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Utjecaj vrijednosti i stavova na organizacijsko ponasanje

SAZETAK

U ovome radu nastoji se ukazati na dosad povijesno odredene kvalitativno provjerljive zakonitosti
utjecaja pojedinih Covjekovih vrijednosti i stavova na njegovo organizacijsko ponasanje pri
planiranju nac¢ina i provodenja rada, ali i na one koje zbog svoje naravi nisu tako lako podlozne
brojcanoj analizi. Stoga takva tema uvelike zahtijeva uvid u dosege humanisticke znanosti kakve
su psihologija, sociologija i filozofija, koje se navedenim segmentima u opc¢enitom smislu bave.
Medutim, ovaj rad nastoji u specificnom kontekstu kakav je organizirani rad u nekom poduzecu,
udruzi ili bilo kakvom drugom tipu udruzivanja koje svojim djelovanjem Zeli ostvariti plasman na
trziStu, uociti moguce tocke unapredenja ucinkovitosti poslovanja iliti otklanjanja pojedinih
smetnji u radu, a za koje su klju¢ne upravo odrednice kakve su vrijednosti i stavovi pojedinaca
koji u njima sudjeluju. Takve odrednice Cesto su bile ispustene iz analize ekonomske u¢inkovitosti,
ali s vremenom s razvojem teorije poslovanja i njezinih pojedinih grana, od kojih je jedna i
psihologija rada, sve vise dobivaju na vaznosti. S obzirom na takvu namjeru, ali i trenutni op¢i
kontekst rada s obzirom na pojavu korona virusa, rad obuhvaca: analizu temeljnih pojmova za
unapredenje ljudske motivacije pri radu poput stava i vrijednosti, potom izazov interdisciplinarnog
istraZivanja za teoretiCare psihologije rada i poslovanja, povijest istraZivanja psihologije radnika
te, u konacnici, moguénosti i prepreke ,,online* rada na koji je znatan broj zanimanja prisiljen za
vrijeme ,,Jlockdown‘-a pri krizi korona virusa. Pitanje je kakve posljedice to ostavlja na pojedinca,
kako zbog promjene radne okoline tako i zbog nepostojanja fizickog kontakta sa drugim

zaposlenicima.

Kljuéne rijeci: vrijednosti, stavovi, organizacija, psihologija rada, sociologija rada,

interdisciplinarnost



The Influence of Values and Attitudes on Organizational Behavior

ABSTRACT

This paper seeks to point out the historically determined qualitatively verifiable laws of the
influence of individual human values and attitudes on his organizational behavior in planning the
manner and implementation of work, but also those that due to their nature are not so easily subject
to numerical analysis. Therefore, such a topic largely requires insight into the achievements of the
humanities such as psychology, sociology and philosophy, which deal with these segments in a
general sense. However, this paper seeks in a specific context such as organized work in a
company, association or any other type of association that seeks to achieve market placement,
identify possible points to improve business efficiency or eliminate certain obstacles, for which
the determinants of what the values and attitudes of the individuals who participate in them are
crucial. Such determinants have often been omitted from the analysis of economic efficiency, but
over time, with the development of business theory and its individual branches, one of which is
the psychology of work, they are gaining in importance. Given this intention, but also the current
general context of work with regard to the appearance of coronavirus, the paper includes: analysis
of basic concepts for improving human motivation at work such as attitudes and values, then the
challenge of interdisciplinary research for theorists of psychology of work and business, history of
psychology workers and ultimately the opportunities and barriers to online work that a significant
number of occupations are forced into during the lockdown during the coronavirus crisis. The
question is what consequences this leaves on the individual, both due to the change in the work

environment and the lack of physical contact with other employees.

Keywords: values, attitudes, organization, work psychology, work sociology, interdisciplinarity
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1. Uvod

U ovome radu nastoji se ukazati na bitne odrednice analize cimbenika poput ¢ovjekovih vrijednosti
1 stavova pri organizacijskom ponasanju i samim time uspjehu organizacije. Vazno je prije svega

odrediti srediSnje pojmove takve analize:
a.) stavovi
b.) vrijednosti i
c.) ponasanje.

Sva tri pojma kao klju¢na za analizu ljudskih potencijala u poslovanju su isto tako klju¢ni elementi
drugih polja istrazivanja kakva su psihologija, sociologija i filozofija. Time se lako uocava
interdisciplinarni karakter same psihologije poslovanja, ali i stalan imperativ psihologije

poslovanja za novom impregnacijom znanja i materijala iz spomenutih oblasti znanja.

Uz analizu sredis$njih pojmova te ukazivanje na osobitost neprestane interdisciplinarne otvorenosti,
potrebno je ukazati i na dosadasnju povijest istrazivanja psihologije poslovanja i njezina
dostignuca. Potom, imajuci pojmovni, diskurzivni i povijesni osvrt u vidu, nastoji se posredstvom
njih ukazati na trenutni izazov za poslovanje kakav je slucaj s korona virusom koji je uvelike unio
promjene i nemire u rad. Promjene 1 poremecaji u poslovanju, posebice ovako radikalni, uvelike
utjecu na psihicki balans zaposlenika i radnu atmosferu, pogotovo ako je ona znatno izmijenjena.
Prelazak na ,,online* rad, iliti rad od kuce, znatno je izmijenio odnose medu zaposlenicima.
Postavlja se pitanje na koji nacin 1 u kojoj mjeri takva promjena Steti zaposlenicima i posredno

poslovanju, a u kojoj mjeri mu, ako uopce, pogoduje.

Redom objasnjena struktura rada od pojmovnog odredenja preko interdisciplinarnog pristupa,
povijesnog pregleda i uvoda u problem neposrednih izazova vremena za psihologiju poslovanja,

pruzit ¢e uvid u tijek analize u ovome radu.



2. Pojmovno odredenje klju¢nih pojmova analize
U ovome poglavlju nakana je ukratko naznaciti psiholosko, sociolosko i(li) filozofsko odredenje
pojmova ,stav®, ,vrijednost 1 ,,ponasanje* s posebnim naglaskom na njihovu uporabljivost u

okviru analize ljudskih potencijala kao ¢imbenika u uspjehu poslovanja.

2.1. Odredenje stava

Stavovi pojedinaca obiljezeni su raznim utjecajima kojima je covjek izloZen tijekom zivota. Jedno
gdje odredeno motivsko postavljanje spram izazova u poslovanju, a koje je zavisno o odredenim
opéim stavovima prema poslovanju, suradnicima i opcenito karakternim crtama i Zivotnim
vrijednostima i svjetonazoru, ovisi i 0 njegovu uspjehu. Istrazivanje uvjeta njihove pojave zadire
u Siroko polje istrazivanja koje obuhvaca opc¢a kulturoloska pitanja nekog drustva (Bandur, 2016:

2-3).

Unato¢ gotovo neobuhvatljivosti obzora problema istrazivanje koje se upusta u takvo neraspletivo
klupko utjecaja jest nuZzno. Klju¢no je pritom pitanje samog pristupa. Stoga pri pitanju problema
Stava potrebno je po¢i od kljucne razlike koje raskrivaju sve ono Sto odreduje stav, ali 1 ostale

pojmove koji su predmet istrazivanja.
a.) Problem neidentifikacije zaposlenika i subjekta rada

Jedna od klju¢nih to¢aka veze pojedinCeva pristupa prema organizaciji jest identifikacija s
njom. Sve dok pojedinac se postavlja nasuprot rada koji obavlja njegova motiviranost bit ¢e
ekstrizicna i time slabijeg nagnuca (Bandur, 2016: 2-3). Pitanje je stoga $to je ono §to pravi
identitetnu razliku izmedu pojedinca i poduze¢a? Upravo takvo pitanje otvara prostor za sve

druge probleme ove vrste.

Klju¢na uloga tu je pritom uloga organizacije, a Cije teorijske postavke pruza teorija i
psihologija poslovanja kao polje istrazivanja. Imajuci prvo u vidu identitetsku prepreku izmedu
pojedinca 1 identiteta firme, potrebno je napraviti uvid kako samog opceg drustveno-
kulturoloskog imidza firme (Bandur prema Bianey et al., 2016: 2-3) tako i uvid u subkulturu

zaposlenika. Upravo tu je klju¢na motivska prepreka pojedinca i poduzeca.



Postavljajuci najsiri okvir promatranja problema, treba se vratiti odredenju stava.

Kad je rije¢ o stavovima, oni oznacavaju kompleksne psiholoske odrednice koje se u ovom
kontekstu promatraju kao karakterna i svjetonazorska obiljezja zaposlenika. Njih je moguce

podijeliti na:

e Kognitivne (spoznaje i vjerovanja),
e Afektivne (emocije i osjecaji) i

e Konativne (djelatna, akciona) (Bandur, 2016: 3).

Upravo istrazivanje stavova zaposlenika klju¢no je za odgovor poduzeéa na izazove trzista i stalne
drustvene promjene koje zahtijevaju i prilagodbu zaposlenika (Bandur prema Madsen et al., 2016:
3).

Postavlja se stoga klju¢no pitanje kako potaknuti pozitivno postavljanje zaposlenika (Bandur,
2016: 3) prema poslovnom okruZenju i poduzecu te u konacnici i visoku razinu identifikacije s

njom, ¢ime se postize preko poistovjecivanja i visoka razina motiviranosti i odgovornosti u radu.

U analizi stavova zaposlenika uglavnom se pristupa kvantitativnim metodama koje uglavnom
detektiraju problem, ali ne uvijek i nadin njegova razrjeSenja jer je ono upravo nerijetko
kulturoloski obojano. Pritom se uvida klju¢an akter u zamjecivanju problema ponaSanja
zaposlenika, njihovih stavova i vrijednosti kao prepreke u uspjesnosti rada tvrtke, a to je menadzer.
Menadzer jest upravo okosnica koja uvida probleme i1 pozvana je na iznalaZenje nacina njihova
razrjeSenja. Upravo menadZeru su potrebna gore spomenuta znanja i pronicljivost o sveopcoj
karakternoj i kulturnoj uvjetovanosti na razinu motivacije kod pojedinca. Navedeno ukazuje na
menadZerovu nuznu pomnost pri odabiru zaposlenika, imajuci sve odrednice u vidu i metode za

ispitivanje navedenog pripremljene u S§to ve¢oj mjeri (Bandur, 2016: 8).
b.) Op¢i putokazi za razrjeSenje ociglednijih prepreka u motiviranosti zaposlenika

Prije svega, u analizama potrebno je otkloniti one ¢imbenike koji se odnose na same uvjete

rada, a nisu kulturoloski i karakterno uvjetovani, premda ih u suodnosu s njima u odredenoj

uopce standard rada i1 u konacnici na uspjeh u radu.



Osim njih, bitan ¢imbenik u kojem se pak nalazi potencijal za razrjeSavanje dubioznih stavova
zaposlenih jest, viSe nego iSta, upravo obrazovanje. Neprestano obrazovanje zaposlenika, koje
ukljucuje i $iri pogled na ono §to njihov rad ima za posljedicu, opéu drustvenu vrijednost koja
ih moze dodatno motivirati na rad, jest klju¢na za njih, za njihov individualni rast i karakternu

promjenu i rast stupnja prilagodljivosti (Bandur, 2016: 8).

Svemu tome prethodi jo§ jedan ¢imbenik — sigurnost’. Sigurnost je i po brojnim psiholoskim
ljestvicama primarnosti ljudskih potreba jedan od klju¢nih c¢imbenika za postojanje

zadovoljnog pojedinca i zaposlenika (Bandur, 2016: 8).

Upravo ti aspekti ispunjavaju osnovne spomenute odrednice onoga $to obuhvaca prethodno dano
odredenje aspekata Covjekove psihe — konativne, afektivne i kognitivne; a koje su medusobno
uvelike isprepletene. Imajuci ih na umu, vazno je istaknuti da stavovi koji se temelje na njima
sadrZe relativnu stabilnost, 0dnosno, neelasti¢nost i time nepodloznost promjeni. S obzirom na
navedeno smjestanje pojma stava u kontekst, sada se moze ukazati na odredenje istog s obzirom
na spomenute aspekte: »Stavovi zaposlenih su relativno stabilne mentalne strukture i podloZzne su
tijekom vremena utjecajima iz okruzenja, pa time i promjenama kako u smjeru tako i stabilnosti.
MenadZeri trebaju ovladati spoznajama o dimenzijama stavova zaposlenih, te aktivno uzeti svoju

ulogu u upravljanju tim stavovima « (Bandur, 2016: 9).

