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ZNACAJ ORGANIZACIJSKE KULTURE

SIGNIFICANCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE

Edin Ajanovi¢*

SAZETAK

Poslovanje organizacije odvija se u vrlo
slozenim i dinami¢nim uslovima u kojima
je konflikt gotovo svakodnevna pojava.
U organizaciji djeluje mnos$tvo razli¢itih
pojedinaca , sa razli¢itim tipovima
ponadanja, ¢iji je rad organiziran u jedinice
i grupe razlicitih veli¢ina i funkcija. Poseban
uticaj na organizaciju koja djeluje imaju
neformalne grupe i timovi unutar same
organizacije. Osim toga, organizacija postoji
i opstaje u okruzenju koje poprima globalna
obiljezja (globalizacije) i u kojem menadzer
posebnu paznju mora usmjeriti na uticajno-
interesne skupine (stakeholdere). U slozenoj
komunikacijskoj mreZi i poslovanju u kojem
su ciljevi i interesi pojedinaca i grupa cesto
nekompatibilni ili medusobno suprotni, a
poslovne aktivnosti meduzavisne, nemoguce
je ne priznati konflikt kao veoma bitan ¢inilac
organizacijskog ponasanja i Zivota uopce.

Klju¢ne rijeci: organizacija, konflikt,
organizacijsko ponasanje, grupe, timovi

ABSTRACT

Business activities performed by the
organization happen in a very complex
and dynamic conditions where conflict is
almost a daily phenomenon. Many different
individuals with different types of behavior
operate in the organization, whose work is
organized in units and groups of different
sizes and functions. Informal groups and
teams performing in the organization have a
special impact on the same organization. In
addition, the organization existsand performs
in the environment which takes global signs
(of the globalization) and in which a manager
has to pay special attention to influential

and interest groups (stakeholders). In the
complex communicational network and
business activities where objectives and
interests of the individuals are very often
incompatible and mutually opposing, and
business activities interdependent, it is
impossible not to take the conflict as a very
important factor of organizational behaviour
and life in general.

Keywords: organization, conflict,
organizational behaviour, groups, teams

UVOD

Istrazivanje koje je sprovedeno u vise
organizacija na podrucju sjeveroistocne BiH
imalo je za cilj da ispita savremenost metoda
i tehnika motivacije, uticaj motivatora na
organizacijsku kulturu, odredi uzroc¢no-
posljedicnu vezu organizacijske kulture,
organizacijskog ponaSanja i konflikata
u organizaciji. ~MenadZeri konstantno
pokusavaju da povecaju produktivnost svojih
radnika (Ivanchevich, 2005). U poredenju
sa drugim mnogobrojnim  ciniocima,
koji uti¢cu na produktivnost radne snage,
motivacija radnika je posebno vazna. Kako
organizacioni faktori uticu na ponasanje

lijudi u cilju unapredenja efikasnosti
organizacije i zadovoljstva uposlenika,
mozemo  pretpostaviti, kao osnovnu

hipotezu, da je kvalitetno organizaciono
ponadanje uz dobro ustrojenu organizacijsku
kulturu, sa primjenom motivacijskih
faktora, veoma bitan element u uspjesnom
poslovanju  organizacije. U dana$njem
turbulentnom vremenu, u eri globalizacije,
svako unapredenje organizacijske strukture
zahtijeva niz radnji koje su uzro¢no -
posljedi¢cno vezane. Da bi se organizacija
mogla kvalitetno pozicionirati na trzistu
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i dovoljno dobro diferencirati od srodnih
organizacija potrebno je uloziti mnogo
energije i resursa kako bi organizacija imala
inovativnu klimu koja moze dovesti do
pozitivnog ishoda.

Osnovni ciljevi i pretpostavke istrazivanja:

— Odrediti uzro¢no - posljedi¢nu vezu
organizacijske kulture, organizacijskog
ponasanja i konflikata u organizaciji na
efektivni i efikasni rad uposlenika

- Pretpostavka postojanja  razlike u
ocjenama  faktora  organizacionog
ponasanja izmedu ispitanika razlicite
starosne dobi, stru¢ne spreme i ispitanika
razli¢itog pola.

