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VERSKA UBEDENJA I ORGANIZACIONA KULTURA

Apstrakt: Multipolarna globalizacija 21. veka ne donosi nijednu novu vrednost
obicnim gradanima veé samo ogromne drustvene nejednakosti pa je stoga glavni pravac
globalizacije izrazito negativan u ekonomskom, socijalnom i moralnom smislu. Eticko posio-
vanje i postovanje vrednosti kao Sto su humanost, solidarnost, licna i drustvena odgovornost i
savest uzmicu pred naletom globalizacije. Postkapitalisticki sistem u globalizacijskim uslovima
iskljucuje sve humane ljudske vrednosti poput istine, dobra i casti, na kojima se grade verska
ubedenja ali zato naglasava individualizam, konkurenciju, sticanje materijalnog bogatstva i
uspeh u karijeri kao osnovne vrednosne ciljeve. Time lideri ostaju uskraceni za najvazniji resurs
a to su verujuci ljudi koji bez obzira na svoju konfesionalnost donose nove vrednosti organiza-
cijskoj kulturi a to su istina, postenje, lojalnost, privrzenost, istrajnost, visoka efikasnost, posve-
Cenost cilju, odgovornost. Kako organizaciona kultura determinise uspesno poslovanje vazno je
da li se ona oslanja na vrednosni sistem koji proistice iz verskih ubedenja zaposlenih a koja
odreduju dimenzije etickog i moralnog poslovanja.

Kljucne reci: Organizaciona kultura, Verska ubedenja, Globalizam, Sistem vrednosti,
Eticko i moralno poslovanje

Uvod

Ontoloski termin kultura je preuzet iz sociologije kako bi se definisale specificne
karakteristike grupe ljudi u jednoj poslovnoj organizaciji i ono $to ih razlikuje od njihovog
ponaSanja u odnosu na neke druge oblike organizovanja ljudi. Sajn kaze da je kultura
organizacioni atribut koji je najteze promeniti, koji nadmasuje proizvode, usluge, osnivace, ruko-
vodstvo i sve ostale fizicke atribute organizacije.! Sajfert i dr., tvrde da ,,organizaciona kultura
podrazumeva skup normi, pretpostavki o vrednosti u ponasanju, odnosu koji uti¢e na zaposlene
na svim nivoima te stoga utice i na karakteristike i ponaSanje organizacije*.> Organizaciona
kultura daje odgovor na sustinsko pitanje bilo koje organizacije a to je na koji na¢in povecati
njenu efikasnost u procesu upravljanja kolektivnim kognitivnim procesima zaposlenih. Organi-
zaciona kultura se teSko moze jasno definisati, jer zalazi i u sferu psiholoskih konstrukata kao
Sto su percepcija, unutrasnja osecanja i unutrasnje vrednosti pa mozemo re¢i da ona definiSe
dominantan obrazac i zajednicka verovanja i vrednosti koje zaposleni donose ali i formiraju u
datoj organizaciji. Definicija se moze prosiriti i tvrdnjom da organizaciona kultura predstavlja
program ljudskog uma, da je ujedno kolektivni um preduzeca, i da odrazava ali i oblikuje
zajedniCke ideje i osecanja zaposlenih. Organizacionu kulturu definiSemo uz pomo¢ mnogih
naucnih disciplina i teorija kao $to su teorije menadzmenta, organizacionog ponasanja,
motivacione teorije, teorije grupa.®

1 Schein 1992.
2 Sajfert et al 2006.
3 Obradovié, Lazi¢ 2003, 51-68.
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Janic¢ijevi¢ definiSe organizacionu kulturu kao sistem pretpostavki, vrednosti, normi i
stavova koji se manifestuju kroz simbole, koje su ¢lanovi jedne organizacije razvili i usvojili
kroz zajednicko iskustvo i koji im pomaze da odrede znacenja sveta koji ih okruzuje i kako da
se u njemu ponasaju (Jani¢ijevi¢ 2013).* Takav sistem pretpostavki, vrednosti, normi i stavova
oblikuje interpretativne Seme ¢lanova organizacije koji dodeljuju znacenja stvarima i pojavama
u organizaciji i van nje i tako razumeju realnost koja ih okruzuje (Taylor 1991).°> Organizaciona
kultura preko uticaja na interpretativne Seme i ponaSanje ¢lanova organizacije oblikuje i razlicite
komponente organizacije i menadzmenta pa tako menadzment preduzeca bira strategiju i svoje
pravce razvoja, dizajnira organizacionu strukturu, oblikuje svoj stil upravljanja i definise motive
i potrebe zaposlenih (Wilderom, 2000).6 Pored kognitivnog vazan je i simbolicki sadraj organi-
zacione kulture obuhvatajuéi tako ispoljavanje kognitivnih elemenata kroz njima uslovljeno
ponaSanje zaposlenih. Kao vidljivi deo organizacione kulture prepoznajemo razlicite oblike
ponasanja, specifi¢nost jezika organizacije, njen logotip, izgled zvani¢ne dokumentacije, ente-
rijer i eksterijer poslovnog prostora, nacin oblacenja zaposlenih, anegdote i pri¢e koje kruze orga-
nizacijom, proslave i ceremonije. Svi navedeni elementi doprinose stvaranju imidza preduzeca
u javnosti.

Najzastupljenija klasifikacija organizacione kulture je prema Hendiju’ i Harisonu.2 Ova
klasifikacija podrazumeva Cetiri osnovna tipa kulture: (1) kulturu moéi, (2) kulturu uloga, (3)
kulturu zadatka ili kulturu postignuca, i (4) kulturu podrske. Handy usko povezuje organizacionu
strukturu i organizacionu kulturu pa je tako kultura mo¢i orjentisana ka lideru i §iri se od centra
u vidu paukove mreze, dominantno je autokratsko vodenje ili paternalizam. Postoji mali broj
Cvrstih pravila, sve je pod licnom kontrolom vode, izvor mo¢i jeste harizma vode ili kontrola
resursa. Komunikacija je intenzivna i neformalna. Prednosti kulture mo¢i su brzo reagovanje i
fleksibilnost ali zato nekompetentnost voda moze predstavljati rizik a najée$ce se uocava ne-
kompetentnost srednje linije rukovodilaca. Kultura uloga podrazumeva delegirani autoritet u
odredenoj hijerarhijskoj strukturi gde su uloge, procesi i procedure jasno definisane, standardi
utvrdeni a hijerarhija je izrazita. Ova organizacina kultura se odlikuje logikom, razumom,
racionalnosc¢u i depersonalizacijom a pozicija u hijerarhiji donosi mo¢. Karakteristike ove kultu-
re su sigurnost, stabilnost i formalizacija, kultura je birokratska a prednost su efikasnost i pouzda-
nost zbog nacina poslovanja, a najveéi nedostatak jeste zatvorenost i inercija. Kultura zadatka
(kultura postignuca) jeste najefikasnija pri reSavanju prakticnih zadataka, orijentisana je ka poslu
i zadatku, izvor mo¢i je struCnost a karakterisu je timski rad i konkurencija. Vrednosti koje se
cene i koje ova kultura razvija kod zaposlenih jesu samostalnost i sposobnost pojedinaca za
obavljanje zadataka, fleksibilnost i prilagodljivost, inicijativa, kreativnost i efikasnost, a nedo-
staci povrsnost u obavljanju posla i nezdrava konkurencija. Izrazena je preterana zavisnost od
ljudi i njihovih kvaliteta, nedovoljno koris¢enja efekata ekonomije obima. Kultura podrske
favorizuje individualne ciljeve iznad ciljeva organizacije. Takva organizacija za svoj ideal
proklamuje individualnu autonomiju a ciljevi se postizu i ostvaruju timskim radom. Postoji malo
pravila i procedura, a izvor mo¢i je stru¢nost, mo¢ je Siroko distribuirana. Prednosti ove kulture
su kreativnost, inovativnost a njen nedostatak je dezintegracija organizacije.