Odredenje stava podrazumijeva prosudbenu tvrdnju i osjecaj koji mogu biti 1 negativni i pozitivni
te se moze odnositi na stvari, ljude ili dogadaje. Drustvo i1 pojedinci neprestano SU izloZeni
stavovima od strane medija, drugih ljudi i neprestano druge izlazu vlastitim stavovima. Svaka
interakcija nuzno podrazumijeva cirkulaciju stavova. Stereotipi i predrasude jedne su od nerijetkih
obiljeZja stavova te predstavljaju ¢esto veliki problem u medusobnom komuniciranju i radu medu
ljudima, a time i u radu same organizacije ¢iji su dio. Neki su stavovi vise uvjetovani karakterom
pojedinca, a neki viSe kulturnim krugom iz kojeg pojedinac dolazi. Upravo zbog teSkoce
odredenosti stavova i onoga S$to ih uvjetuje, smatraju se najteze uhvatljivim aspektom
organizacijske kulture te su klju€an izazov suvremenim istraZivac¢ima organizacijske kulture, koji
otkrivaju upravo ¢imbenik stavova kao kljuCan za razrjeSenje prvotno smatranih povrsnijih

problema koji su se smatrali isklju¢ivo pukim ekonomskim problemom, posto su stavovi i

! Kao suprotnost strahu od promjena, gubitka posla, opasnosti, itd. (Bandur, 2016: 8).
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vrijednosti pojedinca koji ulazi u organizaciju klju¢ni za motiviranost pri radu, daljnje uenje i u

konacnici uspjeh poslovanja (Janko, 2016: 2).

Cesto isticanje presudnosti znanja i vjestina za uspjeh u radu ispusta iz vida da je upravo stjecanje
vjestina i znanja prvotno zahtijevalo motiv za stjecanjem istih, a Sto je nerijetko posljedica
usvojenih navika, vrijednosti i karakternih crta pojedinca.
Razlog iz kojeg socijalni psiholozi istrazuju stavove su prije svega:
e S obzirom na odredenje socijalne psihologije kao one koja nastoji objasniti i
predvidjeti ponasanje $to ukljucuje nuzno i uvid u nacin funkcioniranja stavova, te,
e jer su stavovi relativno trajni, ali i relativnho promjenjivi pri njihovoj usporedbi s
vrijednosti pa je stoga nuzno stec¢i uvid u uvjete njihove promjene u svrhu primjene
na probleme u poslovanju u ovom kontekstu (Janko, 2016).
Stavovi se mijenjaju sukladno mijeni videnja svijeta i sebe. Neka od njih su duboko psihicki
utemeljena i nazvana su srediSnjim vrijednostima, a neka tek povrsinski, ovise o dobivenoj
informaciji te ako im se jasno predo¢i nemogucénost opstojnosti takvog stava, ¢esto su ga spremni
promijeniti, a nazivaju se perifernim vrijednostima iliti uvjerenjima. Kod onih duboko psihi¢ko-
personalnih stavova, poput vjerovanja ili nevjerovanja u Boga, vrlo je tesko utvrditi Sto su motivi
stjecanja takvih stavova. Takoder, kad je rije¢ o uvjerenjima, ona se uglavnom temelje na onome
Sto pojedinac zna i misli svijetu, a vrijednosti na sam dozivljaj istog (Janko, 2016: 3). Medutim,
kao 1 sva psihicka odredenja, nemoguce ih je jasno razlikovati.
Stavovi imaju nekoliko funkcija prema Shavitu:
e spoznajnu — najjednostavnija, posjeduju je svi stavovi, njome se organizira i
pojednostavljuje nacine prerade dobivenih informacija,
e utilitarnu — pomaze ljudima u postizanju pozitivnih ishoda i izbjegavanju negativnih
(ovisno o posljedici — pitanje nagrade i kazne),
e socijalnog identiteta — podrazumijeva izrazavanje vrijednosti pojedinca i ojaCavanje
identifikacije s odredenim skupinama, i,
e odrzavanja samopoStovanja — moguce ju je ispuniti na dva nacina. Prvi podrazumijeva
odvajanje osobe posredstvom stavova od negativnih objekata (ego-obrana — udaljavanje od

skupine koju se smatra negativnom, neprijateljskom 1 nepoZeljnom). Drugi nain pak



podrazumijeva povezivanje osobe s objektima koji su joj privlacni i time omogucuje
uklapanje pojedinca i favoriziranu skupinu (Hewstone i dr.,2001).
Bitno je pri svemu navesti da stav moze imati istovremeno nekoliko funkcije te stupanj utjecaja
pojedine ovisi o specificnosti situacije. Kao $to je ve¢ spomenuto, istrazivaci se ponajvise slazu u
podjeli prema kojoj stavovi sadrze tri komponente: kognitivnu (spoznajnu), afektivnu
(emocionalnu) i bihevioralnu (ponasanje) (Janko, 2016: 3-4). Vazno je pritom reci da spoznajno
zasnovan stav se temelji na vjerovanjima o obiljezjima objekta stava (pitanje njegove objektivne
vrijednosti i funkcije). Za razliku od njega, afektivan stav se temelji na emocijama i vrijednostima
poput religioznih i moralnih uvjerenja. Potrebno je re¢i da se i emocionalno zasnovanim stavovima
mogu odrediti njihova zajednicka obiljeZja:
a.) ne proizlaze iz racionalnog promatranja pitanja,
b.) nisu pod ustrojstvom logike te se stoga tesko mijenjaju, temelje se na emociji,
C.) vezani uz vrijednosti pa pokusaji njihova mijenjanja se dozivljavaju kao napad na sustav
vrijednosti i integritet osobe.
Nadalje, od bihevioralne sastavnice stava odredujuce je da se odnosi na namjeru ponasanja na
odreden nacin koji je usmjeren prema nekome (ovisi o svrsi takvog ¢ina za pojedinca) (Janko,

2016: 4-5).

2.2. Odredenje vrijednosti

Kada je rije¢ o vrijednostima, potrebno je rec¢i da one predstavljaju osnovu ponasanja u odredenoj
organizaciji i temelje se na gore spomenutim stavovima. Dok su stavovi viSe deklarativnog
karaktera, vrijednosti su ono §to se uocava u kontinuitetu ponaSanja pojedinca. Sustav vrijednosti
je klju€an za funkcioniranje pojedinca u organizaciji, mozda ¢ak i1 viSe od stavova jer nekad
razli¢iti stavovi pojedinca i stavovi organizacije u koju ulazi ne moraju znaciti 1 poteSkoce u
funkcioniranju. Medutim, kad je rije¢ o vrijednostima, koje se o€ituju neposrednije u ponasanju
od stavova, njihovo jasno formuliranje je klju¢ uspjeha u poduzecu. Stoga je zadaca menadzera
utvrditi vrijednosti pojedinaca prije ulaska u organizaciju i jasno naznaciti organizacijske
vrijednosti 1 vrijednosti uop¢e same organizacije. Navedeno pokazuju i brojna istraZivanja, koja
govore da poduzeca koja sustavno brinu o vrijednostima uvelike po uspjehu nadmasuju one koji

ne uzimaju taj ¢imbenik u obzir (Zubi¢, 2018: 11-12).



Prema Wenstop i Myrmelu (2006), kad je rije¢ o klasifikaciji samih organizacijskih vrijednosti,
koje su ovdje u fokusu zanimanja, mogu se podijeliti na:

a.) Osnovne — duboko usadene u poslovanje i odreduju opéi smjer poduzeca,

b.) Zeljene — cilj kojem se teZi tijekom poslovanja,

c.) Slucajne — nastaju spontano bez utjecaja nadinstance i

d.) Vrijednosti dopustenog ponasanja — minimalno zahtijevano ponaSanje.
Nadalje, podjela Wenstopa i Myrmela (2006) dijeli organizacijske vrijednosti na:

a.) Stvorene — nastaju zbog raznolikosti interesno utjecajnih skupina u organizaciji,

b.) Zasti¢ene — one koje se podrazumijevaju kao nuzne i

c.) Osnovne — propisuju nacin ponaSanja pojedinca unutar organizacije i opcenito

karakteristi¢an rad poduzeca.

Penezi¢ i Sliskovi¢ naglasak stavljaju na radne vrijednosti koje se odreduju kao relativno trajni
ciljevi zaposlenika s obzirom na njihovo radno mjesto. Mogu biti:

a.) intrinzi¢ne — povezane uz sadrzaj rada i samu radnu aktivnost, i

b.) ekstrinzi¢ne — odnose se na radni kontekst (placa, radni uvijeti, itd.) (Penezié, SlisSkovi,

2013:457).

Titov i Umarova (2016) dijele vrijednosti na tri glavne skupine s medusobnim preklapanjem.
Organizacijske vrijednosti se dijele kod njih na:

a.) Opisane (zeljene, ne prenose se nuzno na zaposlenike),

b.) Propagirane (one koje menadzeri prenose na zaposlenike) i

c.) Dijeljene vrijednosti (one koje su prihvacene u organizaciji i koje svi zaposlenici slijede).

Osim dijeljenja vrijednosti u sustave vrijednosti, iste je moguce razvrstati s obzirom na niz drugih
kriterija poput:

a.) prema srodnosti,

b.) prema ciljevima,

C.) prema nacinu njihova ostvarivanja,

d.) prema vaznosti vrijednosti za organizaciju,

e.) sklonosti organizacijskim promjenama,

f.) prema prihvacenosti i zastupljenosti u organizaciji,

g.) prema razdoblju pojavljivanja i



h.) prema stupnju formalizacije organizacijskih vrijednosti (Zubi¢ prema Malbasi¢, 2018: 12-
13).
Jedan od nacina usustavljivanja zakonitosti odnosa vrijednosti u okviru poslovanja jest
uspostavljanje tipologije organizacijskih vrijednosti. Jednu od njih donosi i Rokeach govoreci o
vrsti vrijednosti i odlici ponasanja koja se pri njezinom postojanju javlja:
, 1. Ambicioznost — marljivost, nadobudnost
. Sirokogrudnost — otvorenost uma
. Sposobnost — kompetentnost, u¢inkovitost
. Vedrina — bezbriznost, veselje
. Cisto¢a — urednost, sredenost
. Hrabrost — zauzimanje za vlastita vjerovanja
. Oprastanje — spremnost oprostiti drugima

. Pomaganje — rad za dobrobit drugih
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. PoStenje — iskrenost, istinitost

10. Mastovitost — odvaznost, kreativnost

11. Neovisnost — samopouzdanje, samodostatnost

12. Intelekt — inteligencija, misaonost

13. Logicnost — konzistentnost, racionalnost

14. Ljubav — osjecajnost, njeznost

15. Poslusnost — odanost duznosti, postivanje drugih

16. Pristojnost — uctivost, ugladenost

17. Odgovornost — pouzdanost, sigurnost

18. Samokontrola — suzdrzanost, samodisciplina“ (Malbasi¢, 2011: 424-425).
Vrijednosti kao bitan ¢imbenik poslovanja, kao 1 stavovi 1 ponaSanje se, u sva tri poglavlja
medusobno isprepli¢u u analizama zbog nuzne povezanosti jednih s drugima. Razlika je samo u
polaznoj tocki ispitivanja: postoji li interes prema stavu zaposlenika preko kojeg ¢e se potom
uocCavati i korelacija s ponasanjem i vrijednostima, vrijednosti pojedinaca koje doznajemo putem
podudarnosti izmedu ponasanja i1 stavova ili pak ponaSanje pojedinaca preko kojeg saznajemo

indikacije koje ukazuje na mogudi stav i vrijednosti pojedinaca.



2.3. Odredenje pojma ponasanja

Pojam ponasanja kljucan je pojam bihevioralne psihologije. Ono je ujedno 1 drugi ¢imbenik koji
je predmet ovoga istrazivanja, to jest, (organizacijsko) ponasanje. Postavlja se pitanje u kojem su
suodnosu stavovi s ponasanjem. Dosljednost iznesenih stavova potvrduje se ponasanjem u skladu
sa stavovima. Takvo postupanje odlika je savjesnih 1 eti¢nih pojedinaca.

Postoje brojne teorije, neke od njih su teorija o kognitivnoj disonanci i teorija 0 samopercepciji.
Prema Janko (2016) prva teorija kognitivne disonance javlja se 1950. od strane Festingera. Njome
se iskazuje nedosljednost u ponasanju s obzirom na izreene stavove, koje potom izaziva najcesce
osjecaj nelagode pri svijesti o u¢injenoj nedosljednosti.

Takav nesklad moze se rijesiti na tri nacina:

a.) Nacin smanjenja nesklada tako $to se promijeni jedan ili viSe stavova, ponasanja ili
vjerovanja. Problem takvog pristupa jest Sto je uglavnom fokusirano na ponasanje kao ono
koje treba ili promijeniti ili ukloniti. Tu nastaje problem teskoce s otklanjanjem nezeljenog
tipa ponasanja koje nerijetko biva i ovisnost.

b.) Kognitivna metoda smanjenja nesklada temelji se na nacinu stjecanja novih informacija
kojima se razrjeSuju disonantna uvjerenja.

c.) Tre¢i nadin ukazuje na smanjivanje vaznosti 0sobnih spoznaja, uvjerenja i stavova, kojim
se otklanja svaki sukob izmedu misljenja i miSljenja, misljenja i ponaSanja tumaceci ga kao
nevazan (Janko, 2016: 5-6).

