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Rad .je zasnovan na holistidkom pristupu izudavanja dovcka Ll procesilna rada i predstavlja savremeni

koncept odnosa prema zaposlenima u organizaciji. Problern socijalizacije u organizacijama je jedan od

najsloZenijih i najvaZnijih problema. UsaglaSavanjem zahteva organizacije sa sposobnostima.

karakteristikama lidnosti i motivirna zaposlenih postavlja se kao jedan od najurgentnijih cilieva organizacijc.

Tek harmonizovani pojedinac sa organizacionim ciljevirna moZe u potpunosti posvetiti paZnju, vreme i

ostale resurse svojim radnim rezultatima. Sagledavanjempostojeiih uticaja u organizaciji i uvidom u

moguie buduce uticaje, pruZa se mogu6nost upravl.ianja ljudskim resursima i upravljanje organizacijom.

Orgcutizttci1na soci.jalizuc:ija, teot'ijski i praktidno, zauzima znadajno mesto u pripremanju ljudi za potrebe

organizovanja. voclenja preduzeca (kornpanije, firme) i neposrednog rada u njemu - jednako u materi.ialnoj i

duhovnoj proizvodnji. Doprinosi harmonizaciji odnosa medu svima zaposlenima 5to veolnu Innogo zavisi

upravo od Sirine, dubine i kvalitcta njihove socijalne integracijc u preduzecu.

Da ne bude zabune, odmah valja konstatovati, da se iz razliditih aspekata fenomenom orgoniT.ttcione

socijalizacije bave nekolike nauke: sociologija, socijalna i industrijska psihologija, etika, ekonomika,

medicina, druge discipline. Svaka od njih proudava dovckovo delovanje i pona5anje iz uZeg,

monodisciplinarnog videnja njegovih aktivnosti, uspona i padova, radosti i tuge. euforije i srdZbe i u svemu

tome njegovog snalaZenja u razliditim proizvodnim uslovima i odnosima'

" Doc. dr Bil.jana Ratkovic Njegovan, Visoka poslovna Skola strukovnih studrja, Novi Sad (e-mail:

bili anani @ neobee.net)
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.i taktikama socijalizacile dlanova organizacijrelativno.azdvojena videnja promena do kojih dorazi tokom pro."r" organizaci
nacile ukliuduje detiri

'rvrf rvrr4 uu NU.rrr uotiTzt r"oKom procesa organrzacione socijalizacije, a to su:prihvatanje kompleksa odgovarajucih ponaianja u vczr sa utogi-*r;
razvijanje radnih veitina i sposobnosti:
prilagodavurr.je vrednosrirna radne gfupe :
napredovanie kroz razlidite oblike socijalizacije zavisi ocl nivoa kontigencije, uzajamne bliskosti isaglasnosti.

Prenra tome' organizaciona socijalizacija obuhvata razlidite nadine podudavanja pojedinaca o njihovimuobida.ienim pozeljnim inepoZeljnim ponaSanjima unurar raclnog otruZenja, luo ipro.l"ktovanje lidneperspektive koju omoguiava usvajanje organizacijskih pravila. Sociializacijo,r r" ureduju ioblikuju lidniodnosi u radnom okruZenju, daju temeljna pravila suiko,ln.unog upravljanja i rukovodenja. ona pruz:rpojedincu ,,uredetr" poglecl na radni zivot bd dana zaposlenja do odlaska iz organizacije.
Sociializaciia novodoSlili (pripravnika) radnika obuhvata prihvatanje novih nonni, vrednosti i oblikaponasanja' ko.ii sLr vec zajednidki ostalim dlanovim organizacije. U tom procesu dolazi do :r promene stavova, vrednosti i pona5anja;
. prilagodavanja novom poslu, grupi i celokupnoj organizaciji;

novodo5lih radnika i menadZera.

lH#:ffliitii:?,f-,:.t"::,*?:1,: Y:rT-,,1"jiT1 ne^samo u tehnorosko zaosrarim vec i naoko,#il i:3:"::,,::: ;:H:l'lT ;";,xTi:niihovi menadieri drnirL.^ nn^^X^i,.. j^r--: l

3;?"# ff ",1*:i',, i:"::.L. f,: ":"f ' d ;i #;A; ;; ;;ii:;:" il";l',i:,T:ffi ":
l'l:ffi:iJll.*,*#"':::il1"1'*:*:::::rltJi;;'*;;r"';.#,il"j'?:'Ji';""#::"Jf[ :"il:
lL'il,iilii:l)::T,:,i:lll,1 fig" "'j";;;;i;;";;;#;;;",'ffi::H1;T:,'#:i::_i h:Tf:":li::u menjanju tjtrctske teinotogije, koja.je:.a".r" 

