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Ambiciozan naslov, koji smo dali ovome ¢&lanku, ¢itatelj neka ne uzima
isuviSe ozbiljno i doslovno. Bududéi da je svaka znanstvena teorija tumacenje
pojava pomoc¢u deduktivnog sustava, potpuno je jasno da takav deduktivni
sustav za tumadenje organizacije jugoslavenskog poduzeda danas nije moguce
zasnovati najmanje iz dva razloga: 1. zbog malog broja empirijski izuCemih
pojava organizacije jugoslavenskog poduzeéa, i 2. zbog nedovoljne provje-
renosti suvremenih teorija organizacije. Drugi nas razlog stavlja pred slije-
dede nacelno pitanje: da li je znanstvena samo ona teorija koja je dokazana
ili pak i ona koja je dokazljiva? Znanstvenom obi¢no smatramo dokazljivu
teoriju. Kriterije provjeravanja teorije definira metodologija odredene zna-
nosti. Tako teorija u znanstvenom procesu i11a dvije funkcije, koje istodobno
odreduju intelektualnu organizaciju znanosti 1) logickom dedukcijom teorije
dobivamo hipoteze za istrazivanje i 2) logi¢kom indukcijom empirijski ispi-
tanih pojava dokazujemo to¢nost teorije. Citav znanstveni proces i kompo-
nente koje ga ¢ine prikazani su na shemi 1 (Wallace, 1969, IX).

S teorijom u znanosti sve pocinje i sve zavr$ava. U ovom demo radu
pokusati utvrditi da li su rezultati nekih iskustvenih istrazivanja i teorijskih
analiza jugoslavenskog poduzeéa dedukcije neke poznate teorije organizacije'
i da predlozimo deduktivni sustav za provjeravanje te teorije u kontekstu
organizacije jugoslavenskog poduzeda.

Teorija privole u ispitivanju organizacije

Teoriju organizacije* kojom pokuSavamo protumaditi neke pojave u
jugoslavenskom poduzedéu, postavio je Amitai Etzioni (1961, pp. 3—40 — tipo-

1 Teoriju organizacija treba razlikovati od organizacione teorije. Organizaciona teorija analizira
opée i apstraktne organizacione principe; primjenljiva je na svaki kompleksno organizirani sistem.
Organizaciona teorija je pro$irenje matematske fizike odnosno matematike organiziranih sustava. Teorija
organizacija je socijalna znanost. Njen su objekt realne organizacije ljudi. Prou¢ava li dru$tvenu struk-
turu organizacija, grana je sociologije; analizira li pona$anje pojedinaca i grupa kao ¢&lanova organi-
zacije, grana je socijalne psihologije; ispituje li strukturu moéi i procese kontrole u organizacijama,
ulazi u_znanost o politici (Rapoport and Horvath, 1968, pp. 74—1T5).

3 Pod »teori}jlom organizacije« u ovom radu razumijevamo »teoriju organizacija« u smislu Rapo-
portove i Horvathove definicije.



logija organizacija, 89—127 — organizacione elite). Ova se teorija obi¢no
naziva teorijom privole (compliance theory). Pogledajmo ukratko pojmove
i propozicije ove teorije.
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Privola (compliance) je sredi$nji element organizacione strukture. Odnosi
se ma oblik moéi koji organizacija koristi i na temeljnu orijentaciju clanova
organizacije. Oblike mo¢i definiramo s obzirom na sredstva koja organizacija
primjenjuje za kontrolu svojih ¢lanova. Sredstva su fizidke, materijalne i
simboli¢ne kazne i nagrade. Prisilna mo¢ pociva na primjeni ili prijetnji prim-
jenom tjelesnih sankcija (bolest, deformiranost, smrt; frustracija putem ogra-
ni¢enja kretanja; prisilna kontrola zadovoljavanja potreba za hranom, kom-
forom itd.). Moé¢ nagradivanja temelji se na kontroli materijalnih izvora i
nagrada putem alokacije placda, dobara i drugih materijalnih beneficija.
Normativha mod¢ pociva na alokaciji i manipulaciji simboli¢nim nagradama
i kaznama (alokacija poStovanja, ugleda i naklonjenosti, ideolo$ka manipu-
lacija itd.).

Temeljna orijentacija ¢lanova organizacije definirana je kao vrsta njihove
ukljucenosti (involvement) u organizaciju. Ukljudenost se odnosi na afek-
tivnu i vrijednosnu orijentaciju aktera spram objekta (u nasem sludaju spram
organizacije), a varira po intenzitetu i smjeru. Dok dintenzitet varira od
malog do velikog, smjer je pozitivan ili negativan. Pozitivhu ukljucenost
nazivamo odanost (commitment), a negativhu otudenost (alienation). Glede
dimenzije ukljuéenosti ¢lanove organizacije mozemo distribuirati na konti-
nuumu od intenzivno negativhog podrudja preko umjereno negativnog i
umjereno pozitivhog podruéja do intenzivno pozitivnog podru¢ja. Ludimo
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tri vrste ukljuenosti. Intenzivno negativno podruéje nazivamo alijenativna
ukljuéenost, intenzivno pozitivho podruéje moralna ukljucenost, umjereno
negativno podrudje pak kalkulativna ukljucenost.’

Kombinacija obaju elemenata — oblika moéi koji upotrebljava orga-
nizacija i tipa ukljuenosti njenih ¢lanova — daje nam odnos privole (com-
pliance relationship). Kako imamo tri vrste modi i trni vrste ukljucenosti
dobivamo devet tipova privole (tablica 1).

Tipologija odnosa privole
Tablica 1

Vrsta ukljucenosti

Vrsta moci alijena-  kalkula-

tivna tivna moralna
Prisilna moé 1 2 3
Mo¢ nagradivanja 4 5 6
Normativna moé 7 8 9

Empirijska vjerojatnost navedenih tipova je razli¢ita. Tri su tipa — slu-
¢ajevi u dijagonali 1, 51 9 — ¢e$ca od ostalih. I to zato jer predstavljaju
skladne odnose. Tip ukljudenosti ¢lanova organizacije determiniran je veéim
brojem faktora (strukturom li¢nosti, ¢lanstvom u drugim kolektivima itd.).
Na drugoj pak strani, razlic¢ite vrste moci uzrokujru razlidite vrste ukljuéeno«srti
Ako su vrsta uklju¢enosti, koju ¢lanovi organizacije »donose« u orgamzacuju
i vrsta ukljucenosti ko_]ru prouzrokuje dominantan oblik organizacione modi,
jednake, odnos privole je skladan. Na primjer, zatvorenici su jako wotudeni,
a zatvor i prisilna moé ih otuduju. U tom slucaju radi se o skladnom odnosu
izmedu oblika moéi i tipa ukljucenosti. Skladni tipovi odnosa privole CeSci
su od neuskladenih, jer je skladnost djelotvornija, a organizacije su drustvene
jedinice koje unutarnji i vanjski pritisci sile na efikasnost. Djelotvorna prim-
jena normativne modéi zahtijeva moralnu ukljucenost ¢lanova organizacije.
Ako su dlanovi umjereno (kalkulativno) ukljuceni ili ¢ak otudeni organizaciji,
primjena de normativne modi vjerojatno biti neefikasna. Nagradivanje je
vi$e ili manje neprimjenjivo ako su ¢lanovi jako otudeni i skloni nedisciplini,
unato¢ materijalnim sankcijama. Ovi su oblici moéi neprimjereni takoder i
kada su ¢lanovi moralno ukljuceni, jer je onda visoku razinu efikasnosti
mogude posti¢i upotrebom simboli¢nih, normativnih nagrada. Prisilna moc¢
je jedino djelotvorna kada je organizacija suocena s jako otudenim clano-
vima. Ako je pak upotrijebimo za kontrolu ponaSanja ¢lanova koji su jako
ili umjereno odani organizaciji, ona ¢e negativno utjecati na zadovoljstvo,
komunikacije i sposobnost regrutacije novih c¢lanova te tako smanjiti efl-
kasnost. |

Kazali smo da su skladni t1p0v1 odnosa privole efikasniji od neskladnlh
Zato ¢e organizacije teziti — ako im to okolina dopus$ta — da neskladnu
strukturu promijene u skladu; organmizacije koje imaju skladnu strukturu
ée se pak odupirati faktorima koji bi ih potiskivali u pravcu neskladne
strukture.

3 Na intenzivno pozitivhu ukljuéenost ukazuje, na primjer, udarni¢ki rad, a na intenzivno nega-
tivnu, $trajk.



Tni tipa skladne privole predstavljaju temelj analize organizacije. Pri-
silno-alijenativni tip nazivamo prisilnom privolom (coercive compliance),
nagradno-kalkulativni tip utilitarnom privolom (utilitarian compliance), a
normativno-moralni tip normativnom privolom (normative compliance). Tip
privole je kriterij klasifikacije organizacija. Mada u organizaciji postoje sva
tri tipa ipak svaka organizacija ima dominantan uzorak privole. Tako orga-
nizacije dijelimo na prisilne, utilitarne i normativne. Kompoziciju primarnih
i sekundarnih uzoraka privole nazivamo strukturom privole (compliance struc-
ture) odredene organizacije. U smislu Etzionijeve teorije poduzede je utili-
tarna organizacija u kojoj je glavno sredstvo kontrole ponaSanja ¢lanova
koji imaju kalkulativan odnos spram svoje organizacije, njena ekonomska
mod¢. Istina je da i drugi faktori utjeCu na orijentaciju i efikasnost radnika.
To su bazi¢ne vrednote, zadovoljstvo s radom, ugled i postovanje te drustveni
odnosi u radnoj grupi. Ocijenimo li, medutim, relativhu teZinu razli¢itih
faktora, utvrdit éemo da su ekonomske sankcije i nagrade najvaznije za
kontrolu c¢lanova utilitarne organizacije.

Neke organizacije imaju dualnu strukturu privole, $to znacéi da su dva
tipa privole ekvivalentno ugradena u strukturu organizacije. Temeljni funk-
cionalni problem dualnih struktura je opasnost neutralizacije razliCitih vrsta
modéi. Primjena sile, na primjer, izaziva toliko visok stupanj alijenacije da
je nemogude uspje$no primjenjivati normativhu moé. To je jedan od razloga
neuspjeha rehabilitacije u tradicionalnim zatvorima i suprostavljanja pro-
gresivnih uditelja tjelesnoj kazni. Primjena ekonomske modi smanjuje efi-
kasnost aktiviranja »idealistickih« (normativnih) motiva. Do neutralizacije
dodi i zbog »pogres$ne« modi, koja nije uskladena s kulturnom definicijom
odredene organizacije. Primjena ekonomske moéi u religioznim organizaci-
jama bit ¢e manje efikasna mego u industriji, jer su ekonomski pritisci dle-
gitimni kao sredstva ostvarivanja religioznih ciljeva. Organizacije s dualnom
strukturnom moéi i ukljuCenosti su neefikasne, ako ne uspostave mehanizme
podjele obaju tipova privole, ¢ime se sprefavaju procesi neutralizacije.
Sindikalne organizacije na Zapadu mozemo razvrstati glede odnosa izmedu
normativne (socijalne i ideoloske) i ekonomske modi, $to je upotrebljavaju
za ostvarivanje svojih ciljeva. Radnik koji premasuje neformalno postav-
ljenu proizvodnu normu najprije ée biti podvrgnut »prijateljskom uvjera-
vanju« od strane sindikalnog povjerenika. Ako lijepa rije¢ i druga norma-
tivna sredstva ne dadu rezultat, sindikat ¢e nastojati da poduzece radnika
otpusti (ako kontrolira zapo$ljavanje).