Festinger nadalje govori da ¢e Zelja za smanjenjem disonance biti uvjetovana samom vaznoscu
elemenata koji uspostavljaju tu disonancu i utjecaja koji pojedinac posjeduje nad tim elementima.
Takoder, kada je rije¢ o ponasanju na koje su prisiljeni, sama svijest i potreba za otklanjanjem
disonance bit Ce slabija jer ¢e se krivnja prenijeti na nadredenog. Svim navedenim uocava se da
teorijja kognitivne disonance uvelike pripomaze uvjetima ponaSanja i razlozima mijenjanja
ponasanja i stavova (Janko, 2016: 6-7).

Prema Torrington i suradnicima (2009) s druge strane, teorija o samopercepciji, koju je teorijski
postavio Daryl Bem, jest dio socijalne percepcije kojom se misli nac¢in na koji se shvaca vlastito
ponasanje i ponasanje drugih. Na nju utjeu obveze, pripadnost i motivacija te percepcija pojedinca
od strane drugih. Time teorija 0 samopercepciji ukazuje na covjekovo ucenje i stvaranje vrijednosti
na temelju vlastitog iskustva. Teorija ukazuje i da se pojedini stavovi o kojima se nije prethodno

razmiSljalo izvodi iz vlastitog ponaSanja kao nesvjesnog postavljanja pojedinih stavova. Medutim,



ono ¢esto dovodi do manipulacije navedenim, gdje se izmisljaju stavovi i argumenti u cilju obrane
prethodnog djelovanja.
»Sama teorija sadrzi dva zahtjeva:

a.) Njome se ukazuje da ljudi spoznaju svoje stavove, uvjerenja i unutra$nja stanja na na¢in
da ih zaklju¢e na temelju naknadnog uvida u zakonitosti vlastitih ponaSanja putem
samoprosudbe, i,

b.) da kada su unutarnji znakovi slabi, pojedinac jednako kao i promatrac je u istoj ulozi kada
su unutarnji znakovi slabi, pojedinac je u istoj poziciji kao i promatra¢ koji se mora
oslanjati na vanjske znakove njihovog ponasSanja kako bi mogao zakljuciti vlastite
unutarnje karakteristike* (Torrington et al, 2009).

Opcenito, teorijom samopercepcije se ukazuje da pojedinci stjeCu samospoznaju iz vlastita
ponasanja. Navedenom se teorijom time otkrivaju dva ¢imbenika koje pojedinac uzima u obzir pri
donosenju odluka o razlozima takvog i takvog ponaSanja, a to su:

a.) samo ponasanje kao ponasanje i

b.) okolnosti koje utjeu na pojedinca (Janko, 2016: 7-8).

Stavovi o poslu su kljucan podtip stavova u ovome radu. Neka od istrazivanja pruzaju uvid u
karakteristike pojedinih stavova o poslu poput:

a.) zadovoljstvo poslom — proizlazi iz ocjene karakteristika posla,

b.) ukljuCenost u posao — stupanj identificiranosti sa poslom i poslovnim okruZenjem (Cesto
usporedno s aktivnoScu),

c.) predanost organizaciji — stanje identificiranosti s organizacijom i njezinim ciljevima
(postoje tri dimenzije predanosti organizaciji: afektivna prednost — emocionalna
privrzenost, kontinuacijska prednost — predodzba ekonomske vrijednosti ostanka unutar
organizacije, normativna prednost — osjecaj moralne odgovornosti ostanka unutar
organizacije),

d.) predodzba podrske od strane organizacije — Stupanj do kojeg zaposlenici vjeruju da
organizacija cijeni njihov doprinos i brine o njima, i,

e.) angaziranost zaposlenika — stupanj ukljucenosti pojedinca u sve etape rada uz specifi¢an

rad koji obavlja (Janko, 2016: 9-10).
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2.4. Prepreke radu organizacije indirektno uvjetovane stavovima i vrijednostima

Jedan od ¢imbenika koji ¢ini veliku prepreku u organizacijskom funkcioniranju jest osjecaj straha,
koji takoder jest u uskoj vezi sa stavovima i vrijednostima koji pojedinac uspostavlja tijekom
zivota. Cesta reakcija na strah jest povlacenje u sebe, §to je Gest slu¢aj kod introvertnih zaposlenika.
Time postavljanje zida u komunikaciji od strane zaposlenika predstavlja i opterecenje i prepreku
u uspjesSnom radu samog poslovanja (Niki¢, 1994: 46-47). Takav osjecaj straha od manje
vrijednosti ¢esto za posljedicu ima egomaniju jer nije u stanju sagledati svoje sposobnosti s
obzirom na zbilju pa putem maste iznalazi odredenje svojih sposobnosti do lucidnih razina.
Takoder, nerijetko strah kao posljedicu ima i agresivnost kao nacin obrane od opasnosti (Niki¢,
1994: 47). Bihevioralna teorija nas uci da je i strah posljedica naucene reakcije na podrazaj te se
ima u Pavlovljevu ucenju o uvjetovanim refleksima (Niki¢, 1994: 56-57). Takoder, vazno je reci
da ako se pravilno usmjere, strah i tjeskoba mogu posluziti pojedincu u njegovu nosenju s velikim
Zivotnim izazovima, motiviraju¢i ga za borbu i znak za duboku zelju za razrjeSenje stanja koje

izaziva takve osjecaje u njemu (Niki¢, 1994: 57).

2.4.1. Problem nesigurnosti i straha pojedinca kao prepreke uspjesnom poslovanju
Promjene u poslovnom svijetu odraz su op¢ih drustvenih promjena — razvoja tehnologija, sve
veceg i veceg stupnja oslobodenosti trzista, ucestalosti promjene posla, itd. u takvom brzom
razvoju 1 promjeni uvjeta rasla je 1 nesigurnost zaposlenika i opcenito pojedinaca zbog
neizvjesnosti vlastite pozicije. Stoga je vrlo vazno razmotriti ulogu nesigurnosti zaposlenika kao
prepreke u uspjesnom radu poduzeca 1 mogucnosti njegova otklona (Ruzojc¢i¢, 2014: 1).
Ono §to obiljezava nesigurnost jest objektivno i subjektivno njegovo odredenje. Dok objektivne
odrednice nesigurnosti jesu kontekstualne, one subjektivne proizlaze iz samog dozivljaja
pojedinca vlastite pozicije, poglavito zbog sve ¢esce pojave ugovora na odredeno ili honorarnog
posla koje onemogucuje dugoro¢no planiranje privatnog zivota samog pojedinca. S obzirom na
naglasak na stavove i vrijednosti zaposlenika u ovome radu, kao motriSte promatranja uzima se
prije svega subjektivni dozivljaj i njegove uvjetovanosti. Njih se moze podijeliti na:

a.) afektivnu i

b.) kognitivnu razinu.
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Afektivna razina se odnosi na strah od gubitka posla, a kognitivna na percipiranje mogucnosti
gubitka posla. Ono $to je bitno jest da oba odredenja su nasuprotna situaciji samog gubitka posla
1 noSenja sa stvarnim problemima nezaposlenja i egzistencije (Ruzojci¢, 2014: 2).

Postavlja se pitanje kako u $to vecoj mjeri takva psihicka stanja straha i panike kod zaposlenika
onemoguciti u ostvaraju (Ruzoj¢i¢, 2014: 2). Problem nesigurnosti 1 manje predvidljivosti nosi sa
sobom, doduse omjerno razli¢ito, mnogo toga, kako za pojedinca (psihi¢ke i psihosomatske
tegobe, fizicko zdravlje) tako i za organizaciju (slaba radna efikasnost, smanjena povjerenost,
nesolidarnost, itd.). Navedenim se ponovno dolazi do klju¢nog problema koji je teorijski poopéeno
ve¢ spomenut, a to je psiholoskog ugovora i njegova karaktera neodredenosti koji se krije pod
sintagmom ,,pretpostavljena neizre¢ena odekivanja“. Cesto upravo lojalnost prema poslu biva
pretpostavljena kao zamjena za sigurnost i time egzistencijalnu zbrinutost u vidu place (Ruzojcic,

2014: 3-4).

Jedna od efikasnih mjera koja suzbija objektivno opasnhost od gubitka posla jest dodatno
usavrSavanje 1 osposobljavanje za alternativna zaposlenja. Takoder, vazna je i $to veca
transparentnost rada i najava svakog sljede¢eg postupka te o¢ekivanih promjena u svrhu sto lakseg
predvidanja problema i time otklanjanja u odredenoj mjeri osje¢aja nesigurnosti medu
zaposlenicima. Time se otvorena komunikacija izmedu vrha poduzeca i zaposlenika ispostavlja
kao jedna od klju¢nih u otklanjanju nesuglasica i u konacnici straha od otkaza. Pitanje je kako
navedenu komunikaciju strukturno i pravno potaknuti i pojacati — uspostavljanjem vije¢a u kojem
se zahtijeva sudjelovanje svih radnika, veci stupanj demokrati¢nosti, ve¢a obrazloZzenost odluka
koje vrh poduzeca donosi, itd. jer upravo sudjelovanje u odlukama, barem savjetodavno, po svim
istrazivanjima smanjuje osjecaj nesigurnosti i rezerviranosti radnika prema poduzecu (Ruzojc¢ic,
2014: 4-5).

Stoga organizacijska pravednost predstavlja klju¢nu toCku borbe protiv destruktivnih stanja
zaposlenika i opéenito destruktivnog ponasanja firme u cjelini. Organizacijska pravednost temelji
se na dojmu zaposlenika o eti¢nosti odnoSenja organizacije prema sebi. Jedna od klju¢nih teorija
pritom jest ona Adamsova teorija jednakosti kojom se ukazuje na prosudbu pojedinca o omjeru

ulozenog napora i ostvarenog te usporedno s omjerom drugih zaposlenika.
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Bies i Moag (1986) produbljuju teoriju tako §to postavljaju princip interakcijske pravednosti, a
kojom se ukazuje na vaznost odnosenja voditelja organizacije prema zaposlenicima. Interakcijska

pravednost se moze razvrstati na:

a.) interpersonalnu pravednost, koja podrazumijeva doZivljaj na¢ina na koji se odnosi prema
ljudima u organizaciji, i,
b.) informacijsku pravednost, koju obuhvaéa dozivljaj pravednosti u komunikacijskim

procedurama organizacije (informiranost o radu i stanju tvrtke).

Proceduralna organizacijska pravednost podrazumijeva pravednost procesa odlucivanja.

Leventhal ukazuje na postojanje Sest kriterija koje se treba pritom ispostovati:

a.) konzistentnost (donosenja odluka),

b.) nepristranost,

C.) tocnost i jasnoc¢a danih informacija,

d.) oformljivanje mehanizma za ispravljanje nepravednih odluka,

e.) sukladnost s etickim i moralnim vrijednostima i vrijednostima zaposlenika i

f.) pluralnost — uzimanje u obzir misljenja svih ¢lanova (Ruzojci¢, 2014: 5-6).

Takav pristup je samo korak ka detektiranju i oformljivanju na¢ina sprjecavanja nerazumijevanja
izmedu zaposlenika i nadredenih i negativnih posljedica na poslovanje i po svakog od njegovih
aktera. Potrebno je dubinsko, viseslojno i interdisciplinarno ispitivanje stavova i vrijednosti
zaposlenika 1 opcenito kulture poslovanja da bi se uvidio znacaj navedenog za unaprjedenje
poslovanja. Takoder, proceduralnom pravedno§¢u, pomnijim osvrtom na nju, uvida se i prisutnost

nekih od kljuénih vrlina kao $to su altruizam i savjesnost pri radu (Ruzoj¢i¢, 2014: 6-7).

Osim toga, bitan aspekt proceduralne organizacijske pravednosti jest moguénost formiranja
radnog okruZenja €ije odrednice 1 nacine funkcioniranja je moguce predvidjeti (Ruzojci¢, 2014:
7). Jedna od pomo¢nih teorija navedenom pristupu jest teorija upravljanja neizvjesnoscu €ije su
kljucne odrednice opée moralne poput poStenja i pravednosti bitan nacin borbe s radnom

neizvjesnoscéu (Ruzoj¢i¢ prema Lind i Van den Bos, 2014: 7-8).

Medutim, ono §to je problem s takvim tipom odredenja bitnih elemenata za funkcioniranje radnog
okruzZenja jest upravo, naoko paradoksalno, njegova neodredenost. PoStenje 1 pravednost su jedni

od najopcenitijih pojmova, koji kao i veéina odrednica iz moralnog i etickog i uopée kulturnog
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odredenja bitnih svojstava za funkcioniranje neke zajednice, je uvelike problemati¢no zbog svoje
opcenitosti. Problem navedenih pojmova jest §to obi¢no imaju tek apelativnu funkciju, koja ne
zadire u strukturalne pore nekog poduzeca (koje takoder mogu biti kulturoloske i eti¢ke naravi, ali
ih se ne moze razrijesiti pukom moralizatorskom retorikom koja ne pogada u klju¢ni ,,movens*

problema u poduzecu).