Dil i Kenedi nude nesto drugaciju definiciju koja se bazira na ,,stepenu rizika, koji
postoji u poslovanju preduzeca i brzini povratne informacije o uspesnosti poslovnih podu-

4 Jani¢ijevi¢ 2013.

5 Taylor 1991.

6 Wilderom 2000.

" Handy 1996.

8 Harrison 1972, 119-128.
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hvata“.® Tipovi organizacione kulture prema ovoj podeli odlikuju se slede¢im modelima
ponasanja: (1) maco kulturom koja je tipi¢na za organizacije sa visokim stepenom rizika u poslo-
vanju, gde je strategija poslovanja usmerena na blagovremeno uoc¢avanje poslovnih prilika, brzo
reagovanje. Neminovne su onda karakteristike kao $to je nepoverenje, orijentacija na kratak rok,
nedostatak kolegijalnosti i timskog rada, agresivnost i izrazene ambicije zaposlenih koji Zele da
brzo napreduju. (2) kultura postupka ili administrativna, tj. upravna kultura podrazumeva nizak
stepen rizika. hijerarhijsku strukturu, nedostatak povratnih informacija o postignutim rezulta-
tima, neupitno pracenje procedura, temeljno pripremanje odluka. Ne trazi se inovativno pona-
Sanje ve¢ studiozan rad a zaposleni se ne pitaju mnogo. Rad, zalaganje i nagradivanje medusobno
ne korespondiraju. (3) kulturu teSkog rada i mnogo zabave, karakterise pokretljivost, fluktuacija,
kvantitet ispred kvaliteta i kratkoro¢no razmisljanje o uspehu. Tri kriterijuma: Sirina, dubina i
obuhvat defini$u snagu organizacione kulture.® Dubina organizacione kulture se obi¢no meri
stepenom njenog uticaja na pojedine ¢lanove organizacije. Od velike vaznosti je i njena razvije-
nost, zatim frekvencija razli¢itih stavova, sistema vrednosti i pretpostavki koje odreduju njegovu
sirinu. Ipak, ne o¢ekuje se da svi zaposleni prihvate odredenu organizacionu kulturu, pa je stoga
bitan i opseg tj. broj ¢lanova koji je prihvataju.

Ovaj aspekt organizacione kulture nuzno je u vezi sa njenom homogenoscu tj.
postojanjem i snagom supkultura. Ne mozemo govoriti o monolitnosti organizacione kulture, a
narocito ne kada su u pitanju velike organizacije i multinacionalne kompanije. Postoje tri razlicita
gledista autora koji prou¢avaju organizacionu kulturu, a to su:'!

1. Princip integracije koji pretpostavlja da organizaciju karakteriSe jedna dominantna
organizaciona kultura,

2. Princip diferencijacije, pri ¢emu organizacija ima jednu dominantnu organizacionu
kulturu a prihvataju je svi zaposleni, ali postoje i supkulture,

3. Princip fragmentacije gde ne postoji zajedni¢ki dominantan koncept organizacione
kulture zbog izostanka konsenzusa, i gde dominiraju samo skupovi medusobno povezanih ili
nepovezanih konstitutivnih elemenata.

Vremenom i iskustvom su se izdefinisale dve tipi¢ne organizacione kulture, japanska i
ameri¢ka kao i modifikovani tip kao tre¢a kategorija. Tako autor Viljem Ougi*? treéu kategoriju
naziva tipom Z i po njegovom misljenju on je primenljiv za sva preduzeca. Tip Z je dominantan
na primer u IBM, Procter and Gamble. Takode, ni Evropa ne zaostaje pa sve vise kompanija
uvodi ovakav pristup upravljanju kadrovima.®

Na pitanje zasto je organizaciona kultura tako vazna za uspesno poslovanje preduzeca
mozemo nabrojati nekoliko Cinilaca: 1) ona je prvenstveno ,,presudan faktor donosenja strateskih
odluka. 2) znacajna je za poslovanje preduzeca kao faktor njegove sposobnosti da se uvodenjem
promena konstantno prilagodava datom okruZenju. 3) predstavlja mehanizam koordinacije u
preduzecéu. 4) moze predstavljati vrlo efikasan mehanizam kontrole ponaSanja zaposlenih. 5)
znadajno smanjuje konflikte u organizaciji. 6) predstavlja dobar motivacioni faktor .4

Gert Hofstede je u svojoj opseznoj studiji ispitivao poslovne vrednosti na uzorku od
116.000 zaposlenih u IBM-u u 40 zemalja. Otkrio je da se menadzeri i zaposleni razlikuju po pet
dimenzija vrednosti (Robbins 2001, 165) u zavisnosti od nacionalne kulture. Te dimenzije su: 1.
Power distance (udaljenost moci). Stepen do kojeg ljudi u jednoj zemlji prihvataju nejednaku

% Dil, Kenedi 2011.

10 Janiéijevié 1997.

1 Obradovi¢, Cvijanovié, Lazi¢ 2003, 56.
12 Quchi 1981.

13 Masi¢ 2005, 52.

14 Jani¢ijevi¢ 2008, 302.
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raspodelu moéi unutar institucija i organizacija. Stepenuje se od relativne jednakosti (nizak
stepen udaljenosti mo¢i) do ekstremne nejednakosti (visok nivo udaljenosti mo¢i). 2. Individu-
alizam nasuprot kolektivizmu. Individualizam je stepen do kojeg se ljudi u jednoj zemlji ponasaju
vise kao individue nego kao c¢lanovi odredene grupe. Kolektivizam je jednak niskom nivou
individualizma. 3. Kvantitet nasuprot kvalitetu Zivota. Kvantitet Zivota je stepen do kojeg pre-
ovladuju vrednosti kao §to su: upornost. sticanje novca i materijalnih dobara i takmicarski duh.
Kuwvalitet zivota je stepen do kojeg ljudi cene meduljudske odnose i pokazuju osecajnost i brigu
za dobrobit drugih. 4. Izbegavanje neizvesnosti. Stepen do kojeg se jedno drustvo ose¢a ugrozeno
u nejasnim i neizvesnirn situacijama. U zemljama gde je visok nivo izbegavanja neizvesnosti,
ljudi su anksiozniji, $to se manifestuje velikom nervozom, stresom i agresivnoscu. 5. Dugorocna
nasuprot krartkotrajnoj orijentaciji. Ljudi u kulturama sa dugoro¢nim orijentacijama gledaju u
buduénost i cene Stedljivost i upornost. Kratkorocna orijentacija ceni vrednosti proslosti i
sadasnjosti i naglasava postovanje tradicije i ispunjavanje socijalnih obaveza.

