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KULTURNE, ORGANIZACIONE 1 ETICKE VREDNOSTI
COVEKA INJEGOVO PONASANJE U RADNOJ SREDINI

Ivana Besli¢”

Sazetak: U ovom radiu objasnjavam pojan i znacaj kulturnih. organizacionil i etickil vrednosti koje imaju vainu ulogu
i ponasanju Coveka u radnoj sredini. Takode, 1 radu ukazujem i na kulturne razlike w postovnoj etici i opisujem
moralno ponasanje coveka u procesu rada kroz razlic¢ite odnose coveka prema radu. Konacno, u radu obrazlaiem kako
se moralni integritet coveka u radnoj sredini moze narusiti.

Kljucne redi: kulturne vrednosti, organizacione vrednosti, eticke vreduosti, radni moral, moralni integritet coveka
Abstract: In this paper I explain the idea and the importance of cultural and ethical values which are the important role
in the behaviour of the man in the job ambience. Also, in this paper | point our the cultural differences in the business

ethics and I describe the moral belaviour of men at work — process throught different relations of men roward their
work. Finally, in this paper [ justify how the moral integrity of men could be violated in the job ambience.
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Uvod

Vrednosti predstavijaju osnovna uverenja da je odredeni nacin ponaSanja, ili oblik postojanja, li¢no ili
drustveno bolji od suprotnog, ili drugacijeg na¢ina ponaSanja, ili oblika postojanja. One sadrZe rasudivacki
element, jer nose u sebi ideje pojedinca o tome S$ta je ispravno, dobro ili poZeljno.

Vrednosti imaju osobine sadrzajnosti i intenziteta. Osobina sadrzZajnosti kaZe da je nacin ponasanja ili oblik
postojanja vazan. Osobina intenziteta navodi koliko je vazan. Kada rangiramo vrednosti pojedinca po
njihovom intenzitetu, dobijamo sistem vrednosti te osobe. Svi mi imamo hijerarhiju vrednosti koja formira
nas sistem vrednosti. Ovaj sistem se identifikuje po relativnom znacaju koji pripisujemo vrednostima kao §to
su: sloboda, uzZivanje. samopostovanje, iskrenost, poslusnost i jednakost.

Vrednosti se pojavljuju u mnogim oblicima i formama.Vrednosti se razlikuju zavisno od toga na kojem se
nivou formiraju.' Pojedinci donose sa sobom personaine vrednosti u organizaciju, koje su vrednosti
formirane na bazi proslog iskustva u interakciji sa ostalima. Personalne vrednosti su pod uticajem kulturnih
vrednosti — dominantnih uverenja podrzanih od kolektiva. Drugi nivo ili dimenzija vrednosti je
organizacioni nivo vrednosti. Ove vrednosti su srZ organizacione Kulture, osnova su za zajednicke
pretpostavke, vrednosti, i verovanja (uverenja) koja se sve skupa odnose na pravilan nacin misljenja o tome
kako reagovati na probleme i prilike sa kojima se organizacija suoava. Covek se oslanja na svoje ericke
vrednosti, odnosno vrednosti, koje determiniSu koje su akcije pravilne (dobre ili lose) 1 koji su ishodi dobri.
odnosno 10si.

Kulturne vrednosti

Svako ko je radio dovoljno sa ljudima iz razli¢itih zemalja iskusio je razliCitost kulturnift viednosti od zemlje
do zemlje. Ljudi u nekim zemljama cene grupne odluke, dok neki misle da voda treba da bude glavni u
donodenju odluka. Sastanci u Nemackoj obi¢no pocinju na vieme, dok na primer. u Brazilu kasne i do pola
sata. Da bismo izbegli nepotrebne konflikte, tenzije izmedu ljudi razlicitih zemalja, moramo da razumemo i
prihvatimo takve razli¢itosti u kulturnim vrednostima.