""2,,",,;;i",ff;llrtliixTi'li?|i72ii,y,",'r,;: 
o^ je iztaz

IstraziVanje procesa orgattizacione socijalizaci.ie oteZano je u znadajnoj meri samim definisanjem njenogprednleta' Buduci da se organizaciona soc'ijalizacija prostire na r.azlidite dru-qe oblasti istraZivanjaorganizacionog ponasania' otta je definisana na skoro onoliko mnogo nadina kolikL ima istraZivaia u to1oblasti' te varira od autora do autora' Stanje znanja o rezultatima iskustava socijalizacije.je na slidan nadinogranideno' buduci da raspolazemo s,t rttcilct etniri.iskih istraiivturjrt koja utvrdu.ju konacne rezultate i navodekon kret'e varijable za determi nacij u uspeha organ izac ione soc ij al izac ije.
Jo5 uvek su ne-iasni kritcrijtrmiu prosudivanju uspeha soci.ializacije kao i moguci ni'o kontigencije na koji setreba osloniti kod procene ispLrnjenja procesa socijalizacije. Negde dominiraju bihajvirraLni kriteri.jurttr(udenje ponaianJa). a u nekim sludajevima kriteri.iumi outoritarrutsti i .strahov,a(koji rnogu samo u ,.orr,r.,',ojmeri da se koriste za napredovanje u organizacionoj socijalizaciji). Skreiemo paZnju i na dinjenicu da ve6inat'nctradZera srratfa da je kroz socijulizttcija ljudi r"oguc" bitno)roureniti ridnost, dak izmeniti ved formiranestavovc' usvo.jene navike, nadine rniSljenia i vrednosii, te ostvariti nove moclalitete ponasan.ja - sve u intercsut za potrebe iednako ipreduzeca izaposlenih u njirna. Ipak, istraZivadi se srazu uiednom, ttivo srcijrtlitacijezrrltosletilt ntole tlo korisri u prosrtelivo.iu ttspeha-ftu*c.i)nisctrtjct nr,gruttz.cije.

I
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Predmet organizacione socijalizaciie dine. dakle, integralni i interaktivni uzajamno-funkcionalni odnosi ljudimedusobno i lfudi i tehnologija u preduzeiima. oni ,. ne mogu posmatrati u bilo kakvoj izolova'ojaktivnosti (pona.imanje u. proizuod'oj, usluZnoj. u..,nieto;, politidkojl, niti proudavati izolovano, izvandinilaca koji u tim procesima deluju il ,"y:\i i on nu 
"jih. 

J.;, ni dovek nije raspardano, vec kompreksno,celovito bice' zato je organizacionu socijalizaciju .n"g"e"'*peino istraZivati samo interdisciprinarnoDelovanje medusobno povezanih subjekata u razliditim tehnoloskim, socijalnim, ekoloikim, etnidkim,
xi,Iii*:;\iilr"j. 

clrugim uslovima' jeste multifaktorsko, naudnoistraZivadki gredajuci, dakte,
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Znaiaj l.iudske tehnologije

Predrrzeca, koja shvataiu vrednosti tlove Ljudske tclunlogijc (menjanje zaposlenil-r u itr.fctrrrtrttiv'tto.j

,,oprenrljcttrtsti" - Sto znadi promene Lr normarna i obrascima ponaianja, u miSl.jenju. delovanju. reiavanju
problenra. u mecluljudskin-r odnosima), izgraduju uove strudne ilfudske pelformanse zapclslenih
Osposobl-javaju svoje clanove za prevazilaZenje kriznih ZariSta,Sto vodi, istina ka postepenom. ali zalo
trajnorn izlasku iz vciih ili rnan.iih problcma.

Naucno istruino polaziSte organizacione socijalizacrle temelji se na iin.fenici da .su ljudski resrrrsi ,qlrtt,ni
konkttrctuski.l,uktorittutr!'iitttrobttittsllgtt:iitoj:'nattju,Lmrtt.juisptlsclbtto'sti(ktvllt,-orr)'
cctiri aspekata obja(niava bogatstvo jednog preduze6a. n jegove kompentcnci.lc i kornpctici.ic:

. pt'vo.Sto.jc u bilo kojcrn proizvodu ugradcno vi5e znanjii, umenia i ljudskih sposobnosti, a manje
prirodnih ifinansijskih resLrrsa. on je konkurentniji na trZiStu;