Na primer, Meksiko je za trideset godina pomerio vrednosti sa kolektivizma na individu-
alizam. To je u skladu sa ekonomskim razvojem Meksika i rastom kapitalistikih vrednosti.
Takode i vrednosti u SAD su pomerene sa kvantiteta na kvalitet Zivota §to nedvosmisleno
reflektuje uticaj Zena i mladih radnika. Kulturne vrednosti su generalno stabilne i trajne, ali se sve
klasifikacije vremenom modifikuju na bazi transformacionih promena unutar drzava. Dzozef
Stiglic 2020%%, na primer u svojim istrazivanjima dokazaje da MMF, Svetska banka i trgovinski
sporazumi kao kljuéni instrumenti globalizacije podstic¢u siromastvo podjednako u razvijenim i
nerazvijenim zemljama. Globalizacija je izazvala tektonske transformacione promene ali i konfu-
ziju u poslovanju pa stoga klju¢na dilema za Stiglica nije da li nam je potrebno vise ili manje
globalizacije, ve¢ da li je globalizaciju moguée uciniti pravednijom. Odrziva globalizacija podra-
zumeva i reformu postojeéih mehanizama upravljanja §to podrazumeva vece uéesée nezapadnih
zemalja u raspodeli dobiti. Multipolarna globalizacija 21. veka ne donosi nijednu novu vrednost
sem stvaranja svetske srednje klase ali i dalje ne donosi korist obi¢nim gradanima. Ekonomska
segregacija U SAD-u izaziva ogromne drustvene nejednakosti pa je stoga glavni pravac
globalizacije izrazito negativan u ekonomskom, socijalnom i moralnom smislu. Eti¢ko poslovanje
i postovanje vrednosti kao $to su humanost, solidarnost, li¢na i drustvena odgovornost i savest
uzmicu pred naletom globalizacije pa Stiglic kaze:

“Materijalne vrednosti su nas pretvorile u nemoralne osobe kojima drugi nisu vazni, i
takva moralna niskost je prevladala sve oblasti a sistem "jedan dolar - jedan glas" donosi
razoCaranje u demokratiju.” (prema https://www.novosti.rs/kultura/vesti/1068192/narod-vlast-
profit-knjiga-dzozefa-stiglica-buducnosti).*®

Ukoliko se tezi dinamicnijoj ekonomiji sa ve¢im zajedni¢kim prosperitetom vratice se
vrednosti kao §to su vladavina prava, mehanizmi uzajamne kontrole i proceduralna regularnost
a time i pravednije drustvo. Medutim, identifikovanje narativa kojim se opisuju pozitivne teznje
ka moralnom integritetu i etickim vrednostima ne govori o tome kako posti¢i takvo Zeljeno
poslovno ponasanje iako su etika i integritet deo organizacione kulture i vazan aspekt drustvene
odgovornosti korporacija. U nastojanju da pruzi svoj doprinos razreSenju ovog problema, Pein
(1994) istice sledece karatkeristike efektivne strategije za postizanje integriteta:

— vodece vrednosti i obaveze moraju da imaju smisla i da budu jasno saopstene;

— lideri kompanije bi trebalo da su liéno posvecéeni, pouzdani i voljni da preduzmu
akciju zasnovanu na vrednostima koje zastupaju;

15 Stiglic, Dz. (2018). Globalizacija i njene protivrecnosti. Antiglobalizacija u Trampovoj eri, Miba Books:
Beograd.
16 https://www.novosti.rs/kultura/vesti/1068192/narod-vlast-profit-knjiga-dzozefa-stiglica-buducnosti
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— vrednosti koje se zastupaju su integrisane u normalne kanale odlucivanja i reflektuju
se na kljuCne aktivnosti organizacije, kao Sto su: planiranje, postavljanje ciljeva, potraga za
novim Sansama, alokacija resursa, prikupljanje i saopstavanje informacija, merenje uspesnosti,
kao i promovisanje i unapredivanje zaposlenih;

— organizacioni sistemi i strukure podrZavaju i podsticu njene vrednosti;

— rukovodioci $irom organizacije poseduju vestine, znanje i kompetencije neophodne
za donoSenje eticki ispravnih odluka na svakodnevnoj osnovi.”

Prelomni momenat u formiranju medunarodnih etickih pravila poslovanja jeste
formiranje medunarodnog etickog koda 1986 godine kada lideri MNK iz SAD-3a, Japana i Evro-
pe u Svajcarskoj ustanovljavaju osnovne svetske standarde tzv. Principe poslovanja Kauksovog
okruglog stola a na osnovu kojih se moze meriti stepen poslovnosti ponasanja kompanija
(Vernon, 1998, 189).® Americka, japanska i evropska delegacija su, svaka zasebno, izradile
svoju verziju koda a kona¢na verzija je usaglasena i usvojena u Minesoti 1994. godine. Ovi
principi se baziraju na dva osnovna eti¢ka ideala: Kyosei i ljudskog dostojanstva. Japanski
koncept Kyosei predstavlja princip Zivota i rada za dobro zajednice, saradnju i obostrani prospe-
ritet uz zdravu i fer konkurenciju. Ljudsko dostojanstvo se odnosi na nacelo prema kome se svaki
covek shvata kao vrednost po sebi, a ne samo kao sredstvo za zadovoljenje potreba drugih. Pri-
mena ovih opstih etickih principa poslovanja odnosi se na sve u¢esnike u poslovanju (potrosace,
zaposlene, vlasnike/investitore, snabdevace).

Karakteristike poslovne etike svake nacionalne ekonomije baziraju se na socijalnoj
makro i mikrokulturi. Na primer, u pojedinim drzavama i kulturama gotovo je moralni imperativ
zaposljavanje rodaka dok se u drugim smatra nepotizmom i nelegalnim. Religija i porodi¢na
tradicija, takode, oblikuju nasa verovanja, vrednosti i ponasanje (Vernon 1998: 195). Poslovna
etika, nakon niza finansijskih skandala koji su se deSavali u pojedinim medunarodnim
kompanijama tokom 1990-tih godina XX veka, postaje sve zna¢ajnije pitanje kako za kompanije,
tako i za akademske institucije.

Kulturne razlike u poslovnoj etici vrlo dobro ilustruje MekSejn navodeéi sledeci
primer: Kada je Hari Gould posetio fabriku za proizvodnju papira Gould u Francuskoj trazio je
od svog kolege da mu pokaze izvestaje o finansijskom stanju firme. Francuski izvr$ni direktor
pita: “Koje knjige Zelite da vidite?”” (Mc Shane 2003). Izvr$ni direktor je imao tri vrste izvestaja
- jedan za svoju porodicu, jedan za poreske organe, i jedan pravi, realni). Naime set kulturnih
vrednosti u Francuskoj nema sli¢nosti sa onim u SAD-u. Francuski izvr$ni direktor nije ¢ak ni
primetio neeti¢nost drzanja triju finansijskih izvestaja dok bi ve¢ina Amerikanaca ovakvo mani-
pulisanje informacijama smatrala visoko neeti¢kim. Istrazivanja pokazuju da su fundamentalni
eticki principi prili¢no sliéni u raznim kulturama ali ljudi razli¢ito interpretiraju eti¢ke implika-
cije u specifi¢nim situacijama. Lazno finansijsko izvestavanje je mozda ¢esée u Francuskoj nego
u SAD, zato §to poslovni ljudi u Francuskoj takvu praksu smatraju sasvim uobi¢ajenom i uvereni
su u to da time ne nanose nikakvu $tetu drugima. Amerikanci, s druge strane, lazno finansijsko
izveStavanje smatraju neeti¢nim zbog Stetnih posledica po drustvo. To znaci da ¢e moralni
intenzitet postenog finansijskog izvestavanja u SAD biti znatno vise postavljen na hijerarhijskoj
lestvici poslovnih vrednosti.

