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Апстракт: ʋ ʦʚʦʤ ʨʘʜʫ ʩʝ ʛʦʚʦʨʠ ʦ ˀʫʜʩʢʦʿ ʧʘʪˁʠ ʢʦʿʘ, ʠʟ ʫʛʣʘ 
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ʢʘʢʦ ʃʝʚʠʥʘʩ ʩʚʦʿʝ ʠʩʢʫʩʪʚʦ ʧʘʪˁʝ ʧʨʝʪʘʯʝ ʫ ʩʚʿʝʜʦʯʝˁʝ ʠʩʪʠʥʝ ʦ 
ʥʘʿʜʫʙˀʦʿ ʪʘʿʥʠ ˀʫʜʩʢʦʛ ʧʨʘʢʪʠʯʥʦʛ (ʝʪʠʯʢʦʛ) ʜʿʝʣʦʚʘˁʘ. 
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 ɹʫʜʫ˂ʠ ʜʘ ʯʦʚʿʝʢ ʫʦʧʰʪʝ ʿʝʩʪʝ ʿʝʜʥʘ ʧʨʠʨʦʜʘ ʘ ʚʠʰʝ (ʙʝʟʙʨʦʿ) 
ʣʠʮʘ, ʠʤʘʤʦ ʥʝʙʨʦʿʝʥʘ ʠʩʢʫʩʪʚʘ ʠ ʩʚʘʢʦ ʦʥʦ ʛʦʚʦʨʠ ʠʟ ʩʚʦʛ ʫʛʣʘ, ʠʟ 
ʩʘʤʦ ʩʚʦʿʝ ʣʠʯʥʦʩʪʠ ʢʦʿʘ, ʦʧʝʪ, ʿʝʩʪʝ ʥʝʧʦʥʦʚˀʠʚʘ. ʊʦ ʠʩʢʫʩʪʚʦ (ʠʣʠ 
ʙʦˀʝ - ʪʘ ʠʩʢʫʩʪʚʘ) ʥʘʤ ʛʦʚʦʨʠ ʜʘ ʥʝʤʘʤʦ ʥʠʢʘʢʚʝ ʢʦʨʠʩʪʠ ʦʜ 
ʧʨʝʪʧʦʩʪʘʚʢʠ ʠ ʟʘʤʠʰˀʝʥʠʭ ʢʦʥʩʪʨʫʢʮʠʿʘ ʠʩʪʦʨʠʿʩʢʠʭ ʜʦʛʘʹʘʿʘ, ʿʝʨ 
ʥʘʩ ʪʦ ʚʦʜʠ ʫ ʠʩʢʨʠʚˀʝʥʠ ʩʚʠʿʝʪ, ʩʚʠʿʝʪ ʠʣʫʟʠʿʝ ʢʦʿʠ ʥʝ ʥʦʩʠʤʦ ʫ 
ʩʝʙʠ. ʀʩʪʦʨʠʿʩʢʦ ʜʦʛʘʹʘˁʝ ʿʝ, ʿʝʜʥʦʩʪʘʚʥʦ, ʣʠʯʥʦ, ʠʣʠ ʚʝʟʘʥʦ ʟʘ 
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ʢʦˀʝʥʦ, ʫʩʤʝʥʠʤ ʧʫʪʝʤ. 
 ʊʝʤʘ ʦʚʦʛ ʝʩʝʿʘ ʿʝ ʪʘʢʚʘ ʜʘ ʥʘʩ ʫʧʫ˂ʫʿʝ ʜʘ ʫʩʨʝʜʩʨʝʜʠʤʦ ʧʘʞˁʫ 
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ʫʪʠʮʘʿ ʥʘ ʤʫʜʨʦʩʪ ʢʘʦ ʤʦʛʫ˂ʥʦʩʪ. 
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ʜʿʝʣʘˁʘ, ʧʦʨʝʜ ʩʚʝʛʘ ʜʨʫʛʦʛ, ʧʨʦʪʢʘʥʦ ʿʝ �i�Z�l�ƒ�h�f ʢʦʿʘ ʿʝ ʨʝʟʫʣʪʘʪ, 
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ДИЛЕМА САВРЕМЕНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДА: 

ФЛЕКСИБИЛНОСТ ИЛИ СИГУРНОСТ 
 

Aпстракт: Ако се некада под пожељном организацијом рада              
сматрала она код које је све унапред предвиђено и усклађено, где 
постоји строга хијерархија надлежности и подела рада (тејлоризам и 
фордизам), данас се све више сматра да је тип пожељне организације 
рада флексибилна организација. У условима глобализације, пре 
свега оштре кокуренције на глобалном тржишту, све веће 
мобилности радне снаге и рапидног развоја нових технологија, 
потребна је таква организација која ће се успешно, а тиме и 
флексибилно прилагођавати новом окружењу. Сматра се да она 
пружа нове могућности за учење, иновацију, побољшања и повећану 
продуктивност. Ако је са становишта "флексибилиста" сигурност у 
оквиру радне организације непожељна, заговорници сигурности 
сматрају да она омогућава развој вештина и умећа запослених, већу 
мотивацију за рад, психолошки и физички здравије услове рада, 
квалитетније међуљудске односе, а пожељна је и са становишта 
профита када се ситуација посматра са дугорочног а не 
краткорочног аспекта. Услед тога се јавља својеврсна дилема 
савремене организације рада: флексибилност или сигурност.  
 