' clnr,qo. inte-rlrisani kreativni ljudski potencijali su.jedini razvojni resursi bez ograniden.ja - kora velikog
Inozga (corl a-r cc rebri);

' trete, t.tuZno je u svakorn prcduzecu forrnirati kritidnu mastr intenzii,nog znanja, jer kada potrebno
znanjc ncdostajc trpi proizvodnja ili usluge bez obzira koliko sredstava ili hardvera bilo obezbedeno;

' c\elvrto. bitan elcment razvoja, jeste porrn.r'rurfc svakog pojedirrca. grupe i celog kolektiva u smcru
usklaclivanja i ostvalenja zajednidkih ciljeva preduze6a.

Iz toga sledi da su glavne prepreke uspeSnosti preduzeil nedostatak primenjivog znanja i odgovara.juceg
pona5anja zaposlenih. Zzrto orguui?,uciona soc'i.jalizacijc u sebi sadri.i z,rtrutje i prnoirut.je. Ova sintagma
podrazttmcr u i .rTtri.roDrrr t.tti i trtrtt'rt.jtt.

Od autsajdera do aktivnog ilana organizacije

Od vrcmena kada pojedinci prvi put udu u radnu organizaci.jLr istupe na novo radno mcsto. do trcnutka kada
ga napuste, kada.je olanstvo u organizaciji iza njih, produ odredeno iskustvo i cesto se posvete Zivotr.r
razlicitom od prethodnog. On nosi svoj specifidan ritam. odnose, zahteve, potcncrjalc, nagrade i kazne.

Ulazak r-r organizaciju jeste proces prtxlinutja i pridni,it,uria, odnosno utenje o tome kako da se pojedinac
snuric u datom okruZenju ikako da odredeni posao uspe5no obavljar. Socijalizacijom novozaposlena lica uce

o prilagodavanju na organizaciju i poistive6uju se (identifikuju) sa organizacijom.

Ulazak u organizaciju moZe da bude dvojakog karaktera: a) po plijemu u orgarrizaciju, kada novi radnik
prelazi ,.granicu" organizaciie; b) kada se menja karijera date osobe, dakle u situacijama prelaska ,.granice"
unutar iste ili druge or-eanizacije (napredovanie, nazadovanje). Zaposleni je najpodloZniji organizacijskim
utiscitna rteposrerhto pre i neposracltto ltosle ovih prelazaka.

Iskustva u radnom procesu donose i neobidna saznania koje se deiavaju na radnom mcstu. Novozaposleni
mogu staviti pod znak pitanja neke stare pretpostavke o tome kako posao treba da se obavlia; oni mogu da ne

zna.ju neke skoro.,svete" medupersonalne konvencije, koje definiiu odnose autoriteta unutar radnog mesta.

Mogu. takode, da propuste ili da ne uvaZe na odgovarajudi nadin radnu ideologiju i organizacioni mandat
koji su usvojili iskusniji dlanovi prisutni na radnoj sceni. Novi dlanovi moraju da budu poduiuti u tome da

organizacijski svet vide onako kako ga vide iskusnije kolege, kako bi preZive la tradicija organizacije. Ncttirt
rru koji sc ot)o uc'ertje or|viju govori o DrocesLt org,urrizoc'iortc socijoliz,aci.je.

' Vurr Muancn, 1975
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Uiiti radedi, raditi udedi

U plavu su aLltori, koji zastupajLl tezu o potrebi uvoclenja ntcntor(t i tutt,trt za plipravnikc u svojstvu vode.

savetnika iz redova starijih, strudrrijih i iskusnijih radnika. Zadatak irr je da prihvataju. uvode u rad i upucuiu
podetnike. ne sanro u strudne poslove. nego iu odnose medu zaposlenima iizn-redu njih ivodstva preduzeca.
da im skrecu paZnju na moguce probleme iotkrivaju perspektivu preduzeca kao injilrovu liinu budr.rcnost u

niernu. Obojica, ipocetnik i mcntor zajednidki ude,,ne tako",,nego ovako". To.je izvorna socijalizaciia. Ali,
kako novc tehnolclgije iiz njih proiza5le ne samo nove normc ioblasci ponaSanja rregcl i uove vlednostL
impliciraju i osvajanje novih znanja jednako potrebnih i pripravniku i mentoru, tada su i mer)tor i rrjc-gov

pitomac (men{.or i pripravnik) dovedeni u situaciju da uie zu.jefutiiki ruclaci i rade uieci. Tako preduzece
prerasta iu obrazovno srediSte. dakle. postaje i,it,u ikofu rurlu i sot:i.juliraci.je..

