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APPLICATION OF NEW TECHNOLOGIES IN MANAGEMENT AND ECONOMY

Zbornik radova / Proceedings Vol 2.

PREDGOVOR

Zivimo i radimo u svetu naprednih, odnosno pametnih tehnologija. Pokazuje se da
se bez tehnologije ne moze zamisliti ne samo biznis, ve¢ ni zivot. Ve¢ kad se dete rodilo
ili kada se rada, to se ¢ini uz pomo¢ tehnologija i iste ¢e pratiti ¢oveka u svim
segmentima njegovog rasta i razvoja. Zemlje koje koriste napredne tehnologije su po
pravilu razvijene, imaju bolji Zivotni standard, ali i ve¢i stepen demokratije, jer su
tehnologije oslobodile ¢oveka dugog i manuelnog rada. Tehnologije su produzile Zivotni
vek Covecanstva, smanjile troSenje njegove fizicke snage, a u isto vreme povecala
kreativnu mo¢ ¢oveka. Ona je smanjila i Zivotni vek proizvoda, odnosno organizacije,
§to je opet rezultat nadiranja novih tehnologija. Navedeni trend ¢e postojati i u
perspektivi, jo$ ve¢im intenzitetom i dinamikom.

Tehnologija danas oznacava novu eru, koja se poistovecuje sa ,tehnoloskim
revolucijama®“. To su jedine revolucije koje su se izvodile bez ,,krvi“, ali uz konflikt starog
i novog, klasicnog i modernog, proslog i savremenog. One u sustinu menjaju
menadZzment i sve ostale sfere nauke i drustva, tako da se danas moze govoriti o
digitalnoj i zelenoj ekonomiji, virtuelnim organizacijama, elektronskom menadzmentu,
internet marketingu, elektronskoj trgovini, virtuelnom obrazovanju, itd. Ove promene
dramati¢no menjaju dosadasnji nacin poslovanja, ukidaju brojne klasi¢ne profesije i
zanate, ali u isto vreme stvaraju nove profesije i nova radna mesta. Nove tehnologije su
promenile i tradicionalnu organizaciju, tehnicko tehnologke rezime i kontrolu kao
klasican element menadZzment procesa. Stoga, danas se mora ziveti sa stalnim
promenama po principu da je sve promenljivo, a da su samo promene stalne i da nije
nista stabilnije od tehnoloskih, organizacionih, ekonomskih, politickih i drugih
promena.

Ono $to ¢e ¢ovek u perspektivi morati da uradi, to je da tehnologiju stavi uslovno
re¢eno pod ,kontrolu®, kako ista ne bi eliminisala ¢oveka iz organizacije i ucinila ga
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Apstrakt: MenadZment uzivo je izazovan, a na daljinu je jos izazovniji i sloZeniji. Ne samo da nije lako
usmeravati rad zaposlenih na daljinu, vec je jo$ veci izazov kako ih motivisati. Radnici na daljinu se Cesto
Zale da ni sami ne znaju $ta se deSava u kompaniji, da nisu ukljuceni u donosenje odluka i da ne znaju ni da
li jos uvek rade prave stvari, Sto svakako negativno uti¢e na njihovu motivaciju i efikasnost.

S druge strane, menadzeri se pitaju kako da znaju da zaposleni kod kuce zaista rade osam sati? Iskreno,
ne mogu sa sigurnoscu znati ¢ak ni kada prate zaposlene na poslu u kompaniji. Nova kompetencija
menadzera u radu na daljinu je stoga fokus na rezultate, a ne na kolicinu vremena provedenog na radnom
mestu. Medutim, to je moguce samo uz prethodno jasno postavijene ciljeve.

Jedna od najvecih muka zaposlenih koji rade na daljinu je i to §to se ne osecaju ravnopravnim danovima
tima u poredenju sa onim kada rade u kancelariji. Dobar voda stalno trazi nacine da se oseca ukljucenim i
povezanim sa drugim clanovima tima. Oni to mogu postici tako $to ce $to vise komunicirati sa celim timom
u realnom vremenu, kao i omoguciti line kontakte izmedu zaposlenih koji rade na daljinu.

Covid-19 je izazvao pravu poplavu onlajn alata za daljinsku komunikaciju, ali je stvorio potrebu za
potragom za novim komunikacionim protokolima. Koji alat ce kompanija izabrati zavisi od nekoliko faktora,
ali je svakako pametno izabrati primarni alat koji ce koristiti svi zaposleni (MS Teams, Zoom,).

