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ULOGA MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA U DEFINISANJU ODGOVORNOSTI
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THE ROLE OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN DEFINING THE RESPONSIBILITIES
OF EMPLOYEES

Gala Sikoparija, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Odgovorno preduzece gradi odgovorne
zaposlene i u tome najznacajniju ulogu ima menadzment
ljudskih resursa. Odgovorni zaposleni neminovno vode
preduzece ka uspehu. U cilju ispitivanja uloge mena-
dzmenta ljudskih resursa u definisanju odgovornosti
zaposlenih, sprovedena je anketa u javnom sektoru u
Srbiji. Anketom je obuhvaceno 153 ispitanika. Rezultati
istrazivanja su potvrdili istraZivacke hipoteze - da postoje
izgradene strategije razvoja ljudskih resursa i da
menadzment ljudskih resursa ima znacajnu ulogu u
definisanju odgovornosti zaposlenih u javnim preduze-
¢ima u Srbiji.

Kljuéne reéi: MenadzZment ljudskih resursa, faktori
razvoja ljudskih resursa, odgovornost zaposlenih

Abstract — A responsible company builds responsible
employees, and human resource management plays the
most important role in that. The responsible employees
inevitably lead the company to success. In order to
examine the role of human resources management in
defining the responsibilities of employees, a survey was
conducted in the public sector in Serbia. The survey
included 153 respondents. The results of the research
confirmed the research hypotheses - that there are
developed strategies for the development of human
resources and that human resources management has a
significant role in defining the responsibilities of
employees in public enterprises in Serbia.

Keywords: Human resource management, human
resource development factors, employee responsibility

1. UvVOD

U savremenim uslovima poslovanja najvredniji resursi su
znanje i odgovornost, a sposobnost kojom organizacije
generiSu nove solucije i implementiraju nova znanja u
nove tehnike, proizvodne, menadzZerske i socijalne inova-
cije, postaje kljuéna komparativna prednost [1]. Kako su
ljudski resursi nosioci znanja, prepoznavanje i razumeva-
nje faktora koji utiCu na njihove stavove, ponasanje i na
njihove performanse moze biti od presudnog znacaja za
efektivnost i efikasnost poslovnih sistema. Jedan od
faktora koji moze u znacajnoj meri da utice na stavove,
ponasanje i performanse zaposlenih jesu i aktivnosti koje
¢ine sadrzaj procesa upravljanja ljudskim resursima.

NAPOMENA: Ovaj rad proistekao je iz master rada
¢iji mentor je bila dr Jelena Culibrk, vanr. prof.

Kada je re¢ o dosada$njem izu¢avanju uticaja aktivnosti
koje ¢ine sadrzaj procesa upravljanja ljudskim resursima
na stavove, ponasanje i performanse zaposlenih moze se
konstatovati da su ona mahom bila ograni¢ena na privatni
sektor. Medutim, kako su u poslednje vreme zahtevi za
efektivnijim i efikasnijim javnim sektorom sve izrazeniji,
imperativ koji se namece u teoriji i praksi iz oblasti
upravljanja ljudskim resursima jeste prona¢i model za
efikasno upravljanje zaposlenima i u organizacijama koje
posluju u okviru javnog sektora.

Pritisci za efektivnijim, odgovornijim i efikasnijim javnim
sektorom datiraju jo§ od osamdesetih godina 20. veka sa
nastankom takozvanog ,,novog javnog upravljanja“. Od
tada se i od organizacija koje posluju u ovom sektoru
ocekuje da postizu odgovarajuce performanse. U takvim
okolnostima pristup orijentisan ka poslovnim rezultatima
postaje dominantna paradigma i u ovom sektoru [2].
Ovakvi imperativi postavljaju se i organizacijama koje
pripadaju javnom sektoru Republike Srbije. Kada je re¢ o
jedinicama lokalne samouprave, gradani ove zemlje
ocekuju od lokalnih vlasti da im obezbede i odgovorno
pruze kvalitetne usluge koje ¢e biti prilagodene njihovim
potrebama, kao i da sam proces pruzanja usluga bude
sproveden na efikasan, odgovoran, eti¢an i posten nacin.

2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

Menadzment ljudskih resursa moze se definisati kao skup
aktivnosti upravljanja ljudima u organizacijama u pogledu
selekcije, obuke, ocene radne uspesnosti i kompenzacije
[3]. Kreiranje konkurentskih prednosti kroz ljudske resur-
se zahteva da se posebna paznja pokloni razumevanju
samog koncepta upravljanja ljudskim resursima [4].