Sve eticke principe i varijetete (prema MekSejn 2003, 101)*® moZemo svesti na tri
osnovne vrednosti: 1. Utilitarizam (korisnost). Korisnost nam savetuje da ¢inimo ono $to je naj-
bolje za najveci broj ljudi. Znaci treba traziti opciju koja obezbeduje najveci stepen satisfakcije
za one kojih se ti¢e. 2. Individualna prava. Ova eticka vrednost se temelji na verovanju da svako

17 Painne, L. S. (1994). Managing for organizational integrity. Harvard Business Review, 72(2), 106-117.
18 \ernon, H. (1998). Business and Society, A managerial Approach. Irwin: McGraw — Hill.
19 McShane 2003.
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ima funkciju koja mu omogucava da se ponasa na odredeni nacin. Neka od najsirih gradanskih
prava su: sloboda kretanja, fizicka bezbednost, sloboda govora, pravednost sudenja. Princip
individualnih prava nije ograni¢en na formalno pravo. Pojedinac moze da ima pravo na
privatnost ali poslodavci imaju pravo da pregledaju bilo ¢ije e-mail poruke. Znaci, problem sa
individualnim pravima je da ona mogu biti u suprotnosti sa pravima drugih. 3. Raspodela pravde:
Po ovom etickom principu nejednakost je prihvatljiva ako: (I) svako ima isti pristup vise
favorizovanim pozicijama u drustvu i (2) ako su nejednakosti ultimativno u najboljem interesu
onih sa najmanje imuénim u drustvu. Prva teza znaci da bi svako trebalo da ima jednak pristup
visoko pla¢enim poslovima i drugim pozicijama u zivotu koje su visoko vrednovane. Druga teza
govori o tome da neki ljudi treba da dobijaju vece nagrade nego drugi, ukoliko te beneficije
doprinose manje imuénima. Na primer, zaposleni na riskantnim poslovima treba da budu vise
placeni ukoliko njihov rizik koristi onima manje imuénima - slabije pla¢enima. Zahtevi glo-
balnog potrosackog drustva su jasni, niko ne Zeli niti ¢e kupovati proizvod koji je nastao,
diskretno ili indirektno, na ecksploataciji radne snage, degradirajuem tretmanu Zivotinja,
uniStavanju zivotne sredine ili Sirenju diskriminatornih ideja i postupaka.

Organizaciona kultura kao deo nematerijalne imovine preduzeca zahteva ulaganje ali
to ujedno utic¢e na porast profita. Tako individualisticke kulture zapadnih zemalja insistiraju na
vrednosnim nacelima da je svako delovanje koje donosi korist vrednosno opravdano pa su tako
one kreirale dinamic¢ku kulturnu osnovu za privredni razvoj. Na primer, organizaciona kultura
SAD-a izuzetno naglasava individualizam, konkurenciju, sticanje materijalnog bogatstva i uspeh
u karijeri kao osnovne vrednosne ciljeve mnogo vise nego li kulture evropskih zemalja. Ono $to
karakterise individualistiCke kulture jesu individualizam (vazna je privatna inicijativa i
preduzetnicki duh), racionalizam (uspostavljanje racionalnog odnosa prema svetu i medu
ljudima), pragmatizam (sve dobija vrednost ako ima prakti¢nu Zivotnu korist), univerzalizam
(tezi se uvek univerzalnim vrednostima). Japan zahvaljujuéi tojotizmu a Zapad fordizmu,
odnosno teoretskom tipu birokratske organizacije rada pokazuju da uspesnost participativnog
(japanskog) modela, odnosno birokratskog (zapadnog) modela nije uvek u funkciji modela
organizacije ve¢ zavisi od nacionalnih kultura i klasnih odnosa koji odreduju Zivotne vrednosti,
ciljeve radnika i vlasnika kapitala, odnos prema radu, medusobne odnose vlasnika i radnika,
odnose prema drustvenoj zajednici i na taj nacin odreduje uspesnost opisanih modela.
Birokratski model organizacije nastaje kao izraz potreba drustva za racionalizacijom, ali i prirode
liberalnog kapitalizma i potrebe kapitala i kapitalisticke klase da uspostavi dominaciju i kontrolu
nad radnom snagom kako bi realizovala svoj individualisticki vrednosni sistem po kojem je
sticanje materijalnog bogatsva postalo najvi$a Zivotna i drustvena vrednost.?

Kulturoloske i eti¢ke vrednosti

Edvard Tejlor kaze da je “kultura ili civilizacija, uzimajuéi je u njenom $irem etno-
grafskom smislu, jedna kompleksna celina koja ukljucuje znanja, verovanja, umetnost, moral,
zakone, obi¢aje i sve druge sposobnosti i navike koje ¢ovek poseduje kao ¢lan drustva™?
Petrovi¢?? pak svaku kulturu vidi kao organizovanu celinu sastavljenu od slede¢ih elemenata:

1. pogleda na svet,

2. vrednosnih sistema i orijantacije,

3. institucija — unutar kojih se odvijaju kulturni pocesi,

4. jezika — kao oblika meduljudske komunikacije i

20 Radivojevi¢, Peji¢ 2013, 111-127.
2 Tylor, 1974.
22 Petrovié 1991.
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5. materijalnih oblasti (primenjena nauka, tehnologija).

Skledar kulturni identitet promislja kao strukturu svih konkretnih ljudskih materijalnih
i duhovnih proizvoda, pogleda, vrednosti, simbola, oblika duha, te modela ponaSanja i procesa.??
Vrednosti u kulturi su pluralisticke, pa i religija nije samo nacionalna, osim u organizaciono
crkvenom smislu. U strukturi svog nacionalnog identiteta ucestvuju i drugi, u smislu drugih
kultura, $to svakako u domenu organizacione kulture predstavlja zacetak interkulturnog me-
nadzmenta.?

U oblasti organizacione kulture prepoznajemo transformisanje kolektivisticke kulture
sa dominantnim obelezjima tradicionalizma, konzervativizma, straha od promena, sputavanja
individualizma, visokog vrednovanja nosioca kolektivnog autoriteta, lokalizma. Prihvatanjem
trzisnog nac¢ina proizvodnje stvara se potpuno nov sistem vrednosti, nove horme ponasanja, novi
zivotni ciljevi pa tako drustvena vrednost postaju ekonomski interesi, materijalno bogatstvo,
novac. Sve vrednosti se sagledavaju iz ugla licnih materijalnih interesa i bogatstva. Trzisho
drustvo postaje podredeno novcu i sticanju novca. Sve tradicionalne vrednosti, institucije i norme
ponasanja koje nisu odobravale ili su kritikovale sticanje novca kao nemoralni ¢in, vremenom
su pobedene.?

Ljaji¢ i Dojcinovi¢ isticu da u uslovima globalizacije dolazi do drustvenog disbalansa,
prouzrokovanog strategijama postkapitalizma, §to navodi savremenu druStvenu strukturu na
razmiSljanje o stvorenim novim vrednostima i njihovom dostizanju, udaljavajuéi drustvo od
osecanja porodicne, drustvene, tradicionalne, kulturne i religijske pripadnosti. Tako teznja ka
novim vrednostima, zasnovanim na materijalnoj osnovi, slabi verski identitet posredstvom kojeg
se drustvo razvija u smeru umnog, duhovnog i intelektualnog, proizvodeéi jedino potroSacke
identitete.?® Autori takode prepoznaju savremeni identitet kao dinamiéni, pluralni, transkulturni
pa time i podlozni promenama §to direktno utie na (ne)stabilnost identiteta. Radovi¢, Doj¢ino-
vi¢, Ljaji¢ dalje tvrde da su prioriteti moderne civilizacije, paradoksalno kontraindikovani
drustvenom razvoju. Ishodi fundamentalnih gresaka ,,novog naé¢ina proizvodnje®, su sve drama-
materijalizma.?” Postkapitalisti¢ki sistem u globalizacijskim uslovima iskljuduje sve humane
ljudske vrednosti poput istine, dobra i asti, na kojima se grade verska ubedenja.