Buduéi da organizacije definiramo kao sredstva za ostvarivanje speci-
ficnih ciljeva, moramo razmotriti odnos izmedu tipa privole i cilja organi-
zacije. Cilj organizacije je stanje koje organizacija Zeli posti¢i. Za nasu svrhu
razlikovat demo ciljeve éuvanja poretka, ekonomske ciljeve i kulturne ciljeve.
Organizacije kojima je cilj ¢uvanje poretka, nastoje komtrolirati aktere koji
su devijantni spram odredenih institucionaliziranih standarda ponasanja. One
izoliraju ¢lanove devijantnog ponaSanja i sprecavaju mjihovu daljnju devi-
jantnu aktivnost. Organizacije s ekonomskim ciljem proizvode dobra i vrse
usluge za stranke. Organizacije s kulturnim ciljem institucionaliziraju uvjete
potrebne za stvaranje, kori$tenje i ¢uvanje simboli¢nih objekata i za uspo-
stavljanje ili jacanje odanosti ljudi tim objektima. Kulturne su organizacije
specijalizirane za produkciju nove ili aplikaciju postojeée kulture.
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Za olekivati je da organizacije koje realiziraju ciljeve reda, imaju pri-
silnu strukturu, ekonomske organizacije utilitarnu strukturu a kulturne orga-
nizacije normativnu strukturu. Povezanost ciljeva i strukture privole prika-
zana je u tablici 2.

Tipologija ciljeva i privole

Tablica 2
' Ciljevi
Privola — . '
poretka ekonomski kulturni
Prisilna 1 5 3
Utilitarna 4 p v
Normativna 7 3 5

Svaka organizacija obi¢no ima glavni cilj. U organizaciji koja realizira
dva ili viSe ciljeva, o¢ekujemo paralelnu kombinaciju u struktuni. Tri skladna
tipa ciljeva i privole su djelotvorniji od ostalih Sest kombinacija. Povezanost
ciljeva i strukture organizacije je, dakle, objasnjena njenom efikasno3cu:
buduéi da je realizacija ciljeva za organizaciju nuzZna, ona svoju strukturu
prilagodava svojim specifi¢cnim ciljevima.

Efiksnost povezanosti ciljeva i kontrolnih sredstava organizacije moze se
analizirati i preciznije. Ekonomska produkcija je racionalna djelatnost koja
zahtijeva podjelu rada, modi i komunikacija, te visok stupanj koordinacije.
Zato je potrebna precizna kontrola uspjeSnosti ¢lanova ekonomske organi-
zacije. Takvu je kontrolu moguée ostvariti samo ako su kazne i nagrade
precizno odmjerene i raspodijeljene u tijesnoj vezi s efikasnoscéu. Pozitivne
i negativne ekonomske sankcije jedino su primjenljive, jer su nov¢ane raz-
like mnogo preciznije mjerljive nego prisila, ugled ili bilo koji drugi dife-
rencijal modi .Veliki dio proizvodnje zahtijeva neku inicijativu i odgovornost
zaposlenih. To se prisilom ne mozZe posti¢i. Samo je rijetke poslove moguce
forsirano i strogo nadzirati bez gubitka u efikasnosti. Zato je prisilan rad
neefikasan. Uporaba normativne moéi u ekonomskim organizacijama moZe
dovesti do visoke proizvednosti samo u odredenom tipu rada (istrazivanje,
umjetni¢ka aktivnost) i kroz odredeno vrijeme (nacionalne i drustvene krize).
Prebacivanje porazene engleske vojske iz Dankerqua u domovinu u drugom
svjetskom ratu obavilo je brodovlje dobrovoljaca po normativnom naredenju.
Sli¢ni napori industrije znacajni su za ratno doba. Mirnodopska industrijska
proizvodnja visoko je pak rutinizirana i pobuduje slab javni interes. Zato se
ne moze temeljiti na moralnoj ukljuenosti zaposlenih i normativnoj modi
organizacije.

Organizacije s kulturnim ciljevima moraju upotrebljavati normativnu
moé, jer realizacija njihovih ciljeva (kreacija, upotreba i transmisija vred-
nota) zahtijeva pozitivhu i intenzivnu predanost Clanstva. Nagradivanje ne
mozZe biti glavno sredstvo kontrole, jer dovodi do preslabe i suvi$e racio-
nalne ukljucenosti. Manipulacija pladama i financijskim povlasticama nije
dostatno sredstvo za internalizaciju vrednota.



Dualnu strukturu privole malazimo u organizacijama koje imaju razlitite
ciljeve, jer oni zahtijevaju razliCite vrste privole. Sindikat se, na primjer,
mora brinuti za kalkulativbu ukljucenost ¢lanova u »normalnim« razdob-
ljima, a uspostawviti moralnu wkljuéenost u vremenu prije i u toku $trajka.
U tom se slucaju susreéemo s tzv. dijakronom (dinami¢nom) podjelom pri-
vole. Organizacija u odredenom vremenu upotrebljava samo jednu strukturu
privole, razli¢itu u razli¢itim vremenskim razdobljima. Sinkronu (stati¢nu)
podjelu privole susreéemo onda kada je razli¢ita struktura privole vazna za
razli¢ite jedinice u organizaciji. Primjer za to je povijest sovjetskih sindi-
kata. Polaze¢i od marksisticke ideologije u drusStvu, koje je socijaliziralo
sredstva za proizvodnju industrijski konflikt nije bio mogué. Za ocekivati je
bilo da ¢e proizvodnu administraciju i poticanje moralne ukljuéenosti u
proizvodne ciljeve vr§iti samo jedna kontrolna struktura, naime tvornica.
Radni¢ka bi kontrola tvornice bila glavni mehanizam koji bi osiguravao
efikasnost takve kombinacije. Neposredno nakon revolucije to nije bila gola
ideologija. Godine 1919. najveédim je brojem sovjetskih tvormica upravljao
kolegij sastavljen od dvije tredine radnika i jedne tredine inZinjera ili teh-
ni¢ara, koje je odobrio sindikat (Moore, 1951, pp. 159—160). No sa 1919.
godinom zapocinje specijalizacija kontrole. Uprava se koncentrira na admi-
nistrativne zadatke i ekonomsku kontrolu, sindikati (koji su pod kontrolom
partije) pak na stimuliranje moralne odanosti. Od sindikata se ocekuje da
aktiviraju masovnu participaciju, prenose sugestije i kritiku upravi i repre-
zentiraju radnicke interese, te prituzbe u okviru sistema (Gordom, 1941, p.
81; Berliner, 1957, pp. 271—272).

Zbog sistematske veze izmedu ciljeva i tipova privole, organizacije s
viSe ciljeva suocavaju se s dilemom: akcentiraju li samo jednu strukturu
privole, smanjuju efikasnost, jer je ta struktura u skladu samo s jednim
zadatkom; naglase li podjednako dvije ili viSe struktura, efikasnost ¢e pasti
zbog neutralizacije. RjesSenje je podjela strukture privole koja dozvoljava
kombinaciju razli¢itih struktura, bez gubitka na efikasnosti.

I u slutaju kombinacije privola — cilj moZemo govoriti o dinami¢noj
tendenciji organizacija ka transformaciji neksladnih kombinacija u skladne.
Tendenciju mogu blokirati faktori koji proizlaze iz okeline i utjeéu na jednu
od triju glavnih varijabli: ukljuc¢enost, mo¢ ili cilj. Ukljudenost djelomice
odreduju eksterni faktori, kao ¢lanstvo u drugim sistemima i osnovna struk-
tura li¢nosti. Vrsta modi ovisi o raspoloZivim sredstvima i kulturnoj defi-
niciji organizacije. Ciljeve organizacije i promjene tih ciljeva djelomice odre-
duju vrednote okoline. Pritisci iz okoline obja$njavaju nedovoljnu usklade-
nost ciljeva i strukture privole, nasuprot opadanju efikasnosti, koje je poslje-
dica takvog stanja, i pritiska na efikasnost, koji je vazan za organizaciju.

Dualna struktura ekonomske organizacije

Jugoslavensko poduzede definiramo kao dualnu strukturu s dva cilja.
Prvi je cilj ekonomski (produkcija i financijska uspjes$nost), a drugi kulturni
(samoupravljanje). Sociologijska analiza razlikuje stvarne ciljeve organiza-
cije od nmormativnih (proklamiranih). Ekonomski je cilj uspje$no realiziran
u organizaciji koja za kontrolu pona$anja kalkulativho uklju¢enih é&lanova
primjenjuje mo¢ nagradivanja. Kulturni je cilj uspje$no realiziran u orga-
nizaciji koja za kontrolu moralno ukljuéenih ¢lanova koristi normativnu
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mod. Realizira li ista organizacija oba cilja, suofena je s problemom podjele
utilitarne i normativne strukture privole, koja bi — po teoriji privole —
osiguravala efikasnu realizaciju obaju ciljeva. Organizacijski problem podjele
pak predstavlja realnost obaju ciljeva. Zato je naSe prvo pitanje: da li je
samoupravljanje realan cilj jugoslavenskog poduzeéa? Da bismo na to
pitanje mogli odgovoriti, potrebni su nam alternativni koncepti realnosti koji
ée odrediti empirijski status samoupravljanja. Tri su mogudée »razine real-
nosti« samoupravljanja kao drustvenog cilja: 1) cilj je realiziran i organi-
zacija ga reproducira‘; 2) cilj nije realiziran i organizacija ga nme pokusava
ostvariti; 1 3) cilj je ideolodki projekt koji ima formalne (institucionalne)
posljedice za organizacionu strukturu. Posluzit éemo se analizom samouprav-
ljanja koju je razvio J. Zupanov (1971, No 12, str. 2109—2119). U prvom
slu¢aicy, samoupravljanje je potpuno nov sociokulturni sistem. U tom je
sistemu mo¢ jednakomjerno raspodijeljena, a ekonomska diferencijacija odre-
dena razlikama u sposobnostima ljudi. To je drustvo bez hijerarhije drustve-
nih grupa i stratifikacije. U drugom je slu¢aju samoupravljanje drustveni
pokret radnika za promjenu dru$tva u smislu navedenih ideala. U treéem
slucaju, samoupravljanje je ideoloski projekt za promjenu drustva, Sto znaci
ideologki raciomaliziran i formalno institucionaliziran sustav ideala o samo-
upravnom drustvu.

Stvarna analiza nam pokazuje da samoupravljanje nije stvarni drustveni
sistem. Dosad nije utvrdena teznja ka ekvivalentnoj raspodjeli dobara i modi.
Prije mozemo govoriti o jaCanju odredenih srediSta koncentrirane ekonom-
ske i dru$tvene modi, te o jadanju socijalne stratifikacije (J. Zupanov, 1971,
No 12, str. 2112). Postoji li u nas radnic¢ki pokret za realizaciju samouprav-
ljanja? Odito je da nmemamo autonomnog sustava radnicke akcije za wreali-
zaciju samoupravljanja. »Onda kada je samoupravljanje institucionalizirano,
autonomna radni¢ka akcija prije ce se izraziti u obliku Strajkaskog nego li
samoupravljatkog pokreta« (J. Zupanov, 1971, No 12, str. 2113). Slabije su
vidljive motivacione i interesne strukture radnika koje pokazuju da li je
njihova ukljuCenost kalkulativna ili moralna. Navest éemo neke rezultate
istrazivanja koji govore o kalkulativnoj ukljucenosti zaposlenih. Godine 1969.
provedeno je u 15 jugoslavenskih poduzeca ispitivanje (anketirano je 2114
zaposlenih) kojim je istrazivana i struktura motiva zaposlenih. Medu Sest mo-
tiva nalazili su se takoder »dobra zarada« i »mogucnost sudjelovanja u samo-
upravljanju«. Pitanje je glasilo: »8to prvenstveno Zelite ostvariti u podu-
zedu?« Prema uputi, ispitanici su brojevima trebali oznaditi redoslijed swvojih
Zelja na taj nacin da je brojka 1 oznacavala ono $to najviSe Zele, a brojka
6 ono $to najmanje Zele. »Dobra zarada« je u svim poduzedima bila na prvom
mjestu a »moguénost sudjelovanja u samoupravljanju« na posljednjem mje-
stu. Srednja vrijednost »dobre zarade« kretala se izmedu 1,46 i 2,69, a »samo-
upravljanja« izmedu 4,37 i 5,44. Socioekonomska analiza je pokazala da je
»samoupravljanje« kod svih grupa u poduzeéu (od nekvalificiranih radnika
do uprave poduzeda) na posljednjem mjestu. »Dobra zarada« je kod cetin od
sedam grupa na prvome mjestu (kod nekvalificiranih i polukvalificiranih, kva-
lificiranih i visokokvalificiranih radnika, neposrednih rukovodilaca i ¢lanova
radni¢kog savjeta), kod srednjih rukovodilaca (Sefova radnih jedinica) i
struénjaka na drugome mjestu, a kod vodstva poduzeda na treéemu mjestu.
Anketom koju je autor proveo listopada 1971. godine obuhvadena su 173

4+ U tom se slu¢aju radi o »odrzavanju strukture« (pattern maintenance), koja osigurava kulturnu
integraciju ¢lanova u organizaciji (T. Parsons, 1960).
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zaposlena u 12 slovenskih poduzecda. Od ukupnog broja, 13° su bili nekvali-
ficirani, 30° polukvalificirani i 27% kvalificirani radnici (ukupno 70 radnika
iz proizvodnje). Strukturu motiva ispitivali smo pitanjem: »Cega ste u vasem
radu najviSe a ¢ega najmanje liSeni?« Dobivena hijerarhija motiva (na prvome
mjestu je najvazniji motiv — najveci postotak ispitanika je izjavio da su u
njegovom zadovoljavanju najvise prikradeni; istodobno prikazujemo i stu-
panj zadovoljenosti odnosno aktivnosti pojedinog motiva, na koji ukazuje
postotak ispitanika koji izjavljuju da su u njegovom zadovoljavanju naj-
manje deprivirani) prikazana je u tablici 3.

