ДЕО 1: УВОДНИ ДЕО

1. ОСНОВИ ПСИХОЛОГИЈЕ КАО НАУКЕ

ПОЈАМ И ПРЕДМЕТ ПСИХОЛОГИЈЕ, ЗАДАЦИ ПСИХОЛОГИЈЕ - Прва психолошка лабараторија: 1879 у Лајпцигу, Вилијем Вунт. Две струје: психоаналитичка (психодинамичка), потекла из учења Фројда, Јунга и Адлера, и психологија понашања, потекла из радова Вотсона. Фројдова школа претежно користи поступке којима охрабрује људе да изразе себе, своја осећања, доживљаје и снове, предмет им је 'динамика ума'(свесно-несвесно), док бихевијор психологија користи експерименталну методу у контролисаним условима, да би утврдила како одређене промене утичу на посматрано понашање у датој ситуацији. Психологија изучава: психичке процесе (осети, опажаји, памћење, мишљење, машта), индивидуалне особине (способност, темперамент, карактер, физичка конституција), делатности (поступци, говор, учење, рад). Психологија је наука о психичком животу човека и животиња.
Интересовање човека за психичке појаве – човек одувек је имао потребу да протумачи све оно што се дешава око њега. Та потреба је настала из урођене реакције да се плаши и чуди појавама које не познаје и које не може објаснити. Психологија је настала од грчких речи ''психа'' и ''логос'' које значе душа и наука. Психологија је наука о души. По Аристотелу постоје три врсте душе: вегетативна, коју имају биљке, витална, која је карактеристична за животинје, и тазумска, коју има човек. За Демокрита је душа састављена од материјалних честица – атома. Декарт разликује две различите супстанце – душу и тело, свест и организам, док се процеси одвијају у мозгу, а идеје су урођене. Џон Лок тврди да је дечији дух при рођењу неисписан лист хартије на коме искуство пише своје утиске.

Задаци психологије: да утврди законитости психичког живота људи и животиња. Да би се то остварило сазнања морају да прођу кроз одређене нивое: описивање психичких појава, систематизација описаних психичких појава, откривање узрочно – последичних веза између тих појава, научно објашњење законитости постојећих веза, научно предвиђање психичких појава, изградња психолошке терминологије. 

ГРАНЕ ПСИХОЛОГИЈЕ – Психологија се толико развила да се већ може говорити о психолошким наукама. Гране психологије се могу на разне начине систематизовати. Најбоља је подела на гране које се баве проучавањем: психичког живота условљеног утицајем спољашњег света (под утицајем физичког света: психофизика, која се бави проучавањем међусобних утицаја и реакција, физиолошка психологија, која проучава међусобне утицаје физиолошких промена и психичких појава, и биолошка психологија, која проучава зависност психичког живота од услова биолошке средине; и под утицајем друштвеног света: психологија народа,која проучава психолошке димензије обичаја, језика, митова, етнолошка психологија, која се бави разликама у психичком животу народа, социјалних група и раса, и социјална психологија, која се бави проучавањем појава и понашања људи у социјалним групама.), психичког живота у његовој разноврсности (диференцијална психологија, која проучава индивидуалне разлике у психичким особинама, генетичка психологија, која проучава индивидуални развој од рођења па до зрелости, психологија појединих развојних стадијума, дечија, младости, жена, психопатологија, која се бави проблемима одступања од нормалног понашања, и зоопсихологија, која се бави психичким животом животиња) и психичког живота везаног за практичне активности (педагошка, судска, медицинска, војна, психологија спорта и психологија рада). 

2. ПСИХОЛОГИЈА РАДА И ОРГАНИЗАЦИЈЕ

ОДНОС НАУКЕ ПРЕМА РАДУ – Наука се заинтересовала интензивно за рад са појавом индустријског начина производње. Научно објашњење (по Поперу) је задовољавајуће ако је у принципу поновљиво, то се односи и на науку о раду. Постоје три периода научне заинтересованости за рад, који се разликују по томе у којој мери обраћају пажњу на човека а у којој на технички део рада. 1. период: човек занемарен – третира се као додатак машини. 2. период: технички део и даље главно интересовање, човек не бива занемарен него се и рад њему прилагођава (студија покрета и времена, Тејлоризам). 3. период: (Минстерберг, Мејо, хоторншки експеримент) – човек још боље схваћен, материјални стимуланс није једини облик мотивације већ и понашање колега, руководилаца, углед посла, склад који посао остварује са његовим способностима. 

ПОЈАВА И РАЗВОЈ ПСИХОЛОГИЈЕ РАДА – Укључивању психологије као науке допринос је дао Фредерик Тејлор, оснивач научне организације рада. Он је запазио да велики број радника самоиницијативно мења методе рада и чини га неефикасним. Да би повећао продуктивност рада он је приступио низу истраживања, од којих је прва била анализа покрета. То је претпоставка да постоји један најбољи начин за обављање неког посла. Тејлорова истраживања указала су на потребу селекције радника за одређене послове. Он је посветио пажњу и усавршавању коришћених алатки, како би се смањио утрошак енергије. Успео је да значајно подигне продуктивност рада. Али наишао је на снажан отпор. Штрајкови су уследили. Он је смањио број запослених на 1 / 3, дигао продуктивност, а то се није знацајно одразило на плате радника, само је повећало незадовољство и незапосленост. Приговара му се да је на радника гледао као на машину и да је гледао само интересе послодаваца. Његова поставка је била да је основни мотив зарада. За оснивача психологије рада сматра се Хуго Минстерберг (био је ученик Вилијема Вунта). Истакао је важност услова рада и психолошког фактора за продуктивност које је у интересу и радника и послодаваца. Увођењем рада на траци намеце се потреба проучавања психолошких појава. (у Форд-овој фабрици кола први пут трака). Утврђене су три ствари: -методично планиран и непрекидан ток производа кроз радионицу, уводи се текућа трака која одређује садржај, метод и брзину рада, -раднику се рад уручује уместо да се препусти његовој иницијативи да га нађе, -операције се рашчлањују на саставне делове. Појавила се монотонија. Приближавање научних истраживања областима којима се данас занима психологија рада везано је за ХОТОРН – експеримент (Меј 1927 и 1932). Експериментом, са контролном и експерименталном групом, задатак је био да се утврди значај микроклиматских фактора (осветљеност и дужина одмора). Али насупрот очекивањима бољи микроклиматски услови нису доносили повећање продуктивности рада, већ је продуктивност рада расла независно, у обе групе, чак и када су се услови погоршавали. Закључено је да човек није искључиво рационално биће, а његово понашање не зависи од економске стимулације и физичких услова рада. Потребе за припадањем, поштовање, љубављу које радник реализује кроз неформалне групе постају главни фактор на продуктивност рада. Радника не треба посматрати као појединца већ као део неформалне групе која има своја правила и системе вредности. На поставкама Мејових радова развила се школа међуљудских односа. Педесетих година подстакнута радовима Абрахама Маслова појавила се посебна област, мотивација за рад. Он је оборио неке поставке школе међуљудсих односа као на пример да задовољство послом не доноси нужно до повећања продуктивности рада. Даљи развој психологије рада диференцира се на: инжињерска психологија, кадровска психологија, психологија међуљудских односа и психологија организације. 
ПРЕДМЕТ И ЦИЉЕВИ ПСИХОЛОГИЈЕ РАДА – Психологија рада проучава човекову активност у индустријској цивилизацији, изучава законитости формирања и манифестовања човековог психичког живота у условима рада. За Платонова, психологија рада је грана психолошке науке која проучава психолошке особености различитих облика радне активности у њиховој зависности од друштвено-историјских и конкретних производних услова. Предмет: узајамни односи индивидуе, посла и услова рада у непосредној средини и ширем радном колективу. Задатак: усклађивање психофизиолошких могућности човека са захтевима и особеностима радне ситуације и да на тај начин очува психофизичко здравље, адаптираност и задовољство радом.

ОБЛАСТИ ПСИХОЛОГИЈЕ РАДА – инжињерска психологија, кадровска психологија, психологија међуљудских односа и психологија организације. Психологија рада проучава човекову активност у индустријској цивилизацији, као предмет има узајамне односе индивидуе, посла и услова рада. Задаци се испољавају кроз прилагођавање рада раднику и радника раду. Инжењерска психологија (Тејлор) треба да оствари оптимални систем човек – машина, аутоматизовањем и увођењем нових система управљања смањене су потребе радне снаге. Кадровска психологија (Минстерберг) има задатак да прилагоди човека раду и његовим задацима. Психологија међуљудских односа (Мејо) проучава њихов утицај на мотивацију, продуктивност рада, ставове радника и укупну ефикасност организације. Психологија организације проучава све психичке појаве које настају у организацији а које су резултат непосредног интеракцијског деловања његових чланова. Њен задатак је решавање психолоских проблема организације. 
ПРЕДМЕТ И ЗАДАЦИ ПСИХОЛОГИЈЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ – Психологија организације обухвата све психичке појаве које настају у организацији и које су резултат непосредног интеракцијског деловања њених чланова.Организација је свесно удруживање људи који имају за циљ да одговарајућим средствима испуне одређене задатке и преко њих остваре своје потребе.

ТЕОРИЈСКИ ПРИСТУП ОРГАНИЗАЦИЈИ – Постоје две међусобно противуречне али комплементарне тенденције везане за тумачење проблема организације: тенденција институционализације(целокупан људски живот треба уклопити у организационе форме) и тенденција отпора према њој (слободе). У оквиру њих диференцирају се три глобална приступа организацији: класичан приступ, приступ са становишта међуљудских односа и приступ са становишта утицаја. Класичан приступ (Тејлоровско – Веберовски) организацију схватају као савршену машину (због тога што је настао у доба тријумфа капитализма назива се и бирократско или капиталистичко организовање), чије су битне одлике: унутрашња подела рада, хијерархијски приступ организовања, деперсонализовано понашање чланова, заузимање положаја на основу знања и квалификација и материјална стимулација као метод мотивације. Касније (Џилберт) врши либерализацију теорије. Приступ са становишта међуљудских односа (Мејо) критикује класичан приступ и уместо савршене машине изучавају се мале групе и појединац у њима о коме се води највећа брига. Приступ са становишта утицаја је средња линија у односу на петходне теорије, он схвата организацију као поље узајамног деловања појединаца и група у коме се преплићу њихови интереси и утицаји. Тиме су обухваћене све организационе структуре, формалне и неформалне, уочава се деловање реалних социјалних сила и организација се схвата као целина хетерогених делова, повезану структуром утицаја. 