Kulturoloske vrednosti jednog drustva prepoznaju se i u tipu organizacione kulture pa
tako lako uo¢avamo da u kulturi SAD dominira agresivnost i orijentacija na postignuce, Spanija
je takode visoko rangirana po agresivnosti i distanci moéi, a najniZze rangirana po humanoj
orijentaciji. Rusija se najnize rangira po orijentaciji na buduénost, izbegavanju neizvesnosti i
orijentaciji na postignuce, ali je zato najvise rangirana po distanci mo¢i. Italija ima najniZi rang
kulture orijentisane na buduénost, na postignuée i institucionalni kolektivizam. Nemacka ima
najvisi rang po agresivnosti i izbegavanju neizvesnosti a najnizi po humanoj orijentaciji. Gupta
2002%8 izdvaja deset kulturnih klastera: 1. Anglo klaster (Engleska, Australija, Juzna Afrika,
Kanada, Novi Zeland, Irska i SAD), 2. Latinska Evropa (Izrael, Italija, Portugal, Spanija, Francu-
ska, Svajcarska). 3. Nordijska Evropa (Finska, Svedska, Danska). 4. Germanska Evropa (Austri-
ja, Svajcarska, Holandija, Nemacka). 5. Region Istoéne Evrope (Madarska, Rusija, Poljska,
Grcka, Slovenija). 6. Zemlje Latinske Amerike (Meksiko, Brazil, Argentina). 7. Subsaharska
Afrika (Namibija, Zambija, Zimbabve, Juzna Afrika, Nigerija). 8. Bliski Istok (Katar, Maroko,

23 Skledar 2003, 159.

24 Avramovié 2008, 23.

25 Radivojevi¢, Peji¢ 2013, 115.

26 1 jaji¢, Dojinovi¢ 2023, 745-758.

27 Panosuh, Jlojunnosuh, Jbajuh 2020, 445-457.
28 Gupta 2002, 13.
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Turska, Egipat, Kuvajt). 9. Juzna Azija (Indija, Indonezija, Iran). 10. Region Azije (Tajvan,
Juzna Koreja, Kina, Japan). Obi¢no se razmatra devet dimenzija socijetalne kulture pa je tako
orijentacija na buducnost povezana sa orijentacijom na proslost, sadasnjost ili buducnost,
orijentacija na postignuce odgovara potrebi za postignuc¢em, humana orijentacija je povezana sa
dimenzijom shvatanja ljudske prirode (Covek je po prirodi dobar, lo§ ili ambivalentan), a
dominira i odredenje potrebe za pripadanjem u drustvu. Isto¢ni klaster, koji je blizi nasoj socije-
talnoj kulturi, vidi svoje kulture kao humano orijentisane i naklonjene unutargrupnom kolekti-
vizmu dok su vrednosti rodne jednakosti manje vazne. Takode su prakse i vrednosti distance
modi izrazenije, parametri izbegavanja neizvesnosti i orijentacije na buducnost su nizi u pogledu
praksi (stvarno stanje), ali su visi u pogledu vrednosti (poZeljno stanje) u odnosu na zapadne
klastere.

Rezultati istrazivanja organizacione kulture u preduze¢ima Srbije koje je Human
Synergistics 2010. godine sproveo na 1084 preduzeéa pokazali su da je konstruktivna organizaci-
ona kultura manje prisutna u poredenju sa organizacijama ¢ije poreklo je van Srbije. Sa rastom
broja zaposlenih smanjuju se konstruktivni i jacaju odbrambeni stilovi, pri ¢emu su konstruktivni
stilovi izrazeniji u IT sektoru i prodajnim organizacijama. Drzavne institucije, srednje Skole i
javna preduzeca imaju dominantno odbrambene kulture, dok organizacije u privatnom vlasni-
§tvu pokazuju vise konstruktivnih stilova jer su trzi$no orijentisana pa im opstanak zavisi od
stepena prilagodljivosti. Drzavne institucije i javna preduzeca su birokratizovana, strogo
hijerarhijski uredena i zatvorena za promene. Poredenja preko 31 uzro¢nog faktora pokazuju da
je u organizacijama u Srbiji izrazena tendencija nedovoljnog distribuiranja uticaja, veéeg
primenjivanja kazni i manjeg uvazavanja i uklju¢ivanja zaposlenih koji nisu samostalni u svom
radu pa tako ne vide svoj posao kao znadajan i vazan. Sto se ti¢e idealne organizacione kulture
u Srbiji agresivno ponasanje je donekle pozeljnije u poredenju sa organizacijama van Srbije.
Idealna kultura odslikava ono §to najveéi broj njenih ¢lanova veruje da bi za organizaciju bilo
dobro i obezbedilo joj uspeh tako da idealna kultura moZe biti meSavina svih organizacionih
stilova sa dominantnim elementima konstruktivne organizacione kulture.?®

Danas se sve vise koristi Baretov®® model koji opisuje i meri kulturu pojedinaca i
organizacija, zasniva se na otkrivanju motivacije koja je u osnovi nasih postupaka i koja svoje
ishodiste ima u vrednostima. Inovativan je jer uvodi evolutivnu transformaciju organizacione
kulture kroz koucing. Polazi od premise da ljudska bica prirodno teze rastu i samoostvarenju
kada im se pruzi prilika da zadovolje osnovne ljudske psiholoske potrebe, ima sedam nivoa
pocev od osnovnih ljudskih potreba pa sve do ispunjenja zivotne svrhe. Samoostvarenje coveka
odvija se kroz hijerarhiju potreba, pocev od nizih nivoa ka vi§im, sa ¢vori§tem, odnosno mestom
transformacije.

Verska ubedenja i organizaciona kultura

Na krucijalno pitanje sta religija jeste Susnji¢ odgovara tako $to kritikuje skoro sve
relevantne definicije religije. Tako putem eksplikacije negativnih definicija religije on formulise
svoju afirmativnu i kompleksnu definiciju koja ukljucuje ne samo “spoljasnji oblik religije
(njenu strukturu i njene funkcije) nego i unutra$nje iskustvo kao li¢ni, raznovrsni, bogati,
misti¢ni, neuhvatljivi, neizrecivi dozivljaj stvarnosti, dakle, iskustvo sa misticnom i apsolutnom
modi, sa svetim, sa Bogom”.! Vernik je osoba koja brine o sebi, svojoj porodici, svojim precima
i kroz veru uci koji su pravedni i pravi nacini zivota, bez moguénosti da nanese Stetu svojoj

29 https://www.razvoj-karijere.com/news/istrazivanje-o-organizacionoj-kulturi-u-srbiji
%0 Barrett 2006.
31 Susnji¢ 1998.
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porodici, sebi, celoj zajednici u kojoj Zivi. Susnjic zakljutuje da Govek i bez Boga moze biti
religiozan i da je vera verovanje u apsolutnu i misti¢nu mo¢ koja se ne javlja, osim u religijskom,
ni u jednom drugom sistemu misljenja.3?> Ako religiju odredimo §iroko, onda se temeljna
religijska situacija vidi sasvim drugacije: ispod spoljasnjeg oblika sekularizacije buja religijsko
i sveto, ali sada kao transformisano, svetovno sveto.3®* Verska sloboda jeste ljudsko pravo.
Moralne norme - dostojanstvo, sloboda, jednakost, neotudiva prava jesu lepe re¢i koje imaju
malo obavezujucéeg efekta ako nisu ugradene u zakon i ako ih drustvo ne podrzava.