Hijerarhija motiva dobivena u istraZivanju provedenom
u 12 slovenskih poduzeda 1971. godine

Tablica 3
Posdt(otaé( ispita- Posliotak ispita-
. s nika koji su nika koji su
Motivi najvise najmanje
deprivirani deprivirani
Dobra zarada 34,7 35
Zanimljiv posao 139 133
Moguénost napredovanja 13,9 9,8
Dobri rukovodioci 10,4 11,0
Dobri suradnici 9,2 8,7
Sudjelovanje u odluc¢ivanju o stva- 9,2 16,8
rima koje se ti¢u vlastitog rada 23 19,7
Sudjelovanje u samoupravljanju 6,4 17,2
Bez odgovora 100,0 100,
TOTAL (N =173) (N = 173)

Najvedu »zadovoljenost« samoupravljanja, naravno, ne moZemo objas-
njavati stvarnim oZivotvorenjem samoupravljanja kao socijalnog sistema,
nego relativnom odsutno$éu moralne (transekonomske) ukljucenosti potreb-
ne za konstituiranje drustvenog pokreta, koji bi trebao realizirati ideal samo-
upravljanja. Poznato je da na tip ukljudenosti ¢lanova organizacije utjedu
struktura li¢nosti, sekundarna socijalizacija, ¢lanstvo u drugim kolektivima
itd. Sociologijska analiza zato mora uzimati u obzir ono $to nazivamo kul-
turni sistem. Neki podaci istrazivanja koje spominjemo govore nam o auto-
ritativnim aspektima toga sistema. Podaci o tome prikazani su za neke
stavove u tablici 4.

Autoritativni aspekt kulturnog sistema radne organizacije prema rezultatima
ispitivanja provedenog u 12 slovenskih poduzeda u 1971. godini

Tablica 4
Postotak ispitanika koji su
odgovorili Ukupan
Stav broj
Slazem |Ne slazem |Ne mogu se| ispitanika
se se opredijeliti
Naloge i mis$ljenja nadredenih
treba prihvadati kao konaéne 60 29 11 173
Potrebno je da se zaposleni
strogo pridrzavaju pravila poduzeda 88 6 6 173
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Na birokratsku orijentaciju radnika indicira njihova orijentacija na
principe i hijerarhijsku podjelu rada. Globalniji sistem vrijednosti respon-
denata utvrdivali smo tako §to smo im prezentirali odredene pojmove s
molbom da na njih vrijednosno reagiraju tako $to ¢e oznaditi da li im pojam
znadi ne$to dobro, loSe ili ne znadi ni$ta (tablica 5).

Globalni sistem vrijednosti respondenata u istrazivanju provedenom u
12 slovenskih poduzeca 1971. godine

Tablica 5
Postotak ispitanika koji su
vrijednosno reagirali
Pojmovi N N
" emam
‘ Dobro Lose l Stava, &
Demokracija 55 12 33 173
Kapitalizam 12 46 42 173
Revolucija 36 35 29 173
Komunizam 57 9 34 173
Religija 31 21 48 173
Drzavna vlast 75 8 17 173
Red (»C¢vrsta rukac) 76 9 15 173

Cini se da samoupravljanje u poduzecu nije prisutno ne samo kao soci-
jalni sustav, nego ni kao sustav autonomne radnidke akcije, licni (motiva-
tivni), a niti kao kulturni sustav. Podaci ukazuju na kalkulativnu ukljuce-
nost zaposlenih, koja je rezultat drustvenih procesa izvan organizacije, kul-
turne definicije poduzeda kao utilitarne organizacije i stvarnoga socijalnog
sistema poduzeda. Ono prvenstveno primjenjuje utilitarnu kontrolu, znatno
manje normativnu kontrolu u smislu interpersonalne manipulacije (distri-
bucija ugleda, postovanja i sklonosti, te grupna participacija), a veoma
rijetko mormativnu kontrolu u smislu ideolos$ke indoktrinacije.’

Preostaje samo jo§ jedan koncept realnosti za definiranje empirijskog
statusa samoupravljanja kao kulturnog cilja poduzeda: koncept ideoloskog
projekta. Ideoloski je projekt sustav ideja i time dio kulturnog sustava.
Bjelodano je da je uobicajena definicija kulturnog sustava kao internalizi-
ranoga sustava preuska ideja. T. Parsons (1959, p. 8) podrobnije analizira
kulturni sustav kao jedan sistem drustvene akcije. Kao determinante sustava
akcije, kulturne je elemente mogude klasificirati na dva nacina. Prva klasi-
fikacija polazi od tipa interesa. Kulturne obrasce dijelimo na 1) sustave
ideja, 2) sustave ekspresivnih simbola i 3) sustave vrijednosnih orijenta-
cija. Druga klasifikacija uzima u obzir te realnosti kulturnih faktora, dakle
upravo ono $to zahtijeva na$a analiza. Kulturni obrasci — kao i svi ostali
objekti — mogu biti objekti orijentacije (Covjek ili grupa ljudi racionalno
analizira ili ocjenjuje neku ideju). Moze se dogoditi da objekt postane kon-

5 U nadim poduzedéima sve viSe prevladavaju instrumentalne komunikacije (komunikacije potrebne
za izvrSavanje radnih zadataka) i intrumentalna socijalizacija (profesionalni trening). Sve je manije
ekspresivnin  komunikacija (komunikacije potrebne za promjenu ili intenziviranje stavova, normi i
vrednota) i ekspresivae socijalizacije (kreiranje »miotivacije« i »mcrala« zaposlenih). To potvrduju rezul-
tati nadeg ispitivanja provedenog 1971. godine, dobiveni na pitanje o cestini sastanaka svoje radne

grupe. Dobili smo slijedece odgovore: svaki mjesec — 16,2%, svaka tri mjeseca — 27,29 svakih pola
godine — 20,89% i svake godine ili jo§ rjede — 32,4%.
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stitutivni dio aktera. Ako netko ne moze prekrs$iti moralnu normu bez inten-
zivnog osjecaja krnivice, onda norma funkcionira kao konstitutivni dio njegova
sistema orijentacije. Norma je dio njegove li¢nosti. Dogodi li se to, kulturni
je obrazac internaliziran. Iz dosadasSnjeg izlaganja proizlazi da kod d¢lanova
ekonomske organizacije ne mozZemo govoriti o internalizaciji samoupravlja-
nja kao drustvenog ideala. O samoupravljanju mozZzemo govoriti samo kao o
kulturnom objektu. »Objekt« pak moZe imati dva smisla: 1) da se odnosi
na sustav ideja koji nije institucionaliziran (ideologija) i 2) da se radi o
sustavu ideja koji je institucionaliziran (institucija). Ova nam klasifikacija
tek omogucuje definiciju samoupravljanja kao kulturnog cilja poduzeda.
Samoupravljanje je kulturni objekt koji je institucionaliziran kao konstitu-
tivni dio organizacione strukture. Konkretan oblik institucionalizacije je
kolektivno odlu¢ivanje. Kolektivno odluc¢ivanje je empirijska realizacija samo-
upravljanja kao drustvenog ideala.

Latentne posljedice institucionalnog sustava

Kolektivno odluc¢ivanje je manifestna (planirana) konzekvencija ideo-
loskog projekta. Dualna struktura organizacije je evidentna iz ¢injenice §to
ona svoje ekonomske ciljeve ostvaruje kolektivnim odludivanjem koje je u
skladu s institucionalnom definicijom samoupravljanja. Sociologijska analiza
dualne strukture pak pored institucionalnoga sistema takoder mora uzimati
u obzir socijalni i kulturni sustav organizacije, jer je stvarno funkcioniranje
institucionalnog sustava odredeno njegovom interakcijom sa dru$tvenim i
kulturnim sistemom. NuZna je analiza latentnih (neplaniranih) posljedica
ideoloskog projekta i njegove institucionalizacije.®

Koletivno odludivanje pretpostavlja moralnu ukljudenost ¢lanova orga-
nizacije (intenzivhu predanost ciljevima organizacije i zajedni¢kim intere-
sima), koja omoguduje uspje$nu primjenu normativne kontrole. Nehijerar-
hijska (horizontalna) definicija subjekta sankcije (¢lana radni¢kog savjeta
opoziva onaj tko ga je izabrao, dakle kolektiv) u skladu je s predvidenim
visokim stupnjem internalizacije ciljeva organizacije i egalitarne ideologije.
Internalizacija ekonomskih i kulturnih ciljeva funkcionalni je ekvivalent ver-
tikalne komntrolne strukture. Idealno tipski uzeto, normativna je kontrola
autokontrola, a vertikalna normativna kontrola pak samo proces internali-
zacije ciljeva organizacije. Pogledamo li obratno, mozemo redi, da je diferen-
cijal mocdi, kao uvjet kontrole ponasanja ¢lanova organizacije, obrnuto pro-
porcionalan stupnju njihove alijeniranosti. Najveéi mora biti za alijenativnu
ukljuéenost (u prisilnoj organmizaciji), manji za kalkulativhu ukljuc¢enost (u
utilitarnoj organizaciji), a najmanji za moralnu ukljuenost (u normativnoj
organizaciji). U pitanju je korelacija izmedu strukture modéj i tipa privole
koju Etzioni eksplicitno ne analizira. Neuspje$nost egalitarne normativne
kontrole funkcija je nedovoljne moralne uklju¢enosti (kalkulativha preda-
nost ekonomskim ciljevima, neinternalizirana egalitarna ideologija, protu-
rje¢je individualnih, grupnih i organizacionih ciljeva). Osnovni slab ¢lan u
institucionalnoj strukturi moralna ukljuenost — normativna kontrola —
integralna realizacija ekonomskih i kulturnih ciljeva, je idealiziran tip uklju-