U literaturi su u odredenim istrazivanjima prisutne i defi-
nicije koje ukazuju na makro perspektivu upravljanja
ljudskim resursima, tj. na upravljanje ljudskim resursima
u formi kolektivnog odnosa izmedu menadzmenta i zapo-
slenih. Takva perspektiva zapaza se u definicijama koje se
fokusiraju na ciljeve i ishode funkcije upravljanja lju-
dskim resursima i koje operiSu terminima koji se odnosi
na pojmove, kao S$to su: razvoj ljudskih resursa,
unapredenje ljudskih resursa, karijerno vodenje i slicno
[5]. Na ovaj naéin shvateno upravljanje ljudskim
resursima predstavlja jedinstvenu filozofiju koja akcenat
stavlja na organizacione aktivnosti orijentisane ka
zaposlenima koje su efikasnije od tradicionalnog
upravljanja kadrovima.
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2.1. MenadZment ljudskih resursa u javnom sektoru

U prethodnom periodu u javnom sektoru razvio se specifi-
¢an koncept upravljanja ljudskim resursima koji je zapo-
slenima davao znacajna prava i privilegije. Proklamovan
je kao ,,fer model poslodavca®, koji predstavlja primer
privathom sektoru u pogledu fer postupanja prema
zaposlenima 1 pruzanju dobrih uslova za usluge,
ukljucujuci visok nivo sigurnosti posla, superiorna prava
na odsustvo i ,izdasne“ penzije [6]. Birokratizacija
postupaka, pra¢ena visokom formalizacijom, osiguravala
je da sve odluke i radnje budu sistematski adresirane
putem unapred definisane primene pravila i procesa.
Zaposljavanje se =zasnivalo na konceptu ,sluzbe u
karijeri®. Vazilo je takozvano pravilo sigurnosti mandata i
dozivotnog zaposljavanja [7]. Napredovanje u sluzbi
zavisilo je od duzine radnog staza. Radna mesta su bila
usko definisana u skladu sa principima Tejlorove nauke o
menadzmentu. Osnovni cilj takve podele rada i kreiranja
radnih mesta bio je da se izvr$i Sto veca specijalizacija,
kako bi se ostvarila ekonomija obima. Za svaku vrstu
aktivnosti koju bi sluZzbenik obavio izvan okvira
definisanog ugovorom o radu ili nekim drugim pravnim
aktima i internim pravilnicima, postojala je adekvatna
nadoknada. Takode, postojale su nadoknade i za sve
uslove rada. Varijacije u zaradama na osnovu performansi
nisu bile dozvoljene.

Medutim, krize sa kojima su se suocavale vlade Sirom
sveta tokom poslednjih tridesetak godina, primorale su ih
na sprovodenje razlicitih vrsta reformi u javnom sektoru
koje su se kretale u rasponu od smelih promena u nekim
drzavama, do retorickih u drugim. U svim reformama
naglasak je bio na implementaciji novog sistema
upravljanja resursima koji ¢e se zasnivati na principima
koncepta novog javnog upravljanja. Drugim recima, u
sredi$tu reforme bilo je uvodenje novog modela
upravljanja ljudskim resursima koji je u stanju da razvija
ljudske resurse koji su sposobni da postignu rezultate u
skladu sa strateSkim pravcem preduzeca javnog sektora,
postujuéi principe poslovanja iz privatnog sektora —
odgovornost, efikasnost i efektivnost.

2.2. Faktori razvoja ljudskih resursa

U vreme opSte konkurentnosti, najveéi izazov za organi-
zacije jeste da privuku i zadrze pojedince koji su ospoSo-
bljeni za posao, ali pre svega zaposlene koji su spremni da
uce i primenjuju znanje. Organizacijama su na raspola-
ganju neke od mera: povecanje kvaliteta radne sredine,
bolji protok informacija u organizaciji, odnosno dvosmer-
no komuniciranje, transparentnost rada organizacije,
ukljuenost  zaposlenih u  donoSenje  odluka,
omogucavanje celozivotnog ucenja, ravnopravnost
zaposlenih 1 jednake mogucénosti, pravedne zarade
zaposlenih i raznovrsni vidovi nagradivanja, perspektiva
razvoja Karijere, briga o zdravlju i sigurnosti na radu,
briga za zaposljavanje marginalizovanih grupa u drustvu,
saradnja sa predstavnicima sindikata itd.