Кључне речи: социологија рада, организација рада, флексибилност, 
сигурност, постфордизам 

 
 

У организацији рада, у старој и у савременој, постоје како 
одређена размимоилажења између стварног и пожељног, тако и 
тензије унутар оног што се заиста примењује. При томе се често мора 
извршити избор између две пожељне ствари, или се, у немогућности 
да се избегну обе непожељне, бира мање зло. У организацији рада, 
као и самом друштву, постоји увек оно што се контролише и што се 
не може контролисати, иако постоји људска тежња за тим. Тако се и у 
оквиру организације рада јављају одређене дилеме, које су више-
мање, као и све друштвене појаве, подложне људском избору и 
деловању. А и ако је тешко на њих утицати, бар се јавља људска 
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рефлексија о постојању проблема. Још се од старих Грка зна да је 
формулисање проблема први корак ка њиховом (евентуалном) 
решавању. Иако је тема овог рада сравремена организација рада и 
социолошки приступи њој, треба указати на тзв. класичне дилеме 
организације, које су формулисали Блау и Скот (Blau & Scott), а које 
су и данас присутне. После ћемо прећи на дилему савремене 
организације рада,  која има значајно место с обзиром на 
комплексности савремене организације рада.   

 
1.Дилеме традиционалне организације рада 
 
Социолози из тзв. школе међуљудских односа су поред 

постојања формалне указали на постојање неформалне организације у 
раду, која показује зашто све баш не може да функционише како се 
унапред идеално (и формално) замислило. Међутим, проблем је још 
већи, јер се и на нивоу оног идеалног и формалног јављају извесне 
дилеме и противречности. На њих су указали Блау и Сцотт, 
дефинишући три дилеме формалне организације. Прва дилема је 
дилема између комуникације и коoрдинације. Несметана 
комуникација доприноси лакшем решавању проблема, омогућава да 
се грешке лакше исправе, подстиче позитивну утакмицу људи који 
тако ефикасније долазе до решења. С друге стране она спречава 
коoрдинацију. Наводи се да комуникација често доводи до тзв. 
»бојног поља идеја« који спречава да се дође до сагласности и 
договора. Међутим, превелика кординација и диференцирање доводи 
до нефункционалног гомилања моћи, што спречава да се критички 
разматрају предлози оних са виших положаја и  да се евентуално 
усвоје предлози оних на нижем положају. Пошто је у организацији 
потребна и комуникација и кординација, јавља се својеврсна дилема 
између ове две противречне потребе. Додуше, тачно је да нека врста 
проблема изискује већу кординацију, а нека комуникацију. Међутим, 
дилема увек остаје присутна (Blau & Scott, према 
Милошевић,1991:157-158) 

Друга дилема се јавља између управне дисциплине и 
професионалне стручности. Док се од чиновника захтева да заступа 
интересе организације, иза његовог ауторитета стоје формалне 
санкције и директиве оних на вишем положају, стручњак заступа 
интересе клијената, иза њега стоји техничка стручност и покрећу га 
професионалне норме. Проблем настаје јер се »посао стручњака 
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обавља све више у управним организацијама, и будући да се послови 
у управним организацијама све више професионализују« (исто, 160). 

Трећа дилема је планирање управне делатности и иницијативе. 
Организација, с једне стране тежи, да формулише своје циљеве и 
контролише њихово остварење, да би  имала бољу позицију у 
тржишту, док с друге стране треба да омогући и иницијативу 
запослених, који тиме доприносе решавању проблема и постају 
мотивисанији, што све повећава продуктивност (исто, 161-162).   

Ове дилеме су присутне и у савременој организацији рада, и 
сигурно би било занимљиво емпиријски их проверити на неколико 
нивоа: на нивоу конкретног предузећа, индустријске гране, сектора, 
примењене технологије (нпр. савремена high-tech), регије или пак 
државе. Њихову трајност су антиципирали и сам Блау и Скот, 
сматрајући да се оне јављају увек када се сусреће људска потреба за 
редом са потребом за слободом. А оне су увек присутне где има људи 
и колективних облика људског деловања. Присутне су и у савременој 
организацији рада, само што се сада манифестују кроз још једну 
форму: флексибилност (слобода) и сигурност (ред).  