6 R. Merton (1967, str. 105) manifestne funkcije definira kao objektivne poslIiedice sustava, koje
su Clanovi sustava namjeravali ostvariti, a latentne funkcije kao objektivne posljedice koje ¢lanovi
sustava nisu namjeravali ostvariti. J. Zupanov (1971, No 12, str. 21145 upotrijebio je taj koncept za
analizu industrijskog konflikta u jugoslavenskim poduzeéima.
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&enosti, koji nije u skladu s utilitarnom strukturom ekonomske organiza-
cije i kulturnim sustavom njenih ¢lanova. Drustveni (stratifikacioni) sustav
poduzeda blokira kontrolnu funkciju samoupravnih organa i kolektiva ¢ime
radikalno smanjuje koli¢inu kontrole u organizaciji. Neegalitarni procesi
odlu¢ivanja nisu sankcionirani diferenciranom (individualiziranom) primje-
nom kontrolnih sredstava. Time je prekrSen osnovni princip utilitarme kon-
trole da ekonomska produkcija zahtijeva preciznu kontrolu proizvodnosti,
a koju je mogudée ostvariti samo onda ako su sankcije i nagrade tacno
odmjerene i distribuirane u tijesnoj vezi s efikasno$éu c¢lanova organizacije.
Realizacija ekonomskih ciljeva organizacije nije uskladena s tipom i koli-
dinom kontrolnih sredstava $to ih organizacija upotrebljava za usmjeravanje
ponasanja svojih ¢lanova. Neka empirijska istraZivanja jugoslavenskog podu-
zeda potvrduju ovu analizu. J. Zupanov (1969, str. 190—206) proveo je dva
ispitivanja odgovornosti u radnim organizacijama Hrvatske. Osim odgovor-
nosti na razini radnoga mjesta ispitivao je i odgovornost za kolektivne
odluke, medu kojima za odluke o prnoizvodnji, raspodjeli osobnih dohodaka
i investicijama. U prvom je ispitivanju utvrdio da za pogresne i $tetne odluke
o proizvodnji minimalno odgovaraju ¢lanovi samoupravnih organa, kvalifi-
cirani i nekvalificirani radnici, $efovi radnih jedinica i neposredni rukovo-
dioci (poslovode, predradnici i brigadiri). Druge grupe (sluzbenici, inZinjeri,
direktori i funkcionari politi¢kih organizacija) ne snose nikakve posljedice
za takve odluke. Za odluke o raspodjeli osobnih dohodaka minimalnu odgo-
vornost snose ¢lanovi organa samoupravljanja. Ostale grupe ne snose nikakvu
odgovornost. Za odluke o investicijama nitko ne odgovara. Drugo ispitivanje
je pokazalo da za Stetne odluke o proizvodnji i raspodjeli osobnih dohodaka
nitko ne odgovara, za odluke o investicijama nisku odgovornost snose inzi-
njeri i direktori, dok ostale grupe ne snose nikakvu odgovornost. Korelacija
izmedu odgovornosti i dru$tvene modi je niska, $to znaci da socijalna stra-
tifikacija mije znacajniji faktor odgovornosti za kolektivne odluke: oni koji
imaju veliku mo¢ u organizaciji ne snose bitno veéu odgovornost za kolek-
tivne odluke u usporedbi s onima c¢ija je mo¢ mala. Jedinstvena funkcija
upravljanja, koju vr§e samoupravni organi, znacajniji je faktor kontrolnih
procesa od dinjenice da je vrsi socijalno, ekonomski i profesionalno hete-
rogena grupa. »... Ako je ta¢no da u naS$im radnim organizacijama prak-
ti¢no nitko ne odgovara za kvalitet tako vaznih kolektivnih odluka kao §to
su odluke o obujmu i asortimanu proizvodnje, odluke o raspodjeli osobnih
dohodaka i investicione odluke, onda je to ne samo ozbiljan problem sa
stanovista -poslovne efikasnosti radnih organizacija, ve¢ i S§iri druStveni
problem... Potrebno je ispitati da li danasSnje institucionalno ustrojstvo
radne organizacije sadrzava tendencije prema anarhic¢noj distribuciji sank-
cija i prema neodgovornosti za kolektivne odluke. Ako je to ta¢no, onda
treba dalje ispitati kakve su institucionalne reforme potrebne da bi se takve
tendencije otklonile ili svele na najmanju mjeru« (J. Zupanov, 1969, str. 205).

V. Rus (1968, str. 97—99) je proudavao distribuciju sankcija za kvalitetu
poslovnih odluka u dva slovenska poduzeca. U prvom ¢e poduzeéu za po-
gres$ne poslovne odluke minimalne posljedice snositi ¢lanovi samoupravnih
organa ,rukovodioci radnih jedinica, meposredni rukovodioci i radmici svih
kvalifikacija. Druge grupe ne snose nikakve posljedice. U drugom poduzedu
minimalne konzekvencije snose uprava poduzeda, strucne sluzbe, Sefovi rad-
nih jedinica, neposredni rukovodioci i sluzbenici. Ostale grupe me snose
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posljedice. S. MoZina i J. JerovSek ispitivali su distribuciju negativnih sank-
cija za pogre$ne poslovne odluke u 8 veoma uspje$nih i 8 neuspjesnih slo-
venskih poduzeda (J. Jerovsek, 1971, str. 84). Institucionalna odgovornost je
u uspje$nim poduzecdima veda nego u neuspje$nim. U uspje$nim poduzedéima
za $est socioprofesionalnih grupa statisti¢ki je znacajno visok stupanj odgovor-
nosti, a u neuspjesnim poduzedima samo za dvije grupe (visokokvalificirani
i kvalificirani radnici te polukvalificirani i nekvalificirani radnici). Koli¢ina
sredstava kontrole koja organizacija koristi ,faktor je poslovne uspjeSnosti.
U buduéim de se ispitivanjima morati proucavati koje subinstitucionalne
varijante organizacione strukture povecavaju kontrolni potencijal poduzeda.
Istodobno se postavlja pitanje kolika je subinstitucionalna varijabilnost jugo-
slavenskog poduzeda. Sto je ona manja to je vaznija neformalna adaptacija
strukture organizacije poslovnim ciljevima. Neformalna uprava nije jedino
disfunkcija (podredivanje organizacionih i kolektivnih grupnim ciljevima), veé
takoder i funkcija (diterencijacija odgovornosti). Jasno je, medutim, da
neformalni mehanizmi ne mogu nadomjestiti institucionalne promjene. U
kontekstu teorije privole u slu¢aju organizacije institucionalna je promjena
potrebna zbog podjele strukture u organizaciji, koja ima ekonomski i kul-
turni cilj. Jedinstvena struktura smanjuje efikasnost ostvarivanja obaju
ciljeva.

Problem podjele organizacione strukture

Kada su ispitivanja odgovornosti u jugoslavenskim poduzed¢ima pokazala
da nije opravdano vjerovati u visoku pozitivhu povezanost izmedu institu-
cionalne strukture i poslovne efikasnosti, problem podjele organizacione
strukture postao je intenzivna preokupacija jugoslavenske sociologije. O tome
je najviSe pisao J. Zupanov. U prvom radu koji pretresamo, Zupanov raz-
likuje upravljanje, samoupravljanje i rukovodenje. (J. Zupanov, 1969, str.
144—165). Upravljanje pokriva integraciju svih funkcija u poduzedéu, ruko-
vodenje realizaciju odredene funkcije, a samoupravljanje pak interesno samo-
opredjeljenje kolektiva kao stvarne grupe. Upravljanje se odnosi na logi¢nu
koordinaciju, samoupravljanje pak na socijalnu integraciju. Upravljanje obu-
hvaca konkretne poslovne odluke i nacelne odluke o ciljevima poduzeda.
Samoupravni znacaj upravljanja zahtijeva uvazavanje interesa kolektiva. Ko~
lektiv definira kratkoro¢ne i dugoro¢ne poslovne ciljeve te demokratski bira
i smjenjuje profesionalnu upravu. Toj podjeli odgovaraju dva organa: pro-
fesionalna uprava, koja prihvada i odgovara za konkretne poslovne odluke,
i radnidki organ, koji predstavlja i realizira interese kolektiva. Samouprav-
ljanje obuhvacda autonomno uredivanje odnosa u grupi (radni uvjeti, eko-
nomski interesi, prihvacdanje i iskljucivanje ¢lanova grupe) i posredovanje
medu grupama (uskladivanje interesa i rjeSavanje konflikata). Premda Zu-
panov navedeni model definira analiti¢ki, njegova je kritika institucionalne
strukture jugoslavenskog poduzedéa dosta konkretna te obuhvaca problem
alokacije organizacionih odluka i njene posljedice za efikasnost organizacije.
Prvo utvrduje da je u razvitku organizacione strukture maseg poduzeéa
vidljiva tendencija prenosSenja formalne koordinacije na kolektivne organe,
Ciji bi primaran zadatak morao biti socijalna integracija. Radni¢ki savjet u
sve ve¢oj mjeri donosi konkretne poslovne odluke ¢ime se pretvara u nepro-
fesionalnu upravu. Neprofesionalna pak uprava ne moZe osigurati efikasnu
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koordinaciju funkcija u poduzeéu i ne postavlja takve zahtjeve operativnim
rukovodiocima i $tabnim funkcionarima, koje bi realizirali samo visokokva-
litetni kadrovi. No najvedéa se disfunkcija neprofesionalne uprave ogleda
u oslobadanju rukovodilaca svake stvarne odgovormosti, jer za svaku po-
gre$nu i neuspjes$nu akciju imaju formalno »pokriée«. Zupanov, dakle, svojom
analizom poku$ava pokazati da je institucionalna struktura poduzeéa inkom-
patibilna s uspje$Snom realizacijom njegovih ekonomskih ciljeva.

Drugi Zupanovljev rad na kojem demo se zadrZati, strukturalna je inter-
pretacija istraZzivanja distribucije moéi u jugoslavenskom poduzecu i pri-
jedlog novog modela samoupravnog poduzeéa (J. Zupanov, 1969, str. 101-121).
Polazedi od poznatih ¢injenica o hijerarhijskoj strukturi modi u poduzeéu
on kaze da imstitucionalna promjena (redistribucija vlasti) nije dokinula
stvarne strukture (nejednake distribucije modi), jer polozaj rukovodilaca
ima strateski znacaj za funkcioniranje organizacije kao sistema aktivnosti.
Kada je radna organizacija projektirana kao jedinstveni sustav nemoguda
je redistribucija modi, jer je u tom slufaju naglasak na radnoj strukturi
i njenom efikasnom funkcioniranju. A unutar radne strukture jedino pak je
funkcionalan hijerarhijski obrazac distribucije modéi. Socijalna integracija
(podudarnost individualnih i grupnih interesa s ciljevima organizacije) nije
tolika da bi se mogla ostvarivati bez diferencijala moéi (veée moéi rukovo-
dilaca), koji je uvjet primjene negativnih sankcija. A one su nuzne za funk-
cioniranje sustava. U terminologiji teorije privole mogli bismo reéi da mo-
dalna (prosjec¢na) ukljucenost clanova organizacije nije velika i pozitivna,
nego neutralna i kalkulativna. Uspjesnost ekonomske organizacije ne mozZe
se zasnivati na internalizaciji ciljeva organizacije. Asimetricna distribucija
modéi u utilitarnoj organizaciji funkcionalna je za ostvarivanje njenih eko-
nomskih ciljeva.

Poduzede, medutim, nije samo radni (instrumentalni) sistem, nego tako-
der socijalni (interesni) sustav. Ideologija samoupravljanja nagla$ava pri-
marnost drustvenog sustava i ne ludi ga od radnog sustava. O tome nam
govori sinonimna uporaba pojmova »poduzede«, »radna organizacija«, »radni
kolektiv« i »radna zajednica«. U takvoj situaciji rukovodioci radnog sustava
moraju nastojati postiéi potpunu kontrolu socijalnog sustava i njegovog
institucionalnog mehanizma, a $to dovodi do nejednake distribucije modi.
Shvatimo li da su radni i dru$tveni sustav jako povezani subsistemi orga-
nizacije, problem redistribucije modéi ostaje nerjeSiv. On je nacelno rjesiv,
koncipiramo 1li radni i socijalni sustav kao dva autonommna sustava koji su
na odredeni nacin sklopljeni. Dck u jednom sustavu distribucija modéi moze
biti hijerarhijska u drugom moze biti demokratska ili poliarhijska (jedna-
komjerna). Razliditi obrasci distribucije modéi nisu principijelna prepreka
ekvivalentnoj distribuciji moéi na razini radne organizacije kao supersistema.
Autonomna egzistencija drus$tvenog sustava zahtijeva njegovu instituciona-
lizaciju, koja pak obiéno dovodi do birokratizacije. Da bismo to sprijecili
potreban je »minimum institucionalizacije«. Probleme i konflikte u kolektivu
ne rjeSavaju organi koji predstavljaju nekakav »homogen« kolektiv, nego

7 Arthur C. Stinchcombe smatra, da se organizacije koje se razlikuju po svojoj strukturi privole
razlikuju takoder i po svojoj stratifikaciji. Prisilne organizacije imaju kastinsku strukturu, koja os3tro
dijeli statusno nize od statusno vi§ih grupa i ne dopusta nikakvu vertikalnu mobilnost. Utilitarne
organizacije te?e ka visoko diferenciranoj stratifikacionoj strukturi. Normativne organizacije su egali-

tarne i akcentuiranju razlika izmedu. ¢lanova 1 ne€lanova, »provjerenih« i »heretika«, kao sredisnji
kriterij; on je znadajniji od interne diferencijacije (A. Etzioni, 1961, p. 174).
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oni koje to neposredno pogada. Sve se to dogada u okviru institucionalno
definiranih »pravila igre«. Autonomna kolektivna akcija kao movi izvor drus-
tvene modi principijelno otvara mogucénost za promjenu strukture modi.