U takvoj Skoli nerna rnesta preZivelim programima i metodama ucenja, joi rnanjc zastarelo.i pedagogi.ii.
ortodoksnirn idogrnatskim porukama. TrZiSte. za razliku od prosvetiteljske iromanticarske pedagogije, to
bezrezervno odbacu.ie. Ono zahteva intenzivna, dakle funkcionalna znanja.

Proiz-vodnja je opterecena problemima i te5kodama. koji zahtevajr.r velike. dak i nadljudske napore. Zaro.
narodito u srednjim ivelikim preduzecima, malo ostaje prostora za sentimentalnost u udenju. To. dakako. ne

znadi da radnikc opterccujc u poslovima koji ga angaZuju u nervno iscrpljujucim aktivnostirna. jel irn ostaje
r.nalo prostora za udenie i sarnoudenje.

Filozofija napretka, za bilo koje preduze6e. ogleda se u dinamici delovanja svih njenih dlanova. Kvalitet te

dinamike.jeste lucidno odredivanje buducnosti svakog preduzeca i radnika u njinra. Praktidno. to je dinamika
invencije i inovacije, iz dega sledi nov nadin rni5ljenja, ponalanja i reSavanja radnih i Zivotnih problema.

Prcma tome orgcrtizor:iona soci.jcilizucija nije nikakva prosvetiteljska opsesija vec imperativ vremena
deternrisanog znanjem, kre ativnim ljudskim potencijalima, sposobnostima zaposlenih da prevazrlaze
zastarele medusobne odnose idotrajale tehnologije, da predvidaju bududnost iizgraduju viziju svo.je firrne,
sagledava.iu6i sopstvenu bududnost i perspektive svojih porodica. To je utoliko znadajnije Sto ce sudbine i
pcrspektivc svakog preduzeca sve manje odredivati drZava i drultvo, a sve vi5e ce postati i briga ne sarno

vfasnika vec i svih zaposlenih. Zato je njihova participaciia u tome corrlitio sine quo rrorr uspeha preduzeda.

Socijalizacijg * prihvatanje i odbijanje

Nesporna ie moc socijalizacije u tim sloZenim procesirna, ali podseiamo da socijalizacija nije samo
priln,atunje vec i odbiianie normi ponaianja, koja sa stanovi5ta individue ili grupe nisu prihvatljiva. Lidnost
ima kompleksniji sistem shvatanja i prihvatanja odnosa izmedu: ,,okruZenje" - ,ja", ,,drugi" - ,ja".
,,preduzece" - .ja". Dodajmo tome da ni ponucladi novih vrednosti ne odabiru uvek one prave, najbolje, da

su neke od njih u trenutku nudenja promenljive, moZda i na ,,izmaku".

Liinost na svet donosi i nasledene osobine. Nema dva ista doveka. Bioloiki i intelektualno ubitadno ih je
stavl.iati u isti kalup. Ako menadZeri Zele Lrspeh, pridobiti radnika za svoje ideje i ciljeve preduzeia,
genetidari ih upozoravaju da jedne od drugih moraju kvalitetno razlikovati. U svakome od njih jeste

bogatstvo njihove kompleksnosti, Sto je, ako se pravilno iskoristi, buducnost za svaku firmu. Istina to su

sloZeni procesi potvrdivanja, usmeravanja i iskori5tavanja individualnih, neretko i latentnih potencijala
svakog zaposlenog i njihovog stapanja u timsko stvaralaitvo.

S tirn u vezi je i razvoj kreativnih potencijala svakog zaposlenog. NuZno je pri tome razobliditi zabludu o
tome da je kreativnost bogom dana. sludajni dar sre6no rodene osobe. Errpirijska istraZivanja preuzela su

kontrolu nad imaginaciiom i mitom o kreativnosti i pokazala da su inteligencija i kreativnost dve nezavisne

dimenzije i da stvaralaitvo prvenstveno zavisi od odnosa pojedinca i grupa, zapravo od socioradnih uslova.
To znadi da u svakom preduzecu i svakom psihofizidki zdravom radniku u neposrednoj proizvodnji dudi
poterrcijalni stvaralac. TeZak rad prisiljava kvalifikovanog radnika. tehnidara. inZenjera datralzi re5enja koja
6e ga,,Stititi", duvati njegovu energiju ivreme, povedavati ploduktivnost. dobit istvarati zadovoljstvr-r i
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zaposlenima i preduzeiu. I zato nije iznenadLrjuce Sto je viSe prijavljenih i prihva6enih patenata od
zuposlenih u pleduzciima iustlnovarna ncgo u nauinim institutinru i univclzitctinru.