 
2. Флексибилност (и сигурност) у савременој организацији 
рада: да ли је флексибилност заправо нефлексибилна 
 
Флексибилност је постала претерано изговарана реч у 

популизаторској литератури о савременој организацији рада и уопште 
савременој економији и култури. Наиме, јавља се она позната људска 
тенденција, откривена у психологији: људи теже да стварају одређене 
когнитивне мапе, које су често упрошћеног карактера, да би се лакше 
сналазили у простору и времену. Она се овде испољава у виду 
схватања нефлексибилности као узрока скоро свих социјалних зала у 
организацији рада и међуљудским одностима, а да се при том на види 
она друга страна, наиме, да је флексибилност, као и свака друга 
друштвена појава, због сложености друштвеног детерминизма, и 
узрок и последица одређених друштвених феномена. При томе 
нарочито треба имати у виду шири друштвени контекст у коме је 
флексибилност толико пожељна, а то су савремени глобализацијски 
процеси, рецесија, циклуси успона и падова економија развијених 
земаља света, повећање неједнакости у развијеним земљама, 
перманентно сиромашење неразвијених.  
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По већини схватања, пожељна организација рада се дефинише 
као флексибилна. Тако се у Зеленој књизи Европске Комисије сматра 
да је »неопходан преокрет са ригидног производног система на 
флексибилан, неограничен процес организацијског развоја, процес, 
који пружа нове могућности за учење, иновацију, побољшања и стога 
омогућава повећану продуктивност. Овај нови концепт 
континуираног преокрета се понекад означава као »флексибилно 
предузимање«, у ком радна места почивају на јаком поверењу и 
високим квалификацијама...« (Еuropean Comission, 1997:2). Наравно 
ово је једна апстрактна дефиниција, изражена у  нормативном духу. 
Социолози стога операционализују ове ставове, и разним 
социолошким методама, у овом случају углавном методом 
апстракције или пак методом истраживања, покушавају да укажу на 
право стање и антиципирају евентуалан могући развој. Међутим, да 
Европска Комисија није игнорисала истраживања флексибилности од 
стране социолога, економиста и психолога, указују следећи делови 
Зелене књиге: »Такве промене не требају до буду посматране као 
претња социјалној сигурности: Флексибилне организационе форме 
могу да буду корисне како по европску привреду, тако и за 
појединачног радника. Стога  радна снага не треба да буде кажњена, 
када се имплементирају ови нови облици рада....« (Eurоpean 
Comission, 1997:19). Видимо да је и овде формулисан проблем односа 
флексибилности и сигурности као нове дилеме организације рада, те 
ове две појаве треба детаљније образложити.  

 
Пошто је наше становиште да је флексибилност овде 

независна варијабла, која има одређене последице на сигурност, њу 
треба детаљније размотрити да би се видело које су њене остале 
последице. Наравно, не превиђа се да је могућ и другачији аспект, пре 
свега када се у тај однос укључи трећа варијабла, а то је држава и 
њене »сигурносне« активности у овој области. Међутим пошто су 
активности државе у сфери рада и капитала обично 
интервенционистичке и post fact карактера, тј. служе да исправе неке 
негативности и крајности тамо где се сусрећу рад и капитал, а осим 
тога укључивање овог трећег момента је заправо више емпиријског 
карактера, ипак ћемо поћи од социолошке елаборације проблема  
флексибилности у савременим организацијама рада.  
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Пре тога треба указати да флексибилност није једнозначна 
појава.  Томсон и Мекхју разликују функционалну, нумеричку и 
финансијску флексибилност. (Thomson & McHugh, 1990:196). У 
функционалној, језгро (core) запослених има сигурно запослење, у 
замену за право управе да их слободно распоређује по радним 
задацима и активностима како захтева производња и тржиште. 
Нумеричка значи могућност да се мења број запослених у складу са 
потражњом, тако да постоји тачна усклађеност између потребног и 
стварног броја запослених. У финансијској, плате и други трошкови 
рефлектују стање понуде и потражње на спољашњем тржишту радне 
снаге. По једној, можда још адекватнијој подели, разликују се 
екстерна нумеричка (флексибилност отпуштања и упошљавања), 
унутрашња нумеричка (радни сати, прековремени рад, part-time), 
функционална (више-упосленост: multy-employability) и 
флексибилност плата ( према резултатима рада) (Wielthagen, Тros 
&van Lieshaut, 2003:4).  