- Organizacijski konflikti ne moraju
uvijek da imaju negativne posljedice po
organizacijsku stabilnostifunkcionalnost

- Istrazitimogucnosti podizanja motivacije
uposlenika s ciljem ostvarivanja boljih
rezultata organizacije

- Istraziti mogucnost smanjenja
konfliktnih situacija u organizaciji s
ciljem uspjesnijeg poslovanja

- Istrazitimogu¢nostjacanjaorganizacione
kulture s ciljem boljeg pozicioniranja
organizacije

ANALIZA EMPIRIJSKOG
ISTRAZIVANJA FAKTORA
ORGANIZACIJSKOG PONASANJA

Dijagram 1: Struktura ispitanika prema polu
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Dijagram 2: Struktura ispitanika prema
starosnoj dobi
35%

30% 29%
(\]

27%
25y, 1% 23%
20% -
15% -
10% -
5% -
0% - T T T

do 30 od31-40 od41-50 od 50

Dijagram 3: Struktura ispitanika prema
strucnoj spremi
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Kako bi analiza rezultata bila moguca, sva
pitanja iz anketnog upitnika su podijeljena
na Cetiri osnovna faktora. Faktori koji su
izdvojeni i koristeni u radu, a veoma su bitni
za interpretaciju rezulata kao i dokazivanja
odredenih hipoteza su : socijalni faktor,
odnos sa pretpostavljenim, intrizi¢ni faktor
i faktor mogucénosti za ucenje i razvoj.Prema
nabrojanim faktorima ispitivanje je dovelo
do sljedecih rezulata:

1. Socijalni faktori (obuhvata zadovoljstvo/
nezadovoljstvo  socijalnim  varijablama
radnog okruzenja, saradnja sa kolegama,
povjerenje, postovanje od strane radne
organizacije).

Tabela 1: Srednja vrijednost socijalnih faktora

Varijable Uzorak Min. Max S.r.e;lnj y
vrijednost
10 100 2,00 5,00 3,74
11 100 2,00 5,00 3,76
15 100 1,00 5,00 2,67
16 100 1,00 5,00 2,62
17 100 2,00 5,00 3,84
18 100 3,00 5,00 4,10
20 100 3,00 5,00 4,56
Rezultat 100 3,61
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Srednja vrijednost ispitanika u ovoj kategoriji
je 3,61 . Statisticka obrada radena u aplikaciji
SPSS 17.0.

2. Odnos sa pretpostavljenim (obuhvata
slaganje/neslaganje u  odnosima  sa
pretpostavljenim, komunikaciju  prema
vi$im i nizim slojevima menadzerskog
upravljanja).

Tabela 2: Srednja vrijednosti faktora odnosa
sa pretpostavljenim

Varijable Uzorak Min. Max. S.r'ednj :
vrijednost

9 100 1,00 5,00 3,4800

12 100 3,00 5,00 3,6800

13 100 2,00 5,00 3,5900

14 100 1,00 5,00 3,1700

Rezultat 100 3,48

Srednja vrijednost ispitanika u ovoj kategoriji
je 3,48. Statisticka obrada radena u aplikaciji
SPSS17.0.

3. Intrizi¢ni faktor (odnosi se na intrizi¢ne
komponente u organizaciji, benificije,
materijalne nagrade, uce$¢e u donosenju
raznih odluka u poslovanju, participiranje
u razli¢itim komisijama u organizaciji,
zanimljivost posla, osje¢ajem da ucestvuje
kao sastavni dio tima za postizanje boljih
rezultata i sl.)

Tabela 3: Srednja  vrijednost intrizicnog

faktora

Varijable Uzorak Min. Max S.IjednJ y
vrijednost

1 100 200 [500 [425

2 100 2,00 | 500|389

3 100 300 [500 | 424

4 100 2,00 | 500 |[375

5 100 2,00 | 500 |3.26

6 100 1,00 | 500 | 295

21 100 3,00 |500 | 418

22 100 2,00 | 500 |370

24 100 3,00 | 500 420

Rezultat 100 3,82

Srednja vrijednost ispitanika u ovoj kategoriji
je 3,82 . Statisticka obrada radena u aplikaciji
SPSS 17.0.