Konadni rezultati procesa socijalizacije, prema Sajnu2, na.jde5ce se manifestuju u tri pravca:

l. prilugoda,ruje (storuteljsno) - postignuta potpuna saglasnost sa zadatim organizacijskim normama;
novi ilan organizacije udi o datim pretpostavkama; udenie moZe biti formalno, kr-oz samo-
rekonstrukciju (obnova), serijsko, sekvencijalno, varijabilno, takmidarsko (turnir);

2. kreativrti inclivicluolizam - sve glavne pretpostavke kulture su naudene, sve marginalne odbadene,
dozvoljavanje kre ativnosti nezvanidno, samounapredivanje, nasumidno, disjunktivno, fiksno,
takmidenje;

3. qtobwru - potpuno odbacivanje pretpostavki.

^l
)

KREA'TIVNI
INDIVII)T]AI,IZAM POBUN

Slika 1. Rezultoti procese socijalizocije

Najlak5a reakcija koju novoprido5li dlan moZe imati u dodeljenoj funkciji je reakcija prihvararja svlh
elemenata organizacione kulture i organizacionog pona5anja, dakle, prihvatanje stetLts quo-a (,,zaito
talasati?").

S druge strane, novi radnik mole iz raznih razloga, oseiati nezadovoljstvo postoje6om
bazom znanjo organizacione funkcije koja mu je dodeljena, usled dega mora sebe da
ograniii na kori5ienje tog znanja u izvodenju svoje uloge (date funkcije). U tom
sludaju mogu6e su reakcije odbucivanja i redefinisrtnja glavnih premisa misija i

INOVACIJE

tJienjc o posl
l organrzacu

strategija organizacije i to u dva pravca: a) locira novo zrtanje na kojem se ,-,,,I:....:;1
moLe bazirati organizaciono definisana funkcija - inovacijn sadriaju: b) i ,^
obavlja svoju funkciju, ali uvodi inovacije - inovacija funkcije. Najekstremniji i,1 ':"r".i:']""uu' srr

oblik odbijanja postojedih normi i pravila organizacije je njeno - napuStanje. \i -

Inovacije
funkcije

t schein, l99o
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Podruije organizacione socijalizacije

Organizaciona socijalizaciia .je sadrZana u dva osnovna cilia: a) osposobljavanje radnika za kvalitetno
obavljanje posla; b) olak5avanje radnog procesa. Ona obuhvata postupke putem ko.jili novodoSli radnici:

' ude ,,o";

' prilagodavaju se ,,2a":

. poistoveiujLr se sa organizacijom.

lJkupno uzevii. polja organizacione socijalizacije dine: l) udenje o organizaciji; 2) Lrdenje o kako se obavlja
odlecleni posao; 3) lidno udenje.

Socrjalizaciia za rad i ,,Zivot" u organizaciji obuhvata, dakle, Siroko podrudje: udenje o organizaciji u koju je
novi ladnik uiao; prihvatanje vrednosti, ciljeva i normi, te karakteristika radne grupe; sticanje veitina i
znanja; Inotivaci.ie; lidne promene u vezi sa identitetom; stvaran.ic prcdstava o sebi; odgovornosti za udenje
kako bi se uklopio u organizaciju. Socijalizacija jc vaLnaza pojedince u smislu moguclrosti napredovanja u

organizaciji i ukupnog razvoja karijere.

Slika 2. Regulati,tti, nonnativni i kognitivtti tlottrt'tti orgatti:utiottc sot'ijalizctcije

IstraZivanja na planu eJekukcuu organizacione socijalizacije ukazuju i na vaZnosl. i na posledice
socijalizovanja na organizaciju u smislu produktivnosti, obavljanja uloga, izgradnje stavova, posvecenosti i
predanosti organizaciji. To je i vaZan

mehanizam samoobnavljanja orgunizacione
kulture prenoienja organizacione kulture
novim dlanovima organizacije. Socijalizacija u

organizaciji je, u stvari, stalan proces trtenja,
kako su ga u najiirem smislu definisali Kolb
(l9B-5), Pi.jaZe (Piagct, 1970). Lcvin (Lewin,
l95l ) i Nonaka ( 199-5). kao ,,nikada zavr5en.
konstantno ponav Ij a.j uci proces i zmedu nri Sljenj a
i akci.ja. gde se znanje krcira kroz transfbrmaciju
iskustvl".