Kontrola u poslu jedna je od klju¢nih nacina provodenja pravednosti. Misle¢i na kontrolu kao
kontrolu nad vlastitim radom, koja je uvjetovana visokom razinom predvidivosti ishoda rada, a
koja kao svoj uvjet ima visoku transparentnost rada za sve ¢lanove poduzeca, otklanja se i osjecaj
bespomocénosti koji je ¢esti indikator straha od gubitka posla. Premda visoko radno opterecenje i
radno vrijeme igraju bitnu ulogu u motivaciji za poslom, ipak presudnu ulogu, prema brojnim
istrazivanjima nosi upravo ¢imbenik sigurnosti ili nesigurnosti (Ruzoj¢i¢ prema Karasek 1 sur.,

2014: 8-9).
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3. Uodljivost kulturnog ¢imbenika pri istraZivanju vrijednosti, stavova i

ponasanja zaposlenika
Uloga zaposlenika jedna je od brojnih uloga koje pojedinac tijekom Zivota zauzima. Upravo rije¢
uloga ukazuje na vaznost suodnosa pojedinca i zajednice u medusobnim ocekivanjima (Rot, 1972:
149). Kultura kao odrednica drustva, iliti zajednice ¢iji je pripadnik pojedinac, i li€nosti pojedinca,
kao psiholoske strukture iliti osobnosti koja €ini pojedinca individuom i specificnim akterom toga
drustva, ¢ine dvije klju¢ne okosnice za istrazivanje mogucih prepreka u poslovanja kada su u
pitanju ljudski potencijali. Suodnos pojedinca kao psiholoske sastavnice istrazivanja i drustva kao
socioloske sastavnice istrazivanja jest reciprocan te zbog navedenog ih nije moguée promatrati
izostavljaju¢i jednu ili drugu stranu ve¢ samo s naglaskom na jedan ili drugi aspekt, ovisno o tome

u ¢emu je preteZzit izvor problema u medusobnom odnosu pojedinaca na poslu i samom odnosu

pojedinca prema poslu.

Pojedine kulturoloSke odrednice ukazuju na vezu izmedu pripadnosti pojedinoj kulturi s
pojedincem, a psiholoske iliti karakterne odrednice, ukazuju na osobitost pojedinca i one nisu
dominantno vezane uz kulturni ¢imbenik. Medutim, upravo proces socijalizacije jest ona spona
koja povezuje probleme samog pojedinca sa sobom kao preprekom u radu s drugima s obzirom na
kljuéni naglasak na organizacijske sposobnosti u poslovanje koje teSko mogu zaobic¢i suradnju ili
u najmanju ruku interakciju s drugim zaposlenikom. S obzirom na vaznost navedenog potrebno je

Sto jasnije odrediti kakvo ponaSanje se od zaposlenika ocekuje (Rot, 1972: 149).

Drustvo po sebi je svojevrsna organizacija, isto kao i firma. Drustvo stoga zahtijeva, kao 1 uspjesno
djelovanje firme, podjelu na funkcije s obzirom na afinitete, sposobnosti, itd. Njih uvjetuju popisi
1 norme. Oni su, za razliku od op¢e drustvenih normi 1 popisa, u okviru poduzeca, bar za ono koje
drzi do uspjeSnog rada i nastoji iskoristiti potencijale svojih zaposlenika u cijelosti, otvorenog
karaktera. To znaci da popisi 1 norme su podlozni reviziji unutar poduzeéa ako dode do
argumentirane artikulacije problema postojecih obrazaca ponasanja u firmi, a oni kao klju¢na
odredenja za ulogu u poslovanju 1 drustvu ukazuju na moguénost mijene i preispitivanja uloge, ali
1 problema njezine nedorecenosti (ve¢ spomenuta razlika oc¢ekivanja od zaposlenika 1 onoga $to se
artikulira kao ocekivano) (Rot, 1972: 149). Klju¢ni inicijator za navedeno prije svega jest
menadzer, ¢ija uloga i jest promatranje radne okoline i uocavanje uzroka poteskoca u njegovu

funkcioniranju te iznalazenje nacina njegova razrjeSenja.
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Kultura je jedan od najteze odredivih pojmova. Njegovo zna¢enje najéeS$ée ovisi o poziciji i cilju
discipline koja ga uzima kao ¢imbenik svog istrazivanja (sociologija, antropologija, etnografija,
itd.). sama rijec¢ lat. ,,cultus® prvotno je oznacavala u rimsko doba obradu zemlje §to je kasnije
poprimilo preneseno znacenje koje je bilo znak za obrazovanje te vjezbanje i njegovanje duha
(Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011: 2).Tek kasnije, u 19. st. ono postaje odrednica kojom se ukazuju na
razlike pojedinih drustava oznacavajuci obiljezja njihova ,,habitusa®“. U 20. stoljecu dolazi do
pojave specifiénih podrucja znanosti (prije svega kulturalne antropologije) koja se pocinju baviti
razli¢itim, sada ve¢ gotovo nepreglednim aspektima u koje kultura prodire (Bedekovi¢, Lukacevic,
2011: 3). Medutim, ¢imbenici kulture u okviru poslovne organizacije jo$ nisu u dovoljnoj mjeri
istrazeni kao odlucujuéi ¢imbenici uspjeha u radu. Kad je rije¢ o samom pojmu kulture, nju se
uglavnom odreduje kao najcesce prirodno uspostavljeni zamisljeni okvir iliti podrucje koje unutar
sebe sadrzi sebi specifi¢ne vrijednosti, navike, stavove i ponasanja ¢lanova drustva koji njemu

pripadaju (Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011:4).

Specifi¢nosti i zajednicki elementi vrijednosti, ponasanja i stavova koje odreduje neku kulturu kao
kulturu nije mogudée promatrati kao isklju¢ivo pripadne pojedincu, nekom prostoru, nekoj drzavi
ve¢ su brojne kulturalne specificne prakse omjerno pripadne razli¢itim skupinama ljudi 1
podrugjima. Cesto kad je rije¢ o pojedincu nije ga mogucée, posebice u zapadnom svijetu, pojmiti
kroz vizuru jedne kulturne prakse ve¢ viSe njih koje eklekti¢ki oformljuju identitet pojedinca po
pitanju kulturne odrednice. Covjek, posebice u danasnjem globalnom svijetu u neprestanoj je
razmjeni iskustava i mi§ljenja, a time i onoga §to podrazumijeva pod kulturom. Teskocée odredenja
pojma kulture temelje se na povijesnoj drustvenoj isprepletenosti druStvenih praksi obuhvacajuéi
kao termin kiSobran sve pod sebe pa zbog Sirine korpusa i kompleksnosti problema nije moguce
jednostavno shematski ukazati na kulturne utjecaje na pojedinca upravo zbog istrazivacke
dalekoseznosti uvida koju zahtijeva ispitivanje kulture. Sve Sto dubinski razmatra drustvene
tendencije, pa i ona istrazivanja u ekonomiji, nuzno zadiru u pitanje kulture i probleme o kojima

se prvotno pita upravo kulturalna antropologija.

Vazno je re¢i da op¢a dihotomija pojedinca i drustva jest osnovna za razmatranje pitanja kulture.
Upravo taj problem jest odreden i za ono $to je nama prije svega u fokusu — odnos zaposlenika i
organizacije. Akulturacijom dolazi do promjena u shva¢anjima, misljenju i vrijednosti svakog od

aktera tog odnosa (Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011: 4). Pitanje je kako akulturaciju potaknuti u svrhu
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poboljsanja rada poslovanja, a izbje¢i asimilaciju koja samo prikriva razliku koja postoji izmedu
pojedinca i organizacije, a ne razrjeSuje ju. Pitanje promjene zahtijeva nac¢ine na koji ¢e se prvo
detektirati odredena obiljezja, kako organizacije, tako i zaposlenika, te s obzirom na njihovu
specificnost uspostaviti nac¢ine komunikacije i na¢ine razrjeSenja navedenih razlika ili ih barem

uciniti konstruktivnim za sam rad organizacije.

Organizacijska kultura je dio kulture u cjelini (Zugaj, 2004: 17-18). Kada je rije¢ o samoj
organizacijskoj kulturi, vazno je imati u vidu dva pogleda na organizaciju: a.) pogled na nevidljive
dijelove organizacije u koje supripada sustav vrijednosti, misljenja, stavova, morala, stila kao
neopipljive i tesko predocCive sastavnice neke organizacije i b.) pogled na vidljive obrasce
ponasanja zaposlenika koji podrazumijevaju statusne simbole, ceremonije, slogane, jezik, na¢in
odijevanja, itd. Zugaj ukazuje na nekoliko odrednica organizacijske kulture poput ,,niza vrijednosti
i normi, neformalne svijesti organizacije, sustava ideja, skupa pravila ponasanja, relativno trajnog
sistema ponaganja i vrijednosti, skupa osnovnih pretpostavki i vierovanja, itd.“(Zugaj, 2004:18).

Vazno je reci i da organizacijska kultura svoju osnovu ima u organizacijskoj praksi koja je osnova
I samog uspjeha organizacije jer u sebi sadrzi nacine reagiranja na pojedine pojave i dogadaje u
firmi (Bedekovié¢, Lukacevi¢, 2011: 4-5). Svako njezino nefunkcioniranje iliti anomalije u njegovu
funkcioniranju znak su za potrebu razmatranja oba aspekta organizacijske kulture te sobom povlaci
opcu drustvenu svezu pojedinca i drustva, korporacije 1 drustva, korporacije 1 pojedinca, koja je
dapace, 1 kulturom odredena u svojoj pozadini i najdublje probleme koje ima u svom
nefunkcioniranju ima kao kulturalne probleme. Navedenom, naravno, zbog kompleksnosti nije
moguce pristupiti na nacin ,razrijeSimo problem kulture®, ve¢ ono sobom otkriva sveopéu
uslozenost u kojoj nije moguce podijeliti pojavnosti na one koje su pripadne kulturi ili organizaciji
ve¢ su one produkt njihova suodnosa kao dvaju aktera iliti triju aktera — pojedinca, organizacije i
drustva u cjelini. Jedno od specifi¢nih oblika poduzetnicke interne klime ili organizacijske kulture
jest 1 tip obiteljskog poduzeca. Neka od istrazivanja navedenog pokazuju s jedne strane viSoku
razinu samoefikasnosti? kod pojedinaca koji preuzimaju obiteljski posao, ali i samovoljnosti i

hirovitosti zbog nekontrole, Sto za posljedicu moze imati neuspjeh poslovanja. Ispituju¢i brojne

2 Samoefikasnost jest vjerovanje u vlastito umije¢e upravljanja odredenom organizacijom poput poduzetnicke. Ono
je kljucni i Cesti ¢imbenik za pokretanje poduzeca“. Medutim, njegovo postojanje u koliziji s osobitostima stavova
prema radu govori i uvelike o nestrukturiranosti plana mladih poduzetnickih nada u Hrvatskoj u ispitivanju Naletili¢
(Naletili¢, 2017: 28-29).
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varijable pritom, uocava se i dalje znaCajan utjecaj postojanja obiteljskog posla na pojedincev
odabir zanimanja (Zellweger i dr., 2010:9-13).
Kad je rije¢ o ulozi menadzera u nivelaciji odnosa organizacije i pojedinca i njegova zamjeéivanja
znacajnosti kulture kao ¢imbenika tog odnosa, uo¢avamo da je sam posao menadZera svojevrsna
specificna kulturna praksa jer svako poduzece zahtijeva specifican tip ustrojstva i odrzavanja tog
ustrojstva te time funkcionira kao autonomna zajednica i kao svojevrsna kultura. MenadZzer tu ima
ulogu uspostave odnosa izmedu razlicitih kultura koje bastini i unosi u sebe samo poduzece, tako
I kultura koje pojedinac unosi u radno okruzenje. Kad je rije¢ o danasnjoj situaciji, vazno je reci
da opce globalisticke menadzerske prakse danas su pred najve¢im kulturoloSkim izazovima upravo
zbog proboja na sva svjetska trzista.
Potreba za uspostavom komunikacije izmedu pripadnika razlicitih kultura, religija, nacija zahtijeva
ukljucivanje znanja iz kulturalne antropologije u menadzment i time potvrduje sve vecu potrebu
za interdisciplinarnim pristupom u razrjeSavanju problema rada poduzeca. Time
interdisciplinarnost ide ruku pod ruku s interkulturalno$¢u u menadzmentu. Prema Bedekovi¢ i
Lukacevi¢ (2011), kada je rije¢ o dosadasnjim istraZzenim modelima analize pojedinih kulturalnih
¢imbenika u radu poduzeca, vazno je uzeti u obzir Hofstedeov model kulturnih dimenzija koji je
odreden kao oblik programiranja svijesti kojim se razlikuju pripadnici jedne kulture od pripadnika
one druge kulture. Uz navedeno koristi se i pojam mentalnog programa koji podrazumijeva proces
socijalizacije u kojem se usvajaju vrijednosti 1 uvjerenja od obitelji preko Skole do sudjelovanja u
raznim socijalnim grupama. Hofestedeov model stoga pruza osnovu za izgradnju sinergije u radu
izmedu korporacija razli¢itih kulturoloskih krugova. Takoder, Hofestedov model donosi i Sest
dimenzija organizacijske kulture kad su u pitanje kulture unutar razli¢itih nacionalnih kultura:

a.) ,,proces/rezultat,

b.) usmjerenost na zaposlenike/posao,

c.) parohijalnost/profesionalizam,

d.) otvorenost/zatvorenost sustava,

e.) labavu/strogu kontrolu i

f.) normativnost/pragmati¢nost® (Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011: 5-6).