4. Mogucnosti za ucenje, razvoj i
napredovanje (uklju¢uje mogucnostiza dalje
usavr$avanje, ucenje i razvoj, napredovanje i

sl.).

Tabela 4: Srednja vrijednost  faktora
mogucnosti ucenja i napredovanja

Varijable Uzorak Min. Max S.IjednJ :
vrijednost
100 1,00 4,00 2,7900
100 1,00 5,00 3,3100
19 100 3,00 5,00 4,4300
23 100 2,00 5,00 3,7071
Rezultat 100 3,56

Srednja vrijednost ispitanika u ovoj kategoriji
je 3,56. Statisticka obrada radena u aplikaciji
SPSS17.0.

Tabela 5: Zbirnipregled faktoraorganizacijskog

ponasanja
Faktori ocjena
socijalni faktori 3,61
odnosi sa pretpostavljenim | 3,48
intrizi¢ni faktor 3,82
razvoj i napredovanje 3,56
prosjek 3,62
Dijagram  4:  Faktori  organizacijskog
onasanja
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U tabeli faktora organizacijskog ponasanja
dat je prikaz prosjecnih vrijednosti ocjena
prema svkom faktoru ponaosob. Najvecu
prosje¢nu ocjenu ispitanika ima intrizi¢ni
faktor i to 3,82 §to nam ukazuje na to da
je najveca paznja uposlenika (ispitanka)
usmjerena ka zadovoljstvu materijalnim
kompenzacijama za rad, zanimljivo§¢u posla,
raznim benificijama, uces¢em u donoSenju
odluka i sl. Kao naslabiji faktor ispitanici
su ocijenili odnos sa pretpostavljenim i
to prosjecnom ocjenom od 3,48. Iz toga
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mozemo zakljuditi da u odnosu ovih faktora
dominira intrizicni faktor kome je veoma
blizu i socijalni faktor sa takode veoma
visokom prosjecnom ocjenom od 3,61 a
takode i faktor razvoj i napredovanje sa
ocjenom od 3,56. Ispitanici su ovim ocjenama
naznacili da suim moguénosti razvoja, daljeg

usavr$avanja, boljih materijalnih primanja,
benificija bitniji od ostalih faktora koji uticu
na ponasanje uposlenika u toku rada.

ANALIZA FAKTORA ORGANIZACIJSKOG
PONASANJA U ZAVISNOSTI OD GODINA
ZIVOTA ISPITANIKA

Tabela 6: Faktori organizacijskog ponasanja u zavisnosti od godina Zivota ispitanika

1 Odnos sa e Mogucnost za

Socijalni Intrizi¢ni L o .

Starost N pretposta- ucenje, razvoj 1

faktor C faktor .

vljenim napredovanje
Do 30 27 3,65 3,50 3,84 3,56
31-40 29 3,53 3,36 3,76 3,53
41-50 21 3,69 3,43 3,82 3,51
51- 23 3,61 3,65 3,89 3,64

Zaposleni svih starosnih kaegorija navise
ocjene daju intrizicnom faktoru, dok
najmanje ocjene daju faktoru odnosu sa
pretpostavljenim. O grupi ispitanika koji su
u starosnoj kategoriji do 30 godina takode
preovladava visoka ocjena premaintrizi¢cnom
faktoru, dok je pomalo neocekivano niska
ocjena prema faktoru za ucenje i razvoj, jer
po mnogobrojnim stavovima, su upravo
mladi ljudi ti u koje najviSe treba ulagati u
oblasti ucenja i razvoja.Ukupno gledajuci
rezultate, mozemo zakljuciti, da su uopsteno
gledano ispitanici u starosnoj katgoriji od 31-
40 godina dali najvi$e ocjene svim faktorima,
$to bi se moglo objasniti njihovom zreloscu i

predanosti organizaciji i radnim obavezama.
I kod njih je ipak intrizi¢ni faktor takode
nabolje ocijenjen.