Etape organizacione socijalizacije

Proces socijalizacije za svakog dlana
olganizaci.ju. svc dok se organizacija ne

detaljno razradeni program socijal izacije

PROCES
SELEKCIJE

Sf ika 3. 'l-ri elurtertttt u porlritu'urtjtt
o r gtut il.ur.: i on e kul I t t re

organizacije traje, dakle, neprekidno, od momenta ulaska u

napusti, bez obzira na to koliko vremena provodi u njoj PaZljivo i

obuhvata slede6e etape:

DOMENI
ORGANIZACIONE

SOCIJALIZACIJ E

REGULATIVNI

Zakorrriptavii;r
irt(.1 il I ra tnrt,tla)il

c)Kr'u t('rl l.l

\,/rr'tinr: str, r,lTOve rt i:r,
prihv,rtlilv nri in

l-rorl iri J lt l;l

I(OCNITIVNI

LLI L'ill ll( f'() -l l(llllr,' I

k.rp,n i I ivn L' k.if.irilori t.,
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i. sclckc:ija rtot'ih ilctttov( - obuhvata standardne proceclure u traganiu za spccifidrrim karakternirn

crtama licnosti novih kadrova, Sto bi omoguiilo najveii Lrdinakl

2. r..s1tor-ecliyruje rta pos(ro - upoznavanje novih kadrova sa normama i vrednostilna Organiz-acije ,

3. ot,luclrn'ctil.ic poslortt - sticanje rutine na poslu u toku rada;

4. nrcre rie i rtogra[livttn.ie utirtka;

5. idcrtil'ikrtcijcr srt or,v,rtnii.or:ijottr- pribliZavanje radnika rlajvaZnijim vrednostima olgenizacijc:

6. jtiunje ,,.l'rilklctra" iprita - prepridavanje dogada.ja koji su interesantrli i vaZni sa stanoviSta kulture

organizacije:

j. prepo?.1or,4rt1a i ytrontocijrtzaposlenih koj idobro lade; predstavtjaju se kao modeli tj' trzori za

ostlle ztposlene i za ttove'

Organizacije mogu da olakiaju ovaj proces u razliiitoi meri, tako 5to cc pruZiti informacije i rnentorstvo'

Mcdutirn. po.ictlinuc se smatl'a p|imal'nirn agcnsont socijalizlcije.

Uloge (role) u organizaciii

Organizaciona sociializacija.je i proce s purem koga ljudi prihvataju ,,stege" pojedinih organizacijskih rrlogrr.

kao i sve one neobidne po1a; koje irn se cleiavaju na radnom mestu. Stoga se socijalizaci.ia odvija u 5irokom

raspolu - od metodo Urrin potuSa.la i greSaka, do clugog procesa obudavanja. Organizaci.ie su svo.ievrsne

,,are.e", smatra Van Manent, (u), serije pregovora u vezi sa definisaniern rudtta fwtkcije i rLLrtge u

organizaciji; organizacija jeste neito viSe nego prostor aktivnosti u kojem se razliditi pojcdinci sakupljaju i

ulaZu svoje napore za nelto Sto je zajednidko'

pojedinci u svorr Zivotu preuzimaju razliditie uloge - svesno ili nesvesno - i desto su primorani da ih

menjaju. Zaove promene uloga potrebno je vreme u: snalaZenju, pt'onalaZenju r-rovih saznalua, samorazvoJu'

prilagodavanje ulogama pouiuu" socijalnu kornpenctciju, 5to je bitan kriterijum kvalifikacije za poslovni

Zivoi Ovladiuanje11 poriouno. ulogom pou".ruu;u se sposobnosti: kornunikacije i prezentacije; zastupanja

al.gumenata, sporlauanjo samoga sete, pove6anja samopouzdartja; razvi.ianja strate5kog postupanja u tirnu;

analize ncverbalnih ottito iziaZavanji (govor tela...); shvatanja drugih, sluianje drugih: reiavania

konflikata; kulture diskusijc - prilikom sukoba miSljenja odvo.jiti obicktivni isubjektivni nivo. to zuaii

objektivno argumentovati i ne nipadati osobu; dogovaranja i kompromisa; razvijanja Jeetl-back kulture'

U socijalnoj psihologiji N. Rot5 199.1 definiSe rtlctgtt kao,,pona5anje koje se odekuje od pojedinca koji se

nalaze na odredenir-,-rlttozoii.a u drustvu". Sociolo5ko tumadenje uloge polazi od po.iedinca, nadina njegove

spoznaje i oblikovanja njegouog druStvenog Zivota. Svaki dovek se u toku svog Zivota soci.ializLrjc