Jedan od najce$ce koris¢enih pristupa za analiziranje razli¢itosti medu kulturama je sa¢inio Gert Hofsted
(Geert Hofstede). On je ispitao viSe od 116.000 zaposlenih u IBM-u u 40 zemalja na temu poslovnih

" Ivana Begli¢, saradnik unastavi, Visoka poslovna §kola strukovnih studija, Novi Sad
! Susnjar, S. G., Zimanji, V. (2005) Organizaciono ponasanje, Ekonomski fakultet Subotica, Subotica, str. 125.
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vrednosti. Otkrio je da se menadZeri 1 zaposleni razlikuju po pet dimenzij: vrednosti (Robbins 2001, 165) u
zavisnosti od nacionalne kulture. Te dimenzije su:

. ~Power distance ™ (udaljenost moci). Stepen do kojeg ljudi u jednoj zemlji prihvataju nejednaku
raspodelu moci unutar institucija i organizacija. Stepenuje se od relativne jednakosti (nizak stepen
udaljenosti mo¢i) do ekstremne nejednakosti (visok nivo udaljenosti moci).

' Individualizam nasuprot kolektivizmu. Individualizam je stepen do kojeg se ljudi u jednoj zemlji
ponaSaju vise kao individue nego kao ¢lanovi odredene grupe. Kolektivizam je jednak niskom nivou
individualizma. ‘

' Kvantiter Zivota nasuprot kvalitetu Zivora. Kvantitet Zivota je stepen do kojeg preovladuju vrednosti
kao Sto su: upornost, sticanje novca i materijainih dobara i takmicarski duh. Kvalitet Zivota je stepen
do kojeg ljudi cene meduljudske odnose. i pokazuju osecajnost i brigu za dobrobit drugih.

. Izbegavanje neizvesnosti, Stepen do kojeg se jedno druStvo oseca ugroZeno u nejasnim i neizvesnim
situacijama. U zemljama gde je visok nivo izbegavanja neizvesnosti, ljudi su anksiozniji. §to se
manifestuje velikom nervozom, stresom i agresivnogéu.

. Dugorocna nasuprot kratkorocnoj orijentaciji. Ljudi u kulturama sa dugoro¢nim orijentacijama
gledaju u buducnost i cene Stedljivost i upornost. Kratkoroéna orijentacija ceni vrednosti proslosti i
sadaSnjosti, i naglasava poStovanje tradicije i ispunjavanje socijalnih obaveza.

Hofstedova otkrica su zasnovana na istrazivanju koje je staro skoro tri decenije. Od tada se svet promenio.
Skorija studija koja se nastavljala na Hofstedovu je potvrdila veéinu originalnih rezultata, ali je i otkrila da su
transformacione promene uticale na mnoge kulturne vrednosti. Na primer, Meksiko je za trideset godina
pomerio vrednosti sa kolektivizma na individualizam. To je u skladu sa ekonomskim razvojem Meksika i
rastom Kapitalistickih vrednosti. Sli¢no tome, vrednosti u SAD su pomerene sa kvantiteta Zivota na kvalitet
Zivota, Sto nedvosmisleno reflektuje uticaj Zena i mladih radnika. Poenta je da, iako su kulturne vrednosti
generalno stabiine i trajne, Hofstedova klasifikacija mora da se modifikuje dodajuci tranformacione promene
unutar drZava.

Organizacione vrednosti

Postoje Cetiri vrste organizacionih vrednosti: elita, zasluge, liderstvo i kolegijalnost. (Kreitner, Kinitski,
Buelens 1999, 220). Svaki vrednosni sistem se sastoji iz skupa vrednosti koje su potvrdene od vrednosnog
sistema 1 seta vrednosti koje su nekonzistentne ili neprihvaéene. Na primer: elitni vrednosni sistem odobrava
viednosti koje se odnose na prihvatanje autoriteta, visokih performansi i podjednakih nagrada. Ovaj
vrednosni sistem ne priznaje vrednosti koje se odnose na timski rad, participaciju, obaveze i pripadnost.
Nasuprot njemu kolegijalni vrednosni sistem podrzava vrednosti kao §to su timski rad, participacija, obaveze
i pripadnost, dok obeshrabruje autoritet, visoke performanse i podjednake nagrade.