Hronologki gledano ideja verskih sloboda se nazire jos u ideologiji liberalizma koja se
bazira na slobodi pojedinca i njegovoj zastititi od spoljnih pretnji koje mogu nametnuti drzava,
politika, crkva, javno mnjenje. Resenje koje se nudi za afirmaciju individualnog razvoja i medu-
sobnog delovanja i tolerancije razli¢itih konfesija jeste odvajanje drzave od crkve pri cemu
religija ostaje u privatnoj sferi. Medutim, liberalizam nije antireligiozan jer insistira na u¢enju da
su ljudi od Boga obdareni odredenim pravima i da nijedna vlada nema pravo da ih krsi. U
nastojanju da definiSe pravu sferu religije crkva, a narocito Katoli¢ka crkva, zbog svoje autori-
tarnosti odbacuje ovakve postulate tvrdeci da je crkva Bozji izaslanik na zemlji, i kao takva
polaze pravo na supremaciju nad svetskim vladarima. Takode se i luteranizam povezuje sa seku-
larnom vla$cu i postaje nosilac autoritarnog politickog sistema. Neke nove protestantske zajedni-
ce su doslovno tumacile Bibliju teze¢i ka oCuvanju tradicionalnog, patrijarhalnog sistema
vrednosti. Sezdesetih godina proslog veka, Katoli¢ka crkva pocinje da uvazava dostignuca
moderne ere. Ipak kraj 20. veka donosi nove tendencije liberala i vernika koji kritikuju drzavu
blagostanja i insistiraju na povratku na trzisnu ekonomiju. Takve kritiCare nazivaju neolibera-
lima, ali se prepoznaje trzi$ni fundamentalizam koji prisvaja globalnu ekonomsku mo¢ i kroz
globalne organizacije kao §to su Medunarodni monetarni fond i Svetska banka pokusava da
nametne svoju svetsku supremaciju.

Liberalizam i njegova vladavina "nevidljivom rukom trzista", uti¢u i na pojavu verskog
fundamentalizma. Kakav god on bio, islamski, hri$¢anski, jevrejski, ili budisti¢ki, svi se odlikuju
militantnos$¢u, odbacivanjem razdvajanja privatne i javne sfere, i odvajanjem religije od politike.
Danas zaista zivimo u Makluanovom globalnom selu i svi fenomeni su medusobno povezani.
Uopsteno govoreci, i neoliberalizam i religijski fundamentalizam predstavljau redukcionizam i
liberalne ideologije i religije. Neki to rade u ime ekonomskih interesa, drugi u ime Boga. U
globalnom selu ekonomski interesi se vesto kamufliraju nekim vi§im vrednostima, obi¢no u vidu
ljudskih prava, a pojedinac, apstraktni covek prestaje da postoji.

Sledeéi poucne misli o organizacionoj kulturi i njenoj povezanosti sa verskim ubede-
njima Diver Braun tvrdi da bi firme trebalo da pazljivo izbalansiraju neopipljive preduzetnicke
vrline koje sve imaju uporiste u univerzalnim hris¢anskim vrednostima i vrlinama: entuzijazam,
upornost, ubedljivost, strpljenje i snalazljivost. Posto su glavni deskriptori liderstva proces, moti-
vacija, jaCanje, podsticanje, interakcija, uticanje, usmeravanije, postizanje ciljeva, kontaktiranje i
povezivanje na personalnom nivou to znaci da su i lideri i zaposleni ve¢ usvojili stroge eti¢ke
principe poslovanja zasnovane na vrednostima verujucih ljudi.

Davnih 60-tih godina prosloga veka velike organizacije kao §to su na primer Elek-
tronska, MasSinska i Duvanska industrija u Nisu nisu propisivale nikakve kodekse etickog pona-
$anja. U tom vremenskom razdoblju prepoznali bi prema Jovanoviéu (2017, 38)** interaktivno
liderstvo, ili pristup stila, otelotvoreno u interakciji izmedu lidera, sledbenika i situacija. lako je
EI zaposljavala skoro 30 000 radnika svi su poznavali generalnog direktora koji je svakog
meseca obilazio po jednu fabriku i reSavao probleme svojih zaposlenih. Neeticko ponasanje je

32 Susnji¢ 1998, 3.
33 Blagojevi¢ 2002, 38.
34 Jovanovi¢ 2017, 38.
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sankcionisano odmah pa su takvi primeri bili dovoljno jaki da upozore svako nemoralno i coveka
nedostojno ponasanje. Na primer, ukoliko bi se kod radnika na izlazu iz fabrike zatekle obi¢ne
najlon rukavice sledio bi momentalni otkaz. Istovremeno, u vreme tranzicije 90-tih iz tih istih
fabrika nestajala su cela postrojenja a ostajali su samo fabricki zidovi.

Lojalnost firmi se podrazumevala pa se nije gledalo da li je radni dan ili vikend ukoliko
je trebalo zavrSiti posao za izvoz, ili ispuniti odredenu normu. Fabrika je s druge strane brinula
o radniku, o njegovom zdravstvenom statusu, a Cesto su prekidani dani odmora ili bolovanja
ukoliko bi rukovodilac to zatrazio. S druge strane veruju¢i ljudi nisu nikada imali problema u
obavljanju svojih verskih praksi i obreda, niti u ostvarivanju svojih radnickih prava po tom stavu.
Postojala je krilatica da je ,,fabrika“ drugi dom i da se kao takva tretira jer se tu provodi vise od
polovine zivota. Lideri — rukovodioci su intuitivno znali da ¢e se svi zadaci i zadate norme
efikasno resavati jer verujuéi ljudi ne znaju za prevaru, izdaju, nemoral i neeticko ponasanje,
uvek znaju Sta je pravilno, poseduju istrajnost i liéni integritet i preuzimaju licni rizik u
poslovanju. Adams Smit tvrdi da je karakter osnovno sredstvo poslovanija i da su istinoljubivost,
entuzijazam i strpljenje velika imovina, a da je sam proizvod od drugorazrednog znacaja. Artur
Sopenhauer podseéa da je izvor nase srece u subjektivnim osobinama: plemenitom karakteru,
preduzetnom duhu, srethom temperamentu, vedrom umu i zdravom telu.

Sto se ti¢e lojalnosti ona je za verujuée ljude neupitna osobina jer jednaku paZnju
posvecuju porodici ili bilo kojoj drugoj grupi pa tako i kolektivu jer se snazno odupiru
iskuSenjima neeti¢nog i nemoralnog. Medutim, sasvim drugu sliku i sasvim druge obrasce
ponaSanja smo prepoznavali kod menadzmenta jer su u vreme tranzicije preko no¢i nestajali
rukovodioci i menadzment struktura gore navedenih fabrika a javnost je kasnije te perjanice
poslovanja nekadasnjih giganata lako prepoznavala kao visoko pozicionirane licnosti u zemlji i
inostranstvu. Lideri i ste¢ajni upravnici su odlazili a za sobom ostavljali zaposlene koji i danas
Cekaju isplatu svojih zarada. Njihov kontigentni pristup liderstvu ipak nije bio dovoljan za
uspesno objasnjenje i razumevanje efektivnog liderstva, jer prema Robinsovom stavu, ,,jedno je
razumeti da efektivnost liderstva zavisi od situacije, a drugo biti u stanju izdvojiti situacione
faktore” (Robbins, 2000).3 Ocigledno je da su takvi lazni lideri pali na ispitu poslovnog morala
zato §to nisu prepoznali situacione faktora i zato $to su se priklonili bozanstvu novca i lake
zarade.