Materijalna nagradivanja, benificije i ostali
elementi intrizicnog faktora takode su
najbolje ocijenjeni i kod grupa starosti od 41-
50 godina i 50 godina i viSe, $to nam ukazuje
na to da su te starosne grupe vide okrenute
sigurnosti radnog okruZzenja, stabilnijem
poslovanju i ve¢im matrijalnim nagradama.

ANALIZA FAKTORA
ORGANIZACIJSKOG PONASANJA U
ZAVISNOSTI OD POLA ISPITANIKA

Tabela 7: Faktori organizacijskog ponasanja u zavisnosti od pola ispitanika

Socijalni Odnos sa Intrizi¢cni | Mogu¢nost za ucenje, razvoj i
Pol N o .
faktor | pretpostavljenim | faktor napredovanje
muski [ 72 | 3,60 3,47 3,80 3,53
zenski | 28 | 3,65 3,52 3,88 3,63

U tabeli faktora organizacijskog ponasanja u
zavisnosti od pola predstavljeni su rezultati
misljenja ispitanika o razl¢itim faktorima
koji uti¢u na organizacijsko ponasanje u
zavisnosti od njihovog pola. Nakon obrade
podataka i na osnovu prezentiranih rezultata
ispitanici su faktore ocijenili na sljedeci
nacin:

Ispitanici faktore organizacijskog ponasanja
ocjenjuju: socijalni faktor 3,60 odnos sa
pretpostavljenim 3,47 intrizi¢ni faktor 3,80

mogucnost za napredovanje ucenje i razvoj
3,53.

Ispitanice faktore organizacijskog ponasanja
ocjenjuju: socijalni faktor 3,65 odnos sa
pretpostavljenim 3,52 intrizi¢ni faktor 3,88
mogucnost za napredovanje ucenje i razvoj
3,63.

Mozemo zakljuciti da su zene zadovoljnije od
muskaraca po svim navedenim varijablama
(faktorima  organizacijskog  ponasanja)
a posebno je to izrazeno kod ocjena za
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mogucnost za napredovanje , ucenje i razvoj
kao i intrizi¢ni faktor.

Ovakve ocjene mozemo pripisati i ¢injenici
da su Zene sklonije da rade u institucijama
u zatvorenim prostorima gdje strpljenje
igra veliku ulogu, dok su muskarci skloniji

dinami¢nijim poslovima koji zahtijevaju vise
promjena.

ANALIZA FAKTORA
ORGANIZACIJSKOG PONASANJA U
ZAVISNOSTI OD STRUCNE SPREME
ISPITANIKA

Tabela 8: Faktori organizacijskog ponasanja u zavisnosti od strucne spreme ispitanika

Struc¢na N Socijalni Odnos sa Intrizi¢ni Mogu¢nost za ucenje,
sprema faktor | pretpostavljenim faktor razvoj i napredovanje
NK 4 3,39 2,94 3,53 3,44
SSS 77 | 3,63 3,53 3,86 3,57
VS 4 |36l 3,38 3,58 3,50
VSS 15 | 3,57 3,38 3,76 3,53

Ukoliko se osvrnemo na postavljene hipoteze
, mozemo zakljuciti da pretpostavka po
kojoj smo pretpostavili da postoji razlika u
ocjenama faktora organizacijskog ponasanja
izmedu ispitanika razli¢ite starosne dobi,
strucne spreme, i pola je dokazana obzirom
da su razlike ne tako velike ali su evidentne.
Pretpostavka u kojoj se navodi da je
organizaciono ponasanje bitan faktor
primjene savremenih metoda rada u
organizaciji je veoma usko povezana sa
determinantom stru¢ne spreme uposlenika.
Sam nivo obrazovanosti u direktnoj je
proporciji sa ovladavanjem znanjima iz
usko specijalistickih  oblasti djelovanja
organizacije.

U svim segmentima poslovanja javljaju se
nove tehnoloske i spoznajne inovacije. 1z
toga proizilazi da je ljudski faktor veoma
znacajan za funkcionisanje i prihvatanje
novih  savremenih  tehnologija  koje
dominiraju u konkurentskoj prednosti na
trzistu, i kao takve omogucavaju opstanak i
rast organizacije.