 
Код социолошког приступа, генерално посматрано, неки 

социолози (Bollinger, 1991, Bender, 1999, Konietzka & Sopp,1998, у 
Giesecke & Gross, 2003:162; Kanter, 1995, Handy, 1995, у Fuchs, 
2001:11) наглашавају позитивне стране флексибилности, имајући у 
виду пре свега функционалну и флексибилност плата, при чему или 
не разматрају проблем сигурности или је пак сматрају појавом од 
маргиналног или чак негативног значаја која се флексибилношћу 
поништава. Други социолози (Reich, 1994, Rifkin, 1995, у Fuchs, 
2001:11; Seifert & Pawlowsky, 1998, у Giesecke & Gross, 2003:163; 
Sennet 1998, у Bergstrom, 2001:13) наглашавају негативне стране, 
имајући у виду пре свега нумеричку екстерну а неки и интерну 
флексибилност, исто са или без обзира на сигурност.  Што се тиче 
флексибилности уопште, они који је заступају сматрају да је, у 
условима опште глобализације, а тиме и веће компетиције на 
тржишту, затим услед рапидног развоја нових технологија неопходно 
да се преиспитају стари облици организације рада, пре свега оне 
тејлористичке.  Још 1967. године су Лоренс и Лорш истакли да 
организације које се сусрећу са изазовним окружењем морају да 
имају флексибилнију и мање хијерархијску структуру, што се данас и 
дешава. С обзиром  да све већи значај добија потрошач, који има све 
више оштрије захтеве и незадовољава се јефтиним и стандарним 
производом, неопходни су другачији односи како у самој 
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производњи, тако и у односима између сектора производње и 
потрошње. Нарочито је потребан креативан и нестандардизован 
однос са потрошачем. Као доказ тих поставки се наводи рапидан 
успех јапанске привреде и јапанске организације рада, пре свега у 
поређењу са некада неприкосновеном америчком, а затим и са 
европском економијом. Тајном успеха Јапана се сматра и јапанска 
организација рада која је по овим схватањима флексибилнија од 
западне. Она се успешно прилагођава тржишту, нудећи уместо 
масовне количине просечних производа произведених just-in-case 
(само-у-случају), малу количину квалитетних производа 
произведених just-in-time (у-право-време), у складу са  тренутном 
потражњом. У оквиру саме јапанске организације рада, радници не 
обављају само један репетитиван задатак (функционална 
продуктивност), већ се крећу дуж производног процеса1. Тиме се 
смањују монотонија и друге њене негативне последице.  Ради 
илустрације често се помиње и флексибилна мрежа Бенетона, која 
свој успех усталом дугује производњом за специфична (niche marcet), 
а не за масовна тржишта, која ће са даљим друштвеним кретањима 
све више и више губити на значају (Piore & Sobel,1984). Чланци 
објављени у »The Economist« и »Бусинесс Њеек«, као главни узрок 
проблема америчке аутомобилске индустрије новоде 
(не)флексибилнсот. Нпр. у чланку »Cruch Time for General Motors«, 
стоји: »И Генерал Моторс и Форд се све више суочавају са растућом 
компетеницјом. Некада посрћући Фолксваген и Пежо Cитроен сада 
цветају, са »витком« (lean) организацијом рада, флексибилном 
производњом и моделима који одговарају европским купцима... 
Прошло је време када су Европљани били срећни да купе управо 
салонска кола средње величине или estate cars (кола са вратима 
позади и великим пртљагом). Али у задње време европско тржиште је 
исфрагментирано...« (The Economist, December 16th, 2000:75). 
Уопште, генерално гледано, истиче се да би се флексибилност 
постигла, неопходно је перманентно усавршавање и тренинг 
запослених, слободан проток информација, растакање преживелих 
бирократских структура у организацији рада и непрекидна 
комуникација са потрошачем. У таквим условима рада је и сам 

                                                 
1 У Нисану (Nissan)- и Сонију (Sonny) се чак ишло дотле да су менаџери и 
службеници радили у производњи, ако је то било неопходно! (Thomson & McHugh, 
1990:198). 
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радник више мотивисан, што смањује старе бољке тејлористичке 
организације: апсентизам, флуктуацију рада и соботаже, што све 
заједно доводи до веће продуктивности а тиме и профита. 
Флексибилност смањује незапосленост, јер смањује трошкове радне 
снаге и повечава могућност инвестиција, што повећава шансе 
запошљавања. Мулген резимира да долази до замене »снажне моћи« 
карактеристичне за фордистичку организацију рада до 
»постфордистичког реда«, базираног на слабој контроли, 
децентрализованом вођству, хоризонталној комуникацији и само-
регулисаним јединицама (Thomson & mcHugh, 1990:191). Да би  
показали да брину за човека у целини, а не само за човека 
организације, "флексибилисти" је бране и са једног више 
»емотивнијег« аспекта, наиме становишта породице запослених: 
радно време постаје растегљиво, па се лакше могу избалансирати 
породичне и радне обавезе, и, у складу са потребама и жељама, 
понекад дати приоритет првима.  