3. ЛИЧНОСТ, ОСОБИНЕ ЛИЧНОСТИ И ЊИХОВО МЕРЕЊЕ

ЛИЧНОСТ - ЧИНИОЦИ РАЗВОЈА, ОСОБИНЕ И МЕРЕЊЕ ОСОБИНА – Личност представља јединство свих особина и процеса који се јављају усклађено и организовано. Друге особине личности су особеност (људи се међусобно разликују и непоновљиви су) и доследност (слично понашање у већем броју сличних ситуација). 
РАЗВОЈ ЛИЧНОСТИ - зависи од три групе чинилаца: биолошких, социјалних и активности као чинилаца развоја личности. Биолошки чиниоци представљају основу за формирање и развој личности, чине је нервни систем, ендокрини систем и телесна конституција. Социјални чиниоци имају већи утицај на развој личности, а на неке особине и црте личности они имају пресудан значај. Значајни социјални чиниоци су породица (развија осећај сигурности, вољености, срдачан и топао однос), вршњаци (потреба за прихваћеношћу), школа (осамостаљивање, образовање, васпитање, формирају се ставови и размишљања), култура (усвајање принципа понашања, навика, обичаја) и социјални систем. Положај (позиција, статус) подразумева функцију коју појединац има у друштву или групи. Улога подразумева понашање које је у одређеној култури везано за одређени положај. Раздобља психофизичког развоја су детињство (до 13те године, период одојчета-прва година, рано детињство-од друге до седме, средње детињство-до седме до једанаесте, и касно детињство-до тринаесте), младалачко доба (до 20тих година, рана младост-од 14 до 16, телесни развој, полно сазревање-пубертет, пун физички, интелектуални и социјални развој), зрелост (до 60их, опредељење занимања, породице, стила живота) и старост (опадање физичких и менталних способности, слабљење рада органа). Критеријуми зреле личности: интелектуална зрелост (способност критичког размишљања и закључивања и способност самосталног доношења одлука и формирања ставова), емоционална зрелост (способност контролисања осећања и понашања) и социјална зрелост (складан и хармоничан однос са социјалном средином, спремност особе да сарађује са другима, самосталност, прихватање обавеза, гледање универзалних а не сопствених циљева). 
ОСОБИНЕ ЛИЧНОСТИ - представљају тенденцију да се личност на исти начин понаша у сличним ситуацијама или ситуацијама за које процени да су сличне. Црте личности могу бити уопштене, изражене и универзалне. Структура личности: способности – су доминантне црте личности, деле на: интелектуалне (биолошка дефиниција интелигенције: способност сналажења у новим, непознатим ситуацијама. педагошка дефиниција интелигенције: способност учења увиђањем, способност решавања проблема на основу мишљења), психосензорне и психомоторне; темперамент (означава начин и врсту емотивног реаговања и карактеристике понашања које се манифестују снагом, брзином и трајањем реакције. Класификација по Хипократу: колерички темперамент-јаке емоције, нагле реакције, брза и честа узбуђења, чести сукоби, сангвинички темп.-брзе реакције, мењања расположења, велика животна енергија, флегматички темп.-ретке и споре реакције, слаба узбуђења, сталоженост, слаба покретљивост, меланхолички темп.-ретке и споре реакције дугог трајања, непријатна и тужна расположења, слаба покретљивост), карактер (однос личности премаважећим моралним нормама и принципима) и физичка конституција (телесне особине:тежина, висина, мишићавост). 
МЕРЕЊЕ ОСОБИНА ЛИЧНОСТИ - Психолошки тестови су посебним поступком изабрани задаци којима се жели изазвати неко понашање или испољавање неке особине. Да би био успешан тест мора бити валидан (да мери оно што испитујемо), поуздан (да у поновљеним мерењима код исте особе даје приближно исти резултат), селективан (да мери и мање разлике) и објективан (сви који га примењују једнаке одговоре једнако оцењују). Мерење особина личности подразумева: 1. изазивање мерене особине 2. мерење те особине. Према врсти особина личности које испитују тестови могу бити: тестови знања (мере степен знања одређене области остварен после процеса учења), тестови способности и тестови личности (процена појединих особина и потеза личности које се не могу сврстати међу способности). Тестови способности могу бити тестови: сензорних способности (мерење могућности човекових чула), моторних (утврђивање спретности и вештина извођења покрета деловима тела) и интелектуалних (Бине – Симон 1905, IQ = УУ / КУ * 100 -УУ – умни узраст, КУ – календарски узраст). Умна заосталост: дебил или морон (умни количник 70-50, узраст од 8 до 12 година), имбецил (умни количник 50-20, узраст од 3 до 7 година), и идиот (умни количник испод 20).

4. АНАЛИЗА ПОСЛА
АНАЛИЗА ПОСЛА И ЗАХТЕВИ ПОСЛА – Анализа посла је процес прикупљања података о радним местима. Претпоставке: I Сваки се посао може рашчланити на низ радних поступака и операција. II Обучени људи могу да утврде радне елементе и на осову њих захтеве посла. III Послови се међусобно разликују те их треба анализирати. Користи анализе посла се могу очекивати (Мајне): приликом запошљавања људи, за побољшање метода рада, као основа за планирање обучавања, за заштиту здравља и сигурности на послу.

МЕТОДОЛШКИ ПРИСТУП АНАЛИЗИ ПОСЛА - Треба да одговори на 4 питања: шта радник ради, како он то ради, у којим условима обавља посао и какав радник треба да буде да би ефикасно обавио посао. Састав тима који врши анализу посла: познавалац посла који се анализира, индустријски психолог, лекар медицине рада (обавезни), индустријски педагог, инжињер организације рада, инжињер заштите на раду и економиста (пожељно).
ПРЕДМЕТ АНАЛИЗЕ ПОСЛА – је посао. Посао се посматра и анализира кроз: радне покрете (то је акција неког дела тела или читавог тела усмерена ка извршењу осмишљене радне целине), операције (је след неколико радних покрета изведених по одређеном редоследу, на одређен начин и у одређеном простору), задатке (је елементарна организационо-технолошка поставка са дефинисаним циљем којим ће бити извршена нека радна целина, садржи неколико повезаних операција), посао у ужем смислу (састављен од једног или више радних задатака који се обављају на приближно сличан начин, са приближно сличним средствима за рад и са заједничким циљем), радно место (чини један или неколико сродних послова који се поверавају једном раднику за који је он оспособљен) и занимање (низ међусобно сродних радних места). Анализа посла користи податке о: идентификацији посла, предметима рада, средствима за рад, материјалима, начинима рада, положајима, активностима, условима рада и радне средине. 

ЗАХТЕВИ ПОСЛА - могу бити: стручни (потреба за поседовањем одређених знања, вештина и искустава, изражени су нивоом стручне спреме), биофизиолошки и психолошки. Захтеви се исказују на три нивоа као: критични (представљају минимум оних знања, способности или других особина личности које радник треба да поседује да би уопште могао да обавља одређени посао), оптимални (означена доња и горња граница- интервал карактеристика личности) и максимални захтеви. Захтеви се изважавају у особинама личности било да су то знања, физиолошке карактеристике, менталне, сензорне или моторичке способности (пол, искуство)

 Примена података анализе посла се врши у: класификацији послова (промене настају због увођења нових машина и алата, и појаве вишка запослених), професионалној оријентацији, стручном образовању и у циљу унапређења рада. 

5. ПРОФЕСИОНАЛНА ОРИЈЕНТАЦИЈА

ЗНАЧАЈ РАДА И ЗАНИМАЊА – користећи се својим органима, пре свега рукама и мозгом, човеку је могуће да свесно ствара, употребљава и усавршава радна оруђа и  на тај начин искоришћава богатства природе. Рад је изменио или формирао људску јединку издвајајући је из животињског царства и дајући јој друштвене одлике. Две најбитније промене развоја рада су употреба оруђа, посредника, и повећање кооперативности.

ПРОФЕСИОНАЛНИ ИЗБОР – Избор занимања је развојан процес. То је низ одлука које током времена једна другу замењују. Сваки корак напред има смисаону повезаност са претходним и следећим. Процес професионалног развоја је и развојан процес. 
РАЗВОЈ ПРОЦЕСА ПРОФЕСИОНАЛНОГ ИЗБОРА – избор занимања се може сматрати као процес који се састоји од низа догађаја, односно из низа аката избора током дужег временског периода. Гинзберг: Индивидуа никад не доноси неопозиву одлуку у једном тренутку, него кроз серију одлука у периоду од више година. Професионални избор добија на снази око 13 – те и 16 – те године када се деца одлучују за школу. Димензије процеса професионалног избора: Оријентација на избор (да би се извршио избор, потребно је да будемо свесни да друштво од нас то очекује. пречишћавање професионалног концепта о себи - спознаја сопствених особина и способности), повећање професионалне информисаности (са узрастом кандидата прикупља све више података о свету рада и занимања које служи као база за одлучивање, зависност о мишљењу другог је већа при детињству,  прогресивно смањење маште и фантазије је карактеристично за рано детињство), Повезивање средстава и циља. Карактеристике професионалног избора: иреверзибилност (мењање усвојеног циља је лакше на ранијим узрастима) и искључивост (ексклузивност– процес избора прогресивно смањује број могућих алтернатива,  које стоје пред појединцем, искључује она занимања која не долазе у обзир). 
ТЕОРИЈЕ ИЗБОРА ЗАНИМАЊА – Постоје више теорија избора позива и њихови аутори налазе различите детерминанте избора, но глобално све се могу описати постојањем неког фактора у унутрашњости личности на који делују социјална и физичка средина. Теорије: КАРТЕРОВА – главну улогу имају професионални ставови (особеност индивидуе, способности, интереси, мотиви под утицајем средине), уколико се појави препрека долази до преорјентације циљева. БОРДИНОВА – главна улога професионалне аспирације (интерес схваћен као дериват личности). ФОРЕРОВА – избор је импулсиван, слеп, аутоматски и емоционалан; прва теорија која истиче емоционалну компоненту и несвесно али претерује. ШАФЕРОВА – теорија потреба; пресудан фактор степен у коме позив може да задовољи основне потребе и мотиве (проблем је што мотиве третира статично). ГИНЗБЕРГОВА – цео процес има развојан карактер, везан је за матурацију, иреверзибилан је, заправо то је компромис између два скупа фактора: индивидуалних (амбиција и потенцијала) и социјалних. ХОЛАНДОВА – људи иду према професијама (срединама) које им пружају могућност да испоље своје вештине и способности (ставове и вредности). Употребом инвентара професионалне преференције, долази до 6 група које одређују 6 средина. СУПЕРОВА – основни задатак професионалног саветовања по 'теорији особина' је да кандидат упозна сопствене особине и да их упореди са захтевима појединих занимања; ''теорија животног модела'' - будуће понашање особе се може разумети само познавањем и разумевањем особе у прошлости; основна метода је 'метода животне истине'. Важне су индивидуалне разлике, професионални развој, професионална зрелост, професионални циљеви... ХОПОКОВА – сумирао претходне теорије и извукао најзначајније резултате; избор занимања је детерминиран потребама и представља серију избора, а избор је одређен потребама кандидата. Хопок објашњава и рационалан и ирационалан избор потребама; потребе могу водити и таквом занимању које кандидат не може реално да образложи, али осећа да нешто обећава, основни фактор избора је човекова унутрашња мотивација.
ПРОФЕСИОНАЛНА ОРИЈЕНТАЦИЈА И ЊЕНИ ЗАДАЦИ – Под појмом професионалне оријентације подразумева се друштвено организовано професионално усмеравање. То је организовани поступак упознавања појединаца са светом разноврсних занимања али и сопственим могућностима и интересовањима. Њен коначан циљ је прави човек дође на право место. 

Професионална оријентација има задатке: професионално информисање (пружа информације о свету занимања. То се врши кроз васпитање, школу, инфомисање, упознавање садржаја послова, услове у којима се обављају, методе... Врши се путем медија, филмова. ), анализа појединца (задатак којим се пружа помоћ појединцу да упозна себе, своје могућности, интересовања, школа пружа увид у могућности. Обавља се у специјализованим институтима, применом психолошких инструмената и поступака-тестови, интервјуи), професионално саветовање (стручни тим саветује појединца и пружа му стручну помоћ при избору занимања – психолог, педагог, лекар медицине рада и стручњак за професионалну оријентацију. Кандидат коначну одлуку сам доноси, а стручњаци пружају помоћ у томе), професионално праћење (пружа помоћ кандидату при адаптацији на школску и радну средину, проверава се и тачност избора). 

6. ПРОФЕСИОНАЛНА СЕЛЕКЦИЈА

ПРОФЕСИОНАЛНА СЕЛЕКЦИЈА – је одабирање између већег броја кандидата пријављених за неки посао. Професионална селекција полази од посла, и за њега бира извршиоца. Претпоставке професионалне селекције: 1. постоје значајне индивидуалне разлике у степену поседовања разних особина везаних за успех у послу 2. постоји значајна повезаност једне или више особина и успеха кандидата на послу 3. могуће је мерити дате особине и успех појединца на послу 4. на основу тестова и других психолошких инструмената можемо да предвиђамо радно понашање. Дефиниција: Професионална селекција је сложена активност која обухвата анализу радних места и упознавање, утрврђивање захтева које поставља посао, испитивање особина кандидата, утврђивање везе између особина и радног понашања, прогнозирање радног понашања. У почетној фази пажња је концентрисана на анализу посла, односно захтеве посла. У другој фази се врши избор и конструкција инструмената и њихова примена. Трећа фаза је анализа односа између особина личности и радног понашања. Утврђивање критеријума избора може се обавити утрврђивањем ''критичне тачке''-минималан услов избора, док доношење одлуке ''укупним скором'' могућа је замена једног резултата другим.