Organizacije radije prihvataju konstalaciju vrednosti, nego samo jednu vrednost. To omogucava
menadZerima da odrede da li su organizacione vrednosti u skladu i da li podrZavaju njihove ciljeve i
inicijative. Organizacione promene teSko uspevaju ako su zasnovane na vrednostima koje su nekonzistentne
sa vrednostima zaposlenih.

Studija 85 australijskih organizacija od 1986. godine do 1990. godine pokazala je Cetiri interesantna trenda u
vezi sa vrstama organizacionih vrednosti:

. Organizacione vrednosti su bile stabilne Cetiri godine. Ovaj rezultat podrZava misljenje da su vrednosti
relativno stabilne i otporne na promene.
. Nije bilo skretanja ka jednoj vrsti vrednosnog sistema. Svih 85 australijskih organizacija predstavilo

je sva Cetiri vrednosna sistema. Ovo otkrice potvrdilo je raniji zakljudak da ne postoji najbolja
organizaciona kultura ili vrednosni sistem.

. Organizacije sa elitnim vrednosnim sistemom su ispoljavale najve¢i stepen promena tokom
Ccetvorogodisnjeg perioda, elitna organizacija teZila je da postane vise kolegijalna.
. Primetan je porast broja organizacija koje odobravaju personalne vrednosti zaposlenih. Ovaj trend je

konzistentan sa misljenjem da je organizacioni uspeh delom zavistan i od lojalnosti radnika.
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Eti¢ke vrednosti

Etika se odnosi na izuavanje moralnih principa ili vrednosti koji odreduju da li su postupci ispravni ili
pogresni i rezultati da li su dobri ili loSi. Zaposieni 1 kupci  vrednuju kompanije i njihove vode etickim
vrednostima. Sve ovo indicira da je integritet zaposlenih podjednako vazan kao i njihova uspesnost u radu.
odnosno njihova primanja.

Filozofi i teoreticari su ustanovili nekoliko opstih etickih principa, svaki sa nekoliko varijacija. koje bi
trebalo da upravljaju etickim ponasanjem. Sve principe i varijete (McShane 2003, 104) mozZzemo svesti na tri
osnovne vrednosti :

. Utilitarizam (korisnost): Korisnost nam savetuje da trazimo ono $to je najbolje za najveci broj ljudi.
Znact, treba odabrati opciju koja obezbeduje najvedi stepen satisfakeije za one kojih se tice.

. Individualna prava: Ova eticka vrednost se temelji na verovanju da svako ima funkciju koja mu
dopusta (omogucava) da se ponafa na odredeni nacin. Neka od najsirih gradanskih prava su: sloboda
kretanja, fizicka bezbednost, sloboda govora. pravednost sudenja. Princip individualnih prava nije
ograni¢en na formaino pravo. Pojedinac moZe da ima pravo na privatnost, ali poslodavei imaju pravo
da pregledaju bilo ¢ije e-mail poruke. Znaci, problem sa individualnim pravima je da ona mogu biti u
suprotnosti sa pravima drugih.

o Raspodela pravde: Po ovom eti¢kom principu nejednakost je prihvatljiva ako: (1) svako ima ist
pristup vise favorizovanim pozicijama u drustvu i (2) su nejednakosti ultimativno u najboljem interesu
onih sa najmanje imu¢nim u drustvu. Prva teza znaci da bi svako trebalo da ima jednak pristup visoko-
placenim poslovima i drugim pozicijama u Zivotu koje su visoko vrednovane. Druga teza govori o
tome da neki ljudi treba da dobijaju veée nagrade nego drugi, ukoliko te beneficije doprinose manje
imucnima. Na primer, zaposleni na riskantnim poslovima treba da budu vige plaéeni ukoliko njihov
rizik koristi onima manje imuénima — slabijc plaéenima.