 
С друге стране се налазе критичка социолошка преиспитивања 

ових схватања. Међутим, не треба мислити да су ови социолози 
(Fuchs, Gross, Senett и др. ) против толико хваљеног тимског рада, 
слободног протока информација, перманентног усавршавања 
запослених и да бране Тејлорово знанствено управљање и ригидну, 
»нефлексибилну« фрегментацију фрагмената радног процеса. 
Напротив, ова схватања углавном полазе од ширих оквира у којима се 
примењује флексибилност, нарочито нумеричка екстерна али и 
остали њени облици, као  и од импликација по друштво и појединце, 
које настају када се некритички имлементирају неке поставке. Неки 
од ових теоретичара истичу да организација не може да буде 
продуктивна и одржива у условима када се радници осећају 
несигурно и стрепе за будућност. Ако је циљ флексибилности већа 
продуктивност (што сигурно јесте са становишта власничког и 
управљачког дела друштва, а и са становишта оних над којима се 
управља уколико они у томе види начин да повећају своје приходе и 
добију већи део "колача"), дискутабилно је да ли она доводи до 
повећања продуктивности, нарочито ако се ствари посматрају са 
дугорочног аспекта (long-term aspect). Неки истраживачи (Cumar, 
Fuchs, Bergstrom) су указали да се у тзв. флескибилним "фирмама", у 
којима су испољени уопште и други аспекти савремених 
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организационих промена као што су "смањивање" (downsizing)2, 
"извожење" (outsourcing)3, раз-слојавање (delayering)4. Поред 
малобројног квалификованог тзв. језгра (core) организације, велику 
већину чине привремено запослени, за које је иначе и 
карактеристично да су слабије квалификовани, што опет са 
становишта одрживости и продуктивности на дужи рок може да буде 
мач са две оштрице, јер када се »пребије« оно што се краткорочно 
уштедело а дугорочно изгубило, испада да је продуктивност смањена, 
чиме се доводи у питање сврсисходног њиховог масовног запослења. 
Испада да је флексибилност дискутабилна чак и са становишта голог 
профита.  Манфред Фукс је нарочито истакао следеће негативне 
стране флексибилности- нестајање социјалне кохезије, за чије 
постојање је потребна трајност и сугурност односа и радне 
                                                 
2 Смањивање (downsizing- -DS) представља смањивање величине фирме, и спроводи 
се политиком отпуштања великог броја запослених. Углавном настаје с циљем 
»преживљавања« на светском тржишту и повећања профита. Раније је оданости 
фирми била основа традиционалног социо-психолошког уговора, а менаџери нису 
лако отпуштали запослене: под слоганом »велике организације су боље 
организације« (Tunzelman, 1997:213), градјене су економске империје-зграде 
(empire-building). Деведесетих година се ситуација мења и идеалан менаџер је "мачо 
меданџер", тј. "мешетар", који барата са људским ресурсом као и са сваким другим, 
те олако отпушта раднике. Тада је и настала кованица Ала Дунлепа "зао бизнис" 
(mean business). До смањивања је долазило још крајем седамдесетих и током 
осамдесетих година, али је деведесетих узело још већег маха: док се раније 
смањивање у великим фирмама сводило на отпуштање 500-1000 запослених 
(једноцифрен проценат), деведесетих је ситуација много гора и рачуна се 
десетинама хиљада (двоцифрен проценат). 
3 "Извожење" (outsourcing- ОS) представља појаву којом фирме престају да 
организују у свом оквиру процесе који нису повезане са њиховом основном 
делатношчу као што су нпр. маркетинг, дизајн, одржавање хигијене у фирми, 
исхрана, те се сада специјализују организације које се баве само тиме (IMF Research 
Paper, 2001:9-22). Извожењем углавном слаби моћ синдиката, јер се неке 
активности премештају у фирме или географске регије где нема синдиката или где 
су они слаби и малобројни, не би ли се и на овај начин смањили трошкови радне 
снаге. 
4 Раз-слојавање (delayering- -DL) представља организацијски принцип 
»поравнавања хијерархијских слојева онолико колико је могуће«  (Ostroff & Smith, 
1992, у Littler, 2003:4). То се заправо огледа у нестајању средњег слоја менаџмента 
као и неких послова традиционално обављаних од стране белих оковратника, и 
спроводи се под плаштом "демократизације",  "дебирократизације" и дифузије моћи 
у организацији. Нестајање овог слоја је смањило шансе за вертикалну покретљивост 
у оквиру организације, с обзиром да је једина шанса плавих оковратника за 
промоцију била да се попну до овог положаја.  
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организације, поларизацију и диференцијацију између радника, како 
унутар исте, тако и између различитих фирми. Он је критиковао 
флексибилност нарочито са становишта вештина: »Упркос позивању 
на спровођење менаџерске стратегије "људских ресурса" (HRM) који 
је вођен тржиштем, већина вештина су »неухватљиве«, не ре-
продуктивне, не лако разменљиве... и нису одмах доступне на 
тржишту.« (Fuchs, 2001:15). Он је указао значај тзв. интринзичних 
вештина, која се формирају постепено и само у оквиру исте фирме.  

