tim mora da ra~una 
direktor svake organizacije rada i, ~ak, sam treba da ja~a taj proces, jer on samo 
mo`e da potpoma`e po`eljnu tendenciju (samo)odgovornog delovanja u organizaci-
                           
12 Videti u Zborniku navedenom u fusnoti 7. 
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ji. U tom slu~aju }e ja~ati i kreativna, preduzimljiva i autonomna funkcija direktora 
organizacije. Na taj na~in }e se direktorska funkcija pribli`avati menad`erskom 
pozivu, a udaljavati od izvr{avanja obaveza u smislu rutinizovane slu`be. 
 Takva tendencija u nastajanju druga~ijeg, za na{e dru{tvene prilike - novog, 
na~ina rada direktora organizacije rada proizilazi iz promenjenog karaktera pro-
fesionalnog obrazovanja u dru{tvu. Naime, sve vi{e dolazi do potiskivanja one 
dru{tvene funkcije obrazovanja koja od renesanse naovamo uslovljava pojavu 
v i { k a  o b r a z o v a n o s t i, tj. sticanja obrazovanja koje nije dru{tveno funkcional-
no u smislu "upotrebljivosti" u radnom procesu.13 Me|utim, upravo "vi{ak" obrazo-
vanih ljudi u dru{tvu predstavlja potencijal dru{tvenih promena, jer se ne miri sa 
postoje}im (neadekvatnim) na~inom rada i dru{tvenog organizovanja. Na taj na~in, 
u tom "obrazovnom potencijalu" nastaju nove ideje, novi nagove{taji mogu}eg 
druga~ijeg na~ina rada i upravljanja njim. Ta stvarna dru{tvena situacija potvr|uje 
teorijsku tvrdnju da ono {to je, u jednim uslovima, nefunkcionalno i "vi{ak" za 
dru{tveni poredak, u drugim uslovima mo`e biti osnova njegove funkcionalnosti. 
Prema tome, inventivni i kreativni ljudi u savremenim dru{tvenim uslovima ne 
mogu nikada da budu "vi{ak", iako se oni ~esto nastoje odgurnuti "u stranu" i 
potisnuti iz javnog dru{tvenog delovanja. Oni su "vi{ak" samo za (klasno) zatvorena 
i stagnantna dru{tva. Na{e dru{tvo sadr`i neke osobine tih dru{tava,14 ali se velika 
ve}ina njegovih pripadnika ipak ne miri s tim. [to pre to shvate uprava i rukovod-
stvo preduze}a, to je verovatnije da }e biti manji konflikti izme|u prevazi|enog 
rutinizovanog na~ina rada i upravljanja njime, s jedne, i kreativnog, preduzimljivog i 
uspe{nijeg postizanja organizacionih ciljeva i potreba pojedinaca i dru{tva. 
 U tom okviru }e dolaziti do izra`aja profesionalizacija rukovode}e funkcije u or-
ganizaciji. Naravno, to }e biti deo {ireg dru{tvenog procesa profesionalizacije rada u 
dru{tvu, za koji }e trebati relativno du`e vreme, jer }e mu na putu stajati birokrati-
zacija samih profesija kao nepovoljna dru{tvena prepreka.15 Ipak, taj proces je 
zapo~eo u dru{tvu. 
 Dru{tveni preduslov za profesionalno delovanje i postupanje direktora organi-
zacije rada sastoji se u tome da se dominantna dru{tvena mo} izvan organizacije 
ravnomernije "raspodeli" izme|u svih aktera u radnom procesu i izvan njega. Di-
rektor organizacije rada mo`e da doprinese, ako ne bitnijem zaokretu u toj redis-
tribuciji mo}i, bar ravnomernijoj podeli radnih zadataka i (samo)odgovornijem od-
nosu svih aktera u njihovom ostvarivanju. U tom pogledu, posebno je zna~ajno 
pomenuti obostranu saradnju direktora i radnog kolektiva. Proces rada nije neki 
"in`enjering", u kome su unapred poznati svi uslovi koji na njega uti~u, a posebno 
ne i krajnji njegovi rezultati na tr`i{tu. Zbog toga je neophodna koordinisana sarad-
nja u dono{enju odluka koje se odnose na radni proces. Direktoru mogu biti od po-
mo}i raznovrsni stru~njaci koji rade u preduze}u ili izvan njega, a to vodi podsticaj-
noj situaciji za ume{nu (stru~nu) komunikaciju u organizaciji i izvan nje. U tom pos-
lu direktoru mo`e biti od pomo}i relativno samostalna plansko-analiti~ka "slu`ba", 
ali i preduzete li~ne konsultacije sa odgovaraju}im stru~njacima u i izvan organiza-
cije - posebno onim koji se bave problemom rada, organizacije rada i upravljanja. 
Poseban problem upravnog delovanja direktora predstavlja integracija organizacije 
rada u dru{tvenu sredinu. Taj problem je zna~ajan posebno iz tog razloga {to se 
delatnost organizacije ne mo`e zamisliti izvan dru{tvene sredine, zato {to se radi o 
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specifi~nom dru{tvenom odnosu koji se manifestuje bilo prilikom ulaska ("input") u 
nju, bilo tokom ostvarivanja delatnosti (sadr`aja rada) ili izlaska iz nje ("output"). 
Za uspe{no uskla|ivanje delatnosti organizacije sa dru{tvenom (lokalnom, glo-
balnom) sredinom i organizacijom dru{tva direktor mora da "selekcioni{e" potrebne 
informacije i da ih na adekvatan na~in "upotrebi" ili "prosledi" odgovaraju}im 
u~esniciam u radnom procesu. Pri tome, stru~na "slu`ba" mora i sama da, na osnovu 
nauke i struke, dolazi do podataka i informacija koje su zna~ajne za rad preduze}a i 
za njegovo delovanje u dru{tvenoj sredini. Stru~na "slu`ba" treba da je relativno 
samostalna u svom radu u odnosu na upravu. Ta njena relativna samostalnost 
pove}ava njenu o d g o v o r n o s t, ne toliko u formalno-pravnom, koliko u 
sadr`ajno-profesionalnom pogledu. 
 Profesionalni okviri su osnova disciplinovanog rada, ne samo stru~ne "slu`be" i 
direktora ve} i radnog kolektiva. Specifi~nost direktorovog upravnog delovanja 
ogleda se u tome {to on odgovara i za (formalno-pravnu) zakonitost rada u pre-
duze}u i, u skladu s tim, obavlja funkciju k o n t r o l e  rada u njemu. Taj deo direk-
torske funkcije }e biti uspe{an ({to zna~i manje nametljiv i autoritaran) ukoliko se 
planovi rada donose uz u~e{}e stru~njaka iz radnog kolektiva i uz saglasnost rad-
nika. Plansko-analiti~ka "slu`ba" se pojavljuje, i ovde, kao "medijator" izme|u pot-
reba, interesa i interesovanja radnika, zahteva tr`i{ta i direktorovog upravnog delo-
vanja. Ona potpoma`e stru~no delovanje direktora i njegovu funkciju u organizaciji 
rada mo`e da pribli`ava onom smeru koji smo nazvali menad`erskim pozivom. 
 