Kao sto se nacionalna kultura po Hofstedeu usvaja tijekom djetinjstva, tako se i organizacijska

kultura dobiva zaposljavanjem u organizaciji 1 usvajanjem njezinih praksi funkcioniranja i tada su
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odredene kulturne vrijednosti uvelike formirane u takvom pojedincu. Time se javlja problem
teSkoc¢e 1 nemoguénosti mijenjanja odredenih kulturoloSkih negativnih silnica u drustvu i kod
pojedinca, te je potrebno uspostaviti odnos kojim ¢e se navedene razlike i prepreke otkloniti s puta
uspjeha korporacije. Vazno je reci da razli¢ite kulturne specifi¢nosti u razli¢itim vremenskim
periodima postaju trend na trZistu te je potrebno uci u trag uvjeta uspostave trendova da bi se
primjereno odgovorilo na potrebe trzi$ta u svakome trenutku (Bedekovié¢, Lukacevié, 2011: 6-7).
Znacaj udruzivanja pojedinih kulturoloski srodnih ili sli¢nih korporacija prepoznat je i u Europi
javljanjem ideje europskog menadzmenta gdje se odredene kulturoloske odrednice Europe nastoje
usuglasiti medu europskim korporacijama i nametnuti kao zajednicki brend na svjetskom trzistu
(Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011: 7).

Prepoznavanje buducih kretanja na trzistu time je kljucno za uspjesno poslovanje organizacija jer
mogu s obzirom na dobro predvidena ocekivanja ponasanja trziSta planirati politiku pristupa
trzi$tu. Vazno je takoder reci da globalizacija sa sobom donosi i pojavu interkulturalnih identiteta
koje predstavljaju najcesce sklop odrednica razli¢itih kultura koji su kao novi entitet prepoznati
od strane kupaca i drustva opcenito te opée prihvaceno i u trendu. Time fleksibilnost i idejna
potentnost poduzeca predstavljaju klju¢ uspjeha u takvim uvjetima trzista. TrziSte otkrivajuci nova
polja vlastita prodora pruza neprestano novi izazov korporacijama za djelovanje i trazenje nacina
za pridobivanje kupaca koji kao masa i1 kolektivno (ne)svjesno odreduju Sto ¢e biti trend, a §to ne.
Imajuéi sve to u vidu, menadzeri i korporacije su pred velikim izazovima kao nikad dosad, od
razvoja slobodnog trziSta, kako radom na unutarnjoj organizaciji poduzeca i odnosa prema
njezinim ¢imbenicima (zaposlenicima), tako i prema trziStu. Sve vece slabljenje utjecaja drzave,
nekih zaostalih imperijalistickih  povijesnih silnica, zahtijevaju opée medukulturalno

razumijevanje 1 toleranciju kao zahtjeve 1 samog trzista (Bedekovi¢, Lukacevi¢, 2011: 7).
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4. Moguénosti interdisciplinarnog pristupa
Vazno je imati u vidu da svi interni problemi, kako poslovanja ili ekonomije kao znanosti, nisu
samo interni, ve¢ i eksterni jer je svaka pojava, koliko god bila visoko autonomna, ovisna o
promjenama izvana i u drugim oblastima. Stoga je potrebno ukljuciti i znanja drugih znanosti,
posebice s obzirom na specifi¢ni problem ovoga rada, koji sobom ve¢ upuéuje na potrebu uvida u
psihologijske, sociologijske i filozofske pristupe navedenom problemu vrijednosti i stavova

pojedinca uopce.

Conrad (1954) smatra da je vazno naglasiti da su se prva istrazivanja ovakve prirode javila u
vremenu rata, pri potrebi segregacije pojedinaca koji su najoptimalniji po svojoj psihickoj
konstituciji za odredene polozaje. Britanska istraZivanja o ponasanju vojnika kao podloge za
raspored istih po najprimjerenijim pozicijama predstavlja jednu od prvih studija koja govori o
potrebi za iznalazenju zakonitosti za §to uspjesnije organizacijsko funkcioniranje (Conrad, 1954:
372). Navedeno je u 50-im godinama kao problem imalo i pitanje isplativosti provodenja
psiholoskih 1 socioloskih ispitivanja od strane poslovnih organizacija, a sve zbog njihove
dugorocnosti provodenja i dobivanja rezultata o uspjeSnosti odredenog pristupa u poslovanju, §to
ponekad zahtijeva i viSedesetljetna istrazivanja S vremenom se pokazalo da istrazivanja u na¢inu
funkcioniranja poslovanja i djelovanja na trzistu, a koja kao ¢imbenik imaju psiholoski i socioloski
aspekt ljudskog djelovanja, jesu uvelike znacajna te postaju jedno od presudnih polja istraZivanja
ekonomskih analitiCara pri njihovu interdisciplinarnom pristupu, iliti, otvaranju drugim

disciplinama u iznalazenju odgovora na zapreke u poslovanju (Conrad, 1954: 383)..

4.1. Specifi¢niji nacini uo¢avanja stava i vrijednosti zaposlenika kao zapreke u poslovanju
Brojni su 1 kljuéni nacini pripomoc¢i psihologijske znanosti u razrjeSenju prepreka u poslovanju, a
koje su zavisne o ¢imbeniku Covjeka 1 njegovih mogucénosti. Jedno od njih su i tzv. psiholoski

ugovori.
a.) Psiholoski ugovori

Psiholoski ugovor stariji je termin, iako ve¢e zanimanje za njega se javlja tek pocetkom novog
stolje¢a (Gotvald prema Coyle-Shapiro i Kessler, Coyle Shapiro i Kessler prema Argyris, 2015:

1-2). Njime se odreduje dogovor izmedu zaposlenika i nadredenog, koji je naknadno teorijski
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odreden kao onaj koji je obiljeZen o¢ekivanjima i jedne i druge strane (Gotvald, 2015: 1-2). Upravo
ta ocekivanja polje su onog neodredenog, psiholoSkog, pretpostavljenog, i u Kkrajnjoj liniji,
jasnijima, i time preduhitriti moguce nesporazume i neuspjeh poslovanja. Upravo inzistiranje na
razvoju takvog psiholo§kog ugovora, jedna je od bitnih okosnica problema koji se obraduje u

ovome radu i mogucéeg dominantnog nacina njegova razrjesenja.
b.) Teorija socijalne razmjene

Vazno je reci da teorija psiholoskog ugovora ima svoju osnovu u samoj teoriji socijalne razmjene
koja podrazumijeva princip reciprociteta. Socijalna razmjena je kao pojam S§ira odrednica od
ekonomske razmjene, koja uvijek sadrzi odredene obaveze, jer obuhvaca i nespecificirane obaveze
izmedu aktera i time zahtijeva svojevrsno povjerenje jedne ili obiju strana u izvrSenje onoga Sto je
dogovoreno. Teorija socijalne razmjene ukazuje na kompleksnost psihi¢kog ustrojstva i njegov
znacaj za svako trzisno djelovanje i uopée ostvarivanje sto veéeg uspjeha u njemu. Ona ukljucuje
neke od opc¢ih moralnih i eti¢kih odrednica drustva kao znacajnih ¢imbenika pri poslovanju, kao

§to su osjecaj osobne duznosti, zahvalnosti i povjerenja (Gotvald, 2015: 2-3).

Navedenim Gotvald uocava srodnost teorije socijalne razmjene i teorije psiholo§kog ugovora jer
obje naznacuju vaznost uocavanja neopipljivih resursa pri razmjeni i potrebu za primjenom norme
reciprociteta 1 kad su lako neodrediva ocekivanja i zahtjevi u pitanju poput onih koji se ti¢u polja
morala i opcenito psiholoSkog ustrojstva i kulturolo§kog kruga (Gotvald, 2015: 2-3). Kad je rije¢
o razlici teorije socijalne razmjene 1 psiholoskog ugovora, vazno je re¢i da obaveza u psiholoskom
ugovoru se temelji na predodzbi o danom obecanju, a kod teorije socijalne razmjene izostaje takvo
odredenje nastajanja razmjene te se ona temelji tek na opipljivoj koristi. Jedan od sredi$njih
teoreti¢ara ugovora, Rousseau, tvrdi 1 da su psiholoski ugovori temeljeni na vrijednosti koje ljudi
pripisuju reciprocitetu i ono nadilazi kao osobni dojam samu socijalnu normu i time je uvelike
individualniji (stavlja naglasak na samog pojedinca i njegovo unutarnje ustrojstvo) i kompleksniji
kao ugovor za izu€avanje (Gotvald, 2015: 3). Navedenim sam psiholoski ugovor kao nepisani i
nereceni ugovor, ve¢ pretpostavljeni, ne mora nuzno biti istovjetan i zajednicki oboma (Gotvald
prema Morrison i Robinson, 2015: 3-4). Postavlja se stoga pitanje kako navedenu percepciju

kvantitativno dohvatiti u analizi i time smanjiti moguénosti nerazumijevanja i neispunjenja
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ocekivanja zbog razliitog pretpostavljenog ocekivanja, a Sto u svojoj otvorenosti nuzno kao

moguénost sadrZi svaki psiholoski ugovor.®

Prema Gotvaldu (2015), kad je rije¢ o problemu kr$enja psiholoskog ugovora, odnosno kad je rije¢
iskljucivo o razli¢itoj percepciji ocekivanja pri uspostavljanju ugovora kao uzroku, a ne primjerice
svjesnom kr$enju ugovora, onda se moze uociti, u kontekstu poslovne klime, da zaposlenik nije
percipirao ono Sto mu je bilo eksplicitno ili implicitno upuéeno od strane drugog
zaposlenika/nadredenog ili obrnuto. Ucestalost kr§enja takvog ugovora i ispostavljanje istog kao
prepreke u uspjehu u poslovanju, postavlja ga kao jedno od sredi$njeg problema kojem se bavi
eckonomska teorija izmedu ostalog. Neka od dosada$njih istraZzivanja utvrdila su njegovu

povezanost, kad je rije¢ o negativnoj povezanosti, s raznim ¢imbenicima od kojih su neki:

a.) stupanj zadovoljstva s poslom,

b.) namjera ostanka u organizaciji,

C.) radni ucinak,

d.) povjerenje u organizaciju,

e.) odgovorno organizacijsko ponasanje i

f.) odanost zaposlenika,
a kad je rije¢ o pozitivnoj povezanosti, onda se uocava njegova veza s:

g.) nepozeljnim organizacijskim ponasanjima,
h.) apsentizmom i cinizmom te

i.) negiranjem radnih duznosti.

Uocljiva je i opéenito njegova uska veza sa stavovima i ponasanjima zaposlenika, onim $to je
sredi$nji predmet ovoga rada, a o ¢emu se podatci dobivaju intervjuiranjem zaposlenika (uvid u

njihove stavove) te njihovim promatranjem (ponasanje zaposlenika) (Gotvald, 2015: 4-5).

3 Vazno je pri navedenome reéi da su svi psihologki, socijalni ili ekonomski ugovori zapravo samo aspekti
razmatranja jednog ugovora.
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4.1.1. Organizacijska socijalizacija

Jedan od vaznih pojmova pri tumacenju pojma organizacije jest i (pot)pojam organizacijska
socijalizacija. Pod njome su misli postupak uklju¢ivanja novih ¢lanova u proces poslovanja.
Takoder, organizacijska kultura je klju¢na za samo ovladavanje odrednicama organizacijske
kulture u nekoj firmi. Usvajanjem pravila, vrijednosti i stavova odredene organizacijske kulture
stavlja nove zaposlenike nerijetko u konfrontaciju s vlastitim stavovima, vrijednostima i motivima
koji Cesto bivaju potisnuti zbog potrebe za poslom, medutim, podsvjesno ili nepriznato
neprihvacanje odredenih pravila poslovanja i uopée atmosfere poslovanja posredno utjece na

efikasnost samog zaposlenika u radu unutar tvrtke (Aleksi¢, Rudman, 2010: 242).
Feldman (1981) ukazuje na tri tipa promjene u procesu socijalizacije, a to su:

a.) Usvajanje skupa dopustenih tipova ponasanja,
b.) Razvoj zahtijevanih vjestina i sposobnosti, te,

c.) Prilagodavanje trazenim vrijednostima i zakonima radnog okruzenja.