ПРЕДВИЂАЊЕ РАДНОГ ПОНАШАЊА – Критеријум успешности – прева мера успешности којом  се мора располагати. Критеријум мора да буде репрезентативна мера радног понашања, стабилност критеријума односи се на својство да он у различитом времену даје исту меру радног понашања једног те истог радника, чистоћа је својство критеријума да мери само оне ефекте радног понашања који су продукти индивидуалних карактеристика радника, дискриминативност је својство критеријума да довољно јасно диференцира раднике према њиховој успешности на раду, практичност значи да критеријум треба да произилази из стварне праксе. Начини предвиђања радног понашања: статистички – систематско комбиновање расположивих информација о кандидатима и сврставање кандидата у категорије на основу резултата таквог комбиновања; и клинички – субјективно процењивање личности, повезивање расположивих информација о кандидату у једну целовиту слику. Чиниоци ефикасности селекције: ваљаност селекционог програма (ниво повезаности између резултата испитивања кандидата селекционим мерним инструментима и њихове стварне успешности у послу за који су одабрани), тежина посла (у тежим се пословима јасније диференцирају успешни и неуспешни извршиоци), селекциони количник. Селекциони количник представља пропорцију одабраних кандидата у односу на групу пријављених. Оптималност селекције је највећа када је број изабраних између 0. 2 и 0. 5. СК = БО / БП  (СК – селекциони количник, БО – број одабраних, БП – број пријављених). Поступци професионалне селекције: демонстрациони рад (за одабир радника у занатским пословима, утврђују се битне карактеристичне операције, па се они задају , и прати се квалитет рада, брзина или понашање), аудиција (код послова код којих је доминантан фактор вербалне комуникације или визуелног наступа), анализа радне и стручне историје (идентификују се најважнији захтеви посла и за њима се трага у стручном и радном искуству кандидата), пробни рад (изврши се груба селекција, кандидат се ангажује за посао за који је конкурисао и ради под свим условима под којима се редовно обавља, на одређено време. Успешност рада преати комисија). 
САВРЕМЕНЕ ТЕНДЕНЦИЈЕ ПРОФЕСИОНАЛНЕ СЕЛЕКЦИЈЕ – ''Холистички приступ''- уместо анализирања појединих црта личности у обзир се узима понашање у целини. Барет: бољи показатељ и успеха на послу и будућег понашања уместо тестова пре може да послужи стил рада и достигнуће кандидата. Поступак професионалног селекционисања на основу узорка рада: анализа посла, утврђивање основних димензија радног понашања, сачињава се узорак рада у коме су заступњени елементи који добро репрезентују посао, изабрани задаци се деле у операције, сачињава се листа оцена могућих облика радног понашања.

7. ПРИЛАГОЂАВАЊЕ РАДНИКА РАДУ И РАДА РАДНИКУ

ПРИЛАГОЂАВАЊЕ РАДНИКА РАДУ- може се остварити развијеним системом професионалне оријентације и селекције и стручним образовањем за обављање тих послова. Прилагођавање човека раду подразумева рационалну расподелу на одговарајуће послове, радне задатке и дужности, с обзиром на њихове специфичне психофизиолопке особине, опште и стручно образовање. Последице неприлагођености радника послу који обавља се манифестују падом продуктивности рада, боловањима, повредама на раду, апсентизам, флуктуација, незадовољство послом. Најзначајније две димензије прилагођавања радника раду: професионална адаптација и организациона адаптација. 
Професионална адаптација је процес стицања и развијања стручних и професионалних знања и вештина радника. То су она знања која су неопходна да би се одређени посао могао успешно обавити, а стичу се током школовања, радног искуства и сл. Као објективни показатељ професионалне адаптације најчешће се узимају продуктивност рада и флуктуација радника. Кроз продуктивност се рефлектује степен обучености радника, искуство, укупан став према раду. Флуктуација је последица недовољне прилагођености радника послу који обавља, а изражава се у настојању да се тај посао замени за неки други.
Организациона адаптација је представљена уласком и уклапањем појединаца у радну групу, предузеће и ширу социјалну средину у којој се рад одвија. Когнитивна компонента се односи на процесе комуницирања и општења са радницима у групи и колективу, у познавање односа у групи, групних норми. Конативна компонента се односи на укључивање и допринос појединца друштвеном животу групе и колектива. Емоционална компонента се огледа у формирању позитивних ставова, симпатија ии наклоности према организацији у целини. Професионална адаптација се односи на склад између човека и посла који обавља, а организациона адаптација се односи на укљученост индивидуе у социјалну средину у којој се рад обавља. Професионална адаптација је усмерена на садржаје посла, а организациона адаптација на њене пратеће аспекте. 
Фрустрације настају када се на путу остварења жеља нађу спољашње или унутрашње препреке. Узроци препрека могу бити физичке природе, социјалне природе или у самој личности. Када су извори у самој личности онда се називају конфликтима. Три типа конфликта: двоструко привлачење (појединац треба да се определи између два привлачна циља који један другог искључују), двоструко одбијање (човек мора да учини једну од две непријатне ствари) и амбиваленција (према једном истом објекту истовремено се осећа и привлачење и одбојност). 
Као реакција на фрустрације јавља се позитиван напор да се препрека савлада и одбрамбени механизми (ублажавање препреке).

Одбрамбени механизми: рационализација – пошто се прави разлог понашања потисне, проналази се друго, прихватљиво решење са сопствено понашање; идентификација – страх или неуспех се ублажава идентификовањем и поистовећивањем са неком другом особом; пројекција – приписивање сопствених скривених и потиснутих жеља и мисли другим особама; репресија – непријатни и узмениравајући садржаји се потискују из свести и постају део несвесног, чиме се човек брани од спољашњих и унутрашњих опасности; регресија – бежи се или спушта на ниже нивое понашања и начин карактеристичан за раније узрасте; реакциона формација – присутна су два момента: најпре се недозвољени садржаји истискују из свести, а затим се манифестује понашање сасвим супротно; сублимација – неприхватљиви нагони се трансформишу у социјално пожељне и прихватљиве (најздравији механизам – нема потиснутих жеља).

ПРИЛАГОЂАВАЊЕ РАДА РАДНИКУ – тежи се да се садржаји посла, средства, услови, поступци за рад што више прилагоде човеку и његовим могућностима. Усмереност је ка подизању продуктивности и заштити радника. Област која има задатак да рад прилагоди човеку се зове технопсихофизиологија рада.

ОСНОВНЕ МЕТОДЕ ТЕХНОПСИХОФИЗИОЛОГИЈЕ РАДА – су: 1. СИСТЕМАТСКО ПРОУЧАВАЊЕ ОПЕРАТИВНОГ СИСТЕМА ЧОВЕК – РАД (где се проучавање човекове околине врши вођењем писмене евиденције, испитивањем... Често радници сами запажају недостатке и проблеме на машинама, алатом, распоредом... подаци овако добијени могу послузити за усавршавање радне средине) 2. ПРИКУПЉАЊЕ УЗОРАКА РАДНИХ ЗАДАТАКА (посебно лице евидентира шта и кад радник ради. После се мери утрошак времена на основу тих података. Информације овако добијене су корисне за побољшавање техничких услова рада и отклањање уочених недостатака) 3. ЕКСПЕРИМЕНТАЛНО ИСПИТИВАЊЕ ТЕХНИЧКИХ УСЛОВА (експериментом се могу мерити деловања појединих фактора на људски рад. Може се мерити физичка издржљивост, брзина рада, трошење енергије, у зависности од техничких услова рада) 4. ПРОУЧАВАЊЕ ПОКРЕТА ЗА ВРЕМЕ РАДА (желе се одстранити или умањити они покрети и ставови тела који штетно утичу на човека. Овако се рационализују покрети које радник прави у току рада. Заједно са бројем покрета проучава се и време у ком се они изводе. Добијени су следећи принципи извршавања мануелних послова: рад поделити равномерно на обе руке, алат при раду распоредити на дохват руку, рад организовати уз минималну употребу мишића, предмете са којима радник ради стављати на исто место да би се добио континуитет, треба користити кружне покрете при раду) 5. ПРОУЧАВАЊЕ ПРОФЕСИОНАЛНИХ ОБОЉЕЊА И ПОВРЕДА НА РАДУ (често повређивање радника неким алатом или на истом месту, сигнал су да та средства нису добро прилагођена раднику. Такође разна тровања су знак да микро – клима радног места није на задовољавајућем нивоу). 

МИКРОКЛИМАТСКИ УСЛОВИ РАДА – Под микроклимом радне средине подразумевају се физички и материјални услови под којима се рад одвија. То су најчешће: хемијска испарења (и гасови настали у процесу производње, могу да измене и загаде хемијски састав ваздуха који радник удише. Нека једињења изазивају тровања. Најчешће је ЦО-2 у обилни количинама), велика влажност (изазива обољења дисајних органа), температура (низа од 15 и виша од 30 су неповољне по радника и по продуктивност рада), осветљење (да не замара очи, да буде уједначено), бука (радници оглуве а и повећава нервозу), вибрације тла (повезано са буком, има за резултат разне функционалне тегобе и пад продуктивности рада). 
Опште карактеристике рада човека – Рад усавршава и развија радникове способности и замара и исцрпљује радника. Почетни елан је период појачане заинтересованости за посао. Урађивање радника је спорији процес изражен у постепеном прилагођавању организма захтевима посла. Завршни елан је радна ефикасност која се повећава при крају радног периода.

Проблеми замора на раду – са становишта производње замор је опадање радног учинка у току рада. Са физиолошког гледишта умор је скуп специфичних биохемијских промена које настају у организму за време рада и нарушавају његове функције. Са психолошког становишта замор је доживљај исцрпљеноси, безвољности, раздражљивости и променљивог расположења. Замор је скуп објективних и субјективних симптома који доводе до пада учинка, функционалних промена у организму радника и његовог односа према раду. Замор настаје у раду, нестаје током одмарања. Постоји телесни замор (последица тежег физичког рада, замара ангажоване мишиће) и ментални замор (последица менталних активности). Појава умора зависи од врсте рада, односа радника према раду, организованости рада, обучености, мотивације, исхране и сл. Објективни знаци умора су повећано мењање брзине и квалитета рада. Субјективни знаци су слабљење пажње, опадање критичности, чешћи сукоби и др. Уморан човек се чешће и теже повређује.

Одмор и значај одмарања – одмор је прекидање, успоравање или промена радне активности. Боље је узети већи број краћих одмора, организованих. Пасивно одмарање – релативно прекидање активности, седење, лежање или спавање. Активан одмор – промена активности или рекреација.

8. АПСЕНТИЗАМ РАДНИКА

АПСЕНТИЗАМ РАДНИКА – представља непланирано и самоиницијативно одсуствовање радника са посла. Изостајање може бити у току радног времена (закашњење, одстуство), једнодневно или вишедневно изостајање.

УЗРОЦИ АПСЕНТИЗМА – могу бити лоши односи на послу, слабе плате, тешки услови рада, проблеми у породици, обавезе и сл. Оправдани узроци (разлози који иако се не могу планирати нису субјективног карактера-болест, превоз, породични разлози). Неоправдани (незадовољство послом, конфликти, недостатак мотивације за рад, ниска прилагођеност раду). Жене чешће изостају због трудноће, порођаја, бриге о породици; радници у браку ређе изостају; млађи радници имају већи број краћих изостајања; радници са нижим образовањем чешће изостају; чешће изостају радници који раде у ноћној смени, и који имају отежане услове рада.

ПОКАЗАТЕЉИ АПСЕНТИЗМА
 - се представља преко: ИГА = БИ / БР * 100 (ИГА – индекс глобалног апсентизма, БИ – број изостанака, БР – број радника у истом периоду). ИГ = ИД / БР (ИГ – индекс губитка, ИД – број изгубљених радних дана у истом периоду, БР – број радника у истом периоду). 

9. ФЛУКТУАЦИЈА РАДНИКА

ФЛУКТУАЦИЈА РАДНИКА И УЗРОЦИ ФЛУКТУАЦИЈЕ – Флуктуација радника је непланирано и неорганизовано кретање радне снаге између организација. Одлазак настаје најчешће као резултат незадовољства и надања да ће у новој средини бити боље. 

ОБЛИЦИ ФЛУКТУАЦИЈЕ - ПОТЕНЦИЈАЛНА (процес постепеног повећавања незадовољства послом и организацијом, и сазревања одлуке да се посао замени неким другим, то је фаза која претходи напуштању посла). ПФ = ((0.н1)+(1.н2)+(2.н3)) / 2Н (ПФ – потенцијална флуктуација, н2 – број радника који имају неутрални став, н3 – број радника који имају позитиван став и желе да остану у организацији, Н – укупан број радника). РЕАЛИЗОВАНА (означава стање које настаје после напуштања организације): интерна (прелази се на друго место у оквиру организације) и екстерна (напушта се организација). Ф = О / П * 100 (Ф – стопа флуктуације, О – број одлазака, П – број запослених).