Kulturne razlike i poslovna etika

Kulturne razlike u poslovnoj etici vrlo dobro ilustruje McShane, slede¢im primerom: Kada je Hari Gould.
posetio fabriku za proizvodnju papira Gould u Francuskoj. upitao je svog francuskog kolegu da mu pokaZu
knjige (finansijsko stanje). Francuski izvrsni dircktor pitao je: ,Koje knjige Zelite da vidite?” (Mc Shane
2003) Tzvrdni dircktor je imao tri vrste izvestaja — jedan za svoju porodicu, jedan za poreske organe, i jedan
stvarni (realni). Naime. sct kulturnih vrednosti u Francuskoj nema slicnosti sa onim na koji su u SAD
naviknuti. Francuski izvrSni direktor nije Cak ni primetio neeti¢nost drZanja triju finansijskih izvestaja. dok bi
vecina Amerikanaca ovaj posao oko manipulisanja informacijama smatrala visoko neeti¢kim.

Istrazivanje pokazuje da su fundamentalni eticki principi prili¢no sliéni u raznim kulturama, ali ljudi razlic¢ito
interpretiraju eticke implikacije u specifiénim situacijama. Lazno finansijsko izvestavanje je mozda cesée u
Francuskoj nego u SAD, zato $to poslovni ljudi u Francuskoj takvu praksu smatraju sasvim uobicajenom i
uvereni su u to da time nc nanose nikakvu Stetu drugima. Amerikanci. s druge strane, laZno finansijsko
izveStavanje smatraju neetickim zbog Stetnih posledica po drustvo. To znaéi da ée moralni intenzitet
postenog finansijskog izveStaja u SAD biti znatno vise postavljeno na hijerarhijskoj lestvici.

Radni moral i razli¢iti odnosi ¢oveka prema radu

Radni moral je drustveno ponaSanje ¢oveka u savremenim uslovima koje obuhvata: ,radinost, ¢oveénost,

. - . . .2 . . . - . . .o R
pravicnost, poStenje, hrabrost i drugarstvo™,” ali koje. istovremeno, nalaze medusobno uvazavanje, li¢nu i
kolektivnu odgovornost pri vrienju radnih i drustvenih funkcija, kako u preduzecu tako i u Siroj zajednici.

Radnt moral predstavlja ..skup normi o ponaSanju ¢oveka u radnoj sredini zasnovanih na op§tem shvatanju o

* Markovi¢, Z. D. (1987) Sociologija rada, Savremena administracija, Beograd, str. 446.
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polozaju i znacaju rada u drustvu, koje u sebi ukljucuje stavove, motive i zadovoljstvo udesnika u radnom
prostoru i radnoj grupi*.”

Moralno ponasanje ¢oveka u procesu rada (radni moral) se najocitije manifestuje u odnosu individue prema
radu. Pod uticajem prirodnih i druStvenih ¢inilaca mogu nastati dve vrste odnosa prema radu: pozitivan i
negativan. Kod vecine ljudi se javlja pozitivan odnos prema radu, §io znaci da je ¢ovek zdrav i uravnoteyen
u fizickom i psihickom smislu. Ovakvi ljudi se zalazu za postizanje radnih rezultata, neguju kolektivni duh.
medusobno se pomazu, uvazavaju druge u radnoj grupi i postuju pored svojih i tude interese i ciljeve. Radnik
koji ima pozitivan odnos prema radu oseéa zadovoljstvo u radu i doZivljaj uspeha. Posebnu grupu ¢ine oni
ljudi koji imaju negativan odnos prema radu. Zajednicka osobina onih &iji je odnos prema radu negativan je
da najcesce izbegavaju rad, smatrajuéi ga tegobom. ¢ak nekom vrstom kazne. . Negativan odnos prema radu
Cesto predstavlja emocionalni sukob u coveku koji je manifestacija neuroti¢ne deformacije licnosti i govori o
neuskladenosti u njegovom psihi¢kom Zivotu.™

Negativan odnos prema radu mogu imati:

. Nezrele licnosti — nezrele licnosti imaju negativan odnos prema radu zbog svojih nasledenih ili
steCenih osobina. Tako razmaZeno vaspitan ¢ovek mrzi rad.