Uporiste budu¢eg ekonomskog napretka bilo koje organi-
zacije jeste u njenoj sposobnosti da privuce, razvije i zadr-
Zi najbolje i najblistavije ljudske talente koji postoje na
trziStu, a koji mogu pripadati vrlo raznolikim delovima
populacije. Pored toga, u ekonomiji znanja fokus se usme-
rava na obezbedenje i koris¢enje kvalitetnih ljudskih re-

sursa. Samim tim, traganje za talentima i razvoj ljudskih
resursa postaje jedan od najznacajnijih zadataka.

Uspostavljanje dobrog odnosa izmedu organizacije/
poslodavca i zaposlenih je preduslov za uspostavljanje
efektivnih odnosa sa spoljasnjim stejkholderima. Zado-
voljni i motivisani zaposleni su imperativ za savremeno
poslovanje i kljuéni faktor koji odvaja uspesne kompanije
od ostalih [8].

3. ODGOVORNOST ZAPOSLENIH

Definisanje odgovornosti na radnom mestu je kljucni
sastojak uspeha. Kada svi znaju §ta treba da rade, radna
snaga je samouverenija i produktivnija, a manje su Sanse
da se zadaci dupliraju ili propuste. S obzirom da radna
snaga predstavlja tako veliki troSak za ve¢inu kompanija,
osiguravanje organizovanosti operacija je od vitalnog
znaCaja za krajnji rezultat, kao i za privlacenje i
zadrzavanje vrhunskih talenata. Kada zaposleni razume
svoju ulogu i1 odgovornosti u organizaciji, to pokrece
njegovu li¢nu odgovornost. Ne samo da je zaposleni licno
odgovorniji za svoje duznosti jer zna S$ta se od njega
ocekuje, nego i menadzeri mogu brzo i efikasno da
pohvale dobar rad ili lociraju izvor problema.
Prepoznavanje prebacivanja krivice kada su u pitanju
greske ili preuzimanje zasluga za ideje i poboljSanja
postaje lako i moguée je negovati samouveren,
produktivan tim. Razdvajanjem uloga i odgovornosti
¢lanova tima stvara se radno okruzenje u kojem zaposleni
mogu racunati jedni na druge i da ¢e uspeSno zavrSiti
projekat. Ovo moze pomoci zaposlenima da razviju osecaj
zajednice sa svojim kolegama i da ujedine kompaniju.

Zaposleni koji imaju jasno razumevanje svog mesta u
kompaniji i poverenje u svoje duznosti i odgovornosti
doprinose manjoj konfuziji, manjem broju gresaka i
ve¢em zadovoljstvu poslom. Pored toga, veca je
verovatno¢a da ¢e zaposleni pomagati jedni drugima i
pokrivati zadatke tokom praznika i kada je broj
zaposlenih manji. Ovi faktori mogu pomoc¢i da se poveca
odgovornost, produktivnost i efikasnost u kompaniji.

4. ULOGA MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA
U DEFINISANJU ODGOVORNOSTI ZAPOSLENIH

Odgovornost prema zaposlenima prvenstveno obuhvata
prihvatanje i podizanje svesti zaposlenih o odgovornosti
od strane menadzmenta preduzeca i zbog toga mena-
dzment ljudskih resursa ima izuzetan znacaj u stvaranju
kulture koja neguje odgovornost i klime koja motivise i
usmerava zaposlene da deluju kao odgovorni gradani.