Уопште, присутна је противречност како унутар онога што се 
прокламује као пожељно, тако и с обзиром на право стање ствари у 
савременим организацијама рада. Наиме, и даље се проповедају тзв. 
социјалне или »меке« вештине (soft skills) као изузетно значајне за 
успешну организацију рада, а њих чине кооперативност,  
поистовећивање са циљевима организације у целини, сарадња, 
дружељубивост и сл. При запошљавању (нарочито када се ради о 
хијерархијски значајним радним местима) се често придаје већи 
значај тзв. социјалним карактеристикама- ставовима (attitudes) и 
понашању (behaviour) него самим специфичним техничким 
вештинама, а идеалним радником се сматра радник онај који је 
оптимистичан и весео и не улази у конфликте са другима (Green, 
2000:251, у Knoke & Yang, 2002:25). С друге стране, истовремено се 
хвале флексибилност и покретљивост које заправо онемогућавају 
трајније и квалитетније међуљудске односе у оквиру организације, (а 
који се иначе делимично и испољавају кроз наведену срдачности и 
дружељубивост), за које не неопходна одређена стабилност и 
временски проток. Укратко, придаје се велики значај и социјалним 
вештинама и флексибилности, али се не узима у обзир њихов однос и 
евентуална негативна корелација. Социолози који придају велики 
значај појмовима вештина и умећа у раду (Osterman, Capelli, Fuchs), 
сматрају да »флексибилисти« не виде да је стварање вештина 
дуготрајан социјални тињајући процес, за који је потребна извесна 
сигурност односа.  По Сенету организациона флексибилност доводи 
до »корозије карактера« (Senett, 1998, у Bergstrom, 2001:13) а по 
Мангуму до здравствених ризика, јер привремено запослени имају 
слабији приступ социјалном осигурању. По Ребитзеру је у условима 
превелике флексибилности, познавање људи и опреме од стране 
запослених мања, па је већа могућност повреда на послу (Rebitzer, 
1998, у Bergstrom, 2001:14). Због некритичког гледање на ствари, лако 
се може десити отклон од становишта да је тзв. људски ресурс са 
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својим социјалним вредностима од круцијалног значаја за 
организацију, на становиште да је главна детерминанта њеног развоја 
технологија и што функционалније и ефикасније људско 
прилагођавање њој, а што наравно неодољиво подсећа на тејлоризам.  

 
5. Флексибилност или сигурност: нова дилема или нови 

облик старе дилеме 
 

Са становишта дилеме флексибилност или сигурност, 
најважније је направити дистинкцију између флексибилне 
организација рада, и флексибилног тржишта радне снаге. Ако 
узмемо у обзир горе наведену типологију, видимо да је 
флексибилност на тржишту радне снаге  заправо тип екстерне, 
нумеричке флексибилности, која се манифестује у лакоћи отпуштања 
и запошљавања. Њена главна резултанта је редуковање права радника 
и њихова ослабљена преговарачка позицију у односу на капитал.  
Флексибилност на нивоу организације је заправо интерна, 
флексибилност у оквиру фирме, и може да се огледа што у времену 
рада- продуженом, привременом, као и организацијским променама 
као што су тимски рад5, тзв. "кругови квалитета"6 и сл.  Једино што 
им је иста последица већа продуктивност, што је и циљ капитала и 
                                                 
5 Тимски рад је карактеристика која је имала највишег утицаја и највише 
"имитирана" од стране организација у свету, и представља тзв. срце јапанизације 
(the heart of japanisation). Тимови се баве решавањем проблема, квалитетом 
производа и доносе низ одлука о производном процесу као што су употреба алата, 
материјала и радни аранжман (Thomson & McHugh,1990:208). Вештине које се 
стичу обављањем радних задатака у духу тимског рада, омогућавају поседовање 
најширих знања и већих радних одговорности, што доводи до смањења апсентизма 
(Tremblay&Rolland, 1996:23). 

6 Тимски рад је повезан са тзв. круговима квалитета (quality circles), који су 
настали као елемент политике нултог шкарта (zero defects), у ком се проблем 
унапред антиципира и решава на самом свом изворишту. Кругови квалитета се 
организују у виду састанака, на којима се идентификују потенцијални проблеми у 
будућности, и у надлежности су оних који раде у непосредном производном 
процесу, а не менаџмента (Tunzelman,1997:335). Кругови квалитета су повезани са 
тежњом смањивања трошкова контроле, при чему се циљ контроле помера са 
проналажења грешака на њихово исправљање и, што је најважније, спречавање 
њиховог понављање (Shingo,1985:13).  
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његове оплодње, само што се ова у једном случају остварује нешто 
хуманијим методама. Тиме они који не праве разлику између те две 
флексибилности и виде само њене позитивне последице, имају 
слично мишљење са »моћним« деловима друштва и свесно или 
несвесно постају идеолошки упрегнути. То не само да онемогућава 
решавање ове савремене дилеме, већ и служи "гурању проблема под 
тепих". При томе,  ни флексибилност у оквиру саме организације рада 
није само позитивна. Наиме, радници не обављају само један 
репетитиван задатак, али је проблем у томе ко одређује те промене, да 
ли управа одозго или сами радници у оквиру својих тимова или само-
регулирајућих јединица. Очигледно је да је друга ситуација много 
повољнија по запослене, мада и ту може доћи до других облика 
притисака- нпр притиска групе да се ради што више, и притисака на 
нивоу фирме да се усвоје пожељни облици понашања да би се 
»вратила« противуслуга за »де-тејлоризацију« организације, што 
запослени доживљавају као велики притисак и нелагодност.  