Ono §to je kljucno za uspjesno provodenje navedenog jest uspostava sklada izmedu pojedinca,
posla i organizacije, a to klju¢no za navedeno jest usvajanje stavova i vrijednosti, puno prije nego
samog znanja. Stoga stavovi 1 vrijednosti postaju u okruzenjima u kojima je nuzna stalna
interakcija jedno od presudnih ¢imbenika za uspjesno i funkcionalno poslovanje, jer se ne smije
zaboraviti da akter svakog rada jesu individue karakterno obiljeZene ¢iji poslovni zahtjev pa i kad
oni zele profesionalno odgovoriti na njega, Cesto preplave njegove karakterne crte, ego i
svjetonazorski stavovi (u onoj mjeri u kojoj se u poslovanju mogu naci odredene ideoloSki obojane
opcije), na ovaj ili onaj nacin (Aleksi¢, Rudman, 2010: 242-243).

Pri usvajanju vrijednosti vazno je unaprijed ih jasno artikulirati novozaposlenima, potrebno je
razviti metode ispitivanja za dobivanje uvida u odredene vrijednosti 1 stavove zaposlenika kako bi
preduhitrili moguce poteskoce pri ukljucivanju u odredenu poslovnu atmosferu. Takoder, tu je
vazno imati u vidu pitanje odgovornosti koju preuzima novi akter neke poslovne zajednice kakav
je novozaposleni, bivajuci svjestan odricanja dijela vlastite slobode u svrhu uspostave konsenzusa
(Aleksi¢, Rudman, 2010: 243). Medutim, navedeno kada je promatrano iz pozicije teorije, iliti
psihologije poslovanja i pozicije menadzZera, mora se imati u vidu da pojedinac svaki konsenzus
na koji pristane, a koji je svojevrsni ustupak zbog vaznijeg cilja poput dobivanja posla i moguénosti

zarade, svoju nevoljkost na ovaj ili onaj nacin ocituje u poslovanju, bilo kroz rezerviranost u radu,
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unato¢ propisno obavljenom poslu. Upravo takvi primjeri svjedoce o sloZenosti pitanja vrijednosti
1 stavova pojedinca u poslovnom okruzenju i potrebu ukljucivanja znanja iz psihologije,
sociologije i psihologije u svrhu detektiranja problema i njegova razrjeSenja.
Pojedini autori ukazuju i na razliku socijalnog identiteta i obveza u okviru razmatranja socijalne
dimenzije organizacije:
a.) socijalni identitet se odreduje kao veze zaposlenika s drugima,
b.) a obveze se odnose na utroSenu snagu za postizanje organizacijskog cilja (Aleksic,
Rudman, 2010: 243).
Navedenim se ukazuje na visoku iznijansiranost izmedu socijalnog identiteta, 1 time stavova 1
vrijednosti koje obiljeZzavaju odredenu individuu, a koja sudjeluje u poslovanju, od same naravi
posla i njezinu puku, osnovnu funkcijsku zahtjevnost koja nije ovisna o nekoj karakternoj
odrednici. Medutim, ako se i sam posao dugoro¢no razmatra, ono jest pod utjecajem socijalne
klime kao ¢imbenikom svoje uspjesnosti. Siri planovi, posebice u visoko odgovornim i zahtjevnim
timskim poslovima, jesu itekako ovisni o stavovima i vrijednostima aktera jer nerijetko profiliranje
neke ideje, koju se zeli plasirati na trziste ovisi o balansiranju raznih ¢imbenika, medu kojima su i
oni svjetonazorski. Takoder, kad je rije¢ o samim karakternim crtama zaposlenika, i one su uvelike
kljuéne za atmosferu poslovanja i u konacnici sam dogovor oko odabira nacina rada.
Chao (1994) navodi odredene domene organizacijske socijalizacije poput:
a.) uspjesna izvedba pod kojom se misli uenje o izvrSavanju zadataka,
b.) ljudski potencijali podrazumijevaju stvaranje dobrih odnosa medu ¢lanovima,
c.) politika kao ucenje o cirkulaciji mo¢i i politike u okviru organizacije,
d.) jezikom se misli na usvajanje odredenih internih i struénih izraza,
e.) organizacijski ciljevi i vrijednosti odnose se na ucenje o ciljevima i vrijednostima takve
organizacije
f.) povijest kao uvid u dosada$nji tijek razvoja organizacije, njezinim specifi¢nostima,
navikama, itd. (Aleksi¢, Rudman, 2010: 243-244).
Za razliku od Chao, Maanen i Schein (1969) pruzaju jos detaljniji na¢in provodenja socijalizacije
sadrzi Sest toCaka, od kojih svaka sadrzi svoje unutarnje krajnosti pa prema njima nacini
socijalizacije mogu biti:
a.) kolektivni ili individualni,

b.) formalni ili neformalni,
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c.) sekvencijalni ili nasumicni,

d.) fiksni ili varijabilni,

e.) serijski ili paralelni i

f.) naglaSeni ili nenaglaseni.
Svaka od njih je specifi¢na forma socijalizacije*(Aleksi¢, Rudman, 2010: 244).
Kad je rije¢ o novozaposlenom, on stjeCe nekoliko tipova informiranja o novoj okolini prema
Morrisonu (1998), a to su:

a.) informacije koje se odnose na obavljanje zadataka na radnom mjestu pojedinca,

b.) kljuéne informacije o ulozi radnika,

c.) opée normativne informacije, i,

d.) socijalne informacije (pitanje razine socijalne integracije u radnoj grupi).
Ponovno tu klju¢nu ulogu ima menadzer u procijeni novozaposlenog i odrednica radne okoline
¢ime moze predvidjeti nacine buducih funkcioniranja zaposlenika u takvoj poslovnoj sredini
(Aleksi¢, Rudman, 2010: 245). Takoder, uz poziciju i odgovornost menadzZera kao samosvjesnog
¢imbenika promatranja navedenog problema, postoje i dvije tofke internog promatranja
organizacijske socijalizacije, a to su perspektive organizacije (taktike socijalizacije — etape) i
perspektive novozaposlenog unutar organizacije (nacini u¢enja) (Aleksi¢, Rudman, 2010: 245). Za
Robbinsa i suradnike (2009) pitanje o¢ekivanja jedno je od klju¢nih pitanja pojedinaca koji ulaze
u organizaciju 1 firme koja prima pojedince u organizaciju. Razvojem nacina ispitivanja uvida u
osobitosti same firme 1 samih potencijalnih radnika preprecuju se moguci disbalansi u budu¢em
odnosu. Upravo ono treba biti imperativ buducih istrazivanja, kako menadZera u okviru vlastitog
poslovanja, tako i teoretiara s obzirom na odabran uzorak istrazivanja. Nakon pitanja ocekivanja
dolazi faza susreta u kojima se provjerava prihvacen rizik. U prvim susretima novozaposlenih i
organizacije dolaze do ocCitovanja oni ¢imbenici uspjeha u radu koji nisu obuhvaceni inicijalnim
analizama. Takva faza susreta se nastavlja samom fazom promjene koja je svojstvena svakom
radnom okruZenju. Uz nju se veZe i1 faza prisvajanja i poistovjecenja zaposlenika s radnim
okruzenjem kao o¢ekivanom identitetskom tockom koja je svojstvena gotovo svakom uspjeSnom
radu u kojem se susrec¢u zaposlenik 1 radno okruZenje, podrazumijevaju¢i druge zaposlenike 1

nadredene. Ono podrazumijeva prihvacanje kulture organizacije sa svim njezinim obiljezjima

4 Takvi tipovi socijalizacije mogu se provoditi na radnom mjestu, ,,online, izvan radnog mjesta, putem mentorstva,
preko nadredenog, na organiziranim izletima, obilascima terena, itd. (Aleksi¢, Rudman, 2010: 243).
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(Robbins et al., 2009). Nakon te faze novi ¢lanovi po¢inju se shvacati kao ravnopravni i uklopljeni
¢lanovi poslovne organizacije ili pak u slucaju neuspjeha, napustaju takvu poslovnu okolinu ili
ulaze u unutar poslovne sukobe (Aleksi¢, Rudman, 2010: 246).

Feldman navodi bihevioralne i afektivne ishode procesa socijalizacije gdje na bihevioralnoj razini
se donosi prosudba o sposobnosti pojedinca u izvrSenju zadataka, inovativnost u njihovu
rjeSavanju i suradnja sa suradnicima, dok afektivni ishodi su vezani uz stav o poslu, subjektivno
misljenje o stupnju zadovoljstva s poslom (Aleksi¢, Rudman, 2010: 246-247).

Takoder, postoje 1 oni tipovi zaposlenika od kojih se ofekuje promjena radne klime, ¢ime su
ocekivanja potpuno drugacija od gore navedenih. Uspjeh se mjeri nametnutim novim navikama 1
principima funkcioniranja organizacije. Vazno je pritom re¢i da se u istrazivanjima uocava
prosjecna razlika izmedu varijable privrzenosti organizaciji i varijable inovativnosti u obavljanju
zadataka (Aleksi¢, Rudman, 2010: 246-247).

Sinergija izmedu zadovoljavanja potreba zaposlenika i njegova obavljanja poslova je kljucna za
dobivanje zadovoljnog radnika i1 uspje$no poduzece. Ono podrazumijeva odgovornost i duznost
prema poslu, $to pretpostavlja da postoji vaznost i za onoga tko ga obavlja — radnik. Cijeniti
radnika znaci biti svjestan njegove vaznosti za poslovanje i time prepoznavanje osobitosti njegove
sposobnosti koja su uvijek temelji na odredenim afinitetima koja se pokazuju najoc¢iglednije vec¢
kod samog odabira zanimanja (Zeko, 2016:17). Nova istrazivanja organizacijske socijalizacije sve
¢esce uzimaju u obzir ¢imbenik stava zapoSlenika kao vazan izvor za poboljsanje rada i atmosfere
u organizaciji, ali reciprocno razmatranje obje strane je klju¢no za potpuni uvid (Aleksi¢, Rudman,
2010: 247). Za tu poziciju arbitra klju¢nu ulogu imaju menadzeri u praksi i teoretiCari u teoriji
(Aleksi¢, Rudman, 2010: 248). Sram kao psiholoska kategorija moze imati vrlo vaznu ulogu u
organizaciji poduzec¢a. Ono, premda neposredno ima negativan u¢inak na pojedinca, kao mjera
predostroznosti moze imati pozitivan ucinak. Osje¢aj srama temelji se na nezadovoljenosti
odredenih druStvenih normi. Tamo gdje su oc¢ekivanja i posljedi¢no zazor od neispunjavanja istih
veci, nerijetko vece je 1 nagnuce ka ispunjavanju istih medu primjerice zaposlenicima. Sram jest
spontani dozivljaj neispunjenosti odredenog zadatka i uvelike govori o druStveno-kulturoloskoj
osobitosti poduzeca kao uvelike kolektivno poistovjecenog 1 nije kao ¢imbenik jasno iznijansiran
kao Sto jest krivica, koja je samosvijest o neispunjenosti traZzenih zahtjeva od drugih prema
pojedincu i tu ne postoji tolika poistovjecenost ve¢ svijest o odgovornosti (Tognacci, 2016: 461-
462).
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Organizacija poslovanja usko je vezana uz istrazivanja na polju psihologije te je paralela svijesti
menadzera sa analizom 1 stadijima razvoja ega uvelike pregnantna za istrazivanje navedenog.
Usmjerenost svijesti prema svijetu kao druga faza razvoja ega u psihologiji i psihoanalizi jest
klju¢na za uspjeSno poslovanje. Ono kao adaptivna ego funkcija ima znacajnu ulogu u
prepoznavanju svih bitnih aspekata za dobro funkcioniranje bez da je optere¢en samim ego i da
zbog fokusiranosti na njega, na interni uzitak koji mu ono pruza, ispusta iz vida znacaj cjelokupne
zbilje 1 za njega samog. Ono prepoznaje i moguénost ispunjenja cilja na obostranu korisnost 1
dugoroc¢ni znacaj odrzavanja odnosa s drugima kao klju¢nom ¢imbeniku uspjeha (Praper, 2014:

89-90).

