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Sta su vrednosti2

Orijentaciona definicija: vrednosti su najsira
tendencija da odredena stanja i procese preferiramo
u odnosu na neke druge.

lli, convictions that “a specific mode of conduct or
end-state of existence is personally or socially
preferable to an opposite or converse mode of
conduct or end-state of existence.” (Rokeach, 1973)
Ako su autenti¢ne i angazovane, vrednosti u datom trenutku

daju osnovu da nesto samostalno ocenimo kao dobro ili lose,
prihvatljivo ili ne.

Vrednosti su generalne (trans-situacione) i imaju motivaciono
dejstvo na individuu.



Kakve vrste vrednosti postoje?

Spranger (1928) deli vrednosti na intelektualne, ekonomske,
estetske, socijalne, politicke i religijske.

Rokeach (1973) klasifikuje vrednosti na
Terminalne (konaéna stanja, npr. udobnost, uzbudljiv Zivot,
sreca, discipling, itd.) i

Instrumentalne (postupci koji dovode do pozeljnog stanja, npr.
posten, ambiciozan, Sirokouman itd. )

Scwartz (1992, 1994) daje ‘Circumplex Model of Universal
Human Values’ sa 10 vrednosti i dve latentne dimenzije sistema:

‘pozZeljni trans-situacioni ciljevi koji, varirajuéi u vaznosti, sluze kao principi
vodilje u svakodnevnom Zivotu’ Schwartz (1992)

univerzalizam, self-direkcija, benevolentnost, tradicija, konformizam,
sigurnost, mo¢, postignuée, hedonizam i stimulacija.



Kakve vrste vrednosti postoje?
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Kakve vrste vrednosti postoje?

Zimaniji (2005) navodi podelu i prema tome na kom
su nivou vrednosti formirane:

Personalne vrednosti, i
Organizacijske vrednosti.

Prve proisticu iz licnog iskustva individue dok druge
predstavljaju opredeljenje top menadZzmenta v
organizaciji (srz poslovne filozofije i organizacijske
kulture — misija i vizija).

Isto: priznate i propisane vrednosti u organizaciji.



Kakav je znacaj vrednosti za OP?

Globalizacija i vrednosne razlike izmedu biznisa i sredina
u koje se organizacije sele.

Vrednosti kao sredstvo integrisanja poslovne strategije
organizacije i odluka izvrsilaca.

Etichost poslovnog ponasanja je zasnovana na vrednostima.

Koje vrednosti iz cirkularnog modela su potrebne jednoj
organizaciji da bi odgovorila na lokalni zahtev o vecoj
zastiti Zivotne sredine?



Koji su efekti vrednosti na OP?

Nekoliko: Izbor zanimanja, motivacija za rad, zadovoljstvo
poslom, eticnost OP-a.

Pozitivan efekat vrednosti na motivaciju za rad zavisi od centralnosti rada u
vrednosnom sistemu pripadnika grupe (a ako je neko hedonista onda...).

Hofstede (1991) je tragao za kulturalnim dimenzijoma koje mogu
da objasne kros-kulturalne razlike u radnim vrednostima.

Na vzorku od 116000 radnika u IBM-u u celom svetu on nalazi 4
takve dimenzije:

Distanca modéi (Power distance)

|lzbegavanje neizvesnosti (Uncertainty avoidance)
Maskulinost /femininost (Masculinity /femininity)
Individualizam /kolektivizam (Individualism /collectivism).



Koiji su efekti vrednosti na OP?¢

1 Hofstede (1991): poredenje zemalja po osnovnim
dimenzijama kulture
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Power Individualism Masculinity ~ Uncertainty  Long-Term
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Exhibit 4.2
Cross-cultural value
comparisons.

Source: Graph by authors. Data from
Hofstede, G. (1991). Cultures and
organizations: Software of the mind.
London: McGraw-Hill. (Time orienta-
tion data for Mexico unavailable.)