Ljudski faktor ima najznacajniju ulogu u
procesu rada. Pojedine tehnicko-tehnoloske
i drustvene promjene zahtijevaju nove
profile kadrova, nivo potrebnog obrazovanja
se povecava, a sve veca podjela rada dovodi
do strucne specijalizacije, $to u izvjesnom
smislu  ogranicava mobilnost ljudskih
resursa. Planiranje rasta i razvoja preduzeca
mora da bude prozeto nastojanjima da se

obezbijedi adekvatna kadrovska struktura
i da se stvaraju uslovi za njeno efikasno
koridcenje, a dinamizam kadrovskih resursa
je inicijator rasta i drugih promena u
poslovanju preduzeca, kao $to je i primjena
savremenih metoda rada u organizaciji.

Budu¢i da su kadrovi osnovni Ccinilac
poslovanja, njihovo planiranje mora biti
dio opste strategije rasta preduzeca. Da
bi se obezbijedila veza izmedu strategije
preduzeca i planova razvoja kadrova, moze
se govoriti o tri nivoa planiranja:

prvi nivo je nivo preduzeca gde se utvrduje
opsti znacaj kadrova i radnih uslova i shodno
tome utvrduju se principi kadrovske politike
drugi je nivo organizacionih dijelova
preduzeca koji uklju¢uju razmatranje
alokacije po organizacionim dijelovima,
tre¢i nivo odnosi se na alokaciju kadrova
po funkcijama i njihovim organizacionim
dijelovima

NEGATIVNE I POZITIVNE
POSLJEDICE KONFLIKTA

Konflikti naradu po pravilu nastaju spontano,
i u pocetku se nalaze u prikrivenom stanju,
gdje medusobno suprostavljene strane
nastoje da $to viSe ljudskih resursa pridobiju
za sebe, da imaju logisticku “podrsku”
kako bi se druga strana lakse porazila i
odustala od svojih zahtjeva. Ta podrska
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posebno dolazi do izrazaja na sastancima,
javnim skupovima, a posebno u medijima.
Konflikti su u principu negativni. Oni cesto
imaju rusilacki karakter, jer znaju dovesti do
dezorganizacije, razaranja pa cak i raspada
kompanije. Sukobljene strane vie razmisljaju
0 svojoj pobjedi a manje o poslu. Raste licna
netrpeljivost, potiskuju se dobre, a bude
lose emocije medusobno suprostavljenih
strana. Psihicka naprezanja i uzbudjenja
Cesto izazivaju stres ili depresiju $to dovodi
do raznih psihosomatskih poremecaja.
Posledice takvog stanja su krajnje Stetne za
kompaniju iskazane u apsentizmu sa posla,
fluktuaciji, gubitku radne i konkurentske
sposobnosti i slicno (Thomas,1992).
Uzrocikonfliktanaradusubrojniiraznovrsni.
Glavni uzroci su pre svega u ekonomskoj,
tehnickoj,  drustvenoj, informativnoj
i organizacionoj sferi covjekove radne
djelatnosti. Brojna empirijska istrazivanja
nedvosmisleno ukazuju da su konflikti
najizrazeniji u ekonomskoj sferi odnosa, $to
je i razumljivo, ako se ima na umu ¢injenica
da je najcesce rije¢ o raspodjeli najamnina,
premija, nagrada, dividendi i sli¢no. I mali
poremecaj u tim odnosima zakonito dovodi
do konfliktne situacije.

Druga grupa izvora uzroka konflikta
odnosi se na tehnicku sferu. Rije¢ je o (ne)
obezbedenju odgovaraju¢ih uslova rada
(kvalitet samog radnog prostora), ili zbog
nepostovanja  propisanih  standarda o
koris¢enju obaveznih sredstava zastite na
radu, a posebno za radna mesta sa tkzv.
posebnim uslovima rada.

Tre¢a grupa uzroka konflikta na radu
odnosi se na druStvenu sferu u prvom
redu na prirodu i karakter meduljudskih
odnosa. Poremeceni meduljudski odnosi
izvor su brojnih ogovaranja, medusobnog
optuzivanja, spletkarenja, ukljuc¢uju¢i razne
intrige.