! Rad je nastao kao rezultat istrazivanja u okviru rada NIO Instituta za sprsku kulturu Pristina -
Leposavi¢, po Ugovoru sklopljenim sa Ministarstvom prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja broj
451-03-68/2022-14 op 17. 01. 2022.
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Socijalizacija i umreZavanje saradnika je vazan izvor motivacije, pa se preporucuje da lider kreira
razlicite mogucnosti za virtuelnu socijalizaciju.

Poseban izazov su i sastanci, koji su uvek izazov, ali kada se radi na daljinu, potrebno je jos vise truda
da se planiraju kako bi bili kratki, efikasni i produktivni. Sprovodenje virtuelnih sastanaka zahteva od lidera
sposobnost da fasilitiraju ili. moderiranje grupnih komunikacionih procesa.

Daljinsko upravljanje takode zahteva od menadZera da se postaraju da zaposleni prave jasnu granicu
izmedu posla i kuce, izmedu posla i dokolice, u suprotnom trpe i posao i privatnost. Takode je vazno podesiti
vreme zavretka radnog dana i zavrsiti rad svakog dana u isto vreme. Voda treba da bude primer i ne bi
trebalo da komunicira sa timom posle dogovorenog vremena. U suprotnom, brzo se moZe desiti da virtuelni
radnici rade upola manje od Zivih timova i da tako rizikuju sagorevanje.

Prema Galupovom istrazivanju, 2020. uspesan rad na daljinu u velikoj meri zavisi od 70% posvecenosti
menadZera i njihove podrske zaposlenima.

Kljucne reci: menadzment, rad na daljinu, motivacija zaposlenih, socijalizacija zaposelnih tokom rada
na daljinu.
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REMOTE MANAGEMENT

Abstract: Live management is challenging, and remote is even more challenging and complex. Not only
is it not easy to direct the work of employees remotely, but it is even more challenging how to motivate them.
Remote workers often complain that they themselves do not know what is happening in the company, that
they are not involved in decision making and that they do not even know if they are still doing the right things,
which certainly negatively affects their motivation and efficiency.

On the other hand, managers are wondering how to know that employees at home really work eight
hours? Honestly, I can't know for sure even when I follow employees at work in the company. The new
competence of managers in teleworking is therefore the focus on results, not on the amount of time spent in
the workplace. However, this is possible only with previously clearly set goals.

One of the biggest torments of employees who work remotely is that they do not feel equal members of
the team compared to when they work in the office. A good leader is constantly looking for ways to feel involved
and connected with other team members. They can achieve this by communicating as much as possible with
the whole team in real time, as well as enabling personal contacts between employees working remotely.

Covid-19 caused a real flood of online tools for remote communication, but it created the need to search
for new communication protocols. Which tool the company will choose depends on several factors, but it is
certainly wise to choose the primary tool that will be used by all employees (MS Teams, Zoom).

Socialization and networking of associates is an important source of motivation, so it is recommended
that the leader create different opportunities for virtual socialization.

Meetings are also a special challenge, which is always a challenge, but when working remotely, it takes
even more effort to plan in order to be short, efficient and productive. Conducting virtual meetings requires
leaders to be able to facilitate or. moderating group communication processes.

Remote management also requires managers to make sure that employees make a clear line between
work and home, between work and leisure, otherwise both work and privacy suffer. It is also important to set
the end time of the working day and finish the work every day at the same time. The leader should be an
example and should not communicate with the team after the agreed time. Otherwise, it can quickly happen
that virtual workers work half as much as live teams and thus risk burnout.

According to Gallup's research, in 2020, successful telecommuting largely depends on 70% of managers’
commitment and support to employees.

Keywords: management, remote working, employee motivation, socialization of employees during
remote working.
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UvVOD

Lider je osoba koja mora imati znanje i sposobnosti da zaposlene motivise za
postizanje ciljeva organizacije. Jedna od njegovih obaveza je i da zaposlene usmeri ka
postizanju Zeljenog oblika ponasanja koje ¢e dovesti do ostvarivanja organizacionih
ciljeva.

Dobro vodenje moze motivisati zaposlene da bolje izvr$avaju svoje radne zadatke,
a posledi¢no do postizanja boljeg uspeha organizacije. Lose vodenje moze dovesti do
pada konkurentnosti organizacije, demotivacije zaposlenih i nepostizanja ciljeva.