Raznolikost licnih vrednosti ¢lanova

organizacije
T

1 Rang liste preferiranih terminalnih i instrumentalnih kod ftri
grupe uposlenika (Robbins & Judge, 2013, str. 179)

SUII&Z M Mean Value Ranking Executives, Union Members, and Activisits (Top Five Only)

EXECUTIVES UNION MEMBERS ACTIVISTS

Terminal Instrumental Terminal Instrumental Terminal Instrumental

1. Self-respect 1. Honest 1. Family security 1. Responsible 1. Equality 1. Honest

2. Family security 2 Responsible 2. Freedom 2. Honest 2. Aworld of peace 2. Helpful

3. Freedom 3. Capable 3. Happiness 3. Courageous 3. Family security 3. Courageous
4. Asense of accomplishment 4. Ambitious 4. Self-respect 4. Independent 4. Self-respect 4. Responsible
C. Happiness 5. Independent 5. Mature love 5. Capable C. Freedom 5. Capable

\ J

Sourea: Bosadf on W, . Frackrick ond . Waber, “The Valoes of Comporate Managers and Thar Crife: An Empirica Deecripion and Nomatve Impcatons,” in W, . Frodkrick ond L . Presion
o), Busings Ehic: Rasoorch o onc Empiicd o emameich, CT- JA1 Press, 19901, pp. 12314



Raznolikost licnih vrednosti clanova

organizacije

71 Preferirane vrednosti kod razlicitih generacijskih kohorti (Lockwood,
Cepero, and Williams, 2009, prema Robbins & Judge, 2013, str. 179)

SUlN® T M Dominant Work Values in Today's Workforce

Entered the Approximate

Cohort Workforce Current Age Dominant Work Values

Boomers 1965-1985 Mid-40s to mid-60s Success, achievement, ambition,
dislike of authority; loyalty to
career

Xers 1985-2000 Late 20s to early 40s Work/life balance, team-oriented,
dislike of rules; loyalty to
relationships

Nexters 2000 to present Under 30 Confident, financial success, self-
reliant but team-oriented; loyalty
to both self and relationships




Kakve su implikacije vrednosnih razlika na OP?

|lzvoz teorija (empirijskih modela) OP-a i njihova primena v
globalnim organizacijama negde drugde ili u domadim-
stranim firmama mora biti evaluiran v smislu vrednosne
kompatibilnosti nove sredine sa sredinom u kojoj je taj model
validiran.

Laposljavanije i treniranje globalnog rukovodioca (npr.
potreban rukovodilac koji je senzibilan na vrednosne razlike
zaposlenih i klijenata).

U marketingu: razumevanje globalnog potrosaca sa
specificnostima njegovih preferencija, normi, navika,
stavova i vrednosti.

Shared Values and Decision Making Video


https://www.youtube.com/watch?v=WMcJQPUR3xA

Stavovi i OP

Definicija: ‘iskustvom steéeno i organizovano mentalno
stanje spremnosti’ da se prema nekom objektu reaguje
na odreden nadin.

Kakav je znacaj stavova za OP?

Sti¢u se i u organizaciji, ¢ine predispoziciju koja se
moze manifestovati u buduénosti, sadrze emotivnu
komponentu koja ée se manifestovati u radnim
odnosima, u odnosu prema poslu ili prema
organizaciji.




Koje su funkcije stavova u OP-u?

Katz (1960) razlikuje 4 psiholoske funkcije stavova:
Za interpretaciju i klasifikaciju znanjaq,
ZLa izrazavanje liénih vrednosti,
ZLa prilagodavanje situacijama (instrumentalna), i

Kao mehanizam odbrane.

Kakva bi bila instrumentalna funkcija stava na radu?

Kakva bi bila funkcija stava kao mehanizma odbrane?



Kakva je struktura stavova?

T
O Tri komponente: -,2
. - . Cognitive = evaluation
1. Kognitivna (znanja i "E My ‘ o
. . supervisor gave a promotion
iskustvo sa objektom), ; 1.0 coworker who de P
2. Emotivna (osecanija hE less than me. My supervisor is unfair.
prema objektu) i .E
3. Bihevioralna L
(nameravano ponasanje ;
prema objektu). E : :
5 Affective = feeling
j | dislike my supervisor!
Kako bi se uspostavio ¥
o
pozitivan stav prema ¢
pre’rpos’ravlienom % Behavioral = action
kroz ove tri £ I'm looking for ather work; |'ve
kom ponen te? :E complained about my supervisor
i E‘ to anyone who would listen.
v



Da li se stabilni stavovi formiraju i u
organizaciji ¢

Nacini stvaranja stavova:
Neposredno Zivotno iskustvo,
Socijalno ucenje (npr., identifikacija sa grupom),

Ucenje po modelu (npr., uzori na poslu — najbolji radnik,
najsnalazljiviji na poslu, neposredni rukovodilac i drugi).