Menadzment ljudskih resursa ima najznacajnu ulogu u
realizaciji koncepta odgovornog poslovanja unutar orga-
nizacije. Zadatak stru¢njaka za ljudske resurse je defini-
sanje i1 sprovodenje strategije odgovornosti zaposlenih.
Stalna briga o kvalitetu i poslovanju u skladu sa etickim
standardima, korporativnoj kulturi, ali i podsticanje zapo-
slenih da se odgovorno ponasaju, predstavljaju posebno
vazne aspekte rada strucnjaka za ljudske resurse. Isto
tako, zadatak menadzmenta ljudskih resursa je da me-
nadzmentu predlozi aktivnosti kojima bi se stvorilo pove-
renje zaposlenih i podigao nivo njihove odgovornosti i
svest da se prema njima odgovorno postupa, ¢ime bi i nji-
hova motivisanost za odanost organizaciji bila poveéana.
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Odgovornost nije i ne treba da bude ,kupovanje” dobre
volje 1 naklonosti javnosti. Ona predstavlja vaznu
organizacionu karakteristiku i sad veé¢ postoji poseban
korpus znanja vezanih za nju. OsmiSljena su pravila
ponasanja na nivou organizacija, odgovorno poslovanje
postalo je sluzbeno poslovno nacelo, nesto Sto se ,,mora”,
a ne §to bi ,,bilo dobro” ili ,,bismo voleli da ¢inimo”. Ni
za jednu savremenu organizaciju, multinacionalnu
korporaciju, veliko, srednje ili malo preduzece, to vise
nije alternativna mogucénost, odgovornost je povezana sa
osnovnim poslovnim ciljevima i odlukama i postavljena
na strategijski nivo. Razumevanje efekata odgovornosti
preduzeta na zaposlene predstavlja novu priliku za
poslovne lidere. Zaposleni u kompanijama sa dobro
sprovedenim odgovornim strategijama imaju tendenciju
da pokazuju veéi nivo odgovornosti, posveéenosti,
zadovoljstva, poverenja i lojalnosti.

5. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

5.1. Predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja je odreden opStim saznanjima o
upravljanju i razvoju ljudskih resursa, kao i nedostatkom
opSte slike o postojanju izgradenih strategija razvoja
ljudskih resursa i ulozi menadzmenta ljudskih resursa u
definisanju ~ odgovornosti  zaposlenih  u  javnim
preduzeé¢ima u Srbiji. Predmet istrazivanja ukazuje na
potpunu aktuelnost teme i potrebu za njenom obradom.

5.2. Cilj i zadatak rada

Osnovni cilj istrazivanja koje ¢e biti predstavljeno u ovom
radu je bio utvrditi da li postoje izgradene strategije
razvoja ljudskih resursa i da li menadZment ljudskih
resursa razvija svest i preduzima mere na podizanju nivoa
odgovornosti zaposlenih u javnim preduze¢ima u Srbiji.

5.3. Hipoteze istraZivanja

U okviru izrade ovog rada postavljene su hipoteze:

HI: Postoje izgradene strategije razvoja ljudskih resursa
u javnim preduzec¢ima u Srbiji.

H2: Menadzment ljudskih resursa ima znacajnu ulogu u
definisanju  odgovornosti  zaposlenih  u  javnim
preduzecima u Srbiji.

5.4. Instrument istraZivanja

Prilikom istrazivanja koriS¢ena je metoda ispitivanja
reprezentativnog uzorka anketiranjem. Upitnik se sastojao
od tvrdnji, kod kojih je ispitanik birao jednu od
ponudenih alternativa odgovora, onu koja najvise
odgovara njegovom konkretnom stavu i misljenju. Svaki
stav je imao pet modaliteta odgovora: Ne slazem se,
Delimicno se ne slazem, Nisam siguran/na, ne znam,
Delimicno se slazem i Slazem se. Kori$¢eni upitnik, kao
osnovni instrument ankete, koncipiran je namenski za
potrebe istraZivanja, a u skladu sa ciljevima i hipotezama
rada. Ispitivanje je obavljeno direktno, $to znadi da su
ispitanici bili unapred obavesteni o Ccinjenici da se
podvrgavaju ispitivanju, ali nisu detaljno obavesSteni o
temi i ciljevima ispitivanja, kako bi se izbegli socijalno
pozeljni odgovori.

5.5. Uzorak istraZivanja

Uzorak su ¢inili zaposleni iz organizacija javnog sistema.
Uzorak je prigodno sacinjen od ukupno 153 ispitanika, od