Svet se menja. U prvi plan dolaze novi oblici vodenja i nove tehnologije koje se
ranije nisu mogle ni zamisliti.

2020. godine bili smo svedoci pandemije COVID-19. Ova pandemija dovela je do
toga da se po¢ne razmisljati o drugacijim oblicima rada, koji bi omoguc¢ili nesmetano
obavljanje radnih zadataka i postizanje ciljeva organizacije, a ujedno i zastitila zaposlene
i obezbedili nesmetano izvodenje radnog procesa. Trenutno je veoma aktuelan rad od
kuce, jer na taj nacin preduzeca brinu o bezbednosti svojih zaposlenih i doprinose
javnom zdravlju i drustvenoj odgovornosti. Dolazak i odlazak sa posla, te kontakt medu
zaposlenima mogli bi potencijalno da ugroze rad preduzeca.

Radom od kuce zaposleni je u nekoj vrsti ,balona“ i ima manje moguénosti za
absentizam zbog zaraze. lako su neka preduzeca i ranije razmisljala o uvodenju rada od
kuce, kako bi u budu¢nosti to i sprovele, neka su pak, u ovoj kriznoj situaciji bila
primorana da ovakav nacin rada uvedu preko no¢i, $to je dovelo do dodatnog
organizovanja i prilagodavanja posla.

Radom od kuce otvaraju se i neka nova pitanja: Sta je vodenje? Kako ocuvati
kontakt sa zaposlenima, poverenje i povezanost medu zaposlenima, te o¢uvati isti nivo
motivisanosti koji imaju prilikom rada u kancelariji? Kako podi¢i nivo sinergije medu
zaposlenima?

Voda se mora prilagoditi novom nacinu vodenja, odluciti kako ¢e motivisati i

nadahnuti zaposlene da, iako nisu fizicki u preduzecu, rade i i budu usmereni ka
postizanju organizacionih ciljeva, kako bi radni proces tekao neometano.
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1. METODOLOGIJA

1.1. Odredenje problema i cilja

Vodenje je veoma vazan proces u organizaciji. Uspe$nost organizacije se moze
videti i u uspesnosti vodenja. Pravi voda zna svoje zaposlene dobro da vodi i motivise
tako da oni ostvaruju ciljeve, misiju i zadatke preduzeca.

Vode se suoc¢avaju sa novim izazovima i problemima pri vodenju na daljinu. U ovoj
situaciji se dobro vidi da li je voda dorastao svom zadatku i da li dobro poznaje svoje
zaposlene, da li moze da odgovori novim izazovima koje donosi nov nacin rada.

Problem pri vodenju na daljinu je u tome $to su zaposleni razli¢itih generacija,
obrazovanja i pola i svako od njih drugacije gleda na rad na daljinu, kao i na vodenje.
Voda mora poznavati svoje zapslene, njihove teskoce i strahove i pomo¢i im da, bez
obzira na fizicko neprisustvo, osecaju pripadnost preduzec¢u i budu potpuno aktivni i
motivisani za rad.

Cilj ovog rada je da se utvrdi kako zaposleni razli¢itih generacije, obrazovanja i pola
vide rezlike medu vodenjem u preduzecu i na daljinu.

1.2. Hipoteze
Na osnovu postavljenog problema i cilja, postavljene su sledece hiopteze:

HO Zaposleni su zadovoljniji vodenjem u preduzecu nego na daljinu, bez obzira na
demografske karakteristike.

H1 Zaposleni nisu zadovoljni po$tovanjem radnog vremena tokom rada na daljinu,
bez obzira na demografske karakteristike.

H2 Postoji razlika u stavovima zaposlenih o motivaciji u odnosu na demografske
karakteristike ispitanika.

H3 Dostupnost rukovodilaca je bolja ,,uzivo“ nego prilikom rada na daljinu.
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1.3. Koris¢ene metode i tehnike istrazivanja
U teorijskom delu kori$¢ene su deskripcija i kompilacija.
U empirijskom delu kori$¢ena je deskriptivna i kvantitativna metoda.

Za ispitivanje stavova zaposlenih koriS¢ena je anketa kreirana za potrebe
istrazivanja. Istrazivanje je sprovedeno elektronskim putem.

1.4.Uzorak

Uzorak istrazivanja je nameran. Ispitanici su zaposleni u razli¢itim sektorimajedne
banke u Srbiji i to oni koji su za vreme pandemije radili od kuce i na taj nacin iskusili
oba nacina vodenja.