Cetvrta grupa uzroka odnosi se na sistem
informisanja. Rije¢je prijesvega,oprikrivanju
i blokadi informacija, ili o plasiranju neistina
ili poluistina, svakodnevnom cenzurisanju i
slanju nepotpunih i friziranih informacija o
radu i poslovanju organizacije.

U kompaniji u kojoj nedostaju prave
informacije, one se po pravilu zamenjuju
neformalnim, iskrivljenim, pa ¢ak i laznim
i zZlonamjernim, koje umjesto da informisu
one dezinformisu ljudske resurse, a posebno
ako je re¢ o osetljivim pitanjima biznis
poslovanja: raspodjela zarada, korupcija u
promociji i unapredenju pojedinih ljudskih
resursa i slicno (Petkovié, 2005).

Peta grupa izvora konflikata proizilazi
iz loSe organizacije rada, loSeg sistema
menadzmenta. U uslovima loSe organizacije
rada i loSeg sistema menadZzmenta
sukobljavaju se interesi velikog broja radnih
grupa stvorenih sistemom podjele rada.
Ugrozavaju se njihovi socijalni i ekonomski
interesi. Nedostajanje saradnje, pomanjkanje
autoriteta menadzmenta, gubljenje poslovne
dokumentacije, nedostatak odgovornosti,
zakonito dovodi do li¢nih sukoba izmedu
zaposlenih, a posebno onih koji nisu u
mogucnosti da ostvare zacrtane norme i
zadatke kompanije. U takvim odnosima
stvara se napeta situacija u kojoj menadzment
prebacuje krivicu na neposredne izvrsioce
i obrnuto, $§to dovodi do stvaranje raznih
“klika” interesnih i neformanih grupa
koje po pravilu podsticu destabilizaciju
kompaniju kao cjeline(Petkovi¢,2005).
Medutim ukoliko se konfliktima upravlja na
pravi nacin i u pravom smjeru oni nemoraju
da imaju uvijek negativne posljedice.
Ukoliko se formiranje neformalnih grupa u
organizaciji na pravilan nacin usmjeri, one
mogu donijeti bolji rezulatat nego formalne.
Sve je u psihi ljudi koji sacinjavaju takve
grupacije. Obi¢no se takve grupe i definisu
kroz odredene vrste konflikata te se onda
takmice koja ¢e bolje obaviti svoj posao.

PREPORUKE NA OSNOVU
ISTRAZIVANJA
Motivisan radnik je daleko lojalniji

organizaciji od radnika ¢iji je nivo motivacije
nizak. Skloniji je manjem broju izostanaka sa
poslakaoivecoj predanosti raduiizvrsavanju
svojih radnih zadataka. Analizirajuci podatke
i nakon provedenog strazivanja mogu se
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preporuciti sljedec¢e smijernice:

- Identifikovati  individualne
uposlenika

- Pravilno rasporedivati uposlenike na
radna mjesta

- Uvijek imati cilj

- Svaki postavljeni cilj u organizaciji treba
biti dostizan

- Individualizovanje = nagrada  prema
zaslugama pojedinaca u organizaciji

- Obuka  zaposlenika  mora
kontinuirana

razlike

biti

Ljudski faktor ima najznacajniju ulogu u
procesu rada. Pojedine tehnicko-tehnoloske
i drustvene promjene zahtijevaju nove
profile kadrova, nivo potrebnog obrazovanja
se povecava, a sve veca podjela rada dovodi
do strucne specijalizacije, $to u izvjesnom
smislu  ogranicava mobilnost ljudskih
resursa. Planiranje rasta i razvoja preduzeca
mora da bude prozeto nastojanjima da se
obezbijedi adekvatna kadrovska struktura
i da se stvaraju uslovi za njeno efikasno
koriS¢enje, a dinamizam kadrovskih resursa
je inicijator rasta i drugih promena u
poslovanju preduzeca.