УЗРОЦИ ФЛУКТУАЦИЈЕ – су: општедруштвени чиниоци (развијеност региона узрокује кретање радне снаге), чиниоци посла (врста, тежина, сложеност, услови рада, могућност напредовања, зарада), организациони чиниоци (организација рада, руковођење, технолошка спремност, перспективе), лични чиниоци (године старости, пол, брачно стање, темперамент, интелигенција)

ДЕО 2: СИСТЕМАТСКИ ДЕО

10. МОТИВАЦИЈА ЗА РАД

МОТИВАЦИЈА ЗА РАД КАО ИСТРАЖИВАЧКИ ПРОБЛЕМ – савремена револуционарна друштвена кретања померају тежиште подстицаја на рад са 'репресивних' на хумане и 'развојне' факторе. У сваком друштвеном систему, ма како био организован, рад је представљао суштинско обележје хумане ехзистенције без кога је немогуће човеково опстајање, као друштвеног и природног бића. Код мотивације за рад може се говорити о механизмима задовољења базичних човекових потреба и мотива у ситуацији обављања неког посла. За мотивацију за рад од значаја је и сама ситуација, а и делатности кроз које се она манифестује.

ИСТОРИЈСКИ РАЗВОЈ ТЕОРИЈСКИХ СХВАТАЊА МОТИВАЦИЈЕ – шире интересовање за практичну примену мотивисања радника јавља се појавом индустриског организовања производње, око четрдесетих година 20тог века. Пресија теистичких догми средњег века није оставила много места размишљањима о слободним покретачким снагама човековог понашања – терање људи на рад. Усавршавање средстава за рад наметнула су проблем управљања и руковођења. Пажња је усредсређена на технички развој, организација је хаотична, а човек само занемарен, пасиван додатак машини. ''Научна организација рада'', везана за Тејлорово име, је најпознатија идеја ове фазе налажења одговора на проблеме почетне индустријализације. Њен основни циљ је повећање продуктивности рада усмерено ка повећању профита кроз усавршавање ефикасности организације рада. Концепт мотивације сведен је на директну везу имеђу поштеног дневног рада и поштене дневне наднице. Радник је мотивисан искључиво повећаном платом, а власник средстава за производњу повећаним профитом. Класична теорија организације, настала тридесетих година, корак је ближе људском фактору у организацији. У признавању хумане суштине организације допринели су и резултати Хоторн експеримената, из којих је настало схватање међуљудских односа у тумачењу човекове мотивације. За успешно руковођење и контролисање понашања радника потребно је познавање правила човековог понашања и потреба.

ТЕОРИЈА МОТИВАЦИЈЕ КАО ТЕОРИЈЕ ЛИЧНОСТИ – теорије личности претпостављају постојање покретачких снага човековог понашања и развоја, али при томе неке од њих настоје да објасне изворе и механизме њиховог деловања. Психоаналитичка теорија Фројда је у основи динамичка, поставља основ проучавања природе мотивационог система човека, понашање индивидуе објашњава на основу мотива, покретачка снага извире из биолошких нагона, а акције су управљане основном циљу – задовољењу биолошких потреба. Социјална средина ограничава задовољење биолошких потреба. Целокупна мотивација индивидуалног понашања изведена је из унутрашње биолошке сфере личности. Личност је, за Фројда, систем ограничених количина енергије која није у могућности да се развије у својој природној форми, већ прелази из једног облика у други. Језгро биолошке организације личности су инстинкти. Репресије су основни динамички принципи и модели целокупног понашања и културе. Најважнији извор динамике индивидуалног понашања, по Саливену, нису органске потребе већ потребе за сигурношћу. Систем индивидуалног 'ја' је акумулација искуства из односа са другим особама. Фром сматра да постоји хијерархија потреба у чијој су основи биолошке потребе али су више 'људске потребе' од примарног значаја за формирање личности. Значај неког периода у развоју везан је за богатство интерперсоналних односа у којима је појединац ангажован. Фром наглашава човекову потребу за стваралаштвом која се манифестује у продуктивној оријентацији у токур рада. У Левиновој теорији поља, динамика личности је један од централних проблема. Под динамиком Левин разуме настајање промена под утицајем дејства психолошких сила. Основна функција личности као динамичког система је одржавање прихватљиве равнотеже са спољном средином. Теорија психолошких потреба Марија даје приближну листу потреба које назива психолошким потребама.У Марфијевој теорији личности, личност је стално моделирање, компликовање, преплитање и индиректно изражавање мотива. У теорији Олпорта мотиви се не схватају као непроменљиве снаге присутне још из детињства, већ су подложне током живота трајној трансформацији. Интенција спаја две битне психичке функције: вољу, хтења и жеље, с једне стране, и интелект и разум, с друге. Основно становиште Олпортовог схватања је да оно што појединац намерава и покушава да учини и што конгнитивно прихвата као циљ, представња најважнији предиктор његовог садашњег понашања. Функционална аутономија сматра зреле мотиве као разнолике, самосталне, савремене системе који израстају из претходних система, али су функционално независни од њих.

МАСЛОВЉЕВА ТЕОРИЈА МОТИВАЦИЈЕ – Маслов схвата мотивацију као непрекидан процес који се никада не завршава јер човек никад не постиже потпуно задовољење. Мотивацију посматра као интегралан процес и снагу која захвата целу индивидуу а не само неке делове. Кључни појам ове теорије је актуализација личности. Кад се задовоље ниже потребе јављају се више. Хијерархија потреба по Маслову: ФИЗИОЛОШКЕ потребе, потребе за СИГУРНОШЋУ, потребе за ПРИПАДАЊЕМ И ЉУБАВЉУ, потребе за ПОШТОВАЊЕМ и потребе за АКТУЕЛИЗАЦИЈОМ ЛИЧНОСТИ. Више потребе се јављају и развијају касније у поређењу са нижим. Ниже потребе се јављају приликом рођења, више су својствене људима на вишем стадијуму зрелости. После критика да би мали број људи дошао до самоактуелизације, Маслов уводи могуће прескакање неких потреба. Мотивисаност је опште стање организма које је изражено у његовим телесним и психичким видовима. Понашање је одређено двема детерминантама од којих је мотивација једна, а срединске снаге друга. Феномени зрења, израстања или самостварања су немотивисана понашања. Могућност достигнућа – човек свесно жели оно што стварно може да оствари.

ПОСЕБНЕ ТЕОРИЈЕ МОТИВАЦИЈЕ ЗА РАД – Према дисциплонској припадности и форми тумачења теорије се могу посматрати кроз психолошке, организационе и теорије система. Према обухватности и универзалности тумачења које настоје да дају деле се на: теорије епизодног понашања и теорије целовитог понашања човека у току рада. С обзиром на природу мотиватора који се посматрају и којима се тумачи понашање човека то су: ситуационе и субјективне или економске и хумане (развојне). Класификација заснована на доминантним факторима мотивације: двофакторске, инструменталне или теорија баланса.

ДВОФАКТОРСКЕ ТЕОРИЈЕ МОТИВАЦИЈЕ – Двофакторска теорија: уобичајено схватање: уколико је радник више задовољан – мање је незадовољан. Ова теорија, по Херцбергу говори: задовољство и незадовољство послом представљају две квалитативно различите појаве које нису у међусобно чврстој корелативној вези. За задовољство послом пресудни су садржаји посла (успех, признања, напредовања). Од тога зависи могућност самоактуелизације односно мотивације. Ови фактори мало утичу на незадовољство послом. Незадовољство послом је производ групе фактора везане за услове рада: интерперсоналних односа, микроклиматских услова, материјалне стимулације, сигурности на послу и руковођења. Улога је превентивна и односи се на потребу човека да избегава штетне и непријатне позиције. Садржаји посла су од битнијег утицаја на задовољство него контекст у коме се посао обавља. Фактори КОНТЕКСТА посла немају много утицаја на задовољство ако су испуњене основне потребе радника, али ако нису онда изазива незадовољство. Фактори САДРЖАЈА посла утичу на мотивацију јер радник може кроз понашање на послу повећати задовољење виших потреба. Монотонија је пропратна појава која се јавља код дуготрајног обављања једноставних једноличних послова, монотонија се јавља код полуаутоматског рада. Волф сматра да и фактори садржаја посла и контекста посла могу изазвати задовољство и незадовољство. Солиман сматра да адекватна радна средина може омогућити задовољење свих потреба, док неадекватна не може. 

ИНСТРУМЕНТАЛНЕ ТЕОРИЈЕ МОТИВАЦИЈЕ ЗА РАД – или теорије очикивања. Мотивисано понашање је избор одређене алтернативе између низа могућности. Човек је активна компонента која бира и утиче на сопствено понашање, а не пасиван објект у пољу деловања различитих ситуационих фактора. Кроз теорију Врума мотивација је протумачена помоћу три концепта: валенције (степен привлачности или одбојности неких објеката), инструменталности (процена субјекта колико остварење једног циља може допринети остварењу следећег)  и очекивања (уверење индивидуе да ће одређеним понашањем остварити неки циљ). Граен је циљеве систематизовао у две категорије: у првој су они који се подразумевају под радном улогом или очекиваним понашањем, а у другој се појављује награда или санкција за понашања која су у складу или нескладу са неком улогом. Задовољство посла, по Граену, зависи од процењене повезаности одређене улоге са жељеним циљевима као и од валенце самих циљева са којима је улога у релацији. Инстументалне теорије једноставно тумаче сложену проблематику мотивације, полазна претпоставка је да је човеку пред избором алтернатива понашања свака алтернатива позната, не говори зашто се једна индивидуа опредељује за један, а друга за други циљ, занемарени су интринистички аспекти понашања у радној ситуацији.

ТЕОРИЈА БАЛАНСА – систематизује се у теорије индивидуалног баланса и теорије организационог баланса. Корманова теорија полази од мотивационе улоге психолошке равнотеже и слике о себи – човек у своме понашању манифестује оне активности и друштвене улоге које доприносе успостављању когнитивне равнотеже и психолошке конзистентности. По Кормановој концепцији мотивација за рад је опредељена са два фактора: сликом о себи и самопоштовањем или самопроценом. Зависно од слике коју појединац има о себи је и његово радно ангажовање. Одржава се биланс између унутрашњег стања и спољних манифестација личности. Самопроцена и рецепција сопствене личности зависи од: компетентности која се манифестује као релативно трајна црта личности, компетентности везане за специфичне ситуације и способности, компетентности везане за очекивање других и улогу коју индивидуа има. Теорија организационог баланса Барнарда и Сајмона – мотиватор настојања је да се успостави равнотежа између појединца и организације. Организација је систем међусобно повезаних система понашања чланова организације. Учесници у њој се понашају реагујући на подстреке које им пружа организација. Појединац настоји да оствари што већу разлику између подстрека и доприноса (до критичне тачке).

МОТИВАЦИЈА ЗА РАД И ПРОДУКТИВНОСТ РАДА – Постоји чврста повезаност мотивације и продуктивности, али ипак треба имати у виду да је продуктивност рада (тј. радна ефикасност) економска категорија која указује на однос радне снаге и резултата рада, док је мотивација за рад психо–социолошка категорија која произилази из односа појединца према раду и његове спремности да се ангажује у остварењу циља. Поред мотивације која је један од најзначајнијих фактора, на продуктивност утичу и многи други (који могу али и не морају да утичу на мотивацију: техничка опремљеност, руковођење...). Такође, показано је да физички услови немају посебног утицаја на мотивацију већ на задовољство послом. 
МОТИВАЦИЈА ЗА РАД И ЗАДОВОЉСТВО ПОСЛОМ – под задовољством послом подразумева се емотивна усмереност и везаност радника за посао. Задовољство или незадовољство је генерализовано искуство везано за саме садржаје посла, околности под којима се обавља и организацију у целини. Став према послу се посматра кроз низ индикатора као што су: учесталост флуктуације, тенденције ка потенцијалној флуктуацији, идентификација са организацијом, идентификација са професијом и сл. Задовољство је психичко стање које се јавља као последица успешно обављеног посла. По Волфу мотивација зависи од могућности достизања потреба индивидуе. Физички услови рада, материјална стимулација, сигурност на послу, патиципација, немају много утицаја на мотивацију, али доприносе задовољству на послу. Задовољство послом се тумачи кроз 5 димензија: задовољство које произилази из обављања радних задатака, задовољство припадања групи, предузећу, задовољство материјалним положајем и статусом посла. Мушкарцима је битнија висока плата, сигуран посао, а женама тип посла. Фактори задовољства послом могу се поделити: фактори задовољства предузећем, финансиским радним статусом, самим послом, и радном групом и међуљудским односима.