. Osecajno siromasne licnosti — osecajno siromasne li¢nosti ni u Jednoj vrednosti Zivota ne nalaze pravo
zadovoljstvo pa to ne nalaze ni u radu.

. Slabe socijalne licnosti — slabe socijalne li¢nosti bojeci se suparnistva drugih ljudi izbegavaju rad.

. Licnosti koje imaju strah od povreda na radu — strah moze biti rezultat ve¢ preZivelog nesre¢nog

slucaja na poslu usled nepaznje, nemarnosti ili iz bilo kojih drugih razloga. Ovakav negativan stav
prema radu odnosi se samo na doti¢no radno mesto, a nestaje premestajem radnika na drugo radno
mesto.

Pored pozitivnog. odnosno negativnog odnosa prema radu, postoje i lidnosti sa prividnin ili kvazi-pozitivaim
odnosom prema radu. Ovi ljudi su obi¢no veoma osecajni, suvise okrenuti samo prema sebi i naizgled imaju
pozitivan odnos prema radu. ZalaZu se na radu i ¢ine sve da postignu izvanredne rezultate. Medutim, ovo
zalaganje je samo teZnja da se posebnim isticanjem privuée paZnja okoline. Ovi ljudi su u radu &esto
neoprezni, lakomisleni, ne vode raduna o opasnostima, zbog Cega se i povreduju na radu, nastojeéi sebe
prikazati kao ..Zrtvu* za drugove na radu.

Moralni integritet ¢oveka i njegovo narusavanje u radnoj sredini

Moralni integritet Coveka u radnoj sredini (Markovi¢, Krsti¢ 1989, 175) obuhvata ukupnost ¢ovekovih
osobina koje oznacavaju njegovu svojevrsnu individualnost kao drustvenog bica koje svojom delatnogéu u
procesu rada kao vrednosno bice ostvaruje drutvenu komunikaciju sa ostalim u¢esnicima u radnom procesu,
menjajuci svoju prirodnu i drudtvenu okolinu.

Moralni integritet Goveka u radnoj sredini moZe se narugiti i narusava se, kada se u radnoj sredini vreda li¢no
dostojanstvo Coveka i ugrozava njegova licnost kao celovitost bica. Moralui integritet Coveka u radnoj
sredini mogu narusiti samo ostali uesnici u radnom procesu sa kojim ¢ovek povezuje svoje ponasanje vrseci
radnu delatnost, tj. pojedine radne operacije. Evo nekoliko primera (Torrington, Hall, Taylor 2004, 25)
neetickog ponasanja poslodavaca prema zaposlenima: Otpustanje nekoga iz razloga koji se ne odnose na
nekompetentnost, na primer, zbog loseg zdravlja; neotpustanje viseg menadZera ili veoma sposobnog radnika
koji se ponaSao neeti¢ki/neprofesionalno; zadrZavanje platnih sporazuma prema kojima su grupe u kojima su
uglavnom osobe Zenskog pola manje placene od grupa u kojima je vise muskaraca: pruZanje moguénosti
obuke jednima, a uskracivanje drugima; diskriminacija radnika na osnovu starosne dobi.

*Markovié. Z. D.. Ibidem. str. 411
*Markovi¢, Z. D.. Ibidem. str. 415.
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Neke od skorijih promena, mogu se shvatiti kao promene koje dovode do smanjenog interesa jednog dela
poslodavaca da posluju eti¢ki. Stoga se moZe javiti pritisak na ljude da rade duze nego Sto je uobicajeno.
smanjenje nivoa sigurnosti radnog mesta usled pojacanog pritiska konkurencije i ulaganje u nove
tehnologije, §to direktno dovodi do gubitka radnih mesta.