4.1.2. Drustveno odgovorno poslovanje

Drustveno odgovorno poslovanje podrazumijeva nekolicinu obaveza koje tvrtka mora ispuniti
prema raznim akterima s kojima je u odnosu, kako internim (zaposlenici) tako i eksternim
(potrosaci, poslovni partneri, vladine institucije 1 druge zajednice). Drustveno odgovorno
poslovanje u suvremenom zapadnom drustvu, koje je obiljezeno sve veéem osvjeStavanju o
odgovornosti drustva prema okoliSu i prema drugima oko sebe te svijesti o posljedicama vlastita
djelovanja, znatno pridonosi imidzu i uspjehu tvrtke (Salari¢, Jergovi¢, 2012). Posebice je
drustveno odgovorno poslovanje tvrtke vazno za generaciju Y, koja po brojnoS¢u postaje kljucni
potrosac, a ¢ije je misSljenje sve vise 1 viSe obiljezeno svijeS¢u o odgovornosti organizacije prema
drustvu (eticki poslovni standardi i odrzive metode proizvodnje) te u odabiru proizvoda ili usluge
navedena komponentna nerijetko ima presudnu ulogu (istraZivanja su pokazala da kupci Y
generacije su spremni platiti viSe za proizvode koji zadovoljavaju ekoloSke i druge standarde
proizvodnje i rada (humaniji pristupi u radu sa Zivotinjama, itd.)) (Vukmirovi¢, 2019: 3-4).
Takoder, postoji i negativna percepcija Y generacije prema oni Korporacijama u kojih se vidi
pohlepa i isklju¢iva usmjerenost na ostvarivanje dobiti, a bitan aspekt pritom jesu i druStvene
mreze, gdje se ocekuje od korporacija aktivno sudjelovanje u svim druStvenim zbivanjima i
trendovima te interakcija s kupcima (Vukmirovié¢, 2019: 4-5). Potrebno je stoga osmisliti pristup
djelovanja na druStvenim mrezama i opcenito medijima, kojim ¢e se iskoristiti nacini ,,online*
odgovornog drustvenog djelovanja te promocija opcéenito odgovorno drustvenog djelovanja te
prethodno utvrditi potrebe i tendencije (potencijalnih) kupaca. Time ve¢ spomenuti sve veci znacaj
Interneta i ,,online* rada u op¢oj ugrozi od korona virusa ide ruku pod ruku s opom tendencijom

ka mreZnoj prisutnosti korporacije kao nacina brendiranja 1 prodaje proizvoda ove ili one vrste.
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Virtualni identitet korporacije (Facebook, Instagram, LinkedIn, web stranica, itd.) sadrzi stoga
kljucnu ulogu zbog opce izloZenosti svakog pojedinog poteza korporacije i brojnosti motiva i
¢imbenika na koje mora pritom misliti u cilju obuhvacéanja Sto veéeg broja kupaca (Vukmirovic,
2019: 5-6). U povratku na ponovno pitanje drustvene odgovornosti korporacije, uocljivo je da
jasno artikuliranje drustveno odgovornih stavova putem ,,weba“ po brojnim istraZivanjima
povecava imidz i ugled firme i u konac¢nici doprinosi njezinom uspjeSnom poslovanju. Bitan tu
segment ima i interaktivna karakteristika gdje korporacije primjerenim odgovorom na moguce
negativne reakcije potencijalnih kupaca mogu pomoc¢i poboljSanju imidza tvrtke (Vukmirovic,
2019: 6-7). Upravo takvo ,,online* djelovanje korporacije s moguéno$cu interakcije zadovoljava
demokratske okvire pruzanja svima pravo komentiranja, upita i savjetovanja korporacije, §to se
prethodno istaknulo kao potrebita karakteristika za jacanje interne klime korporacije. Prema Gurau
(2008), poruke koje tvrtke Salju potencijalnim kupcima trebaju biti prilagodene procesu na tri

razine koji obuhvaca:

a.) sukladnost poruke s klju¢nim vrijednostima tvrtke,

b.) poruka treba biti pomno promotrena i prilagodena strategiji poslovanja i ciljevima,
C.) uzimanje u obzir odrednice i interese ciljane grupe (Vukmirovi¢, 2019: 7-8).

Neizostavno mjesto pri svakom govoru i vrijednosti i stavovima u okviru organizacijskog
ponasanja jest ono Maslowa. Maslowljeva ljestvica vrijednosti trajna je okosnica svih istrazivanja
ovakve prirode. Ona, polazec¢i od fizioloskih potreba, sigurnosnih potreba, potreba pripadnosti 1
ljubavi, potrebe Stovanja i poStovanja i u konacnici potrebe samoostvarenja, govori o kljuénim
potrebama koje determiniraju ljudsko ponaSanje i to upravo rednom hijerarhijom kojom su
napisani (Pulji¢, 1980: 269-270). Pojedinci koji su zadovoljili i koji neprestano zadovoljavaju svih
pet ¢imbenika nazivaju Se samoostvarenim pojedincima te ih karakteriziraju sljedece odlike,
ujedno klju¢ne za uspjesno poslovanje:

a.) uspjeSnije opazanje stvarnosti i laksi odnos prema njoj,

b.) prihvacéanje sebe i drugih,

C.) sposobnost, jednostavnost i naravnost,

d.) usredotocenost na probleme,

e.) odlika izdvojenosti poput neovisnosti o kulturi i potreba za autonomijom,

f.) sposobnost uvijek novih 1 svjezih vrednovanja,
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g.) socijalno osjecanje,

h.) demokratska struktura,

1.) razlikovanje izmedu sredstava i ciljeva,

J.) kreativnost i otpor inkulturaciji, i,

k.) odanost radu (Pulji¢, 1980: 270-275).

Brojne stvari koje se ti¢u meduljudskih odnosa nisu podlozne zakonskom reguliranju, ali ih eti¢ki
i moralni obrasci dohvacaju i nerijetko prosuduju kao nemoralne te mogu biti bitan ¢imbenik za
uspjesno, iliti, neuspjesno poslovanje. Kad je rije¢ o drustveno odgovornom poslovanju i pomoci
Siroj zajednici, eticki i moralni obrasci su vrlo vazan ¢imbenik gradenja imidza kako izvan, tako i

unutar organizacije (Zupljanin, Arsenovi¢, 2016: 115).
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5. Problemi ispitivanja stavova i vrijednosti ispitanika
Jedan od problema svakog ispitivanja jest sama promjena stava uslijed postavljanja pitanja o
onome o ¢emu se Zeli saznati svijest i stav pojedinca u odredenom trenutku jer neki pojedinci tek

u trenutku kad budu upitani o neCemu ujedno stvore i stav o tome te time ne mogu biti

reprezentativni (Rot, 1972: 50).

Postoje dva oblika mjerenja stavova: indirektni i direktni. Indirektno mjerenje stavova zasniva se
na ispitivacevom zakljucivanju o stavu pojedinca iz njegovih reakcija, bez da mu se postavi pitanje
o navedenom. Direktno mjerenje stavova temelji se na konkretnom postavljanju pitanja ispitaniku.
Svaka od njih ima svoje prednosti i nedostatke. Prva bolje prepoznaje spontane, nesvjesne
osobitosti pojedinca i predvida buduca spontana ponaSanja, a druga predvida zahtjevnija i
namjerna ponasanja (Veki¢, 2015:2-3).

Mjerenje stavova pokazuje se kao sve vise i viSe potrebno za uspjesan rad poduzeéa. Ono se
provodi raznim metodama, bilo izravnog postavljanja pitanja ili promatranjem. Postoje takoder i
ljestvice za mjerenje stavova, a neke od njih su:

a.) ljestvice za ocjenjivanje (direktne — postavlja se pitanje - (da/ne)® (kategorijske ljestvice —
vise od dva ponudena odgovora) i indirektne — postavlja se potvrdna ili negacijska teza kao
pitanje) (Janko, 2016: 11-12),

b.) ljestvice za rangiranje i

c.) ljestvice za razvrstavanje (Janko, 2016: 10-11).

Sagledavanjem odnosa ponasanja i stavova moze Se uociti velika veza izmedu stavova i ponaSanja
i time moguénosti predvidanja ponasanja na temelju stavova. Pritom su od velike pomoc¢i
moderatorske varijable:

a.) vaznost stava — temeljne vrijednosti osobe, identifikacija,

b.) specifi¢nost i dostupnost stava — omjer izmedu specificnosti i povezanosti stava i
ponasanja,

C.) postojanje ili nepostojanje drustvenih pritisaka — utjecaj drustva na neuskladenost stavova
1 ponaSanja kod pojedinca, i,

d.) izravno iskustvo u vezi sa stavom — pojacava povezanost stava i ponaSanja (Janko, 2016:
14-15).

5 Medutim, pojedini se teoreti¢ari ne slazu s mi§lju da se stav izrazava isklju¢ivo binarno (Janko, 2016: 11).
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Bitno je i pitanje uvjeta za promjenu stava. Yale pristup promjeni stava ima u vidu tri ¢imbenika:
Tko? Sto? i Kome? lliti, na izvor komunikacije, prirodu komunikacije i prirodu publike. Postavlja
se pitanje na ¢emu je potrebno i kada staviti naglasak da bi uvjeravanje bilo veée i dovelo do
promjene stava. Nekad je vazno naglasiti argumente (srediSnji put uvjeravanja), nekad periferne

¢imbenike (periferni put uvjeravanja — poznata, znacajna osoba), itd. (Janko, 2016: 15-16).

5.1. Panelska ispitivanja

Panelska ispitivanja imaju i svoje prednosti i svoje mane. Prednosti su:

a.) Pouzdanija ispitivanja jer se ponavljaju, i,

b.) Omogucavaju pracenje promjene i otkrivanje faktora koji utjeCu na njihovo javljanje,
a nedostaci su:

a.) Nemoguce odrzati isti uzorak (smrt, seoba, nepristupacnost) i

b.) Ranije ispitivanje moze utjecati na ponasanje (Rot, 1972: 50).

5.2. Terensko sistematsko neeksperimentalno istraZzivanje

Terenskim sistematskim neeksperimentalnim istraZzivanjem ukazuje se na potrebu ispitivanja i
socijalno-psiholoskih problema tako S$to neke pojave istrazuje u njegovim uobicajenim
okolnostima. Navedenim se izbjegavaju zamke prvotno spomenutog problema o ¢imbeniku
osvijestenosti ispitanika o tome da ga se ispituje (Rot, 1972: 50-51). ® Sociologija i socijalna
psihologija usavrsile su metodu ispitivanja potpunijom kvantifikacijom i verifikacijom podataka
koji su se prikupljali tijekom istrazivanja (Rot, 1972: 51). Time je kao i sve u povijesti znanosti,
poslo od pocetne svojevoljne interpretacije skupljenih podataka do strukturno sve vise i viSe
uredene kvalifikacije 1 verifikacije tih podataka. Medutim, 1 dalje, unato¢ razlikama u tehnici
ispitivanja, klju¢ terenskog ispitivanje jest upravo u neposrednosti istrazivaca i ispitivanim (Rot,
1972: 51). Marfi ukazuje na razlikovanje projektivnog i neposrednog ispitivanja, gdje imajuci u

vwe

reakcije na neke pojave u njezinoj okolini ili na neke zadatke (Marfi, 1963:334).

® Prva takva ispitivanja vrSena su u okviru antropoloskih istrazivanja plemena. Ona nisu bila kvantitativno obradena
zbog koristenja intervjua i zapisa kao temeljnog nacina skupljanja podataka. Tek kasnije se pojavila svijest kod
istrazivaca o potrebi oformljivanja strukture ispitivanje kada je navedenu metodu nesto kasnije preuzela sociologija i
socijalna psihologija (Rot, 1972: 50-51).
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Mihali¢ u ispitivanju organizacijske kulture knjiznice ukazuje na problem ograni¢enosti provjere
uspjesnosti knjiznice Cesto iskljuCivo na temelju anketnih upita korisnika, a ne na dubljim
organizacijskim razinama i moguénostima knjiznickih poduzeca koja sam korisnik teSko moze

zamijetiti (Mihali¢, 2012:40-41).
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6. ,Online* video i pismeno organizacijsko ponasanje
Trenutna drustvena situacija povodom pandemije korona virusa dovela je do sve veceg naglaska
na takozvani rad od kuce. Rad od kuce koji zahtijeva sudioniStvo u obavljanju posla s jednom ili
viSe osoba u ovakvoj drustvenoj situaciji, koja je pogodila 1 poslovni svijet, takoder zahtijeva i
iznalaZenje $to efektnijih nacina obavljanja posla, a sa sobom otkriva i nove karakteristike kako
samog posla tako i sudionika. Stoga je bitno uvidjeti osobitost online organizacijskog ponasanja,
ceste smetnje, njihove uzroke i mogucnosti otklanjanja i pismeno organizacijsko ponasanje koje
takoder, premda je indirektno, i u samom pismu preko nacina izrazavanja ocituje odredene
indikacije kako o kompetentnosti sudionika u poslu, tako i njihove Cesto karakterne i vrijednosne
okosnice, koje se sve ¢es¢e pokazuju kao vrlo vazne za motiviranost u radu i, u konacnici, za

uspjeh u obavljanju posla.