ЧИНИОЦИ МОТИВАЦИЈЕ (РЕПРЕСИВНИ И РАЗВОЈНИ) – Факторима мотивације се означава функционалност веза циљева и мотива, тј. мотивисано понашање. Фактори мотивације у ситуацији рада условљени су бројним социјалним ограничењима. Уобичајена је подела фактора мотивације на: материјалне и нематеријалне илити РЕПРЕСИВНЕ и РАЗВОЈНЕ. РЕПРЕСИВНИ ЧИНИОЦИ – Значај плате варира у различитим периодима друштвеног развоја. У периодима кризе добија водећу улогу, јер треба материјално и егзистенцијално обезбедити себе и породицу, док у време изласка из кризе примат добијају други мотиватори. Зарада је значајна за радника са нижом него за оне са вишим степеном образовања. Такође начин расподеле има јак утицај. У периодима кризе, кад се плате изједначавају да би се заштитила већина, смањује мотивисаност за рад. Решење стамбеног питања може бити још један од фактора. Губљење радног односа такође. РАЗВОЈНИ ЧИНИОЦИ – Највећи фактор је задовољство послом. Произилази из високе усклађености и адаптираности радника на посао и обрнуто. Пресудан тренутак је избор позива. И напредовање кадрова је битан фактор, на пример после одређеног броја година следи награда. Али пошто постаје симболизовано, губи значај на мотивацију. Такође један од најјачих мотиватора је интерперсонална клима радне групе. Доминантне снаге мотивације не леже у области материјалне зависности, већ у сфери самореализације, професионалног и општег развоја личности. Зато се чиниоци мотивације за рад базирају на РАЗВОЈНИМ мотиваторима, са изузетком личних зарада. 
ОРГАНИЗАЦИОНИ АСПЕКТИ МОТИВАЦИЈЕ ЗА РАД – формални и неформални аспекти организације утичу на мотивисаност извршилаца и на повећање или смањење радног учинка. Рад у норми, индивидуалној или колективној, представља комплекнији однос радника према радној групи и организацији. Норма се схвата као утврђена величина обима рада одређеног квалитета. Она може важити: за појединца – индивидуална норма, за мању или већу радну групу – групна норма, за целу организацију – колективна норма. Организовање послова у условима индивидуалне или колективне норме везано је за: технолошку природу послова, циљеве организације везане за организацију и продуктивност, систем расподеле профита и личних зарада. За организовање рада у индивидуалној норми веома је битно да рад радника што мање зависи од других радника и од брзине хода технолошких процеса. Са мотивационог аспекта, веома је важно да радник зна свој дневни радни ефекат. Радници који раде у условима индивидуалне норме су продуктивнији, искоришћење радног времена је веће, квалитет је бољи, праведност расподеле је на вишем нивоу. Код колективне норме процењује се само допринос послова на којима је радник ангажован. У овој норми мотивациони чиниоци су претежно развојне природе (психолошка награда). Основне претпоставке утрвђивања радног доприноса радника у остваривању добити организације су: мерење квантитета и квалитета и резултата рада, и синтетизовање мерних и квантификованих резултата рада и њихово свођење на заједничке именитеље. Радни допринос радника личној заради, по основи: текућег рада, минулог рада, иновација, рационализација и других облика стваралаштва.

11. ЛИЧНОСТ И ГРУПА

СОЦИЈАЛНЕ И РАДНЕ ГРУПЕ – једна од основних човекових потреба је потреба за сарадњом, за контактом са другим особама, што се најпре реализује у социјалним групама. Мале групе се узимају као основ човековог социјалног понашања и укупног функционисања. Базичност човековог својства је рад – свесна, сврсисходна делатност. Појединци у малој социјалној групи су: у међусобној интеракцији, међусобно свесни једни других, опажају себе као део групе. То је обично број који не прелази 30ак чланова.

ОСОБИНЕ ЛИЧНОСТИ ЧЛАНОВА ГРУПЕ – дају тон и основна обележја укупног функционисања група при ангажовању. Под особинама или цртама личности уобичајно подразумевамо предиспозиције за релативно устањеним понашањем у различитим ситуацијама. Способности чланова малих група се огледају у њиховој успешности извршења задатака и обављања послова. Понашање у групи зависи од биолошких (пол, узраст) и социолошких чиниоца (образовање, порекло, економски статус). Црте личности које примарно утичу на групну климу су: интерперсонална оријентација, социјална сензитивност, доминацијска тенденција, зависност, емоционална стабилност. Чланови интерперсоналне оријентације настоје да се приближе осталим члановима групе, кооперативни су, поверљиви и адаптибилни, уочљива је наколност члановима групе и жеља за приближавањем. Интерперсонална оријентација се манифестује код ауторитарних (верује да је природна ствар да неко заузима виши или нижи положај) и неауторитарних особа (схватање да не би требало бити разлика у статусу и моћи). Социјална сензитивност је могућност неких чланова да опаце и одговоре на потребе, жеље и емоције других чланова групе; имају већу партиципацију, већу посвећеност у групи, повећан број позитивних избора, већа међусобна пријатељства; могу бити и незаинтересовани и одлучни. Доминантност се може манифестовати у тежњи ка вођству и кроз учешће у групним активностима, утицајима на одлуке групе, прилагођавању групним нормама и стицању популарности. Доминација је позитивна при социјално-емоционалним односима и критичким иступима, а негативна при доприносима кохезивности групе и популарности у групи. Зависност – особине: уважавање самог себе, контрола воље и сл. Зависне особе су привлачне, активније и популарније у групи. Независне особе ремете кохезију и остварења циљева групе, али могу поспешити иновативност и креативност групе. Емоционална стабилност – контрола емоција, толерантност, прилагођеност, избегавање конфликтног и стресног реаговања; доприноси равнотежи и хомогености групних процеса. Емоционално стабилна особа је боље прилагођена групи, њеним циљевима и нормама.

РАЗВОЈ МАЛИХ ГРУПА – настанак је условљен путем породице, пријатеља, других група, или спонтаним одвијањем под утицајем интересантих чинилаца. Кључни процес у малој групи је интеракција њених чланова. Почетни догађај у интеракцији је успостављање контакта између две или више особа (почетак функционисања групе). Почетни корак је услов егзистенције мале социјалне групе. Људи се удружују у социјалне групе да би задовољили неки од својих интереса и због привлачне снаге саме групе. Интерперсонална атракција – на привлачење људи утиче њихова физичка близина и учесталост међусобних контаката (то даје могућност појединцима да запазе обележја других људи која ће их учинити привлачним). Те друге особине су примарни чиниоци, и то могу бити: сличност (ставова, личности – Грифит), физичка привлачност (Шлосерово истраживање), привлачење активностима групе (Шериф), привлачење циљевима групе (активни и подржавајући чланови), чланство у групи (инстументално чланство – веровање да ће чланство користити у постизању циљева ван групе). Постоје две фазе развоја групе: развој групе у групном решавању проблема (иде се од проблема оријентације – процеса преношења информација и њихово стављање на располагање групи, ка проблему евалуације – просуђивање ситуације и процена предложених решења; контрола – регулација чланова и успостављање њиховог заједничког мишљења) и развој групе за тренинг сензитивности (неодређени циљеви, састављене од одраслих особа које имају одговорност за управљање групним активностима; у првој фази развоја групе она је оријентисана према ауторитету, а у другој фази за интерперсоналне односе). Уједињавање делова групе се назива коалицијом и означава једну од фаза развоја група. Коалиција настаје када две или више особа заједно могу постићи веће награде него када раде свака за себе или у саставу групе.

ВРСТЕ ГРУПА – Групе се међусобно разликују по доминантним обележјима (интеракција, утицај на чланове, однос према појединим групама, број чланова). Деле се на: 1. примарне – карактеристике: постојање интерперсоналних односа, јака емотивна везаност међу њима, јака осећања везана за групу, интеракција свих са свима, утицај групе на понашање чланова, контакти лицем у лице; то је породица, брак, група пријатеља; насупрот њих су секундарне групе 2. референтне – групе које активно утичу на понашање својих чланова; основне функције: нормирања (стварање идеологије, извор вредности, стварање правила и ставова, а чланови прихватају те вредности групе као своје) и упоређивања (информациона функција). 3. формалне – произилазе из организационог устројства већих целина; привременост група се везује за одређене задатке, пројекте и траје током њиховох извршења; главна карактеристика је у томе да су односи унутар групе, положаји и улоге унапред дати 4. неформалне – карактеристике: по Делтону, да су у претежном хоризонталном развоју (људи који раде на истом послу или послу истог ранга); настају зато што предузећа несу у стању да задовоље потребе чланова; треба да задовољи потребе чланова, нису прописани циљеви, односи и понашања настају на основу сличности интересовања по добровољном опредељењу; регуларни, придружени и прихваћени чланови; успостављањем групних норми се регулише понашање чланова и функционисање групе 5. радне – најзначајнији извор задовољења разних потреба (углед, дружење, припадање).

СТРУКТУРА ГРУПЕ – чине је њени елементи и односи који постоје међу тим елементима. Структура означава распоред и организованост елемената и појава. Битна особина структуре је трајност. Може се посматрати и кроз линије комуникације. Структура групе се огледа кроз схватање групе као система позиција, улога везаних за позиције, међусобних односа, рангирања чланова према неком критеријуму. С обзиром на позиције чланова групе (позиција је функција коју чланови групе треба да остваре) – групна структура се огледа у улогама које чланови у групи имају. С обзиром на њихово понашање, структура групе се огледа у личним карактеристикама, њиховом међусобном утицају, ауторитету и моћи. Моћ чланова групе се огледа у њиховој способности доношења одлука, моћи да се оствари властита воља или као способност да се контролише понашање других. Ауторитет произилази из позиције, али зависи од знања, особине личности, и сл. Линије комуникација означавају елементе структуре групе.

12. ЛИЧНОСТ И ОРГАНИЗАЦИЈА

ЛИЧНОСТ И ОРГАНИЗАЦИЈА – Социјална организација настаје проширивањем група које имају различите функције које квалитативно и квантитативно имају нов облик организовања, а да би ово било оствариво, морају се спунити предуслови: заједнички циљеви, подела посла,координација активности, контрола активности, постојање хијерархије ауторитета. Шејн одређује организацију ка рационалну кординацију активности одређеног броја људи ради постизања неке заједничке намере или циља, кроз поделу посла и функција. Креч, Крачвилд и Баркли – Организација је интересни систем узајамно повезаних психолошких група, образован ради постизања одређеног циља. Односи у организацији зависе од структуре организације. Односи у организацији су настали не само из активности учесника већ још више из утицаја друштвене климе.
ИНТЕРАКЦИЈА ЛИЧНОСТИ И ОРГАНИЗАЦИЈЕ – Основно обележје интеракције организације и личности је ограничавање спонтаности понашања чланова. Тенденције понашања: тенденција ка потпуном организовању живота (институционализам), тенденција ка слободи (спонтаности). Приступи проучавања односа између личности и организације: гледиште које полази од личности, гледиште које полази од организације. Приступ са СТАНОВИШТА ЛИЧНОСТИ: полази од основних принципа покрета хуманистичке психологије – родоначелник Маслов. У савременом друштву за човека су значајне потребе вишег хијерархијског нивоа организације да ограничава човеково понашање. Из овога следи да су личност и организација супротстављене стране. Човек често реагује на нефункционалан начин за организацију, што она покушава да спречи још већим ограничавањем понашања и тако се упада у безизлазни круг. Излаз из овога припадници овог гледишта виде у промени природе посла, његовом проширивању и обогаћивању. Либералним надзором, увођењем партиципације, децентрализацији, стварању услова за развој креативности, личног напредка и задовољства – неке од ових мера су у сукобу са самим устројством организације. Захтеви формалне организације појединцу: да му понашање буде контролисано, да буде пасиван, зависан и подређен, има краткорочну перспективу, употребљава површне и изоловане способности, ради под околностима које доводе до психолошког неуспеха. ОТПОР овим захтевима је јачи ако: су запослени зрелије личности, формална организација чвршћа, запослени нижи на хијерархијској лествици, посао аутоматизованији. Битне карактеристике формалне организације по АРЏИРИСУ: рационалност, диференцијација радних задатака (подизање ефикасности и квалитета извршених задатака), хијерархије у руковођењу (повећавање ефикасности организације), јединственост управљања (подређивање јединственом циљу. Постоји низ битних елемената несагласности између развојних теденција зреле личности и захтева формалне организације. Мек Грегор - ОСНОВНЕ ПОСТАВКЕ ТЕОРИЈЕ X: просечно људско биће не воли да ради и избегава рад кад год то може, због тих особина већина људи мора бити застрашивана, упућивана и контролисана како би радила, просечно људско биће воли да му се заповеда, жели да избегне одговорност, има релативно мало амбиција и жели сигурност пре свега. ОСНОВНЕ ПОСТАВКЕ ТЕОРИЈЕ Y: просечно људско биће није лењо, тражи одговорност, тежи да на послу испољи креативност и самоиницијативност, спољна контрола и претња казном нису једини начин да би се учинио напор у постизању циљева. ОСНОВНЕ ПОСТАВКЕ ТЕОРИЈЕ Z (везаност јапанаца за компаније): поступно напредовање, концепт запослења на дужи рок, умерено специјализована каријера, партиципација у доношењу одлука, колективна одговорност, имплицитна (неформална) контрола, холистички приступ запосленима. Приступ са СТАНОВИШТА ОРГАНИЗАЦИЈЕ: најзначајнији покретачи човековог понашања су егзистенцијалне потребе (ако нису задовољене), циљеви појединца и организације нису супротстављени (могу бити подударни), особине самопотврђивања, самореализације и стваралаштва не поседује просечан радник, промена организације ка испољавању ових особина би проузроковала више штете него користи, рад је средство за куповину задовољства, заснива се на класичној организацији. ШТРАУСОВО схватање: не постоји нужност сукоба личности и организације, тврди да је мали број људи који испољава потребе за самоактуализацијом и оптималним развојем властите личности; рад не може бити примарни извор задовољства већ само инструмент којим се може обезбедити задовољство. Штраус сумња да би елиминисање аутократског руковођења допринело побољшању односа већ сматра да то може имати само негативне последице за производњу. По Штраусу је човек пасивно биће, завистан је, настоји да буде сигуран и да неко њиме руководи, па чак му и сувишна слобода смета.

ВРСТЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ – Настају ради задовољења потреба, користи својим оснивачима или ради пружања услуга. Према врсти моћи и ауторитета на коме се заснивају организације се деле на: оне које се заснивају на присили, заснивају се на формалном ауторитету и награђивању за послушност, нормативне (заснивају се на моралним кодексима и систему вредности). Према доминантној функцији деле се на: производња добара (привредне), функционисање друштва (школе), прилагођавање променама у друштву (универзитети, институти), управљање друштвом (државне институције, судови). 

ОСНОВНЕ ОДЛИКЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ – су: сложеност, подела рада међу и у подсистемима, координација функција и активности (услед развијене поделе рада, формалним и неформалним групама), формализовање односа и активности (положај, улоге, норме). Сложеност организације: У структури организације разликују се подсистеми: одржавања (одржавање постигнутог нивоа производње и организованости, предуслов за функционисање), набављања и расподеле (обезбеђење средстава за основне и пратеће делатности као и расподела), прилагођавање новим условима (тржишно, технолошко, кадровско, едукативно), управљања (управљачка функција- одржавање функција организације; руковођење- остваривање одлука органа управљања). Управљачке функције: координација делова организације и њених активности, решавање евентуалних сукоба између хијерархијски различитих јединица а посебно њихових руководилаца, усклађивање спољних захтева и потреба организације. Подела рада:у производном подсистему, техничка и организациона неминовност. Координација функција и активности: координација се обезбеђује формалним прописима, статутима и другим нормативним документима, а и неформалним комуникацијама (комуникације се могу простирати хоризонтално, вертикално, у једном или више смерова или праваца). Формализованост односа и активности: у формалним системима постоје фиксирани и унапред одређени прописи. 
ПСИХОЛОШКА СТРАНА ОРГАНИЗАЦИЈЕ – Тејлорова епоха била је револуционарна у том смислу да је обратила пажњу на човека (незаобилазни део процеса рада и организације). Епоха интегралног приступа човеку – почетак тридесетих са Хоторн експериментом (поред физичког обраћа се пажња и на психички аспект човека). Тек педесетих година почиње озбиљније изучавање психичких проблема у организацији. Вром наводи три врсте проблема у оквиру психолошког изучавања формалних организација: проучавање понашања појединаца чланова организације (ставови, задовољство послом, мотивација, продуктивност), проучавање процеса у малим групама (питања интеракције: односи моћи, престижа, комуникација, руковођење, сарадње), проучавање организације као целине (интеракције између циљева и улога, интеракције организационих улога, везе између друштвене средине и организације). Организационо понашање је резултат интеракције формалних улога и личних карактеристика чланова организације. Изучава се организација као отворен систем.

13. ПСИХОЛОШКИ ПРОБЛЕМ РУКОВОЂЕЊА

ПСИХОЛОШКИ ПРОБЛЕМИ РУКОВОЂЕЊА - Вођство подразумева процесе и могућности утицања једних људи на понашање других. То је специјалан однос између две или више особа при коме постоји узајаман утицај са тим да једна особа доминира а друга је подређена. Вођа је посебна особа која заузима одговоран положај. Он остварује директан утицај на групу и тиме значајно утиче на њено функционисање и циљеве. Овај положај у групи вођа остварује захваљујући поседовању одређених способности. Руковођење означава основне активности вође и основну функцију вођства. То је интегрални скуп повезаних активности и задатака које могу бити везане за: планирање, управљање, организовање, контролу. 
ВОЂСТВО, РАЗВОЈ ТЕОРИЈСКЕ МИСЛИ О РУКОВОЂЕЊУ – РУКОВОЂЕЊЕ: Први истраживачи вођења групе најпре су развили идеју о вођству као личном квалитету, и ту су испитивали физичке, интелектуалне, социјалне и др. карактеристике. Најпознатији приступи овим проблемима су 'теорије великих људи' и 'теорије личности вођа'. Претпоставке су да успешни руководиоци имају специфична својства и способности. Особине успешног руководиоца, по Ману: интелигенција, прилагођавање, екстровертност, доминантност, маскулитност, конзервативизам и интерперсонална сензитивност. По Стогдилу, особине успешног руководиоца су: интелектуалне способности, образовање, социјалне вештине, самопоуздање и надмоћност. По Куперу: интелигенција, честитост, лојалност, непристрасност, одлучност, способност просуђивања, пријатност, стучно знање, здравље и кооперативност. Вођство се не базира само на карактеристикама личности већ и на карактеристикама ситуацијје у којима се личност налази. Флајшманова истраживања руководне функције, открила су две међусобно независне димензије руковођења: заинтересованост за људе и заинересованост за производњу, планирање и организацију. По Вајнарту успех зависи од задатака и циљева групе, величине групе и сл. Мајер систематизује кроз три стила руковођења: демократско, аристократско и лесе-фер (либерално) руковођење. Блек и Мајтон су констуисали растер руковођења у којем се оцењују брига за људе и брига за продуктивност бодовима од један до девет и руководиоце различитих врста лоцирају у том дводимензионалном простору, сматрајући да је најуспешнији руководилац високо заинтересован и за посао и за људе (9-9). Успешан руководилац треба да уме и да замоли, и да консултује и да нареди. Особине неуспешног руководиоца: држи се по страни, није у стању да предвиди, пребацује одговорност на друге, мисли само на себе, шефује сам, сам крши своја правила, важан му је само властити успех, нема утицаја на друге, код њега се човек осећа мање вредним. Мотиви који покрећу успешног руководиоца су: жеља за такмичењем је наглашена у свакој ситуацији, жеља за доказивањем – желе да ствар узму у своје руке, жеља за поседовањем моћи – да кажу другима шта да раде, жеља да буду испред других без обзира да ли треба да приме похвалу или критику, одговорност која се огледа у вољи да се оконча започет посао ма какав он био. 
РУКОВОЂЕЊЕ – И ЛИЧНОСТ И СТИЛ – успешан руководилац стално мења свој доминантни стил рада, понаша се прем прилици. Демократски стил руковођења превладава код оних људи који су делимично екстравертни, емоционално стабилни и у мањој мери поседују директран став. Аутократски стил руковођења се среће код особа које су умерено интровертне, емотивно лабилне и које имају израженије директивни став.

РУКОВОЂЕЊЕ – РЕАКЦИЈА НА ПРОМЕНУ – Ситуациони приступ резултирао је појавом нових ситуационих теорија руковођења по којима је битна личност, стил, да ли ће неко успети. По Финеману и Вару успешност руководиоца се може посматрати не само као функција његових особина већ и као функција тога у каквом су односу те црте личности према неком одређеном задатку, групи. Особине деле на: стучне вештине (познавање посла), људске вештине (начин успешног контакта са људима), концептуалне вештине (стваралачке, креативне, организационе). Са нивоом руковођења расте потреба за концептуалним вештинама а опада за стучним и обрнуто. Људске вештине су једнако потребне на свим нивоима руковођења. По ФИДЛЕРУ успешност руковођења је условљена интеракцијом између стила руковођења и других фактора. Ти фактори по редоследу значаја су: прихваћеност и популарност руководиоца у групи, структура задатка групе, социјална помоћ руководиоца. Оријентација на човека, као стил руковођења, најповољнија је у ситуацијама када су остала три фактора осредње изражена (руководилац врло, осредње и мало популаран), а ако су та три фактора у екстремним позицијама, нарочито повољна или неповољна, успешнији стил је руковођење усмерено на извршење радних задатака. ВРУМовим моделом руковођења се предвиђа да је понашање руководиоца условљено његовим својствима и околним приликама.

РУКОВОЂЕЊЕ – КРЕАТИВАН ПРОЦЕС – креативност се описује као нешто што води иновацији, успеху у стварању, у размишљању; то је решавање проблема које укључује оригиналност, адаптивност, и реализацију. Креативно решавање проблема, по Симону, мора задовољити следеће услове: продукти мишљења морају бити вредни и нови за мислиоце и за друштво, и креативност захтева високу мотивацију и истрајност. Ситуациони модел, Врум и Јетон, намењен доношењу одлука у различитим проблемским ситуацијама руковођења и управљања. Стабло одлука предвиђа начине реаговања у различитим ситуацијама, које води до завршне одлуке. Дато је пет могућих фаза или стратегија доношења неке одлуке (А1, А2, К1, К2, Г2). Овај модел подстиче креативно мишљење и доношење одлука, остављена је слобода налажења решења иако су дати улазни правци.

РУКОВОДИЛАЦ – КРЕАТИВНА ЛИЧНОСТ – Особине које одликују креативне личности (по ДРЕВДЕЛУ): нису претерано ауторитативне личности, радознале су и имају тежњу ка истраживању новог, испољавају висок степен независности, имају веома широка интересовања, имају снажну унутрашњу мотивацију, неконвенционалност и храброст у доношењу одлука, испољавају значајне доказе креативности још у раним годинама. (по СТЕИНУ): отпорни на комформистичку мотивацију, имају снажну радозналост, самопоуздани су доминантни иницијативни, нису подложни конвенционализму и инхибицији, имају велик капацитет за рад, самодисциплиновани и постојани, имају широка интересовања и веома су информисани, више су спонтани и интуитивни него други, имају развијену потребу самоактуелизације, отпорни на стрес и знају да управљају својом анексиозношћу, конгитивно су адекватни и способни да решавају проблеме. Особине креативних стваралаца: когнитивне особине, црте темперамента и карактера, мотивациона својства, креативни ставови. Особине креативних носилаца морају бити подржане одговарајућим условима у организацији (она особине провоцира и наглашава). 

ПСИХОЛОШКА СТРАНА РУКОВОЂЕЊА – задаци руководиоца су да планира, организује, управља и контролише и сопствено радно понашање али и понашање својих сарадника. Главна карактеристика руковођења је постизање циљева преко других људи. Од руководиоца се очекује да буде психолог-практичар, и поред стручних и концептуалних вештина од њега се очекују и међуљудске умешности.

Проблеми мотивације за рад – мотивација подразумева основне покретачке снаге човековог понашања. По Френчу и Равену постоје разноврсне моћи којима руководиоци располажу и оне зависе од извора или доминантног механизма деловања. По критеријуму изворности моћ руководиоца може бити: легитимна (заснована на позицији вође у хијерархији, везана за формалну организацију), моћ награде (везана за материјалну, репресивну стимулацију, подстицајне природе), моћ принуде (постизање лојалности уз помоћ страха од казне), референтна моћ (утицај руководиоца на друге на основу њихове личне идентификације са њим), експертска моћ (утицај вође на његове следбенике базираном на његовим стручним знањима), информатичка моћ (имати информације значи моћ). Одговори сарадника могу бити: приврженост (ентузијазам подређених да изврше задатке), повиновање (извршавање задатка без ентузијазма), отпор (пасивно или активно понашање).