2. TEORIJSKE OSNOVE

Rad na daljinu (engl.remote working) posato je izuzetno popularan koncept tokom
trajanja pandemije. Zaposlenima pruza puno fleksibilnosti, dok sa druge strane ¢ini da
svako od njih ostane zdravstveno bezbedan. Medutim, mora se uzeti u obzir da ovakav
radni ambijent treba da poseduje odredene karakteristike kako bi se zaposleni lako
»srodili“ sa njim; konkretno potrebna je dobra kultura, podrska, kolaborativnost,
empatija, proaktivni pristup koji podrzava inicijativu. Samo na ovaj nacin bic¢e dostignut
maksimum produktivnosti, sa jedne, ali i zadovoljstvo zaposlenih sa druge strane. (Diaz
Gutierrez, 2020)

U situaciji rada od kuce informaciono komunikaciona tehnologija postaje klju¢ni
faktor. Zaposleni mora posedovati uredaje ali i znanje o njima kako bi dosegao
maksimum radnih performansi. Tome je potrebno dodati da se IKT (informaciono
komunikaciona tehnologija) razvija gotovo na dnevnoj bazi, pa je shodno tome
potrebno stalno usvajati nova znanja vezano za upotrebu softwera, razli¢itih programa,
aplikacija i dr. Sve navedeno dovodi do pojave tehnostresa i osecaja da tehnologija ima
»upliv® u svaku poru zivota pojedinca (Tarafdar et al., 2011).
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Posmatrano sa tehnoloske strane, situacija za zaposlene nije ni malo lako. Cak
suprotno, zahteva promenu radnih navika i mnogo vi$e napora kako bi se na kraju dana
ispunio radni zadatak (Krasulja, Peri¢, 2020).

Takode, pracenje desavanja u virtuelnom i Internet prostoru, dovodi do pojave gde
zaposleni sve vie razvijaju osecaj gubitka kontrole i autonomije na radnom mestu
(Derks et al., 2015.).

Pored navedene situacije sa tehnologijom, tu je i problem rada u ku¢nom ambijentu
gde se uvek nesto desava. Atmosfera u kuci nikada ne moze biti dovoljno poslovna.
Ometanja stizu sa razlicitih strana pa se zaposleni ¢esto osecaju da se nalaze u nekom
vidu procepa, odnosno konfliktu prioriteta i odgovornosti (Krasulja, Vasiljevi¢-
Blagojevi¢, Radojevi¢, 2015).Isto tako, u situaciji rada od kuce, posao se cesto zna
produziti i mimo redovnih radnih sati usled paralelnog obavljanja ku¢nih obaveza, $to
vodi postepenom gubitku poslovno porodi¢nog balansa (Shin, 2014.).

U ovoj situaciji, od zaposlenih se ocekuje da se prilagode novim radnim
okolnostima, a od organizacija da im pruze svu mogucu podrsku u tom procesu.

Neke od pozitivnih, pozeljnih praksi a koje su se ve¢ pokazale efikasnim bile bi
sledece (Groysberg,, Abraham, 2014.):

e DPostavljanje jasnih ocekivanja vezano za sredstva i platforma koje je
potrebno koristiti,

e Kreiranje mreza podrske kako bi zaposleni stalno bili u kontaktu sa svojim
kolegama,

e Obezbediti sigurnost podataka, i uopste rada u virtuelnom prostoru,

e Menadzment kompanije mora pruzati stalnu podrsku ovom tipu
zaposlenih, posebno u vidu moguc¢nosti kontakta na dnevnoj bazi (ili po
dogovoru) (Diaz Gutierrez, 2020.)

Pandemija, koja je inace nastupila u eri informacija, iste je ucinila nedostupnim,
netacnim ili nedovoljno konzistentim $to je zaposlene ostavilo potpuno nesigurnima.
Dnevno funkcionisanje otezavala su brojna pitanja na koje “ta¢nog” odgovora nema -
kako se dalje ponasati, kako misliti, $ta se zna a $ta ne, $ta je sigurno a $ta nije? Sasvim
je logi¢no da u ovakvoj situaciji jac¢a potreba za spoznajom i transparentno$cu, i uopste
nacinom vodenja koji ¢e ljudima olaksati da se snadu u potpuno novoj i nepredvidenoj
situaciji.
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U svim kriznim fazama znacaj dobrog vodenja pokazao se krucijalnim. Dobar lider
ima zadatak da ljudima pomogne da se osete sigurnim, da se emocionalno prilagode
situaciji, kao i da shvate kontekst dogadaja ii z istog izuvuku odredene zakljucke. Dok
neki od njih situaciju shvataju kao pomeranje ka “novom normalnom”, drugi se brinu
za jo$ uvek neizvesnu buducnost.