Analiza organizacije §to smo je iznijeli, dokazuje inkompatibilnost kon-
trolne strukture radnog sustava s kulturnim ciljem organizacije. Monisti¢ka
institucionalna struktura poduzeéa onemoguduje realizaciju kulturnog cilja
(samoupravljanja), jer je autokratska kontrola instrument za ostvarivanje
ekonomskih ciljeva. Da bi se prilagodila svojim utilitarnim ciljevima orga-
nizaciji su potrebni neformalni procesi. Redukcija i eliminacija kulturnog
(socijetalnog) cilja organizacije je strukturna nuznost organizacije koja nije
izvriila podjelu svoje strukture.

Spojimo li obje Zupanovljeve analize mozemo reéi da nediferencirana
struktura jugoslavenskog poduzedéa smanjuje njegovu utilitarnu i kulturnu
uspjesnost. »Minimum institucionalizacije« drustvenog sustava znadi totalno
intraorganizaciono rjeSenje institucionalnog problema jugoslavenskog podu-
zeda. Zupanov ne predlaze neku novu organizaciju, nego legalni sustav kao
impersonalnu institucionalizaciju interesnog konflikta.

U treéem radu Zupanov rezimira i nastavlja analizu uzroka i posljedica
neuskladenosti institucionalne i stvarne strukture radne organizacije (Zu-
panov, 1971, No 6—7, str. 447—471). Jedna od glavnih posljedica je ilegitim-
nost socijalnog statusa vodstva poduzeca, koja je mespojiva s razvojem
industrijalizacije. Razvoj trziSne ekonomije i rast poduzeda govore protiv
institucionalnog sustava a u prilog poveéanja mocdi tehnostrukture. To nalaZe
promjene u institucionalnom sustavu u smislu legitimnosti modi uprave.
Promjene ne bi povedale mo¢ uprave, koja je veé i tako velika, a ne bj sma-
njile mo¢ radnika, koji je sada i tako nemaju. Legitimnost mod¢i znadila bi
»funkcionalizaciju« modi uprave i »sindikalizaciju« moéj radnika. »Funkcio-
nalizacija« moc¢i uprave, i s njom povezana profesionalizacija, omogudila bi
ograni¢enje te modi na radni sustav. Najvazniji rezultat te promjene bila
bi stvarna odgovornost uprave za njene odluke. »Sindikalizacija« modi rad-
nika znacila bi kristalizaciju radnicke moéi u obliku posebne, potpuno
autonomne radni¢ke organizacije i tendenciju ka jednakomjernoj distribu-
ciji modi na interorganizacionoj razini (izmedu uprave i radnika). Na intra-
organizacionoj razini (u okviru radnoga sustava) jo§ bi ostala nejednako-
mjerna distribucija ublazena s institucionaliziranim oblicima modi radnika
i s posljedicama same funkcionalizacije.

Ako se u prethodnoj analizi Zupanov zalaZe za dosljedno intraorgani-
zaciono rjesenje institucionalnog problema, sada vidimo pak da je podjela
strukture koncipirana interorganizaciono, u smislu klasi¢nih organizacijskih
posljedica razlike izmedu funkcionalnog sustava poduzeda i interesne struk-
ture zaposlenih. »Minimum institucionalizacije« zamijenjen je s »maksimu-
mom institucionalizacije«.

Problem podjele organizacione strukture i legitimnosti uprave Zupanov
je radikalizirao u svojoj polemici s V. Rusom (J. Zupanov, 1971, No 3, str.
45—48). Radikalizacija je posljedica definicije legitimizma. Legitimizam
Zupanov definira institucionalno. Odredeni dru$tveni polozaj je legitiman
ako izmedu njega i neke dru$tvene institucije postoji stvarna ili fiktivna
veza. Na Zapadu je status uprave legitiman, jer je ona stvarni ili fiktivni
opunomocenik vlasnika kapitala. Time je uspostavljena veza izmedu polo-
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Zaja managementa i institucije privatnog vlasniStva. U nas su radni kolektivi
opunomodcenici dru$tva i zato poduzetnitka funkcija pripada kolektivu, a
kolektiv na menedZere moze prenijeti samo koordinativno-izvr$nu funkciju.
Za legtimizam koordinativne funkcije dostatna je profesionalizacija mana-
gementa, $to je mogude osigurati i u okviru postojeéih institucionalnih aranz-
mana. Drus$tveno vlasnistvo legitimira, dakle, poduzetni¢ku funkciju kolek-
tiva i ne moZe biti izvor legitimizma managementa. Tada bi, naime, mene-
dzeri morali biti agenti drustva odnosno drzave, a ne agenti kolektiva. Na-
suprot tome u institucionalnom sistemu drZzavnog vlasniStva management je
onaj koji ima legitimnost, koje u sustavu druStvenoga vlasniStva, medutim,
logi¢no ne moze imati. U okviru postojeceg institucionalnog sustava podu-
zetnicka se funkcija.managementa ne da realizirati. Zupanov smatra da se
to ne moZe ostvariti niti onda ako bismo prihvatili definiciju koja legitimi-
zam izjednacava s odgovorno$cu. Dotle dok se ne promijeni institucionalni
sustav poduzeda i drustva sve podjele orgamizacijske strukture imaju kvazi-
kulturni znacaj jer misu institucionalno legitimne.

Navedena analiza stavlja nas pred niz problema. Pokusat demo anali-
zirati samo jedan: problem legitimizma koordinativne funkcije managementa.
Rekli smo da je tu funkciju putem profesionalizacije mogude legitimirati
u okviru postojeceg institucionalnog sustava. Profesionalizacija, dakle, varira
nezavisno od institucionalnog sustava. Kvalitetu koordinativne funkcije mo-
gude je poboljSati na tri nac¢ina: 1) internalizacijom profesionalnih standarda,
2) povecdanjem formalnog obrazovanja managementa i 3) redistribucijom
ovlastenja izmedu profesionalne uprave i samoupravnih orgama. Prvi nacin
dotice kulturni sustav i povijesni razvitak nekoga drustva u cjelini, $to znaci
da su brze promjene nemogude. Veze izmedu formalne izobrazbe i kvalitete
menedzerske funkcije te drugih profesionalnih funkcija su nejasne.’ Bjelo-
dano je da Zupanov misli na treéi put, jer je u prvom radu koji smo ana-
lizirali, nasao da je uzrok niske kvalitete koordinativne funkcije managementa
neautoritativnost samoupravnih organa i kolektivizacija organizacionih od-
luka, $to smanjuje odgovornost profesionalnih rukovodilaca. Predvidamo li
visok stupanj profesionalizacije koordinativne funkcije unutar postojedeg
institucionalnog sustava, pretpostavljamo indiferentnost te funkcije u odnosu
na institucionalni sustav. Istodobno pak je i legitimizam poduzetni¢ke funk-
cije neovisan o njenoj kvaliteti dok je kolektiv opunomodenik drus$tva a

8 Utjecaj formalne izobrazbe na produkciju nag’;‘,sﬁe se dokazuje odnosom izmedu stupnja obra-
zovanja i ekonomske produktivnosti u odredenom Stvu. Najprije se ocjeni udio rasta nacionalnog
produkta koji je posljedica kapitala i rada kao konvencionalnog inputa. Rezidua se objainjava pomocu
radne osposobljenosti, koja je posljedica poveéane izobrazbe (Schultz, 1961; Denison, 1965).

Nedostatak tog pristupa proizlazi iz toga $to je te$ko razlikovati tehnoloike promjene koje
uzrokuju produktivnije aranZmane, i promjene u osposobljenosti radnika, koje nastaju z‘:;gﬁ iskustva
s novom tehnologijom, od promjena koje idu na rafun formalne izobrazbe i motivacionih faktora.
Povezanost izmedu povedanog upisa na sveuliliSte i ekonomskog razvoja nadena je u 21 od 37 pro-
uéenih sludajeva, ali su izuzeci (ukljudivo sa Sjedinjenim Ameri¢kim DrZavama, Francuskom, Svedskom,
i Japanom) tako znadajni da stvarno treba posumnjati u doprinos vece izcbrazbe ekonomskom razvitku.
Cini se da je najvazniji obrazovni faktor ekonomske produktivnosti eliminiranje nepismenosti. Berg
(Education and jobs, New York, Praeger, 1970, pp. 85—104, 143—176) je sumirao rezultate direktnog
utjecaja obrazovanja na individualnu produktivnost. Zaposleni s vi$im obrazovanjem nisu produktiv-
niji — u nekim je slucajevima njihova produktivnost zapravo manja. Ti su rezultati dobiveni na
uzorcima tvorni¢kih radnika, radnika na odrZavanju, ¢inovnika, tehnicara, sekretara, inZinjera, istra-
Zivada u industriji, vojnih osoba i vladinih slu’benika. Znadaj izobrazbe za nemanuelna zvanja tesko
je ocijeniti. Veliki broj inZinjera u SAD nema viSeg 3kolskog obrazovanja; pedesetih godina takvih
je bilo oko 40% (Richard Soderberg, The american enginner, in Kenneth S. Lynn: The professions
in America, Boston, Beacon Press, 1963, pp. 203—230). Za istraivae obrazovanje nema veliki znadaj
(Warren Hagstrom and Lowell Hargens: Mobility theory in the sociology of science, Ithaca, N. Y.,
Cornell conference on human mobility, 1968). Za profesije kao $to su medicina ili pravo, gdje je
obrazovanje legalan zahtjev, ne postoji — barem ne u modernom dobu — komparativna pa formalno
neobrazovanih prakti¢ara. (Navedene podatke citira R. Collins, 1971, No 6, str. 1005—1006§.nl
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management dzvrini organ kolektiva. Jasno je da poduzetnicku ilegitimnost
managementa Zupanov definira kao logi€énu vezu izmedu njegovoga stvar-
nog polozaja i institucije dru$tvenog vlasniStva. I logiéno bi bilo da drustve-
na struktura, koja je uskladena s institucijom drustvenog vlasnistva, razvija
sve profesionalne mehanizme za njeno efikasno upravljanje. Empinijska nam
analiza pak pokazuje da ni priblizno nije tako.” Kakve veze ima konfronti-
ranje profesionalizacije koordinativne funkcije managementa s institucional-
nom definicijom poduzetni¢ke funkcije kolektiva? Ostanemo li ma razini
logike odgovorit ¢emo: nikakve. No, govorimo li realno utvrdit ¢emo da
profesionalizacija koordinativnhe funkcije managementa nije indiferentna
spram poduzetnitke funkcije kolektiva, ve¢ da smanjuje njenu legitimnost.
Fleksibilnost subinstitucionalne strukture kolektivnog poduzetni$tva bitno
je reducirana zbog konstitutivncg znacaja kolektivnog odlu¢ivanja. Onemo-
guéeno je instrumentalno poimanje podjele organizacione strukture u okviru
postojedega institucionalnog sustava. Time pak, naravno, nasa analiza uvodi
nov pojam kvazilegitimnosti, koji se ne temelji na instituciji kolektivnog
vlasni$tva, nego na sistemu kolektivaog odluc¢ivanja. To je sredi$nji kriterij
pomoéu kojega institucionalna okolina vr$i tekuée vrednovanje promjena
u organizacionoj strukturi i provodi korekciju svojih institucionalnih akcija.
Korekcija prvenstveno ima znacaj elaboracije tzv. autentiénih namjera odre-
dene institucionalne akcije. Kroni¢na nestabilnost institucionalne okoline
u biti je funkcionalna posljedica povratnog (feed-back) sustava, potrebnog
za autokorekciju svojeg outputa. Profesionalizacija koordinativhe funkcije
znadi specifikaciju organizacione strukture i izuzimanje odredenog segmenta
organizacione strukture ideoloskoj elaboraciji. Institucionalna bi okolina u
tom slucaju s velikom sigurno$éu morala racunati da su posljedice profe-
sionalizacije indiferentne za institucionalni sustav. Stvarno pak su posljedice
nejasne, jer rukovodioci poduzeda veé vrSe poduzetnicku funkciju a nemo-
guée je sprijeciti da jasnije razgranicenje kompetencija izmedu profesio-
nalnih rukovodilaca i samoupravnih organa istodobno ne bi znadilo takoder
odredeni stupanj legitimizacije stvarne situacije. Sto je veca razlika izmedu
institucionalnog i stvarnog sistema organizacije to je manje podrudje orga-
nizacione strukture, jer je mogude izvoditi promjene koje su indiferentne
(instrumentalne) spram institucionalnog sustava. Komplement kvazilegitim-
nosti je institucija in statu nascendi, koja jo$ nije rijesila pitanje odnosa
utilitarne i ekspresivne strukture drustva.”