ZAKLJUCAK

Naucno je dokazano da poslovni rezultat u
mnogome zavisi od motiva. Rad moze imati
pozitivne i negativne rezultate, $to zavisi od
mnostva faktora: unutrasnjih, spoljasnjih,
objektivnih i subjektivnih, karaktera li¢nosti,
njene osposobljenosti, prirode i karaktera
posla i sli¢cno. Svi faktori koji uti¢u na
motivisanost uposlenika direktno uti¢u i na
njegovo ponasanje. Nemotivisan uposlenik
nece davati svoj maksimum, nece nastojati
da se u potpunosti posveti razvijanju
svojih radnih sposobnosti, komunikaciji u
skladu sa pravilima, normama i nacelima
organizacije. Ovaj rad imao je za cilj da kroz
razlicite faktore koji uti¢u na organizacijsko
ponasanje ukaze na mogucnosti poboljsanja
opste slike organizacije i dovodenje nivoa
ponasanja i organizacione klime u sfere koje
odgovaraju radnom ambijentu za ispunjenje

postavljenih ciljeva.

O hijerarhiji  faktora  organizacijskog
ponasanja i njihovoj vaznosti tesko je
govoriti iz razloga razli¢itosti medusobnog
odnosa motivatora koji razlic¢ito djeluju
na uposlenike.Tehni¢cki uslovi rada,
meduljudski odnosi, rijeSena stambena
pitanja, licne zarade i sam princip raspodjele
radih mjesta imaju veoma veliki uticaj na
rad i ponasanje uposlenika. Medu faktorima
koji imaju karakter samoaktualizacije
najznacajnija je mogucnost napredovanja, u
smislu stru¢nog usavrSavanja i preuzimanja
boljih, slozenijih i odgovornijih poslova.
Moze se reci da uposlenici sa ambicijama za
stru¢no usavr$avanje i napredovanje imaju
bolje rezultate rada, a nihovo ponasanje je u
skladu sa noramama i pravilima organizacije.
Nasuprot tome uposlenici koji nemaju
izrazenu sklonost ka samoaktualizaciji
odnono napredovanju su skloniji manjem
postivanju pravila i izbjegavanju svojih
radnih obaveza.

U cjelini gledano vrijednosti dobijene
istrazivanjem su zadovoljavajuce. Primijetno
je veoma malo odstupanje vrijednosti
faktora koje smo uzeli kao segmente prema
kojima ¢e se odrediti odredena pozicija.
Takode je upecatljivo da je intrizi¢ni faktor
kod svih segmenata bio naizrazeniji ,
odnosno dobijao je navise ocjene. Obzirom
da su i ostali faktori takode u veoma malom
intervalu ocjena od svih grupa po kojima je
vréena analiza moguce je izvudi i odredene
pouke. Rezultati analize koja je uslijedila
nakon provedenog istraZivanja moZe nam
dati naznake prijedloga za unapredenje
organizacijskog  ponasanja.Vode¢i  ljudi
organizacija bi trebalo da organizuju
razli¢ite vidove sastanaka sa uposlenicima
na kojima c¢e oni iznosti svoje stavove,
misljenja, prijedloge, sugestije, probleme
na kojima ¢e zajednicki traziti rjeSenja.
Organizovanje programa na kojima bi bila
urucivana razli¢ita prizanja pojedincima koji
su svojim trudom, zalaganjem i rezultatima
doprinijeli ~ organizaciji na  razlicite
nacine. Time bi takode uticali i na ostale
uposlenike da se vise aktiviraju u postizanju
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§to boljih rezulata. Pretpostavka takvog
nagradivanja, obzirom da je intruzi¢ni
faktor vode¢i po vrijednostima dobijenih
ocjena u istraZzivanju, jeste uzimanje u
obzir i misljenja i stavova radnika, njihovih
prijedloga itd. Sto se ti¢e ostalih faktora u
cilju unapredenja moguce je organizovati
i kolektivne sistematske preglede kao vid
brige o njihovom zdravlju, organizovanje
kolektivne brige za socijalni status porodice
uposlenika i sl. Veoma je bitno svakom
zaposlenom pri¢i kao samostalnom bicu i
pokusati otkiti koje su potrebe bitne i koji
su to klju¢ni faktori dominanti kod njega,
pa ih onda iskoristiti kao odli¢ne motivatore
u cilju poboljsavanja njegovog ponasanja.
Uspjeh savremene kompanije ne moze se
posti¢i bez odgovaraju¢ih ljudskih resursa
koji raspolazu znanjima, sposobnostima i
licnim osobinama primjerenim delatnosti
organizacije,  poslovnim  ciljevima i
zahtjevima trzista. Ljudi su jedini aktivni
faktor u svim proslim, sadasnjim i budu¢im
promjenama. Zbog toga je veoma bitno
posvetiti punu paznju izucavanju ljudi,
njihovih potreba, ciljeva, stavova, osjecanja,
osobinaisl. Posjedovanje znanja u danasnjem
novom tkz.informatickom dobu, predstavlja
onu najbitniju konkrentsku prednost. Stoga
je ulaganje u ljudski resurs ona neophodna
komponenta svih organizacija koje je
nezaobilazna u postizanju postavljenih
ciljeva organizacije.