toga 80 ispitanika Zenskog pola, odnosno 52.29% i 73
ispitanika muskog pola, odnosno 47,71%. U starosnoj
grupi do 25 godina je bilo 6 ispitanika, odnosno 3.92%, u
starosnoj grupi od 26-35 godina 33 ispitanika, odnosno
21.57%, u starosnoj grupi od 36-45 godina 55 ispitanika,
odnosno 35.95%, u starosnoj grupi od 46-55 godina 54
ispitanika, odnosno 35,29%, i u starosnoj grupi preko 56
godina 5 ispitanika, odnosno 3.27%. Kod obelezja nivoa
obrazovanja najviSe je bio zastupljen nivo obrazovanja
VSS (92 ispitanika, odnosno 60.13%) koji je bio znacajno
veéi od ucestalosti nivoa obrazovanja magistar nauka koji
je imalo 28 ispitanika (18.30%), nivoa obrazovanja VSS
koji je imalo 18 ispitanika (11.76%) i nivoa obrazovanja
doktor nauka koji je imalo 15 ispitanika (9.80%). Kod
obelezja tipa obrazovanja najviSe je bio zastupljen tip
obrazovanja tehnicko-tehnoloske struke (67 ispitanika,
odnosno 43.79%) ¢ija zastupljenost je bila znacajno vecéa
od ucestalosti tipa obrazovanja druStveno-humanisticke
struke (46; 30.07%), tipa obrazovanja prirodno-
matematicke struke (20; 13.07%) i ucestalosti ostalih
tipova obrazovanja (20; 13.07%).

6. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Prva hipoteza ispitivana je kroz zastupljenost modaliteta
stavova ispitanika o razvoju ljudskih resursa u javnim
preduze¢ima: menadzeri strategijske ciljeve organizacije
prenose na svoje saradnike i sve zaposlene; ne postoji
diskriminacija u pogledu zaposljavanja i napredovanja za-
poslenih; svi zaposleni imaju jednaka prava na edukaciju i
dodatno obrazovanje i jednake moguénosti za napredova-
nje; struénost ne utice mnogo na napredovanje u karijeri;
smatra se da postoje starosne granice za ucenje; razvoj i
obuka zaposlenih se tretira kao troSak koji opterecuje
poslovanje; zaposleni se podsti¢u na davanje predloga i
inovacija; zaposleni u organizaciji su motivisani da rade
na usavrSavanju svojih znanja i individualnom razvoju;
dobra komunikacija u organizaciji motiviSe zaposlene na
vecu posvecenost postizanju ciljeva organizacije; stalnim
dijalogom sa zaposlenima se identifikuje zadovoljstvo
zaposlenih na radnom mestu i stavovi prema poslovanju
organizacije; uspe$no se reSavaju konfliktne situacije;
zastupljen je timski rad; sistem nagradivanja u organi-
zaciji obezbeduje praviénu nagradu za uloZene napore i
ostvarene rezultate; zaposleni se podsticu na prihvatanje
promena i Spremnost na promene; Zene su ravnopravno sa
muskarcima zastupljene u upravljackoj strukturi i ruko-
vodstvu organizacije; odgovornost za poslovanje organi-
zacije preuzimaju svi zaposleni.

Druga hipoteza je ispitivana kroz zastupljenost modaliteta
stavova ispitanika o ulozi menadzmenta ljudskih resursa u
definisanju odgovornosti zaposlenih u javnim preduze-
¢ima: menadzment ljudskih resursa pridaje veliki znacaj
postavljanju i oCuvanju etickih vrednosti peduzeca; pre-
duzece ima definisan Eticki kodeks ponaSanja zaposlenih;
menadzment ljudskih resursa podsti¢e individualnu odgo-
vornost zaposlenih kroz razvoj unutrasnjeg lokusa kontro-
le tj. vere da od njihovog delovanja zavisi ono $to Ce se
dogadati; snaga i sadrzaj kulture u organizaciji utie na
eticko ponaSanje zaposlenih; menadzment Iljudskih
resursa podsti¢e kod zaposlenih odgovorno ponasanje
zaposlenih prema svojim kolegama; menadzment ljudskih
resursa podstice zaposlene da grade odgovoran, posten i
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dugorodan odnos sa kupcima/korisnicima; prema
dobavlja¢ima i svim poslovnim saradnicima zaposleni se
ponasaju odgovorno i sa poStovanjem; Mmenadzment
ljudskih resursa dize svest kod zaposlenih o vaznosti
zastite zivotne sredine i angazovanja zaposlenih u tome;
menadzment ljudskih resursa organizuje volontiranje
zaposlenih u drustvenoj zajednici; menadzment ljudskih
resursa  podstiCe  preduzimanje  aktivnosti medu
zaposlenima koje su s moralnog aspekta uskladene s
moralom drustvene zajednice; menadzment ljudskih
resursa daje predloge za usavr$avanje zaposlenih u skladu
sa stvarnim potrebama posla; menadZzment ljudskih
resursa podsti¢e zaposlene na samoefikasnost u radu,
samostalno donosenje odluka u vezi sa njihovim poslom i
za preuzimanje odgovornosti za posledice svojih odluka;
menadzment ljudskih resursa daje primer odgovornosti
svim zaposlenima; menadZment ljudskih resursa podstice
moralni kvalitet odlu¢ivanja kod zaposlenih; vrednovanje
i ocenjivanje zaposlenih se ne vr§i samo na osnovu
rezultata rada, nego i na osnovu nadina ostvarivanja
rezultata rada; menadzeri ljudskih resursa imaju razvijenu
svest 0 vaznosti organizacione posvecenosti.