Манфред Фукс је заиста успешно елаборирао ову 
противречност, која на крају и води до развијања нове дилеме 
савремене организације, што је и наслов овог рада. Вративши се 
временски уназад, у време неприкосновене владавине фордизма, 
указао је на његову успешност у производњи »стандардне робе 
просечног квалитета од стране стандардне радне снаге« (Fuchs, 2001: 
7). Наиме, то је било време сигурности, стабилног унутрашњег 
тржишта (internal labour marcet) и осигураног сталног запослења у 
оквиру исте фирме, процвата америчке средње класе после другог 
светског рата, време  Рисманове "усамљене гомиле" и Милсовог 
"белог оковратника". Рад је додуше био репетитиван и »размрвљен«, 
али је обезбеђивао солидан економски живот и чак омогућио да 
настану схватања о тзв. »буржуирању« плавих оковратника.  Али 
проблем с фордизмом настаје када потражња, која се унапред 
претпоставља, није на том нивоу. Онда неизбежно настаје криза и 
негативни економски трендови. Са овог становишта се и напада 
фордизам и његова нефлексибилност, јер капитал не може, зарад 
сигурности, да жртвује оно своје најсветије - а то је профит. Ако је 
некад, после пертурбација из периода краха њујоршке берзе, 
економске кризе и другог светског рата, свет био толико жељан 
сигурности и она постала тадашње модерно свето, сада развој иде 
другим током. Дешава се неочекивани обрт, salto mortale у коме, због 
постојећих економских и друштвених оквира, оно некада свето 
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постаје оно профано, нечисто што се треба одбацити, да би се уопште 
и опстало у условима велике и хаотичне глобалне конкуренције. Али, 
проблем је што се иде даље. Наиме, у исти кош се стављају други 
аспекти оног чувеног »част је радити за Форда«. Ако је 
традиционални фордизам био неспособан да развије оне скривене 
радникове вештине, што флексибина организација наводно може, он 
је бар могао да задржи тај тада скривени тињањући потенцијал у 
својим оквирима, што савремено схватање (нехотице) унапред 
одбацује. Због све веће поделе између радника трајно запослених и 
привремено запослених радника, слабије квалификованих са 
квалификованим, жена и других непривилегованих група са 
привилегованима, као и немогућности да на дуже стазе развије 
стваралаштво и инвентивност, на шта су многа социолошка и 
емприријска истрживање недвосмислено указала, флексибилна 
организација постаје само једна прича иза које се заправо крију шири 
неолибералистички покушаји враћања на старо златно доба чистог 
капитализма. Довољно је указати да је у условима флексибилности 
сигурно отежан рад синдиката и других радничких организација (што 
неодољиво подсећа на, са становишта капитала, "златно" доба 
либерализма), што сигурно одговара управљачким и власничким 
структурама, због ослабљене преговарачке  позиције радника.  

 
             Тиме је заправо "нова" дилема она стара, само сада другачијег 
облика, јер се променио шири контекст њеног испољавања као и 
начина људског гледања на ствари. Док су Блау и  Скот, говорећи о 
дилемама традиционалне организације рада рекли да се у суштини 
овде ради о сукобу слободе и нужности, ми бисмо то формулисали 
ипак мало другачије, у складу са приступима организацији рада са 
становишта моћи и утицаја: реч је о сукобу између моћних и 
немоћних, како на нивоу организације, тако и друштва у целини.   
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6. »Флексигурност« (flexicurity): разрешење дилеме? 
 