Agensi koji uti¢u na formiranje stavova su porodica (vrednosti,
stavovi, uzori), Skola (znanje, uzori, vrinjaci), radno okruzenje i
osobine same li¢nosti.



Kada dolazi do promene stava?

Koji su izvori promena stavova?

Komunikacija ubedivanja i nagovaranja (npr., reklame koje
informisu i time deluju na kognitivni deo stava).

Konformiranje sa socijalnim normama grupe vazne za osobu

(npr. radno odelenje),

Usaglasavanje novih saznanja sa prethodnim pristrasnim
stavom kako bi se izbegla napetost usled kognitivne disonance.

Na koji nacin promenom stava osoba resava stanje kognitivne
disonance?



Kognitivha disonanca ponasanja i stava

Kognitivha disonanca predstavlja psiholosku neprijatnost koja
nastaje kada osoba poseduje konfliktne stavove, ideje, uverenjq,
vrednosti ili emocije (Festinger, 1957).

Disonanca moze da postoji i izmedu stavova i ponasanja,
odnosno, kada ponasanje ne rezultira iz stavova osobe, nego
usled spoljnjeg pritiska.
Na primer, rukovodilac sada trazi od vas da prodate prethodne zalihe
na bilo kakav nacin, i prevarom ako je potrebno; da psiholog potpise

predlog za zaposlenje direktorovog rodaka bez obzira na njegov
rezultat u selekciji.

Teorija planiranog ponasanja (Ajzen, 1991) objasnjava znacaj
stava za ponasanje, odnosno, mehanizam po kojem dolazi do
uvticaia stava na postupak.



Kognitivha disonanca ponasanja i stava
_

1 Bihevioralna namera je

veza izmedu stava prema Attitude
ponasaniju i samog foward the
ponasanja.

Na formiranje namere uticu i

subjektivha norma i mogucnost

sprovodenja ponasanja spram

prethodnog iskustva osobe i njene Subjective

procene moguénosti kontrole norm '

konsekvenci ponasanja.

»
o L] L] v . 4 . . '
Primer: laganje u izvestaju moze biti s’
v . . . 4 . i
spreceno informisanjem o vaznosti s”
v . v . . #
taénog izvestaja za poslovanije ’i'

odelenja (stav), uvodenjem pritiska Percelved ‘ﬂ"
kolega (s. norma) ili uvodenjem teskih behavioral
posledica po osobu koja lazira control

izvestaj (slaba kontrola konsekvenci).



Emocije u organizaciji

Sta su emocije?
Lazarus (1991) odreduje emocije kao ‘sloZeni obrasci organizmickih
reakcija na to kako uspevamo u naporima da prezZivimo, razvijamo
se i ostvarujemo ciljeve do kojih nam je stalo’.

Negativne su ako slede nakon neuspeha (npr., strah, bes), a pozitivhe su
nakon uspeha u ostvareniju cilja (npr., sreca, radost).

Johns & Saks (2008) definisu emocije kao ‘jaka stanja kratkog
trajanja uzrokovana odredenim dogadajem’.
Potrebno ih je razlikovati od raspolozenja (engl. ‘mood’) koje je dugotraijnije i
moze da se sastoji od vise emocija.
Jake emocije okupiraju nasu paznju i prekidaju tok misli —
organizacije ih mahom ne zele!




Emocije u radu

Shane (2003) klasifikuje sve emocije u 6 kategorija sa
podkategorijama:

Radost (veselost, odusevljenje, ponos, zadovoljstvo...)
(razolaranje, patnja, saosecanije, sramota...),

Liubav (privrzenost, Zudnja i strast),

Bes (gneyv, razdrazenost, zavist, odvratnost...),

Strah (zabrinutost, nemir), i

Iznenadenje.