* * *  
 
Iz prethodne analize sledi zaklju~ak da se delatnost direktora organizacije rada ne 
mo`e svesti samo na ostvarivanje ciljeva koje je neko spolja utvrdio, ve} da njegova 
delatnost mora da obuhvati funkcionisanje organizacije - kao specifi~ne dru{tvene 
celine u kojoj se pro`imaju i sukobljavaju potrebe, interesi, ose}anja, shvatanja, 
te`nje i vrednosne orijentacije grupa i pojedinaca.16 Stalna te`nja da se, u opti-
malnim granicama, uskladi dvostruka priroda organizacije, tj. organizacije kao 
slo`ene dru{tvene celine i kao forme koja funkcioni{e prema predvi|enom planu i 
propisima, zahteva od direktorske funkcije fleksibilnost, preduzimljivost i saradni~ki 
odnos sa svim akterima u organizaciji. U upravnom delovanju direktora organizacije 
rada ispoljava se ~ak trostrani odnos; tj. odnos izme|u direktora i radnog kolektiva 
(1), zatim odnos izme|u direktora i poslovnih partnera na tr`i{tu (2) i, na kraju, od-
nos izme|u direktora i {ire dru{tvene sredine (3). To jo{ vi{e uslo`njava delatnost 
direktora organizacije rada i otvara mogu}a nova podru~ja li~ne preduzimljivosti i 
kreativnog delovanja ~oveka koji se nalazi na toj funkciji. Takvo delovanje prib-
li`ava funkciju direktora profesionalnom (menad`erskom) pozivu, a udaljava je od 
tradicionalisti~kog delovanja u smislu rutinizovane slu`be. Naravno, direktorska 
funkcija u organizaciji rada uvek }e biti ome|ena formalno-pravnim propisima pa i 
eti~kim kodeksom profesionalnog rada, ali uz nju }e i}i uvek odre|ena koli~ina 
dru{tvene mo}i koja }e je ~initi zna~ajnom za odvijanje celine radnog procesa. 
Odatle sledi da }e i odgovornost direktora za rezultate svojih odluka biti srazmerna 
dru{tvenoj mo}i direktorske funkcije i koli~ini formalnih ovla{}enja. S druge strane, 
menad`erska mo} je u obrnuto proporcionalnom odnosu prema etatizovanoj svojini 
i li~noj zavisnosti od vlasnika kapitala. 
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