Nasom smo analizom pokusali pokazati da institucionalna fikcija, prema
kojoj je radni kolektiv nosilac poduzetnicke aktivnosti, ne onemogudéava samo
legitimnost poduzetnicke funkcije nego takoder legitimnost koordinativne
funkcije managementa. Kolektivno se odludivanje, kao jedina jasna i pouz-

9 Na to nam slikovito ukazuje blokirana primjena 15. Ustavnog amandmana, koji bi trebao omo-
guéiti instrumentalnu adaptaciju institucionalne strukture radne organizacije.

10 Problematitan odnos izmedu utilitarne i ekspresivne strukture dru$tva analizirao je V. Rus.
On se zauzima za organizacioni dualizam, tj. za bifurkaciju i multifurkaciju socijalne strukture. Na
podru¢ju ekonomske djelatnosti morali bi primijeniti principe utilitarizma, instrumentalizma, funkcio-
nalizma i discipline, a na podrugju kulture i dobrovoljnih organizacija princip spontanosti. »Bez jedne
principijelne diferencijacije koja ima za konzekvenciju i organizacionu odnosno strukturnu bifurkaciju
megasistema dolazimo do toga da se regulativni principi koji su adekvatni za jedno podru¢je primje-
njuju i na druga podrudja drudtvene djelatnosti $to dovodi do izuzetno opasnih deformacija. Ako
Zelimo intenzivirati efikasnost drustvene aktivnosti moramo instrumentalizirati, pragmatizirati, profesio-
nalizirati i integrirati ¢itavu ekonomsku djelatnost, ukratko moramo ekonomizirati ekonomiju. Ako pak
spomenute regulativne principe proirujemo odnosno univerzaliziramo na ¢itavu dru$tvenu djelatnost.
onda gradimo reificirano dru$tvo u kome ekonomski razvitak znadi destrukciju svake kulturne pa i
nau¢ne — dakle »slobodne djelatnosti« (V. Rus, 1971, No 5, str. 716, 717).
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dana manifestirana konzekvencija institucionalne promjene, pretvorila iz sred-
stva za realizaciju organizacionih ciljeva u nezamjenljiv simbol novoga
drustva.

Sociologija interesa

Iz dosadasnje analize slijedi da jugoslavensko poduzeée nije rijesilo
pitanje podjele organizacione strukture. Bududéi da svaka dru$tvena jedinica,
koja ima dva cilja, zbog zahtjeva efikasnosti tezi ka toj podjeli, moraju
postojati posebni razlozi zas$to se to ne zbiva. Jedan od glavnih faktora je
institucionalna okolina poduzeda. S druge pak nas strane zanima da li su
interesi ¢lanova organizacije uskladeni s teZnjama institucionalne okoline.
Prije no $to prikazemo rezultate nekih empirijskih dispitivanja koji mam o
tome govore, zadrzimo se na nekoliko opcih teorema iz sociologije interesa
kako su formulirani u suvremenoj teoriji organizacije.

Znatan dio alternativnih pristupa izu¢avanju organizacije anticipira uobi-
Cajena definicija prema kojoj su organizacije kolektivi ustanovljeni za reali-
zaciju specifi¢nih ciljeva. Ova definicija omoguduje tri dosad primjenjivana
pristupa proucavanju organizacione strukture. 1) Organizacije je moguce
analizirati kao instrumente za ostvarivanje specificnih ciljeva. Temeljni je
problem u tom pristupu racionalnost strukture: koliko je organizacija efi-
kasno sredstvio za realizaciju danih ciljeva? 2) Organizacija je struktura
usmjerena prema ciljevima; specificni ciljevi bitno determiniraju osobine
strukture. 3) Organizacija je drusStveni sustav, &iji je konalni cilj vlastita
integracija i reprodukcija (W. R. Scott, 1964, p. 490). Interesnu strukturu
kolektiva najbolje uvaZava teorija socijalnog sustava. Prema mnjoj svaka
drustvena jedinica ima odredene »potrebe« koje, da bi se mogla reprodu-
cirati, moraju biti zadovoljne. Organizacija ima mnogo potreba a samo jedna
od njih je realizacija njenih ciljeva. Rukovodenje socijalne organizacije po
mjerilima ¢isto tehnic¢kih kriterija racionalnosti je neracionalno, jer ono
ignorira neracionalne aspekte dru$tvenog ponaSanja (P. Blau, 1956, p. 58).

Model drustvenog sustava razvio je T. Parsons, jedan od najpoznatijih
teoretiCara organizacije. U analizi organizacije on koristi isti onaj osnovni
konceptualni model $to ga je razvio za amalizu druStvenih sustava uopde.
Svi dru$tveni sustavi suofavaju se s éetini temeljna sistemska problema: s adap-
tacijom, realizacijom ciljeva, integracijom i »odrzavanjem uzoraka« (T. Par-
soms, 1960, pp. 19—41). Prilagodba zahtijeva mobilizaciju izvora, ostvarnivanje
ciljeva optimalno iskori$§tavanje izvora, integracija se odnosi na itip normi
koje povezuju ¢lanove s organizacijom, a »odrzavanje obrasca« osigurava
legitimnost djelatnosti organizacije pred Clanstvom i javno$cu. RjeSavanje
problema razlika u interesima funkcija je integrativmog i kulturnog pod-
sustava organizacije.

Teorija privole analizira organizaciju kao strukturu upravljenu prema
ciljevima. Dok gospodarski cilj za svoju realizaciju zahtijeva utilitarnu pri-
volu (materijalno nagradivanje i neutralnu ukljucenost), dotle kulturni cilj
zahtijeva normativnu privolu (normativno sankcioniranje i moralnu uklju-
¢enost). Tip ukljutenosti je aspekt interesne strukture ¢lanova organizacije.
U okviru modela cilja kojega upotrebljava teorija privole interes (ukljuce-
nost) je analitiCka varijabla koja ne pokazuje kakav je stvarni interes cla-
nova organizacije, nego kakav bi trebao biti da bi organizacija bila efikasna
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u ostvarivanju svojih ciljeva. Tek sistemski model interese (potrebe) uzima
kao empirijske varijable, jer ih ne definira instrumentalno spram nekog
cilja koji je rezultat organizacijske djelatnosti." Ranije smo ustvrdili da su
interesi preteznog dijela zaposlenog osoblja u jugoslavenskim poduzedima
utilitarni, a sada pak se pitamo kakvi su njihovi interesi spram organiza-
cione strukture poduzeda. Interesiraju nas tzv. institucionalni interesi zapo-
slenih. Treba naglasiti ne samo da su dinteresi zaposlenih u jugoslavenskim
poduzedima slabo ispitani nego da nam ponajprije medostaju istrazivanja
koja bi neposredno izucavala institucionalne interese. Zato se za sada moramo
zadovoljiti prvenstveno sa sekundarnom interpretacijom rezultata nekih do-
sadas$njih ispitivanja.

Jugoslavenski su sociolozi naje$ée istrazivali institucionalne aspiracije
zaposlenih pomodu tzv. idealne distribucije modi drustvenih grupa u podu-
zeéu. Zaposleni su s tim ispitivanjima izjavljivali kakvu raspodjelu modi
izmedu pojedinih drustvenih grupa zele. U Sloveniji je odlucujuéa prom-
jena nastala 1967. godine kada se Zeliena distribucija modi priblizila stvarnoj,
hijerarhijskoj, a koja nije u skladu s institucionalnim sistemom (veliki utje-
caj rukovodilaca poduzeda i mala mo¢ radnika). Radnici jo§ uvijek Zele vedu
jednakost ali su s vremenom postali realisti¢niji u svojim Zeljama za demo-
kracijom (V. Rus, 1970, No 2, str. 157). Rukovodioci poduzeéa (kolegij)
trebali bi imati jednaki utjecaj kao radnicki savjet, a radnici bi trebali
imati majmanji utjecaj. Reprezentativno istrazivanje proveo je u 92 sloven-
ska poduzedéa B. Kavci¢ (1968, No 15). Radnici doduse Zele da radnicki
savjet ima veéu moé icd kolegija, iako smatraju da radnicj trebaju imati
najmanju mo¢. Menedzeri Zele da moé kolegija bude izjednatena s modi
radnickog savjeta i upravnog odbora. Slicnu nepodudarnost izmedu Zelja
zaposlenih i institucionalnog sistema dobili su takoder S. Mozina i J. Jerov-
Sek. Ocekivali smo da ée se s uvodenjem samoupravljanja stvarna struktura
modi pribliziti Zeljenoj. Medutim, dogodilo se upravo obratno: Zeljena se
struktura utjecaja priblizila stvarnoj (J. JerovSek, 1971, str. 82). Hijerar-
hijsku distribuciju zeljenog utjecaja dobio je i V. Rus u 15 poduzeéa Jugo-
slavije. Radnici i u buduénosti ne zele i ne oéekuju bitne promjene u »odnosu
snagac« izmedu pojedinih grupa u poduzecu. Oni Zele proporcionalni porast
koli¢cine mod¢i svih organizacionih grupa, od direktora do mekvalificiranih
radnika (V. Rus, 1970, str. 66—67). Pogledajmo jo$ rezultate (tablica 6)
novijeg ispitivanja, koje je autor proveo u listopadu 1971. godine u 12 slo-
venskih industrijskih poduzeda (Zeljena distribucija utjecaja prikazana je
s pomocu srednje vrijednosti za svaku socioprofesionalnu grupu na ljestvici
od pet stupnjeva, gdje 1 oznacava najmanji, a 5 najvedéi utjecaj).

Radnici i menedZeri Zele hijerarhijsku distribuciju moéi. Medutim, dok
menedZeri Zele da kolegij ima toliku moé¢ kao i samoupravni organi, dotle
radnici Zele potpunu hijerarhijsku podredenost samoupravnih lorgana kole-
giju i time sankcioniraju stvarno stanje. S druge pak strane radnici za sebe
Zele veé¢u moc¢ u usporedbi sa Zeljama menedZera.

U Kao empirijsku varijablu interes definiramo subjektivno. Sa subjektivnom se definicijom
moZemo_ zadovoljiti onda kada je interes aktera isklju¢ivo determiniran njegovim aktualnim potrebama,
uvjerenjima i stavovima. Obieiitivna definicija interes odreduje kao olekivano usmjerenje ponasanja,
koje proizlazi iz poloZaja pojedinaca i druitvenih grupa u drustvenoj strukturi. Iz definicije bjelodano
slijedi da se tzv. »objektivni interesi« znanstveno ne mogu ispitivati. Objekt znanosti moZe biti samo
»ofekivana orijentacija ponasanjac, $to zna¢i interpretativha aktivnost aktera kojom drugom akteru
pripisuje »objektivni interes«. »Objektivni interes« odredenog aktera je racionalizacija subjektivnog
interesa nekog drugog aktera.
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Istodobno s ovom promjenom aspiracija zaposlenih, u Jugoslaviji su
zapodela empirijska ispitivanja s ciljem da se utvrde interesi za participaciju
s obzirom na oblik utjecaja i podru¢ja djelatnosti. Radnici su zainteresirani
za suodludivanje o raspodjeli dohotka, reguliranju radne discipline i radnih
odnosa, te o radnoj i kadrovskoj problematici njithove organizacione jedinice.
Znatno manje Zele suodludivati u donoSenju poslovne politike (V. Arzensek,
1968, No 7, str. 547—562; V. Rus, 1970, str. 37—38; S. Mozina, 1971, No 12,
str. 1761—1775). Korelat navedene strukture interesa su aspiracije o struk-
turi odgovornosti odnosno institucionalnoj diferencijaciji odgovornosti. Zapo-
sleni Zele »konzistentnu organizaciju« u kojoj struktura modéi visoko kore-
lira sa strukturom odgovornosti (J. Zupanov, 1969, str. 204; J. Jerovsek, 1971,
str. 87—388).