(ietinjitvo, ikolovanje), t;.'on." upoznaje s ponadanjern koje zahteva odredene uloge. 7-rodicionohrateorilu

alogrr (Menon. purronr, iinton, Direndorf) i"rnuuon" je na.fiutkcionalistitkom stcutoviltu da je delovanje u

ulozi funkcionalnije ukoliko su jasnije propisane uloge (oiekivanja dru5tva) i ukoliko se interpretacije normt

uloga i praktidno ponasanje ntsioca uloga medusobno poklapaju. Po ovom shvatanju. treba izbegavati

,op-rtu"ni cloZivljaj irloge. a time i konflikte uloga,.ier mogu dovesti do nestabilnosti sociialnih veza

S rcO fl, BIZN I S A N a t t ( t t o - s t r t r i t t i t':u's o 1t i s

'J. V. Maanen, l9l9
u Van Maanen. J. Schein E. H., (1979) Tow.ard of rlteory- of org,tuti:atiottal Socializallor, Research in organizatrtlnal

Behuriot . |:10()-16-l
-t Rot N.. 1994) Osttctt,i socijctlnc psilrclogije, Beograd,7,a.v<'td ztr udZbenikc i nastavna sredstva'
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FUNKCIJT U

DRUsTVU

Drl!tvette l.r,tituc.iic Norrre v'eci'csli
L rOge

Slika 4. [;uttkciottrtlistiiki konr:cpt rlrttitt,ettih t'iutkciju

Ulo-ea podrazumcva skup oickivanih. ccsto razliditih vrsta pona5anja osobe Loja zauzinta odreclenu
definisanu poziciju unutar datog socijalnog sistcma, u ovom sluca.ju organizacije.'' Ako su ova oiekivanja
ispunjena ili prernaiena. osoba moZe odckivati odredena organizaciona prava i nagrade za obavljanje
dodeljene uloge (funkcije), a u suprotnorn - preduzirnanje odredenih popravr-rih rnera ili kazni. SadrZa.i

odredene uloge moZe biti opisan u smislu op5tih, skoro ideoloSkih naloga i praktidnog skupa aktivnosti koje
sc plcduzimlju zu ostvurivanje nulogu.

Relevantno ponaSanje u r,'ezi s ulogom (role behnt,ior) pretpostavlia prihvatanje aktivttosti. thd.rtosti,
rtrlgrnontosti i :ulilevrutih portuicuja. Ova potra5anja se od strune olgarrizucijc' srnatraju dobra i poZeljna.
iako nisu suitinska za funkcionisanje organizacije. Ipak. oiekivana ponaianja koja donosi radna uloga
moraju se prihvatiti da bi se zaposleni u potpunosti ukljui.io ipostao dlan neke orgar-rizacijc. Periferna
ponaSanja u v'ez.i sa ulogom na.jdeSie nisu neophodna niti poZeljna. ali su tolerisana.

lJlo-qe ne nroraju biti formalne (formalizovane), ali su stabilne i prenose se sa jednog nosioca uloge na

drugo-q. Organizaciono definisane uloge mogu biti: .t'iutkciorrcilrte.lti.jerorltijske i inkulz,iy,rtc.

Slika 5. KortDrntente ulot!a

Posao/zaposlenje - uloga - poloZaj

I'ri uobicajenorn koliSccnju po.irnova ,.posao" i ,,zaposlcnie" uglavnom se ne postavljaju striktne granice.
Razlike, ipak, postoje. 'fermin .,posao" te5ko ie se naci u nekom od rednika pojmova vec se najdeSde defini5e
kroz Siri pojam - pro.fesiju ili uZi pojam -.stntko, iako se deSava da se posao nekog pojedinca (trenutni. ili na

dLrZi rok) ne poklapa sa njc-qovom strukom. Stoga, pri odredenju pojma ,,posao", uglavnom se polazi od
odgovora na slededa pitanja: ita se rucli?; iirtte se rodi?; koko i krt rudi?. Pri tome, izvriilac posla nije
konkretno odreden ve6 sarno vrsta i stepen njegove kvalifikovanosti za izvrienje posla.