Проблеми комуникације – комуникација је кључна операција процеса руковођења; она је ефикасна уколико се идеје и намере једне особе успешно пренесу на другу особу (језик, покрет, гестикулација). Људи комуницирају да би постигли циљ, задовољили потребу и сл. У организацији они теже да комуницирају са онима који могу да им помогну да изврше задатке, онима који могу учинити да се осете сигурним, онима који могу поправити њихов положај у предузећу. Комуницира се на састанцима, лицем у лице, телефоном, поштом... Састанке делимо према сврхама њиховог одржавања: давање информација, сакупљање информација, објашњавање одлука, решавање проблема, предговори и договори. Успешност састанка зависи од начина вођења дискусије. Вођење дискусије је проблем усклађивања различитих мотива, ставова, осећања. Критичне тачке на састанцима су моменти доношења одлука о појединим питањима (одлуке треба да донесу сви учесници). Негативни утицаји доношења одлука: доминација једне или пар особа, теденција ка различитим одлукама, тесна и висококохерентна група, чланови са мањим самопоуздањем. Да би се остварила ефикасност састанака потребно је: дефинисати поруку, одабрати одговарајући метод комуникације, користити више од једног средства комуникације, истаћи повољности поруке, наводити примере, укључити чињенице и аргументе, представити поруку на интересантан начин.

Понашање у конфликтним ситуацијама – конфликти су основни сукоби између две или више страна око различитих интереса и вредности. Конфликти се јављају у самим људима (интрапсихички конфликт) као резултат међусобно неспојивих мотива, потреба, циљева; тада се јављају као сукоби у изобиљу, у избору најмањег зла или конфликти супротних схватања. Да би задобио поверење, па самим тим и смањио конфликте, руководилац треба да обрати пажњу на: интересовање за сараднике, да се према проблемима озбиљно односи, да стави до знања да ће лични проблеми остати тајна, да не упада у реч и не прекида сараднике, да поставља питања која помажу сарадницима да се изразе и да их охрабрује.

ОСОБИНЕ УСПЕШНОГ РУКОВОДИОЦА – препознавање посла, давање добрих предлога (предлог решења која наилазе на подршку у колективу која се реализује у пракси), општа интелектуална способност (не превелика разлика интелигенција између руководиоца и подређених због неразумевања), информисаност, лични углед (порекло, занимање), абициозност (потиче од мотивације за руковођењем), мотивација за руковођење (потиче од наших типичних особина личности), способност доношења одлука (одлучност), прихваћеност од групе, утицај на више руководиоце (углед ће расти ако се његова реч вреднује код претпостављених), комуникативност (способност успостављања контаката са већим бројем особа), спремност на прихватање рационалног ризика, здравље, спремност да се саслушају лични проблеми, похвала и критика (стимулација, не награда и казна). Успешан руководилац треба да уме некога да замоли, некога да консултује али некоме и да нареди.

ОСОБИНЕ НЕУСПЕШНОГ РУКОВОДИОЦА – држи се по страни, није у стању ништа да предвиди, пребацује одговорност на друге, мисли само на себе, шефује сам, крши своја правила, важан му је само властити успех, нема утицаја на друге, код њега се човек осећа мање вредним.
ОДАБИРАЊЕ И ОБРАЗОВАЊЕ РУКОВОДИЛАЦА – Професионалне особености руководилаца: МекГрегор: Руководиоци се не рађају и не стварају, они се одгајају. Да би се дошло до највиших положаја, потребно је да појединац поседује низ предиспозиција и фактора понашања, тј. Мотива за руковођење. Према Минеровим истраживањима, у основи су следећи мотиви: жеља за такмичењем, за доказивањем, за поседовањем моћи, жеља да се буде испред других, одговорност. Захтеви руководећег посла: Захтеви: стручни (најчешће потребна општа и посебна знања и вештине које су неопходне у обављању одређеног посла), биофизички (моторне способности, здравствено стање, отпорност), психолошки (потребне црте личности које посао захтева). Вештине: стручне (познавање посла), међуљудске (успостављање комуникација међу радницима), концептуалне (предвиђање будућих позиција организације, дају одговор на питање шта треба радити). Знања: функционална (планирање, организовање, руковођење, контрола), систематска (анализирање и управљање пословањем као системом делова који функционишу и остварују планиране циљеве), знања из области ситуационе анализе (анализа и решавање конкретног задатка који руководилац има пред собом). Способности: управљачке (управљање деловима организације, процесима рада), организаторске (се испољавају у настојању руководиоца да на што ефикаснији начин искористи материјалне и људске ресурсе), руководилачке способности (комуникација са људима, покретање радног понашања, управљање и координирање радним ефектима), лидерске (предвиђање будућих ситуација и способност да се људи усмере иницијативом и примерима ка развоју предузећа, кроз нове производне програме, организационе форме и технологије рада). Поступак селекције руководилаца: дефинисање групе потенцијалних кандидата, дефинисање битних захтева, припрема и конструкција инструментарија за дијагностиковање, апликација инструментарија и поступака, анализа испуњавања захтева и утврђивање критичног скора, рангирање кандидата и њихов избор, програмирање, организовање и извођење додатне обуке за изабране кандидате, праћење успеха одабраних кандидата. Модел развоја рукоодилаца: запошљавање (дефинисање основе људских ресурса, развојност целокупног процеса), професионална селекција (из редова запослених се бирају они који ће најуспешније обављати послове), едукација (припрема за што боље обављање послова, образовање, знања, вештине), селекција за напредовање (вертикално кретање према врховима менаџмента), усавршавање руководилаца (стицање знања и вештина на вишим управљачким пословима).

14. КОНФЛИКТИ У ОРГАНИЗАЦИЈИ

ТУМАЧЕЊЕ КОНФЛИКАТА, УЗРОЦИ КОНФЛИКАТА И ПОСТУПЦИ РЕШАВАЊА КОНФЛИКАТА - Конфликт је однос међу људима. Он се може посматрати, по Штерну, као облик супротстављања двеју одречних страна, он се заснива на несагласности циљева, жеља или вредности супротне стране. Психолошка основа конфликта може бити у фрустрацији, најчешће сукоби интереса фрустрирају основне потребе, а сукоби вредности задовољење мотива. Психолошко језгро конфликта чини фрустација основних потреба

Тумачење конфликата: плуралистичко тумачење, тумачење школе међуљудских односа, ментална хигијена. ПЛУРАЛИСТИЧКО: конфликт је пожељан и треба га поспешивати, мора се усмеравати, конфликт је неизбежан, настаје из борбе за добра којих нема превише и у мањој мери из урођених агресивних и компетативних инстиката, улога средине је прецењена у настајању конфликата, постоји много детерминанти понашања укључујући генетичке и физиолошке чиниоце који проузрокују агресивно понашање, човека (ако и није у стварности рђав) покрећу агресивни егоистички и компетитивни инстикти. МЕЂУЉУДСКИ ОДНОСИ: конфликт је непожељан и треба га избегавати и разрешавати, конфликт није неизбежан, конфликт настаје из блокаде комуникација и недостатка разумевања поверења и отворености између различитих страна, средина игра главну улогу у обликовању понашања (тако било које рђаво понашање као што је агресивност или компетитивност потиче из околности средине које се могу мењати), човек је у стварности добар: поверење и сарадња су основне одлике људске природе. МЕНТАЛНА ХИГИЈЕНА: компромис претходних ставова: конфликт је неизбежан али их треба избегавати (поготово са емотивно блиском особом), препоручује посебан стил понашања који не провоцира сукобе са околином. 

УЗРОЦИ КОНФЛИКТА У ОРГАНИЗАЦИЈИ – ПРИМАРНИ (доводе до сукоба) и СЕКУНДАРНИ (чије се деловање посредством примарних чинилаца завршава сукобом). По ШЕРИФУ, узроци су: социјални, економски, идеолошки, историјски, лични. По ЖУПАНОВУ: фрустрације, сукоби интереса различитих социјалних група. По БОЈАНОВИЋУ узрози су: Организациони технолошки и економски услови рада: неповољни микроклиматски услови, недовољна организованост, недефинисане надлежности и одговорности, ниске личне зараде и неправедна расподела, лоша економска перспектива предузећа, дифузне су природе. Међуљудски односи: нарушавају се због специфичних циљева појединаца, неадекватан систем руковођења. Типови личности склоне конфликтима: доминантне, ауторитативне, деструктивне личности, склоније сукобима. Разлике у значајним ставовима и мишљењима: иза разлика се сривају интереси појединаца и група, а има и разлика у суштинским вредностима.

ВРСТЕ И ТИПОВИ КОНФЛИКАТА, НОСИОЦИ КОНФЛИКАТА – Врсте конфликата: КОНФЛИКТ ИНТРЕСА (сукоби који настају у борби за добра којих нема у довољној мери, код сукобљених страна види се блискост сукобљених страна у жељама и вредностима), ВРЕДНОСТИ (много озбиљнији поремећаји, разлике у вредностима суштински раздвајају сукобљене стране јер оне не вреднују истим системом вредности... појављују се склоности људи да у онима који имају другачије вредности виде оличење зла. Тако су почели бројни идеолошки и верски ратови), ИНТЕРЕСА И ВРЕДНОСТИ (конфликти интереса најчешће прерастају у конфликте вредности. Настаје из тежње људи да супротну страну, са којом су у борби око истих вредности, почињу посматрати као непријатеља. Случај са већим етничким групама. Прави узрок су интереси, а прикривају су вредностима). 

ТИПОВИ КОНФЛИКТА – КОНСТРУКТИВНИ (управљање – описују се као конфликти у којима се трага за решењем проблема. Кад доза непретељивости пређе одређену границу, прерастају у деструктивне. Оцењују се као позитивне организационе појаве у којима се поспешује трагање за решењем – постоје две варијанте овог конфликта: конфликти са подношљивим нивоом нетрепељивости и конфликти са појачаним нивоом нетрепељивости. Код оних са појачаним нивоом, треба приступити смањивању нетрепељивости тако да се агресија одржи на прихватљивом нивоу), ДЕСТРУКТИВНИ (разрешавање. Основне одлике су: - немогућност групе чији су чланови у конфликту да нађе решење проблема или се налазе решења која су мање квалитетна, - актери у конфликту су апатични или појачано агресивни и непријатељски расположени једни према другима, - енергија се лоцира на конфликту а не на решењу, што отежава извршавање радних задатака. Ове конфликте треба у сваком случају решавати и елиминисати, или их треба превести у конструктивне. Први корак је разјашњавање позиција супротстављених страна. 1. Да обе сртане открију и дефинишу стварне позиције супротне стране, и да из своје елеминишу нереалне представе. 2. Да открију здраву основу у позицији супротне стране, да схвате да је позиција ривала исто толико оправдана као властита позиција 3. јасно дефинисање интереса супротне стране омогућује да се схвати како се решавање спора мора тражити на релацији између интереса две стране. И коначно налажење компромиса који би задовољио обе стране). 

НОСИОЦИ КОНФЛИКАТА –  ИНТРАПСИХИЧКИ КОНФЛИКТИ (у његовом језгру налази се осујећење неке личне потребе или мотива; Левин их сврстава у: конфликти истовременог привлачења, конфликти истовременог одбијања и амбиваленције-истовремено је привучена и одбијена истим предметом), ИНТЕРПЕРСОНАЛНИ (носиоци две особе, конфликти интереса), ИНТРАГРУПНИ (сукоби у самој групи, појављују се удружени појединци, а не самостално), ИНТЕРГРУПНИ (као носиоци појављују се групе са више или мање чланова, сукобљавају се обједињени заједничким интересом или групном припадношћу). 

ПОСТУПЦИ РЕШАВАЊА КОНФЛИКТА – РАСПРАВА (супарничке стране износе своја гледишта, упознају гледишта друге стране), ПОСТУПАК НАДРЕЂЕНИХ ЦИЉЕВА (уводи се када супротне стране имају непомирљиве интересе; заједнички интерес треба да буде циљ који је изнад њихових појединачних, и као такав превлада), УВОЂЕЊЕ АРБИТРА (кад стране не могу наћи саме решење, препоручује се увођење судије као трећег учесника чији је задатак да открије узроке конфликта и интересе и ставове сваке стране, и предложи решење на основу тога. Арбитар треба да буде независан), РАЗВИЈАЊЕ ИНТЕРПЕРСОНАЛНИХ ВЕШТИНА (неки људи имају посебне склоности да конфликте које настају решавају у сопствену корист и да наметну своја решења у свим неодлучним ситуацијама. Људи се могу обучити да са конфликтима излазе на крај тако што их приводе својим наменама), КОМПРОМИС (једно од највећих цивилизацијских вештина. Сваки учесник и добија и губи. Одрећи се дела својих интереса у корист друге стране при чему су основни циљеви очувани). 
УПРАВЉАЊЕ КОНФЛИКТИМА – полази се од плуралистичког става о корисности различитих мишљења. Иде се на безусловно решавање и елеминисање конфликата. Према Рахиму могу се уочити две фазе рада управљања у конфликтима: дијагноза (налазе се узроци сукоба и дефинише интензитет и манифестација сукоба) и интервенција. Методи управљања конфликтима: конфронтација (задатак је да расветли конфликт како би се сагледале све његове одлике, користи се када сукоб пређе у стање апатије, па га треба оживети да би се њиме могло управљати), повлачење (уздржавање од расправе, логика је да неко одустане од даљег сукоба и препусти одговорност исхода супротној страни), присиљавање (једна од страна у сукобу намеће своје решење, подсећа на поступак претње и присиле), ублажавање (налажење заједничких интереса сукобљених страна, формулише се нови циљ који је инструмент којим се може управљати конфликтом и водити његовом разрешењу) и компромис (свака страна даје нешто да би добила нешто друго; резултат воље и договора; испољена брига за себе и друге).