Zeljena distribucija wutjecaja razli¢itih organizacijskih grupa

za radnike i rukovodioce prema rezultatima ispitivanja
u 12 slovenskih poduzeda 1971. godine

Tablica 6
Zelje niZih,
. SR srednjih
Organizacijske grupe Ze(l§ _raic7h;;1\a i visih
- rukovodilaca
(N = 308)
Kolegij 452 430
Strué¢njaci 441 4,35
Clanovi radnidkog savjeta
i upravnog odbora 4,19 4,24
Sefovi ekonomskih jedinica 3,95 3,87
Majstori i predradnici 3,67 341
VKV i KV radnici 342 3,11
PKV i NKV radnici 327 281

U naSem ispitivanju provedenom 1971. godine dva su pitanja neposredno
zahvadala aspiraciju zaposlenih za podjelu organizacione strukture. Slaganje
zaposlenih (u postocima) sa stavom »Sindikat treba zastupati interese rad-
nika pred rukovodstvom poduzela« prikazano je u tablici 7.

Slaganje respondenata sa stavom »Sindikat treba zastupati
interese radnika« prema rezultatima ispitivanja provedenog
u 12 slovenskih poduzeda 1971. godine .

Tablica 7
Postotak mnizih,
Postotak srednjih i
Odgovori radnika vi§ih ruko-
P ———— (N =173) vodilaca
(N = 308)
Slazem se 74,6 71,6
Ne slazem se 8,7 15,6
Ne mogu se odluditi 16,7 6,8
UKUPNO 100,0 100,0
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Dakle, s klasitnom reprezentativnom ulogom sindikata slazu se tri
Cetvrtine radnika i menedZera.” Ispitivali smo, takoder, aspiracije o speci-
fi¢noj ulozi sindikata u rjesavanju sporova i prituzbi zaposlenih. Zaposlene
smo pitali smatraju li da bi slijede¢i nac¢in rjeSavanja bio efikasniji i pra-
vedniji od dosadadnjeg:

Prvostepeni organ konstituiraju:

a) sindikalni (radnicki) delegat kojega bira svaka radna jedinica izmedu

svojih claniova

b) doti¢ni radnik

c) nadredena osoba uklju¢ena u spor

Drugostepeni organ konstituiraju (za sporove koji nisu rijeSeni na
prvom stupnju):

a) sindikalni (radnicki) delegati svih radnih jedinica

b) predstavnici rukovodstva poduzeda

Tredestepeni organ (za sporove koji nisu rijeSeni na prva dva stupnja)
je redovni sud.

Dobiveni rezultati prikazani su u tablici 8.

Stavovi respondenata o efikasnosti i pravednosti predloZe-
nog nadina rjeSavanja sporova zaposlenih u odnosu na
dosadas$nji u ispitivanju provedenom 1971. godine
u 12 slovenskih poduzeda

Tablica 8
Postotak nizih,
Postotak srednjih i
Odgovori radnika visih ruko-
(N = 173) vodilaca
(N = 308)
Bio bi efikasniji
i pravedniji 64,7 56,2
Ne bi bio efikasniji
i pravedniji 31,2 32,1
Ne mogu se odluciti 4,0 11,7
UKUPNO 100,0 100,0

Dvije tredine radnika i dobra polovica rukovodilaca smatraju da bi
institucionalizirana uloga sindikata pridonijela uspje$nijem reguliranju spo-
rova u poduzecu.

Aspiracije za podjelu organizacione strukture najneposrednije su ispiti-
vane istrazivanjem koje je autor izveo 1970. godine na sluSateljima Visje
Sole za organizacijo dela u Kranju. Ispitivanjem se poku$alo utvrditi aspi-

12 Prosindikalni stav menedZera slaZe se s rezultatima Zupanovljevog ispitivanja u kojem je autor
pokudao utvrditi stupanj njihove profesionalizacije. Prema rezultatima, anketirani direktori i ostali
rukovodioci imaju snaZno promenedzZerske stavove. Najvaznija uloga direktora jeste da je on poslovni
rukovodilac poduzeda. Zato treba povedati njegova ovlatenja. Stavovi menedzera govore da je u toku

prot:ezs6 2;(onstituiranja poslovnih rukovodilaca kao posebne socioprofesionalne grupe (J. Zupanov, 1969,
str. .
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racije o alokaciji organizacionih odluka. Obuhvaden je 141 slulatelj, od Cega
je 78% bilo zaposlenih u industriji i rudarstvu. Podaci o respondentima pri-

kazani su u tablicama 9, 10, 11 1 12.

Struktura ispitanika prema radnom mjestu u
istrazivanju aspiracija o alokaciji organizacio-
nih odluka, provedenom 1970. godine

Tablica 9
Radno mjesto iggﬁ%
Direktor 3
Visi rukovodilac
(rukovodilac sektora 16
Srednji rukovodilac
(rukovodilac pogona) 26
Nizi rukovodilac (majstor) 7
Visi stru¢njak 19
Srednji struénjak 27
Sluzbenik 1
VKV radnik 1
UKUPNO 100

Struktura ispitanika prema veli¢ini radne orga-
nizacije u ispitivanju aspiracija o alokaciji
organizacionih odluka, provedenom 1970. godine

Tablica 10

Broj zaposlenih u Postotak
radnoj organizaciji ispitanika
Do 300 21
Od 300 do 1000 30
Preko 1000 49
UKUPNO 100

Struktura ispitanika prema dJ&lanstvu SK u
ispitivanju aspiracija o alokaciji organizacionih
odluka, provedenom 1970. godine

Tablica 11
Clanstvo u Postotak
Savezu komunista ispitanika
Clan 45
Ne-¢lan 55
UKUPNO 100
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Struktura ispitanika prema ¢lanstvu u samo-

upravnim organima poduzeda wu ispitivanju

aspiracija o alokaciji organizacionih odluka,
provedenom 1970. godine

Tablica 12
Clanstvo u Postotak
samoupravnim organima ispitanika
Clan 51
Ne-<¢lan 49
UKUPNO 100

1970. godine (u postocima)

Na pitanje odlu¢uju li samoupravni organi o pitanjima o kojima bi
trebali odludivati struénjaci i rukovodioci poduzeca, 37, ispitanika odgovo-
rilo je »Cesto«, 55% »rijetko« a samo 8 »nikada«. Pitanje kojim su utvrdi-
vane aspiracije o alokaciji organizacionih odluka je glasilo: »U nas se mnogo
govori o razgrani¢enju ovlaStenja i odgovornosti izmedu samoupravnih orga-
na, uprave i stru¢njaka u radnoj organizaciji. Tko bi, po Vasem misljenju,
trebao odludivati u nize navedenim podrucjima da bi Vasa radna organiza-
cija uspje$mo (ili jo$ mspje$nije) poslovala? Naravno, mozete se takoder
sloziti i s dosada$njim mnadinom odludivanja«. Ispitanici su birali izmedu
10 subjekata odlu¢ivanja (od »direktora« do »&itavog kolektiva«). Rezultate
¢emo prikazati po podrucjima. Navodimo one subjekte koji su dobili naj-
manje 10°% odgovora; radni¢ki savjet navodimo bez obzira na taj kriterij.

Aspiracije sluatelja VSOD u Kranju o alokaciji odluka o proizvodnji,
prodaji i investicijama, dobivene u istraZivanju provedenom

Tablica 13
Proizvodnja :
(obujam i Prgdajg Investicije
asortiman) | Proizvoda
Kolegij (direktor i
rukovodioci sektora) 42 32 26
Poslovni odbor
(kolegij i $efovi pogona) 24 21 18
26 42 30
Radnic¢ki savjet 3 1 18




Aspiracije slu$atelja VS8OD u Kranju o aloka-

ciji odluka o raspodjeli ¢istog dohotka i osob-

nog dohotka, dobivene u istrazivanju 1970. g.
(u postocima)

Tablica 14

Raspodjela | Raspodjela
Subjekti Cistog osobnog
dohotka dohotka

Kolegij 17 15
Poslovni odbor 12 8
Strudnjaci 10 12
Radnicki savjet 48 45
Radnici 10 —_
Citav kolektiv — 13

Aspiracije slusatelja VSOD u Kranju 1970. godine o alokaciji odluka
o prijemu razli¢itog osoblja u radnu organizaciju (u postocima)
Tablica 15

oy Prijem ru- s Prijem

Subjekti gIRem kovodilacs . ietoun

sektora J pogona
Direktor — 11 — —
Kolegij — 47 41 51
Poslovni odbor — 11 11 —
Struc¢njaci 22 10 27 18
Radnidki savjet 46 13 9 8

Aspiracije slusatelja VSOD u Kranju o alokaciji odluka

o sporovima izmedu radnika i rukovodilaca te sporovima

izmedu drugih grupa, dobivene u istrazivanju 1970. godine
(u postocima)

Tablica 16
Sporovi Sporovi
Subjekti izmedu radnika|izmedu drugih
i rukovodilaca grupa
Kolegij — 18
Radnidki savjet 30 36
Same tangirane grupe 36 13
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Postivajuéi dominantnu frekvenciju dobivene smo rezultate rezimirali
i prikazujemo ih u tablici 17.
Alokacija razli¢itih organizacionih odluka u poduzeéu
prema aspiracijama slusatelja VSOD u Kranju 1970. godine
Tablica 17

Subjekt koji odlucuje

Podrudja Predstavnicki
Management organ ili
kolektiv
Proizvodnja +
Prodaja proizvoda +
Investicije +

Raspodjela ¢istog dohotka
Raspodjela osobnih dohodaka
Prijem direktora

Prijem rukovodilaca sektora
Prijem stru¢njaka

Prijem Sefova pogona
Sporovi izmedu radnika

i rukovodilaca +
Sporovi izmedu drugih grupa +

+++

+++

Management bi, dakle, trebao odludivati o poslovnoj politici u uzem
smislu rije¢i i o prijemu menedzera (osim direktora) i stru¢njaka. Predstav-
nicki bi organ trebao zastupati ekonomske interese kolektiva, birati direktore
i regulirati konflikte izmedu grupa u poduzedu; sporove izmedu rukovodi-
laca i radnika trebali bi pak rjeSavati oni sami medusobno. Ovaj se nalaz
potpuno slaze s modelom podjele organizacione strukture koji je predlagao
Zupanov. Razlika je samo u tome $to na$i ispitanici smatraju da bi manage-
ment trebao djelomi¢no obavljati kadrovsku funkciju.” Vjerojatno je demo-
kratizaciju kadrovske funkcije mogude osigurati vec¢ time da samoupravni
organi glasaju o povjerenju upravi. Odigledno je da nasi ispitanici podupiru
takvu podjelu organizacione strukture u kojoj bi management vr$io podu-
zetnicku funkciju u okviru utilitarnog (radnog) sustava, a samoupravni
organi obavljali reprezentativhu funkciju u okviru interesnog (dru$tvenog)
sustava poduzeca.”

Rezimiramo li podatke o interesnoj strukturi zaposlenih u na$im podu-
zedima, mozemo kazati da sprecavanje podjele organizacione strukture
vjerojatno ne proizlazi iz drustvenog i vrijednosnog sustava iorganizacije.
Glavni faktor jeste i ostaje utjecaj institucionalne okoline na organizacionu
strukturu poduzeda.”