Zakljucak

Vrednosti su standardi koji nam pomazu da odredimo 3ta je lose, a Sta dobro, $ta valja, a $ta ne valja u nasem
okruzenju. Vrednosti su sloZenije od stavova i mnogo su dublje usadene u na$ karakter. Vrednosti se
razvijaju tokom vremena i mogu biti ¢vrsto povezane sa faktorima sredine kao Sto su: porodica, druStvena
grupa ili ¢vrsta uverenja koja proizilaze iz ¢lanstva u organizaciji ili su rezultat odredenih uverenja.

Znacaj vrednosti u organizacionom ponaSanju je porastao zadnjih godina. Jedan od razloga je globalizacija
koja je pojacala na$ senzitivitet za razliCitosti u vrednostima raznih kultura. Kulturne vrednosti su
opiteprihvaéena uverenja, tradicijom nasledena misljenja 1 verovanja u nekoj kulturi o tome $ta je znacajno.
ispravno. poZeljno, istinito, vredno, i kojim ciljevima bi trebalo teZiti. Globalne organizacije se suoCavaju sa
izazovima upuéivanja ljudi sa razli¢itim vrednostima ka zajednickom cilju. To moZe da vodi kontliktu koji
proizilazi iz razli¢itosti u li¢nim, organizacionim i kulturnim vrednostima. Drugo, vode korporacija se nadaju
boljim nadinima upravljanja odlukama zaposlenih i njihovim ponasanjem. Vrednosti predstavijaju snazan
magnet koji gura zaposlene u istom pravcu. Treéi razlog zbog kojeg su vrednosti znacajne za organizaciono
ponasanje je ¢injenica da su organizacije pod stalno rastu¢im pritiskom da se obaveZu u praksi etike. Etika
govori o proucavanju moralnih principa ili vrednosti koje determini8u koje su akcije pravilne ili nepravilne
(dobre ili lo3e) 1 koji su ishadi dobri, odnosno 1osi. Covek se oslanja na svoje eti¢ke vrednosti da bi odredio
Sta je najbolje Ciniti.

Eti¢cko ponasanje je vodeno moralnim principima koje koristimo kada donosimo odluke. Da bi povecali svoje
moguénosti u primeni etike (Decenzo, Robbins 2002) treba da: upoznate politiku organizacije (kompanije) 0
etici i razumete je; razmislite pre nego §to delujete; zapitate se ,$ta ako?** (primera radi: Sta ako donesem
lo$u odluku? Sta ¢e mi se desiti? A mom poslu? Sta ako me uhvate da radim nesto neeticko? Da li sam
spreman da reagujem na posledice?); trazite miSljenje drugih ako ste nesigurni, a treba da uradite nesto
vazno; uradite $ta verujete da je ispravno-morate se pridrzavati vasih unutra$njih etickih standarda. Zapitajte
se: da i mogu da Zivim sa onim §to sam ucinio?

Radni moral obuhvata odnos pojedinca prema radu — poslu, njegovoj radnoj jedinici i radnoj organizaciji u
celini. Radni moral nije samo ispravno ponaSanje u procesu rada, nego sposobnost pojedinca da stvara
povoljnu radnu atmosferu u datoj radnoj grupi ili kolektivu. Kao poseban oblik druStvenog ponasanja, radni
moral se javlja u razvijenijoj civilizaciji, kada ljudi po¢inju organizovanu i isplaniranu saradnju medu svim
ucesnicima u procesu izvrSavanja radnih zadataka.

Zahtev za za§titu moralnog integriteta ¢oveka u radnoj sredini je novijeg datuma. On se u poCetku istice u
okviru opstih zahteva za humanizacijom poloZaja coveka u druStvu i zaStitom njegove li¢nosti.
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