ОПШТИ ПОСТУПАК РЕШАВАЊА И УПРАВЉАЊА КОНФЛИКТИМА – Дефинисање конфликта: треба утрврдити ко су сукобљене стране, предмет спора, врсту и манифестацију сукоба (степен агресивности), дијагнозу (конструктиван или деструктиван сукоб). Деструктивни конфликти се требају превести у конструктивне, а ови се треба разрешити или одржавати.

15. ПРОЦЕС КОМУНИЦИРАЊА У ОРГАНИЗАЦИЈИ

ЕЛЕМЕНТИ ПРОЦЕСА КОМУНИЦИРАЊА, ВРСТЕ И ТИПОВИ КОМУНИЦИРАЊА – Комуникација је пренос информација и значења од једне до друге особе преко разумљивих симбола. То је средство којим убеђујемо, информишемо, мотивишемо и водимо појединца групном циљу. Разликујемо комуникације које успостављају сарадници које су интерног карактера, и оне које се упућују некој циљној групи, које су екстерне природе. Четири основна типа процеса комуницирања: говор, слушање, читање, писање.

ЕЛЕМЕНТИ ПРОЦЕСА КОМУНИЦИРАЊА – Основни елементи комуникационог процеса су: ПОШАЉИЛАЦ (енкодер) – започиње комуникациони процес саопштавањем информације, он је извор информације, он енкодира поруку тако што је преводи на смисаони материјал, ПРИМАЛАЦ (декодер) прима, декодира поруку и преводи је на свој ниво разумевања, мора да схвати суштину информације, ПОРУКА (информација) преноси смисао који има код пошиљаоца на примаоца и треба да сачува тај смисао; може бити вербалне и невербалне, тј. симболи и сигнали, КАНАЛ (медијатор) је пут којим се шаље порука и којим се одвија комуникација у једном и другом смеру, систематизује се на вертикалне (на доле, са више на ниже хијерархијске положаје, једносмерно; на горе, везано за производњу) и хоризонталне (информације се преносе међу сарадницима, двосмене), ПОВРАТНА ИНФОРМАЦИЈА (феедбацк) је одговор примаоца на добијену поруку, ОПАЖАЊЕ (перцепција) се среће код оба учесника, зависи од способности посматрача, способности да се уочи битно, ранијег искуства.

ВРСТЕ КОМУНИКАЦИЈЕ – ФОРМАЛНЕ комуникације: преносе се унапред утврђеним каналима, учесници углавном познати, зато је информативна вредност мања, комуникације су стабилне и непроменљиве, елементи комуникације су унапред одређени организационом шемом и хијерархијском структуром, предуслов успешног функционисања организације. НЕФОРМАЛНЕ комуникације: изван формалних канала, настају спонтано и ради задовољења потреба за дружењем и међуљудским односима, обично се јављају на хоризонталном нивоу, у поређењу са формалним комуникацијама оне су мање постојане, мање поуздане и мање потпуне, обојене су личним интересима, вредностима, емоцијама и интересовањима. 

ТИПОВИ КОМУНИКАЦИЈЕ – Најчешћи типови: Тип ЗВЕЗДЕ: настаје кад неколико сарадника који се налазе на истом хијерархијском нивоу преносе информације једном члану (менаџеру) а да при том не комуницирају. Овај тип одликују једносмерне информације са јасно одређеним путевима и учесницима. Предност ове мреже је у брзом и поузданом преношењу порука што обезбеђује ефикасност функционисања организације. Недостаци су у смањеној могућности провере информација јер нема могућности њиховог упоређивања између чланова групе. Тип КРУГА: настаје кад сви или већина чланова међусобно комуницира тако да сваки члан може бити вођа зависно од радног задатка. Предност је што су комуникације двосмерне, тако да је већа веродостојност. Овакав начон комуницирања подиже ниво мотивације радника и даје могућност партиципације у доношењу одлука. 

ТЕШКОЋЕ У ПРОЦЕСУ КОМУНИЦИРАЊА – систематизује се: организационе тешкоће (организационе баријере настају усред неодређености организационе структуре, не зна се од кога потиче порука), тешкоће везане за формулацију порука (настају због различитог тумачења исте речи, тешкоће у тумачењу невербалних знакова и гласовних сигнала), тешкоће везане за психолошки профил учесника (најделикатније тешкоће, лична обележја учесника комуникације утичу на комуникацију (емоције, потребе, мотиви), учесници комуникације у складу са сопственим потребама и жељама деформишу информације).

ОТКЛАЊАЊЕ ТЕШКОЋА У КОМУНИКАЦИЈАМА – ОРГАНИЗАЦИОНЕ тешкоће: структура организације се може побољшати поступцима одређивања канала комуникација, прецизирањем дужности и одговорности учесника, и смањењем броја канала на потребан обим. Препреке везане за ФОРМУЛАЦИЈУ ПОРУКА: могу да се отклоне и у фази слања и примања поруке. Препорука је да се порука побољша тако да: је треба саопштити једноставним речима јасног значења, саопштити битне а не и неважне податке, кључна места поруке поновити. Побољшање примања поруке се постиже активним слушањем, највиши ниво слушања се остварује техником емпатичког слушања. Слушалац поруке прати на једном од 4 нивоа: игнорише и уопште не слуша, претвара се да слуша, селективно да слуша, пажљиво да слуша усмеравајући пажњу на изговорене речи. Тешкоће везане за ПСИХОЛОШКИ ПРОФИЛ УЧЕСНИКА: типични склопови личности који ометају комуникацију: У комуникацијама са агресивним личностима не треба их критиковати нити тумачити њихиво понашање; оне могу испољавати пасивну агресију у вису заборавности, конфузности, прављењем грешака. У комуникацији са анксиозним особама треба показати заинтересованост и понудити нека решења проблема. Понекад треба проверити да ли су разумеле поруку. Егоцентричне особе не треба критиковати, комуникацију усмеравати ка конкретним задацима и одавати им признања за остварене заслуге. Депресивној особи треба поновити информацију (док је не схвати) и охрабрити је; те особе су безвољне, успорене, запуштене тужне. У контакту са параноидним особама треба бити директан и јасан а и држати се чињеница без околишања, уздржавати се коментара, треба бити миран и одлучан. Да би се побољшала комуникација са тешким особама треба следити следећа правила: не улазити у вербалне дуеле са сарадницима, не доносити пребрзо одлуке, не окривљивати саговорника, не обећавати оно што се не може урадити, не прекидати саговорника усред речи. 

16. СТРЕС У ОРГАНИЗАЦИЈИ

ПОСЛЕДИЦЕ СТРЕСА – Стрес је психофизичко стање у које човек запада у отежаним приликама и ситуацијама. Фазе стреса: фаза алармне реакције (почетна фаза, кратко траје, организам се припрема за суочавање са стресом), фаза отпора (организам ступа у борбу са стресом и настоји да се адаптира на њега), фаза исцрпљења (организам је поклекао, исцрпео је одбрамбене снаге). Према Сељеовом схватању развоја стреса, дуга и исцрпљујућа борба са стресом може да пређе у болест стреса (она је последица дуготрајног одупирања притисцима). Врсте стреса: еустрес (пријатан доживљај самоиспуњења и радости, без обзира што му претходи борба и исцрпљење) и дистрес (емоционални доживљај непријатан, неповољан доживљај у коме особа има осећај губљења и незадовољства.

ИЗВОРИ СТРЕСА – Извор стреса: у организацији и ван ње. Извор стреса у организацији: ПРИРОДА ПОСЛА – ако се ради превише или премало, под временским ограничењима, ако се често путује, у условима неочекиваних промена, преоптерећеност, прекомерено ангажовање на послу може бити квалитативно (тежина посла) и квантитативно (трајање посла). УЛОГЕ У ОРГАНИЗАЦИЈИ – посматрају се радне и улоге у комуникацијама и конфликтима, двострука улога настаје када личност незна шта се очекује од ње и шта треба да ради, или при неусклађености радних задатака,  те они нису задовољни својим послом и немају мотивацију. ОДГОВОРНОСТ – оптерећеност одговорношћу због задужености за материјалне и људске ресурсе и њихову безбедност и функционалност. ОДНОСИ НА РАДУ – подразумевају контакте које запослени имају са колегама, критичне тачке стреса чине односи између различитих нивоа у хијерархији. КРЕТАЊЕ НА ПОСЛУ – притисак за кретањем, усавршавањем, напредовањем је извор задовољења али и стреса, кретање може ићи узлазном и силазном линијом, праћење отпором колега и породице. ПСИХОЛОШКА КЛИМА – је организациони психолошки живот условљен бројним чиниоцима, изазивачи стреса су следеће карактеристике организације: оскудне могућности партиципације запослених, изостанак осећаја запослених да припадају фирми, систем информисања не функционише, систем комуницирања је недефинисан, недоследно и непредвидљиво вођење пословне политике фирме. Ивор стреса ван организације: индивидуални проблеми, породичне прилике, животне фазе, материјалне и стамбене тешкоће, сукоби су најчешћи са децом, родитељима, брачним партнерима, пријатељима, па проблеми са здрављем, изненадни догађаји, животне кризе. Срећу се два типа реаговања на стрес: Тип А одликује висок животни темпо, амбициозност, агресивност, док су особе Типа Б сталожене, мирне, спокојне.

ПОСЛЕДИЦЕ СТРЕСА – шок изазивају ланчане реакције у организму, трауме – трауматски догађаји се проживљавају кроз периодично присећање на стресни догађај, укључујући слике, размишљања и схватања догађаја; уколико су стресни доживљаји исувише непријатни, то може довести до отуђености, суздржавање емоција. Реакција (асоцијално понашање) – је честа манифестација доживљаваног стреса која варира од благих до врло упадљивих поремећаја; блага асоцијалност- недостатак пажње, немогућност присећања, умерена асоцијалност- црна рупа у одређеном периоду или се тиче одређених догађаја, јака асоцијалност- људи са овим проблемима потпуно су несвесни различитих аспеката своје личности, постоје понашања која нису својствена њиховој личности. 
УПРАВЉАЊЕ СТРЕСОМ – Досадашња сазнања говоре да се стресом мозе управљати са два становишта: ОРГАНИЗАЦИЈЕ и ПОЈЕДИНЦА. ОРГАНИЗАЦИОНЕ МЕРЕ: главну улогу има професионална селекција, затим стручно усавршавање запослених, организациона култура и међуљудски односи, поправљање микроклиматских услова и степена угрожености радника. Односи би требали да се заснивају на поверењу, отворености и спремности на комуникације. СА СТАНОВИШТА ПОЈЕДИНЦА: Поступци и технике избегавања стреса, релаксације и опоравак. У мноштву разних савета издвајају се они који инсистирају на промени животног стила, и општег приступа раду. Саветују да се одреде реални животни циљеви, у складу са својим могућностима и способностима. Недостижни циљеви су често избор фрустрација и стреса. Треба се ослободити ствари које радимо у животу које носе стрес а чија вредност је мала. У том смислу треба направити листу приоритета, и решавати проблеме од најактуелнијих ка мањим. Да би се то успешно извршило неопходан је план дневних активности, да би могли да лакше одвојимо битно од небитног. Треба се дистанцирати од ствари које носе стрес, а на које не можемо да утичемо. Саветује се редован сан, храна у довољној али не претераној мери, као и физичке активности. Такође треба избегавати алкохол, дрогу и цигаре јер изазивају зависност и деструктивно делују на самопоуздање и самопоштовање. Треба избегавати конфликте, јер сваки конфликт са собом носи стрес. Одржавати смисао за хумор и оптимистичан став према животу. 
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