13 J. Zupanov je dobio da slovenski menadZeri i stru¢njaci smatraju da novoizabrani direktor ima
pnavozsé)zbora svoga tima. To smatra 909, direktora i 85,49 ostalih respondenata (J. Zupanov, 1969,
str. "

14 Jasno je da time problem legitimnosti poduzetni¢ke funkcije nije rijeSen. On bi bio rijeSen
tek onda — kako smatra Zupanov — kada bi management zastupao interese poduzeda kao impersonalne
institucionalne jedinice. To pak bi bilo mogude onda kada bi poduzeée definirali kao »kapital« a ne
kao »zivi rad«.

15 Rigidnost akcionog sustava institucionalne okoline Zupanov tumaci hipotezom »realne politike«.
»Horizontalna organizacija radnika u obliku samoupravnih kolektiva, koja je u trzi¥noj privredi nuzno
fragmentarna, ne moZe zamijeniti vertikalnu organizaciju kao instrument u borbi za promjenu struk-
ture moéi na globalnoj razini. Naprotiv, isticanje horizontalne organizacije moze onemoguditi pojavu
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Pokusaj izvodenja teorije organizacije jugoslavenskog poduzeca

Na pocetku rada naveli smo da ¢emo pokusati utvrditi da li su rezultati
empirijskih ispitivanja i teoretskih analiza jugoslavenskog poduzecéa deduk-
cija teorije privole u organizaciji. Rekli smo takoder, da je svaka znanstvena
teorija tumadenja pojava pomocu deduktivnog sustava® i da je danas teSko
govoriti o provjerenoj teoriji jugoslavenskog poduzeca. Deduktivni pak sustavi
nisu samo stvarni sustavi nego i hipotetski modeli, koji s organizacijom
istrazivatkog iskustva stimuliraju daljnju verifikaciju odnosno falsifikaciju
teorije. Pomodu tog nacelnog alibija svake milade i nerazvijene znanosti
pokusajmo na$u analizu saZeti u teoretske dedukcije.

Skicirat ¢emo vedi broj dedukcija s razli¢itim propozicijama viSeg reda
(generalne propozicije) i nizeg reda (empirijske propozicije).

A.1. Organizacija s dva cilja je efikasnija ako je provela podjelu orga-
nizacione strukture tako da je svaka struktura privole uskladena sa svojim
ciljem.

2. Organizacija s ekonomskim i kulturnim ciljem je efikasnija ako je
svoju organizacionu strukturu podijelila tako da je utilitarna struktura
uskladena s ekonomskim a normativna struktura s kulturnim ciljem.

3. Jugoslavensko poduzece ima ekonomski i kulturni cilj i jedinstvenu
institucionalnu strukturu privole.

vertikalne organizacije radnika kao suparnika »politi¢ke birokracije« u borbi za politicku mo¢ u drustvu«
(J. Zupanov, 1971, No 6—7, str. 448—449). Cini nam se da je mogudée predloZiti dopunsku hipotezu
»idealne politike«. Institucionalni sistem je manifestna posljedica ideoloskog projekta. Kako je legi-
timnost nekog ideolo$kog projekta funkcija njegovih manifestnih konsekvencija razumljivo je rigidno
ustrajanje na_ institucionalnom sustavu. Institucionalni sustav je izvor legitimnosti politicke elite. Sve
latentne (neplanirane) konzekvencije su potencijalna opasnost za legitimnost ideoloskog projekta. Iz
toga proisti¢e tendencija blokiranja transformacije latentnih posljedica u institucionalnu reformu.
Reaktivnha dinamika o¢ito povecava intenzitet »odrZavanja institucionalnog sistema« upravo razmjerno
s koli¢inom i trajanjem latentnih posljedica.

16 Georg Homans konkretizira definiciju teorije kao deduktivnog sustava s pomoc¢u Durkheimove
teorije o stupnju suicida. Specifi¢na po;ava koju ova teorija objasnjava je stupanj samoubojstava
u Spanjolskoj. Stupnjevi dedukcije su slijededi:

1) U svakoj drustvenoj grupi stupanj samoubojstva varira upravo proporcionalno sa stupnjem
individualizma (egoizma);

2) Stupanj individualizma u drus$tvenoj grupi varira s brojem protestanata;

3) Zato stupanj samoubojstva u dru$tvenoj grupi varira upravo proporcionalno s brojem prote-
stanata;

4) Broj protestanaka u S$panjolskoj je malen;

5) Zato je stupanj samoubojstva u Spanjolskoj nizak.

Tri su glavne Kkarakteristike znanstvene teorije:

1. Ona sadrzi sklop koncepata ili konceptualnu shemu. Neki su pojmovi u shemi deskriptivni
i govore o onome o Cemu govori teorija: »individualizam«, »samoubojstvo«, »protestantizam«. Drugi
pojmovi su operativni i odreduju osobine pojava: »stupanj samoubojstva«, »broj protestanata«. Osobine
su varijable koje mogu biti kontinuirane ili dihotomne.

2. Teorija sadrzi sklop propozicija (sudova). Svaki sud stavlja u odnos (recimo: »varira upravo
razmjerno s«) najmanje dvije varijable. Propozicije ¢ine deduktivni sustav. U nasem je slucaju propo-
zicija 3 logi¢no izvedena (deducirana) iz propozicija 1 i 2, a propozicija 5 iz propozicija 3 i 4{ Ako su
irqpozicije deduktivno izvedene one su protumacene. Nema teorije ako ne$to ne objasni. Tumadenje

o_{e proizlazi iz_deduktivnog sistema istodobno je takoder predvidanje. Ako netko, na primjer, ne zna
koliki je stupanj samoubojstva u Irskoj a zna da je broj protestanata malen onda mu ta propozicija
(4) zajedno s propozicijom 3 omogucuje prognozu niskog stupnja samoubojstva u Irskoj.

3. Neke propozicije u znanstvenoj teoriji moraju niti kontingenine (nenuzne) u tom smislu da
je iskustvo relevantan kriterij njihove toc¢nosti ili neto¢nosti. U nasem sluaju sve su propozicije
ove vrste.

Propozicije se u deduktivno sustavu razlikuju po opdenitosti, a te su razlike razli¢ite vrste.
U nasem slu¢aju propozicija 5 je manje opdenita od propozicije 1, jer se odnosi samo na jednu
drudtvenu jedinicu, S$panjolsku, dok propozicija 1 obuhvaéa sve drustvene grupe. Razlika pak u
opdéenitosti izmedu propozicije 1 i 2 je druge vrste; ona izlazi iz Cinjenice da stupanj samoubojstva
kovarira jo§ s nekim osobinama a ne samo s protestantizmom. Opéenitije propozicije nazivamo propo-
zicijama vieg reda, a manje opdenite pak propozicijama niZeg reda ili empirijskim propozicijama. Za
teoriju nije nuZno da sadrzi samo jednu propoziciju viSeg reda. Obi¢no o teoriji govorimo onda ako
tumaci grupu pojava a ne samo jednu. Teorija obuhvada sklopove deduktivnih sustava, koji se naravno
razlikuju po sadrZaju empirijskih propozicija, koje treba protumatiti. Empirijske su propozicije
objainjene s propozicijama vieg reda. Govorimo li o »snazi« neke teorije onda mislimo na c¢injenicu
(113 6‘%2 neko;i6klo gg:?)pozicija vifeg reda mozemo deducirati veliki broj empirijskih propozicija (G. Homans,

» PP —233).
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4. Zato je jugoslavensko poduzede manje efikasno u realizaciji svojeg
ekonomskog i kulturnog cilja.

B.1. Organizacija s ekonomskim ciljem je efikasnija ako je njena struk-
tura privole uskladena s tim ciljem.

2. Struktura privole u organizaciji s ekonomskim ciljem je uskladena
s tim ciljem ako primjenjuje veliku koli¢inu utilitarne kontrole.

3. Zato efikasnost organizacije s ekonomskim ciljem varira upravo pro-
porcionalno s kolicinom utilitarne kontrole.

4. Koli¢ina utilitarne kontrole u jugoslavenskom poduzedu je mala.

5. Zato je e€konomska efikasnost jugoslavenskog poduzeda manja.

C.1. Organizacija s kulturnim ciljem je efikasnija ako je mjena struktura
privole uskladena s tim ciljem.

2. Struktura privole u organizaciji s kulturnim ciljem je to uskladenija
s tim ciljem Sto je vecda moralna (ideolo$ka) wukljudenost njezinih ¢lanova.

3. Zato efikasnost organizacija s kulturnim ciljem varira upravo raz-
mjerno sa stupnjem moralne ukljucenosti njenih ¢lanova.

4. Stupanj moralne ukljucenosti ¢lanova jugoslavenskog poduzeda je
nizak.

5. Zato je kulturna efikasnost jugoslavenskog poduzecda niska.

E.1. Organizacija s kulturnim ciljem je efikasnija ako je njena struktura
privole uskladena s tim ciljem.

2. Struktura privole organizacije s kulturnim ciljem je to uskladenija
s tim ciljem S$to je njen stratifikacijski sistem egalitarniji.

3. Zato efikasnost organizacije s kulturnim ciljem varira upravo pro-
porcionalno s egalitarizmom njenog stratifikacijskog sustava.

4. Jugoslavensko poduzede ima neegalitaran stratifikacioni sustav.

5. Zato je kulturna efikasnost jugoslavenskog poduzeda niska.

F.1. Organizacija s odredenim ciljem je to efikasnija $to su oba ele-
menta njene strukture privole (vrsta modi i tip ukljuenosti) uskladenija
s tim ciljem. l [

2. Jugoslavensko poduzece primjenjuje vedu koli¢inu utilitarne a manju
koli¢inu normativne mo¢i za kontrolu kalkulativno ukljucenih &lanova.

3. Zato je jugoslavensko poduzede efikasnije u realizaciji ekonomskog
nego u realizaciji kulturnog cilja.

Empirijska ¢e istraZivanja morati provjeriti operacionalnu vrijednost
i valjanost navedenih dedukcija. Ocjena organizacione strukture kao faktora
ekonomske efikasnosti naid¢i ¢e na sve metodologijske pote$kode vaine za
utvrdivanje i objasnjenje neobjas$njene (rezidualne) varijante pojava. Mozda
¢e jugoslavenskoj sociologiji uspjeti analiza promjena u organizacionoj struk-
turi kioje ¢e mastati s primjenom ustavnih amandmana. Ona bi morala odre-
diti znacaj i korelate tih promjena u kontekstu teorije privole u organizaciji.

Sa slovenskog preveo: A. Petak
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Summary

In this article an attempt is made to give a new interpretation of some
empirical research and theoretic analyses of the Yugoslav business enterprise
with the help of Etzioni’s compliance theory. His analysis of dual structures is
especially relevant. Such structures are the result of an organization having two
goals, which demand two different structures of compliance. The demands of
efficiency compel such an organization to divide its structure. The Yugoslav
business enterprise is defined as an organization with an economic and a cultu-
ral goal (self-management), and an attempt is made to achieve both goals within
a single structure. An undifferentiated structure has a mnegative effect on the
realization of the organization’s economic and cultural goals. This can be seen
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from studies which show a small amount of control over entrepreneurial deci-
sions, which is not in accord with business efficiency, and studies which prove
the rpredommantly utilitarian interest of employees, which is not in accord with
the development of self-management. A single structure of organization does not
ensure either the legitimacy of a management, which in fact carries out an entre-
neurial function, nor the redistribution of social power, which is the goal of
self-management. Organizational analyses indicate the possibility of increasing
the economic and cultural efficiency of the Yugoslav business organization by
separating the work (instrumental) and social (interest) systems, and are in
accord with the analysis of dual structures in the frame of the compliance theory
of organization. Most recent research carried out by the author in 12 Slovene
enterprises and among students of the ViSja Sola za organizacijo dela (College
of Work Organization) in Kranj show that pressures blocking the division of
structures of organization probably do not stem from the organizations themsel-
ves, but from the institutional environment. Even more significant are the aspi-
rations of workers and the management for a more important role to be given
to the trade union. Employees consider that the trade union should represent the
interests of workers as opposed to those of management.

30