Rezultati istrazivanja potvrdili su istrazivacke hipoteze -
da postoje izgradene strategije razvoja ljudskih resursa i
da menadZment ljudskih resursa ima znaCajnu ulogu u
definisanju odgovornosti zaposlenih u javnim preduze-
¢ima u Srbiji. Rezultati istrazivanja predstavljaju osnov za
bolje razumevanje i ve¢u posveéenost razvoju ljudskih
resursa u javnom sektoru i povecanju odgovornosti svih
zaposlenih u cilju uspeha organizacije i napretka celoku-
pnog drustva.

7. ZAKLJUCAK

Kao okvir za razvoj ljudskih resursa neophodno je
izraditi strategije razvoja ljudskih resursa i definisati
odgovornost zaposlenih.

Osoba koja pokazuje eticki odgovorno ponasanje
pokazuje jak moralni kodeks i dosledan skup vrednosti.
Eticka odgovornost moze biti ukorenjena u verovanju ili
nastojanju da se svet ucini boljim. Oni koji predstavljaju
primer odgovornog ponasanja ¢ine ispravnu stvar bez
obzira na to da li imaju zasluge za to. Ovakvo ponasanje
nije ograni¢eno na radno mesto nego moze biti prisutno u
svakom aspektu zivota. Eticko i odgovorno ponaSanje
ukljucuje postenje, pravicnost, integritet, brigu i
razumevanje. Postoji nekoliko nacina da se podstakne
eticki odgovorna kultura radnog mesta, ukljucujuci
uspostavljanje etickog kodeksa u celoj kompaniji. Eticka
odgovornost se odnosi na norme, standarde i vrednosti
koje usmeravaju ponaSanje pojedinca. Eticki odgovorno
ponasanje je od vitalnog znacaja u drustvu i podrazumeva
da se prema svima treba odnositi s poStovanjem i
odgovorno. U poslovnom okruzenju, odgovorno
ponasanje se odnosi na svakog zaposlenog, vodu tima ili
nadredenog. Zaposleni treba da pokazu posteno i
odgovorno ponasanje u svojim odnoSima sa saradnicima i
svojim klijentima.

Ovaj rad analizira uticaj menadzmenta ljudskih resursa na
definisanje odgovornosti zaposlenih i objasnjava kako
percepcija zaposlenih o odgovornosti na radnom mestu
utiCe na organizacione, socijalne i druge performance i
kako menadzment ljudskih resursa doprinosi korpora-

tivnom ucinku uticajem na odgovorno ponasanje
zaposlenih.

Neeticko ponaSanje je trend koji brzo eskalira u trenutnoj
radnoj situaciji. Trenutna istrazivanja podrzavaju pristup
etickom donoSenju odluka izmedu osobe i situacije, gde i
individualni i situacioni faktori uticu na odluke
pojedinaca. Istrazivanja pokazuju da pojedinac¢ni faktori
kao $to je lokus kontrole mogu uticati na eti¢ki odgovorno
ponasanje.

Najvi$i menadzeri mogu da iskoriste eticki odgovornu
klimu kao nacin prenoSenja etickih vrednosti koje imaju
svojim podredenima, ¢ime sluze kao motivacija za
podredene da usvoje odgovorno ponaSanje. Veoma je
bitno da se uzme u obzir vrednosna uskladenost izmedu
organizacije i njenih zaposlenih.

Ovaj rad ima za cilj da doprinese i pomogne menadZerima
koji zele da wuspostave kulturu eticki odgovornog
ponasanja medu svojim zaposlenima i da istakne vaznost
odgovornosti i pokaze koliko je ona neophodna za
pojedinca, preduzece i celo drustvo.
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