Upravo nedostatak pravih verskih i eti¢kih vrednosti kao §to su upornost, vernost,
lojalnost, teznja da se brine o blagodeti svakog ¢lana grupe (porodice, preduzeéa, kolektiva,
organizacije), Zelja da se pruzi maksimum na putu ka ostvarenju zacrtanog cilja, neupitno posto-
vanje rukovodioca odnosno lidera, ukazuje da je bozanstvo Novac preovladalo i ponistilo sve
Sto je verski vredno. Prepoznatljiv uspesan menadzer ili direktor vodio je Duvansku industriju
koja je finansijskim blagostanjem, ogromnom verom i poStovanjem za radnika i njegove
socijalne potrebe bila perjanica medu fabrikama 80-tih godina. Radnik je dobijao ogromnu platu,
deca su mu bila zastiCena i ¢uvana u vrti¢ima u krugu fabrike, izvoz duvana je cvetao jer je
menadZzment obezbedivao nova trzista. Direktor je uspostavljao spone sa ljudima koji su vodeni
na personalnom nivou, a zaposleni su bili inspirisani a ne prinudeni na postizanje ciljeva i
namera. Uvek se insistiralo na povratnoj sprezi — lidera - rukovodioca i sledbenika gde je lider
pokretao na delovanje i akcije ne prinudom ve¢ evociranjem njihove Zelje i ubedenja u viziju i
artikulisane ciljeve. 1 kao svaki dobar domacin i direktor Duvanske industrije je imao
razumevanja za radnike svih boja, rasa i konfesija jer su vodeni velikim primanjima dolazili u
Srbiju i uspeS$no kohabitirali i Ziveli prema svojim kulturoloskim obrascima i verskim
ubedenjima. Cini se da je moderno rukovodstvo i transformacija u novo preduze¢e British

35 Robhins, S. P. (2000). Essentials of Organizational Behavior (6th ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice-
Hall.
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Tobacco zakazalo upravo u dimenziji nedovoljnog postovanja osnovnog resursa — zaposlenih i
njihovih etickih i moralnih vrednosti. Internacionalne vrednosti zapadnog drustva nisu nasle po-
godno tlo u tradicionalistickom, ,,zaostalom* drustvu gde novi lideri i menadzeri nisu uvazavali
zakonitosti specifiéne socijetalne ili narodne kulture zivljenja i poslovanja. Kao $to bi DZordz
Lorimer rekao: dobro je kada imate novac, i stvari koje novcem mozete da kupite. Dobro je,
takode, da s vremena na vreme kontroli$ete da li ste izgubili ono §to noveem ne mozete da kupite.

Kapitalizam je ne samo ekonomski ve¢ drustveno-ekonomski sistem koji u svoj centar
stavlja teZnju za ostvarivanjem §to veceg ekonomskog profita a ne coveka $to je antiverski i vodi
ka otudenju ¢oveka od njega samog. Covek ipak mora predstavljati vrhunsku vrednost pa bi
ispravan put bio vra¢anje coveka samom sebi $to se nikako ne poklapa sa organizacionom kultu-
rom savremenog sveta. Ako organizaciona kultura kompanije daje prednost poslovnim interesi-
ma a prelazi preko sumnjivog ponaSanja zaposlenih onda ona podrazumeva da ¢ée se eticko
ponasanje pre svega zasnivati na licnom postenju zaposlenih. Baron tvrdi da individualno
postenje moze biti dovoljno veéini ali ne i svim zaposlenima (Baron 2003, 683-687). Me-
nadZment kompanije svojim ponasanjem kreira organizacionu kulturu koja predstavlja nepisani
ugovor izmedu kompanije i zaposlenih i koji odslikava karakteristike, vrednosti, uverenja,
ponasanja i stvarne prakse kompanije. Din Brigs zato insistira da treba savesno raditi svoj posao,
ne samo ono $to treba da se uradi ve¢ malo vise od toga, jer to malo vise §to se podari, to malo
vise ima vecu vrednost od svega ostalog. Stoga bismo se mogli sloziti sa Rousom da uspeh ne
zavisi ni od vremena, ni od mesta, ni od okolnosti. Uspeh zavisi od ¢oveka.

Posto je Covek osnovna karika i ucestvuje u kreiranju organizacione kulture on kao
pojedinac unosi svoje znanje, stru¢nost, kompetentnost ali i svoje vrednosne sisteme. Buduci da
verujuci ljudi formiraju svoje stavove koji duboko proizlaze iz njihovih verskih ubedenja to znaci
da ¢e se oni kao kljuéni resursi izdvojiti iznad svih ostalih zaposlenih svojim vrednostima:
postenjem, efikasno$¢u, posvecenoscu, lojalnoséu, i kao takvi izgraditi poseban tip organiza-
cione kulture. Afirmacioni i pozitivni stavovi verujucih zaposlenih prema kompaniji, prema
zaposlenima, klijentima i §iroj drustvenoj zajednici donose reputaciju, obezbeduju dobar imidz
firme i kao krajnji cilj garantuju profitabilno poslovanje i konkurentnost na trzistu. Veruju¢im
ljudima nisu potrebni posebni kodeksi eti¢kog i moralnog poslovanja jer ¢e ih poslodavci
prepoznati po ekstremnoj predanosti radu i zacrtanom cilju, po maksimalnom trudu koji ulazu
na svom radnom mestu, po efikasnoj radnoj kulturi, po izvanrednoj komunikaciji koju ostvaruju
sa svim ucesnicima u radnom procesu. Sve navedene kvalitete menadzment brzo prepoznaje i
zeli saradnju sa veruju¢im ljudima jer su otvoreni, dobronamerni, spremni za timski rad, jer lako
postaju uzor drugima, ostaju verni firmi pa je manja fluktuacija i odliv talenata, ostvaruju bolji
kvalitet usluga i prodaje, jednom recju postaju pravo olicenje pozeljne i humanije organizacione
kulture. Zahvalju¢i vrednosnom sistemu verujuc¢ih ljudi koji se bazira na istinoljubivosti,
entuzijazmu, strpljenju, humanosti, solidarnosti, liénoj i drustvenoj odgovornosti i savesti kom-
panije postaju prepoznatljive i kredibilnije jer se re¢ i dogovor postuje a odnos zaposleni — poslo-
davac stalno unapreduje. Verujuéi ljudi cene meduljudske odnose i pokazuju oseéajnost i brigu
za dobrobit drugih. pa su i sami dobro prihvaceni od kolega stvarajuéi tako atmosferu drugarstva,
uzajamnog poStovanja, pozrtvovanosti i asertivnosti.

Zaklju¢na razmatranja

Cesto se kao primer uspesne korporativne kompanije izdvaja Google i to izuzetnim
inovativnim idejama, efikasnoj oganizacionoj strukturi, pazljivo kreiranoj korporativnoj kulturi
i zadovoljnim radnicima, a kao glavne karakteristike organizacione strukture navode se:
struktura bazirana na funkciji, struktura bazirana na proizvodu i komunikacija sa menadzmentom
koja nije uslovljenja hijerarhijskim odnosima u organizaciji. Tako organizacionu kuturu Googla
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karakteriSe: 1. Otvorenost, 2. Inovativnost, 3. Izvrsnost, 4. Projekti i eksperimenti, 5. Kreiranje
prijateljskih odnosa u kompaniji. Menadzment ove organizacije smatra da organizaciona kultura
treba da bude vodilja razmisljanja, rada i emocija svih zaposlenih. Ona podstice, ceni i nagraduje
kreativnost i rad zaposlenih koji se trude da budu produktivniji, predaniji na poslu, privrZeniji
kompaniji §to rezultuje manjom fluktuacijom radnika i boljim meduljudskim odnosima.