6.1.,,0nline* video organizacijsko ponasanje — izazov trenutka povodom korona krize

Trenutna situacija izazvana korona virusom ukazala je na brojne moguc¢nosti ,,online* rada, iliti
rada od kuce, te sudjelovanja u organizaciji posredstvom ,,web* kamere, ali i na moguénosti ustede
troskova poduzeca takvim pristupom. ,,Online* organizacijsko ponasanje iliti organizacijsko
ponasanje posredstvom ,,web*“ kamere, u formi ,webinara“ pokazuje brojne aspekte srodnosti
organizacijskog ponasanja s neposrednim zajedni¢kim radom. Kad je rije¢ o segmentu koji se u
takvom postavljenom okviru u ovom radu promatra, to je utjecaj vrijednosti i stavova u takvom
tipu komunikacije. Moguce ideoloSke odrednice, a koje se mogu javiti kao ¢imbenik u
zajednickom radu pri odluci na neke tipove poslovanja, potrebno je na odredeni nacin usustaviti
kako bi dosli do odredenih zakonitosti i u tom vrlo kompleksnom, i ne lako podlozno formalnom

tipu prikaza, kakvo je predmet humanisti¢kog istrazivanja.

Problem izlozenosti kameri jedan je od nacina ,,online* komuniciranja koji u velikoj mjeri moze

pruZiti uvid u rad zaposlenika jer otklanja:

a.) prije svega sumnju u zamjenu aktera rada,
b.) pruza jednu intimisticku stranu koju nije moguce dobiti putem ,,0nline* pismenog rada te

se
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c.) dobiva uvid u psihi¢ko stanje zaposlenika putem mimika i gesti kao neverbalnog tipa

izrazavanje koje nije moguce u tolikoj mjeri svjesno kontrolirati (Lipovcan, 2006)..

Medutim, ono i dalje nije neposredni kontakt i omogucuje iskljuéenje iz razgovora u svakome
trenutku, dok je to u neposrednom fizickom prisustvu puno teze izvesti te pruza jednu drugu

dimenziju ljudskih odnosa koja na ni na koji na¢in ,,0nline* nije moguca.

6.2. Pismeno organizacijsko ponasanje — izbor pojedinih tipova pismenog izrazavanja

Pismeno organizacijsko ponasanje putem Interneta moze otkriti mnogo toga o zaposleniku, kako
0 njegovim sposobnostima, znanju, pismenosti, na¢inu koncipiranja problema, ali i karakteru. S
obzirom na novonastalu situaciju s korona virusom, gdje se posao od kuc¢e pokazao kljuénom i
jedinom opcijom za rad, potrebno je teorijsko postavljanje istrazivanja o osobitosti rada od kuce,
kako za samo psiholosko i socijalno stanje zaposlenika, tako i za tvrtku u cjelini. Bitno je pritom
imati u vidu da neovisno o nastaloj situaciji s korona virusom, mnogo tvrtki, gotovo od pojave
Interneta 1 mogucénosti posla preko kuénog racunala, obavlja svoj posao od kuce te se postavlja
pitanje $§to novonastala situacija teorijski indicira prisiljavajuci, uvjetno receno, na rad od kuce.
Pitanje je u kojoj mjeri ,,online* rad utjece, sa sociolos§kog i psiholoskog aspekta, na zaposlenika i
uopce drustvo, te koje su dobre i lose strane ,,online poslovanja za samu firmu i kakvom tipu
posla je najprimjereniji. Sve navedeno je u odredenoj mjeri iskustveno istrazeno samim spontanim
propitivanjem $to boljeg nacina poslovanja od strane samih poslodavaca u praksi, medutim,
teorijski ono jo$ uvijek predstavlja polje koje je tek ovla$ istrazeno te mu navedena situacija s
korona virusom moze biti znatan stimulans u istrazivanju moguénosti i opasnosti ,,online* rada za

pojedinca, zaposlenika, firmu i drustvo u cjelini.

Vrativsi se na sam pismeni aspekt, potrebno je ukazati na vaznost provodenja sociolingvistickih 1
personalno-lingvistickih istrazivanja tekstova kojima se moze dobiti uvid u nacine isCitavanja
stavova 1 vrijednosti te ponasanja pojedinca pri radu u njegovim prepiskama sa nadredenim i u
njegovim radnim prepiskama. Medutim, taj vid istrazivanja jo§ nije postao u tolikoj mjeri

prepoznat od strane istrazivaca kao vazan.
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6.2.1. Komentar
U prepiskama izmedu zaposlenika pri zajednickom radu, koji je transparentan i u skladu s
politikom tvrtke, klju¢nu ulogu ima forma izraZavanja zvana ,.,komentar. Postavlja se pitanje koje
su osobitosti komentiranja kao jezi¢ne forme i koje ono implikacije ostavlja na kontekst kakav je
poslovno okruZzenje, §to govori o osobitosti pojedinca i kakve prepreke i mogucnosti ono kao forma
izrazavanja sadrzi?! Prije svega, potrebno ga je definirati. Komentar je oblik koji u srediste
zanimanja tematski postavlja stav i misljenje autora o nekoj temi ili dogadaju. On s obzirom na
pretpostavljenu upoznatost adresara s problemom o kojem se daje misljenju, uglavnom tek ovlasno
sadrzi uvod s kontekstualizacijom danog komentara (Lipov¢an, 2006: 45). Ono §to je takoder
vazno za diskurzivni oblik komentara i uopée poslovnu atmosferu koja zahtijeva iznoSenje i
eventualno sukob misljenja u cilju uspjesnosti rada firme, jest spornost komentara (Lipovcan,
2006: 46). Upravo pretpostavka neslaganja i reakcija na suprotno misljenje jest obiljezje

komentara i indicira sobom:

a.) sukob ideja aktera,

b.) visoku individualizaciju aktera (potpunu odgovornost za izreeno),’

c.) odredene karakterne crte aktera kao moguce ¢imbenike u polemiku, te,

d.) pretpostavke i uzroke takvog sukoba koji su posredni i govore o opéoj atmosferi poslovanja

1 drustva.

Ovim putem se ukazalo na osobitost pismenog komentara, jer je njegova forma lakSe uocljivija
nego $to je to slu¢aj pri usmenom komentiranju, koje u ovom radu kao uvodu za daljnje istrazivanje
prezentiranih problema, predstavlja po€etnu poziciju istraZzivanju s obzirom na lakSu uvidavnost u
tekst od samog govora i analize pona$anja putem ,,web“ kamere.
6.2.1.1. Komentirani izvjestaj

Komentirani izvjestaj, za razliku od komentara, donosi prikaz istraZenih i(li) skupljenih podataka
te potom komentar na njega kao njegov sastavni dio. On je takozvana hibridna tekstualna vrsta
izmedu izvjeStaja i komentara (Lipov¢an, 2006: 45-46) i uCestala u pismenom organizacijskom

radu putem prepiske.

7 Sto posredno ukazuje na prisnost i predanost poslu od strane zaposlenika ako se usuduje ué¢i u unutar poslovni sukob
zbog poslovne ideje.
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6.2.1.2. Osvrt
Kad je rije¢ o osvrtu, ako ga se transferira u poslovni diskurs, ono u poslovnom smislu moze

oznaCavati prosudbu, iliti, ocjenu o odredenom radu ili pojavi u okviru dogadanja unutar
poslovnog okruzenja (Lipovcan, 2006: 45). Ono za razliku od komentara ima jasniji naglasak na
odredenu pojavu ili dogadaj u odnosu na druge pojave i op¢i pristup sudu.
6.2.1.3. Polemika

Polemika je kljucan tekstualni oblik koju ukazuje na pisanu organizaciju rada jer ukazuje na
interaktivni aspekt rada. Polemika u sebi sadrzi svojevrstan sukob misljenja i ideja o nekom
predmetu (Lipovc¢an, 2006:50). U polemici je sve usmjereno na obranu ideje koju se zastupa ili
osporavanje ideje kojoj se suprotstavlja, te biva ¢esto moralno obiljezena, Sto daje implikaciju
upravo na gore spomenuti govor o ocitovanju stavova i vrijednosti zaposlenika kroz rad i time
otkrivaju tocke prijepora u kojima vrijednosti i stavovi ¢ine prepreku uspjeSnijem zajednickom
radu i svojim prepoznavanjem omogucuju uvid u njih i uvjete njihove pojave i na¢ine njihova

razrjeSenja u obostranu korist (Lipov¢an, 2006: 50-51).

Svi ovi oblici u svom izrazito subjektivnom karakteru kao kljuénom za odredenje posvjedocuju
nuznost zaposlenikove motiviranosti za rad i poistovjecenost s radnim okruzenjem i interesima

firme.
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7. Zakljucak

U ovome radu nakana je bila ukazati na osobitosti onog najteze kvalitativno provjerljivog i
opipljivog u poslovanju, a to su upravo vrijednosti, stavovi i ponasanje zaposlenika kao novo polje
istrazivanja koje zahtijeva interdisciplinarni pristup ako je cilj unaprjedenje uspjeSnosti

poslovanja.

Pojedincev pristup prema organizaciji jest identifikacija s njom. Istrazivanje stavova zaposlenika
kljucno je za odgovor poduzeca na izazove trzista i stalne drustvene promjene koje zahtijevaju i
prilagodbu zaposlenika. DrusStvo i pojedinci neprestano su izloZeni stavovima od strane medija,
drugih ljudi i neprestano druge izlazu vlastitim stavovima. Stereotipi i predrasude jedne su od
Cestih obiljezja stavova te predstavljaju veliki problem u medusobnom komuniciranju i radu medu
ljudima, a time i u radu same organizacije ¢iji su dio. Uvjerenja se uglavnom temelje na onome
Sto pojedinac zna i misli Svijetu, a vrijednosti na sam dozivljaj istog. Sustav vrijednosti je klju¢an
za funkcioniranje pojedinca u organizaciji, mozda ¢ak i vise od stavova jer nekad razli€iti stavovi
pojedinca i stavovi organizacije u koju ulazi ne moraju znaciti i poteSkoce u funkcioniranju. Jedan
od ¢imbenika koji ¢ini veliku prepreku u organizacijskom funkcioniranju jest osjecaj straha.
Promjene u poslovnom svijetu odraz su op¢ih drustvenih promjena — razvoja tehnologija, sve
veéeg i veceg stupnja oslobodenosti trzista, ucestalosti promjene posla, itd. te u takvom brzom
razvoju i promjeni uvjeta rasla je i nesigurnost zaposlenika i opcenito pojedinaca zbog
neizvjesnosti vlastite pozicije. Jedna od efikasnih mjera koja suzbija objektivno opasnost od
gubitka posla jest dodatno usavrSavanje i osposobljavanje za alternativna zaposlenja. Vazna je i
Sto veca transparentnost rada i najava svakog sljedeceg postupka te o¢ekivanih promjena u svrhu
Sto lakSeg predvidanja problema i time otklanjanja u odredenoj mjeri osje¢aja nesigurnosti medu
zaposlenicima. Organizacijska pravednost predstavlja kljuénu to¢ku borbe protiv destruktivnih
stanja zaposlenika 1 opc¢enito destruktivnog ponasanja firme u cjelini. Specificnosti 1 zajednicki
elementi vrijednosti, ponaSanja i stavova koje odreduje neku kulturu kao kulturu nije moguce
promatrati kao iskljucivo pripadne pojedincu, nekom prostoru, nekoj drzavi ve¢ su brojne
kulturalne specificne prakse omjerno pripadne razliCitim skupinama ljudi i podrucjima.
Prepoznavanje buducih kretanja na trzistu time je klju¢no za uspje$no poslovanje organizacija jer
mogu s obzirom na dobro predvidena ocekivanja ponasanja trziSta planirati politiku pristupa

trzistu.
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S obzirom na nakanu interdisciplinarnog pristupa i razmatranja njegovih moguénosti, rad je nuzno
morao napraviti pogled unazad — na dosada$nje nacine istrazivanja navedenog i njihove dosege.
Upravo u tom dvostranom pogledu, izmedu dosad istrazenog i povijesti istrazivanja vrijednosti,
stavova 1 ponasSanja zaposlenika te vidik buduéeg u pitanju o koristenju raznorodnih znanja
razli¢itih disciplina u iznalaZzenju novom, efektnijem pristupu, javlja se problem sadasnjeg u vidu
korona virusa i masovne potrebe za okretanjem ,,online* poslovanju svih onih poslovanja u kojima
je posao uop¢e moguce vrsiti na taj nacin. Razmatranje presudnosti ,,online poslovanja u
trenutnom povijesnom trenutku i odredivanje njegove osobitosti pokazuju se kao novo polje u
kojem se, u ovakvim rubnim nesvakidasnjim drustvenim dogadanjima, vrijednosti i stavovi
pojedinaca ocituju kao kljuéna spona ili prepreka u organizacijskom ponasanju i u konacnici u

uspjehu poslovanja.
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