Ulaganje u ljude i obogacivanjem
njihovih znanja, uz predan, iskren i
medusobnouvazavaju¢i odnos sticu se
pretpostavke ~ dobrog  organizacijskog
ponasanja, kvalitetne organizacijske klime i
neminovno dobrog i dugoro¢nog poslovanja
svake organizacije.

LITERATURA

(1] Bahtijarevi¢-Siber, FE (1993) Zadaci
menadzera u upravljanju konfliktima
u  poduzetima, Racunovodstvo i
financije,br. 5, Zagreb

[2] Bahtijarevi¢-Siber, FE, Sikavica, P. i
dr. (2001) Leksikon menedzmenta,

Masmedia, Zagreb,

[3] Buble M.,  (1993)  Projektiranje
organizacije, Informator, Zagreb

[4] Gordon, J. R. (1998) Organizational
Behavior - a diagnostic approach,
Prentice Hall, Inc., New Jersey

[5] Hartley, S. W. and Lee, P. L. (1986)
“Implementation of Service Marketing
Programs: Key Areas for Improvement,
Journal of Professional  Services
Marketing, Vol. 2, Issue 1, pp. 25-37

[6] Ivanchevich ], Konopaske R, Mattesson
M., (2005), Organizational Behavior,
Boston: McGraw Hill.

[7] Jovanovié ,M., Zivkovi¢ M., Cvetkovski
T., (2003) Organizaciono ponasanje,
Megatrend  univerzitet —primenjenih
nauka, Beograd

[8] Lewicki, R. J., Weiss, S. E., Lewin, D.
(1992) Models of conflict, negotiation
and third party intervention: A review
and synthesis, Journal of Organizational
Behavior, Vol. 13

[9] Miljevi¢c M. (2010) Poslovna etika i
komuniciranje, Informator , Zagreb

[10] Petkovi¢  V.(2005) Menadzment
ljudskih resursa, Cacak

[11] Pondy, L. R. (1967) Organizational
Conflict:  Concepts and  Models,
Administrative Science Quarterly, Vol.
12

[12] Rahim, M. A. (2002) Toward a theory
of managing organizational conflict,
The International Journal of Conflict
Management, Vol. 13, No. 3

[13] Rot, N. (1988) Psihologija grupa,
Zavod za udzbenike i nastavna sredstva,

Beograd,
[14] Robbins, S. P. (1995) Organizational
Behavior - concepts, controversies,

applications, seventh edition, Prentice-
Hall,Inc.

[15] Sikavica, P. ,Novak, M. (1993) Poslovna
organizacija, Informator, Zagreb

[16] Sikavica, P., Novak, M. (1999) Poslovna

organizacija, 3. izdanje, Informator,
Zagreb
[17] Thomas, K. (1992) Conflict and

Negotiation Processes in Organizations

104



Univerzitetska hronika - ¢asopis Univerziteta u Travniku

in M. D. Dunette ed., Handbook of
Industrial and organizational Psihology,
New York

[18] Vukovi¢ M., (2006) Uvod u kulturu
komunikacije, Tehnicki fakultet u Boru
univerzitet u Nisu, Decembar

[19] Zvonarevi¢c M., (1978) ,Socijalna
psihologija“,Skolska knjiga Zagreb

105