Оно што је у сваком случају позитивно, и што можда даје наду 

да ће се ова дилема ако не разрешити оно бар заштитити од 
идеолошких беспућа, је постојање  свести на нивоу званичних 
институција о њеној важности. Тако је септембра 2003. у Берлину 
одржан 13 конгрес  Светске асоцијације за индустријске односе (The 
World Associaton for Industrial Relations) под називом : »Према 
флексигурности: балансирање флексибилности и сигурности у ЕУ" 
(Toward Flexicurity: Balancing Flexibility and Security in EU). Приказан 
је проблем односа флексибилности и сигурности у Белгији, 
Холандији, Данској и Немачкој. Истраживања, презентована на овом 
скупу, су показала да је у Белгији присутна фордистичка сигурност и 
флексибилност (Wiеlthagen, Tros & van Lieshaut, 2003:5), да је у 
Немачкој сигурност изнад флексибилности, у Холандији су кретања у 
правцу флексигурности, док је у Данској ситуација 
најперспективнија, и флексибилност и сигурност су високи, па ова 
земља може и треба да послужи као оријентир за развој 
флексигурности и другима (исто, 8). Наиме, у Данској су због велике 
незапослености, од 1994. до 1996. проведене значајне реформе у 
државној политици у односу не тржиште радне снаге. Наиме, уместо 
свуда пристутних тренинга и едукације незапослених, данска влада је 
финансирала обуку већ запослених ротацијом и тренинзима, што је 
омогућавало њихову дугорочну запошљивост, док су у то време 
незапослени преузимали њихова радна места. Централни концепт је 
био инклузивно (укључујуће) тржиште радне снаге, уз смањење 
социјалних и заштитних елемената. Тако за разлику од других 
земаља, где они који су незапослени имају мање шансе да нађу посао 
и те шансе се смањују што су они дуже незапослени (Gross & 
Giesecke, 2003:171), у Данској се незапосле ретко нађу у тој ситуацији 
и следеће године. Евалуација је показала да је, и после повратка 
старих запослених, 1/3 ново-запослених остала на тим радним 
местима (Wiеlthagen, Tros & van Lieshaut, 2003: 9).  Данска влада је 
при том водила политику децентрализоване централизације. У 
Данској наиме постоје јаки синдикати (значи да они нису препрека 
флексибилности организације рада и економије како се често жели да 
прикаже) и стога јака институција колективног преговарања чији је 
гарант држава, која међутим све више својих ингеренција у овој 
сфери пребацује на локални ниво, а и на саме преговарачке стране, 
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који не преговарају само о платама, већ и о флексибилности 
(negotiated flexibility). Значи, постоји национална кординација, али и 
децентрализација на нивоу фирми, сектора и регија (исто, 12). У 
Немачкој је ситуација супротна, због недостатка кординације на 
општем нивоу и велике ригидности колективних уговора у оквиру 
фирми и сектора, али постоји велика свест о неопходности промена7. 
Аутори закључују да се сигурност за запослене не треба тражити, 
како се то често чини, само у сфери прихода (income security), већ и у 
сфери позиције на спољњем и  унутрашњем тржишту радне снаге 
(тренинзи, имплојабилност, флексибилна организација рада). Јер 
стављање флексибилности и сигурности на преговарачку агенду, 
доводи, по мишљењу аутора, до »позитивне координације, 
интегративног преговарања, договорене флексибилности, што 
омогућава обостране интересе.« (Wiеlthagen, Tros & van Lieshaut , 
2003:24).  

 
Случај Данске показује да је за решење нове дилеме савремене 

организације рада потребна одређена интервенција заједнице, а не 
препуштање стихијности тржишта и глобализацијских процеса у име 
флексибилности, тачније једног њеног облика, која се a priori и аd hoc 
проглашава пожељном, али и одрицање државе од крутих 
бирократских метода практикованих у име сигурности и укључивање 
целокупне заједнице у решавање проблема.  Можда ће даљи развој 
земаља Европе у правцу социјал-демократског облика капитализма, и 
даљи правци у организацији рада показати да су могући хуманији 
људски односи у раду и решење ове и неких других дилема 
организације. Међутим, проблем је што ова дилема постоји не само у 
земљама социјал-демократског капитализма, већ ствари треба 
посматрати и на општијем нивоу и с обзиром на све веће продирање 
новолибералне идеологије у задње две деценије.  
 
 
 
 
 

                                                 
7 У току 2003. године, главна дебата између две најјаче немачке партије, SDP-а и 
CDU, и две комисије Rurup-Komission(SDP) и Herzog- Komission (CDU) се водила 
због ове проблематике (Spiegel, 13 October 2003:14 ) 
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Summary  

 
 Whereas in the past a desirable form of organization of work was 
the organization where everything was in accordance and determined in 
advance, with firm hierarchy and division of work (taylorism and fordims), 
today is the flexible organization of work considered as desirable. In terms 
of globalization, first of all severe competion in the global market, more 
and more higher mobility of working force and huge development of new 
technoligies, a new form of work organization is necessary in order to 
adjust succesfully and flexibly to the new environment. It is assumed that 
this organization offers new possibilities for learning, inovation, 
improvement and higher productivity; it also decreases unemployment, for 
it decreases the expenses and increases the possiblity for new investments.  
However, numerous empirical researches have shown the negative sides of 
flexibility as well: high pressure on and around working place, insecurity 
of employers, fluctuation of their incomes, divisions between the core of 
employers and those who are employed when there is a need on the 
market, weakening of the unions and their position in negotiations. 
Whereas the position of those who promote flexibility consider the security 
undesirable, those who promote it consider that security enables the 
development of skills, higher motivation for work, psychologically and 
physically healthier working conditions, and higher profit (from the long-
term aspect). Therefore a dilemma of modern organization of work 
reveals: flexibility or security.  
 
 

 
 