3

Oiekivana
ponaianja

t' 
P,u r.,na, l9-s2)
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ZaposLattje se odredu.ie kao dobrovoljan. institucionalno regulisan odnos razmcne izrnedu dve strane, od
kojih jedna Zeli da procla, a druga da kupi rail - uglavnom za novact. Prema M. Jahodi (l98ls) zuposlenje
inta nrutiJestne i loterttrtc funkcije. Manif'estne funkcijc zaposlcnja su prihodi koji sc stidu radom na poslu.
Latentnc funkcije zaposlenja dinc: vremenska struktura dana; nivo aktivnosti; socijalni kontakti; osecaj

druitvene korisnosti; statlrs. Jahoda smatra instituciju zaposlcnja idealnom. .jer se sve funkci.je posla
kombinuju i udruZuju s motivonr arade za Livot. Gubitak posla pak dovodi do deprivacije nranifestnih i

latentnih dobitaka (Jahodina deprivacijska teorija). U analizi psiholoikih stanja z.aposlenog i nezaposlenog
pojedinca. P. Var (Warr. 1987"; teorija poznata kao Vurctv vitruninski ntoclel'u pokazuie da zaposlenje
omoguiava niz pozitivnih prilika. a to su: prilike za kontrolu; prilike za upotrebu ve5tina, dostupnost novca;
fizicka sigumost; prilike za interpersonalne kontakte, dostizanje cenjene socijalne pozicije; razurnevattje
okoline: smislcni Zivot.

Posao, dakle, irna nekoliko vaZnih funkcija u Zivotu coveka, od kojih je prva i najodiglednija - njcgova
ekonomska funkcija. Medutim, naia.je praksa (kao i istraZivanja) potvrdila da bi veiina l.judi nastavila da
radi i u uslovima nesigurne matcrijalne nadoknade. To ukazuje na postojanje.joi nekilr bitnih funkcija rada
osim ekonomskih. Posao. rrairnc. ima isocijalnu funkciju. budLrii da radno mesto omogucava socijalne'
intcrakcije, koje su vaZan izvor zadovoljenja dru5tvenih potreba i potreba za pripadanjem nekoj radnoj celini
(afilijacijske potrebe). To je. takode. izvor druitvenog staiusa i prestiZa. ali i lidnog identiteta.
sar.r.ropoitovanja i uverenja o vlastitoj vrednosti

Osim opisa posla, svaki dlan radne organizacije treba da je upoznat i sa svojom radnom ulogont (role), i to
vec u fn:i orgrtnizaciorte socijaliz.ctcrTe. Ulogom je definisana lidna pozicija u organizaciji, odnosno ukupno
ponaianje osobe u vezi sa dodeljenom ulogom. Kroz koncept uloge (role) nagla5avaju se ishotli koji treba da

se ostvare odredenim ponaSanjem. To je vrlo karakteristidno kod tinrskog rada i definisanja uloga r.r timu. U
novijim socioloSkirn isocijalno-psiholoSkim teorijamarr. pojlm zrposlenja definiSc sc uplavo pomoiu
koncepta rudne uloge, bududi da ona sjedinjuje viSe faktora - clruitveni ielentitet obelcl.ett koriekstortt
ztqtoslenosti;Jinansijsku kontpertz.ctciju: pristup tt orlreclerrc clruitvette nueZe nu rodnom nrcstu: ttkljutenje u

z.ajedtitke uktivttosti; fiksno radno vrente. Upravo ovakav pristup ukazuje da strah od gubitka posla ne znadi
iskljudivo finansijsku i egzistencijalnu nesigurnost vec i pretnju psihosocijalne dezintegracije pojedinca kroz
gubituk raclne uloge.

Uloga preclstotljo clirruniini uspekt nekog poloiaju, tj. ponalanje koje se odekuje od pojedinca na

odredenom poloZaju u dru5tvenom ili organizacijskom sistemu. Taj pojedinac druStveno pripada nekom
poloZaju i zauzina ga u odnosu na druge poloZaje. Kada izvr5ava obavezc koje izviru iz njegovog poloZaja i

pri tome koristi pripadajuia prava - on obavlja svoju ulogu. Ne postoji, dakle, poloZaj bez uloge.

Svaki pojedinac, medutitn, zauzima istovremeno razlidite dru5tvene poloZaje i igra razlidite uloge. Razliditost
poloZaja koje zauzima savremeni dovek u sve sloZenijim druStvima. dovodi desto do sukoba izmedu obaveza
proisteklih iz dodeljenih uloga i lidnih interesa (sukob interesa).

t Fryer i Payne, 1986
oJahoda M., (1982) Employntert atvt unenryloyntent: Tlrc psvcltology of social rssrres, Cantbridge. Cambridge
University Press
u Warr P., (1987) Work, tnentployntent and mental heaLtlt, Oxford, UK, Clarendon

ro Feather. 1990

" Jahoda. 1982, War, 1987
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