Postavlja se pitanje da li univerzalne vrednosti koje prepoznajemo u poslovanju Googl-
a mogu opstati u borbi sa vrednostima koje proklamuje kapitalizam i globalizam kao $to su licno
napredovanje, individualizam, agresivna inicijativa, pregovaracke kompetencije, kruto vodstvo.
No, i liberalni koncept ide ka ideologiji kapitalizma, odnosno novcu kao jedinom merilu uspes-
nosti. Umesto zdravog vrednosno orijentisanog poslovanja sve ¢eS¢e se susre¢emo sa primerima
neetickog ponasanja poslodavaca prema zaposlenima: otpustanjem radnika zbog loSeg zdravlja;
tolerisanjem radnika koji se ponasao neeticki; zadrzavanjem platnih sporazuma prema kojima su
osobe Zenskog pola manje plaéene; pruZzanjem moguénosti obuke jednima, a uskrac¢ivanje drugi-
ma; diskriminacijom radnika na osnovu starosne dobi. I ono najvaznije, danas preovladuju
vrednosti zapadne kulture koje zbunjuju verujuce ljude jer filozofija Makijavelija da lider mora
biti i Govek i zver bride sve univerzalne verske vrednosti. Cini se da sve vise preovladuje zver i
da se Emerijeva tvrdnja da je poslovanje civilizovani oblik rata, u kojem se mnoge bitke dobijaju
re¢ima, idejama i disciplinovanim razmi§ljanjem potpuno zanemaruje. Drustvena vrednost pos-
taju ekonomski interesi, materijalno bogatstvo, novac. Sve vrednosti se sagledavaju iz ugla li¢nih
materijalnih interesa i bogatstva. Trzisno drustvo postaje podredeno novcu i sticanju novca.

No, i pored snaznog uticaja globalizacije opstaju i drugaciji koncepti organizacionih
kultura koji bastine univerzalne vrednosti. Tojotizam je jedan od njih i kao pozitivni tip
organizacione kulture podrazumeva humanisticki pristup organizaciji rada, uvazavanje radnika
kao li¢nosti, bez straha i kazni. ,,Japanizacija™ postaje sve privla¢nija za kompanije na Zapadu
zbog njenih pozitivnih karakteristika kao $to su trajno zaposlenje, svestrano znanje, samo-
kontrola, kolektivno odluéivanje, kolektivna odgovornost i nagradivanje koje uspostavljaju
harmoni¢ne odnose izmedu uprave i zaposlenih. Univerzalne vrednosti proisti¢u i poklapaju se
sa vrednostima nastalim iz verskih ubedenja, pa su takve verom potkrepljene vrednosti pozeljnije
i izrazenije nego li one usmerene u osnovi samo na postignute rezultate. Cesto se u trci za
rezultatima zaboravi put koji se prolazi da bi se doslo do cilja. Ako cilj opravdava sredsvo onda
se lako zaboravi na eti¢nost i moralnost postupaka. Verujuéi ljudi ne mogu pogresiti na tom putu
jer ih uvek vodi pravda i pravicnost, briga za drugoga, osecaj zajedniStva u postizanju ciljeva,
odsustvo anksioznosti, stresa, stvaranje pozitivne radne i kolegijalne atmosfere. Verujuci ljudi
ne mogu podle¢i sindromu sagorevanja na poslu jer ih neizmerni entuzijazam vodi samo ka pro-
gresu a pozitivizam obezbeduje beskrajni radni elan. Njima novac nije najvaznija vrednost ve¢
ljudskost, bliskost i kolektivna sreé¢a. Zan Zak Ruso kaZe da je novac koji ¢ovek ima oruzje
slobode ali da novac za kojim ¢ovek tréi postaje oruzje ropstva. U takvo ropstvo i takvu zamku
verjuéi ljudi ne mogu upasti.

Pitanje je da li bi se danasnji dominantni igra¢i u korporativnom, globalnom svetu
poslovanja, a to su multinacionalne kompanije, sloZili sa motom Demokrita da je polaganje nade
u prljavi dobitak samo pocetak gubitka. Omar Bredli s pravom kaze da je ovakav na§ svet
zapravo svet nuklearnih divova i etickih patuljaka. Takav svet je uzdigao materijalno visoko na
pijedestal, a tako mnogo unizio ¢oveka. Vracanje otudenog ¢oveka samom sebi moze pomocéi
samo vrednosni sistem verujuéih ljudi. Veru u moguce eticko poslovanje i postovanje moralnih
principa u uslovima globalne ekonomije i njenih strogih (neverskih) i neeti¢nih vrednosti u
poslovanju vracaju nam veruju¢i ljudi koji svojim verskim ubedenjima ¢vrsto doprinose
izgradnji nekih novih humanijih organizacinih kultura. Oni stvaraju bolji i pozitivniji radni
ambijent, pokazuju brigu za svoje bliZznje, za svoje kolege, za svoje poslodavce, za bolje radno i
zivotno okruzenje. Oni jednako brinu za svoju porodicu kao i za svoju kompaniju. Borba u koju
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verujuéi ljudu ulaze predstavlja tezi put ka ispravljanju devijacija materijalnog sveta pa tako
teolog Sulejman Bugari tvrdi da je za vernika problem dobar znak kretnje ka svome Gospodaru
i lepa najava napretka. Za vernika je to, jo$ jedna prilika u nizu, da pokaZze sve lepote i vestine
koje je stekao na tom putu. Zato, Bugari poziva na aktivno uces¢e gde e se verujuéi ljudi hvatati
u kostac sa problemima danasnjice proisteklih iz materijalistickog pristupa svetu i na tom putu
nece ostajati samo nemi posmatraci. Verujuéi ljudi kaze Vladika Lavrentije slede svoja verska
ubedenja:

S toga bi se i danas mogli saglasiti sa videnjem Kanta ’koji smatra da je Vera ¢oveka
‘prakti¢na teologija’. To znaci da kad se covek necim ogresi 0 Bozje zakone, ucini nesto protiv
savesti, koja je glas Bozji u nama, kad ucini nesto sto Bogu i ljudima nije ugodno, neminovno
ga sustigne kazna — opomena Bozja. To ga &uva od moralne kvarezi”*® (prema
http://www.novinar.de/2009/01/08/vera-pokrece-coveka.html)
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Samir Ljaji¢
RELIGIOUS BELIEFS AND ORGANIZATIONAL CULTURE

The multipolar globalization of the 21st century does not bring any new value to
ordinary citizens, but only huge social inequalities, and therefore the main direction of
globalization is extremely negative in the economic, social and moral sense. Ethical business and
respect for values such as humanity, solidarity, personal and social responsibility and conscience
are retreating before the invasion of globalization. The post-capitalist system in globalization
conditions excludes all human values such as truth, good and honor, on which religious
convictions are built, but instead emphasizes individualism, competition, acquisition of material
wealth and career success as basic value goals. Thus, leaders are deprived of the most important
resource, which are believing people who, regardless of their denomination, bring new values to
the organizational culture, which are truth, honesty, loyalty, commitment, perseverance, high
efficiency, commitment to the goal, responsibility. As organizational culture determines
successful business, it is important whether it relies on the value system and religious beliefs of
employees that determine the dimensions of ethical and moral business.
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