Emocije u radu

Kakva je veza izmedu emocija i OP?

*  Menadzeri koriste emocije kao instrument motivisanja podredenih

(npr., izazivanje ponosa na odeljenje) ili kao instrument kontrole
njihovog ponasanja (npr., strah od gubitka beneficija).
* Uposlenici upravljaju svojim Sansama na poslu stvaranjem dobrog

raspolozenja (npr., povoljan odgovor menadzera na njihovu
molbu tek kada naprave dobro raspolozenje kod menadzera).

*  Cest problem upravljanjia gnevom, jer je organizacija mesto koje

izaziva jake emocije koje nisu pozeljne.
. AM Trening ukljuéuje smanjenje besa kod sebe i oblikovanje odgovora na
provokacije od drugih (Kreitner et al., 1999, str. 139)



Veza emocija i OP (Shane, 2003)

Emocije mogu imati indirektan uticaj (preko nameravanog

ponasanja) ili direktno na manifestno ponasanje.

Sta ¢e doprineti da emocije imaiju direktan uticaj na ponaianije?

Percepcija situacije

- v

Uverenja

v

Osecanja

\4

Nameravano ponasanje

_ n /

Org. ponasanje

Stav




Drugi uticaji emocija na OP

Nekoliko konstrukata koji se odnose na regulaciju
emocija na radu:

Emocionalni rad,

Emocionalna disonancaq,

Emocionalna inteligencija.

Emocionalni rad

Predstavlja napor, planiranje i kontrolu kako bi se u

interakciji manifestovale one emocije koje se ocekuju
od nosioca odredene radne uloge (npr. od lekaraq,
nastavnika, Sefa odeljenja).



O

EXHIBIT 4.5
Occupations plotted by
emotional labour and
cognitive demands.

Source: Adapted from Glomb, TM.,

Kammeyer-Mueller, J.D., & Rotundo, M.

(2004). Emotional labor demands and
compensating wage differentials.
Journal of Applied Psychology, 89,
700-714.

Drugi uticaji emocija na OP
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Drugi uticaji emocija na OP

Emocionalna disonanca

Stanje kada izvrsilac oseca jednu emociju, a mora da ispolji
drugu.

Npr., kada klijent izazove bes kod sluzbenika koji u svom radu mora da

ispolji ljubaznost.

Produzena emocionalna disonanca moze dovesti do emocionalne
iscrpljenosti i umanjenja radne angazovanosti, dok org. podrska i
autonomija u radu smanjuju taj efekat (Karatepe, 2011).

Resenje za emocionalnu disonancu organizacije nalaze u:

dodatnoj obuci radnika (da ispoljavaju disonantne emocije na ublazen
nacin, odlozeno na drugom mestu) ili

Ve ° ° oo o . [3 . L) °
u zaposljavaniju radnika koji imaju ‘pravilan’ stav prema poslu (tj. osobe sa

slabijom reaktivno$éu i snaZnijom emocionalnom regulacijom).



Drugi uticaji emocija na OP

Emocionalna inteligencija (El)

Sposobnost prepoznavanija i upravljanja sopstvenim i
emocijama kod drugih (Goleman, 1995).

Pet dimenzija:
Samosvest
Samoregulacija
Samomotivacija

Empatija

Socijalne vestine.



Drugi uticaji emocija na OP

Emocionalna inteligencija (El) (nast.)

Istrazivanja pokazuju da je El povezana sa boljim ishodom na
prijemnim intervjuima, da Zene uspesnije prepoznaju emocije
kod drugih, dok muskarci bolje kontrolisu svoje emocije (Gilkey,
Caceda, and Kilts, 2010).

Studenti sa viSom samosvesti donosili su profitabilnije odluke u
zadataku investiranja (Seo & Barrett, 2007)

Slabija kontrola emocija u rukovodilaca (tj. ispoljavanje tuge i
lijutnje) izaziva kod podredenih losiju procenu njihove uspesnosti
(Lewis, 2000).

Goleman, D. (1996). Emotional Intelligence. Why It Can Matter More than
IQ. Learning, 24(6), 49-50.


https://www.youtube.com/watch?v=Y7m9eNoB3NU

Hvala na paznijil
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