Covid - 19 ulogu lidera ucinio je nikada tezom. Izazova je previse a sigurnih i lakih
reSenja premalo. Medutim, ono $to je praksa mnogo puta pokazala jested a krize stvaraju
odli¢ne lidere, one ¢ije akcije ¢e se pominjati i prepri¢avati mnogo godina posle krize.
Kanali za dijalog uvek treba da budu otvoreni a usvajanje proaktivnog stava namece se
kao imperativ. Primenom adekvatnog pristupa komunikacije i delovanja, ishodi krize
mogu se pretvoriti u organizacionu prednost.

Lideri treba da pomognu zaposlenima da se emotivno podignu i oporave,
navikavaju¢i se na “novo normalno”

U celom tom procesu potrebno je drzati se nekoliko koraka. Kao prvo, potrebno je
fokusirati se na ¢injenice, bez ikakvog ulepsavanja realnosti. Istrazivanja ukazuju da se
neki lideri osecaju bolje i efikasnije kada ne iznose loe vesti obzirom da iste samo
povecavaju stres kod zaposlenih a pri tome pozitivnom razvoju dogadaja ne mogu
doprineti. Medutim, ovaj lazni optimizam lako moze proizvesti vi§estruki boomerang
efekat.

Kada u komunikaciju nije moguce ukljuciti izvesnost, potrebno je izbegavati grube
procene i nagadanja. U tom slu¢aju mnogo je efektivnije podeliti misljenje i “prigrliti”
neizvesnu buduénost kroz koju organizacija neminovno mora proc¢i. Takode,
transparentnost se pokazala kao klju¢ u gradenju poverenja. Zatim, lidere koji pokazuju
ranjivost i uopste, svoja osecanja, ljudi percipiraju autenti¢ne. Isto tako, najpozeljniji
scenario je da se pri donosenju operativnih odluka svi stejkholderi ukljuce u proces. I
konacno, lider treba da pokaze da je on sam primer za ono $to “propoveda”.

Tokom perioda krize socijalne veze i odnosi uvek su postajali jaci i naglaseniji pa je
i u ovoj situaciji potrebno raditi na jacanju osecanja pripadnosti zajednici koja deli iste
vrednosti, norme i navike. Npr. tokom rada od kuce zaposleni su imali mogucnost da
postanu ¢lanovi knjiskih klubova, fitness grupa, chat zajednica id r. Generalno, ¢akiu
redovnim, dnevnim uslovima, bilo koji oblik socijalizacije sa kolegama mimo radnih
sati, pokazao se kao odli¢an alat za podizanje osecanja zadovoljstva kod zaposlenih, pa
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samim tim i dosezanje Zeljenog nivoa radne efikasnosti (Krasulja, Vasiljevi¢-Blagojevic,
Radojevi¢, 2015).

Posto se zaposleni konacno prilagode “novom normalnom”, uspesni lideri pomo¢i
¢e im da shvate pozadinu dogadaja i nadu znacenje.

Generalno, velikom broju ljudi organizacija je izvor identiteta pa shodno tome
treba raditi na gradenju pozitivne radne klime, zajednickom jacanju organizacione
kulture, uopste na aktivnostima koje ¢e im dati osecaj da su pripadnici iste zajednice
koja se “bori” za bolje sutra.

Veoma je vazno istaci $ta se sve postiglo tokom trajanja krize obzirom da je veliki
broj kompanija funkcionisao na potpuno nove nacine i uz produzene radne sate.

Kada se o svemu navedenom sa zaposlenima na zdrav nacin iskomunicra, svako od
njih ¢e naci dubji smisao i znacenje koji ¢e mnogo pomoci u lakdem prevazilazenju post
pandemisjkog kriznog perioda.

3. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

3.1.Uzorak
Anketu je ispunilo 83 ispitanika koji su zapsleni u 3 razli¢ita sektora u banci koja je
obuhvacéena ovim istrazivanjem. Svi ispitanici koji su ispunili upitnik u vreme epidemije
COVID-19 svoj posao radili su od kuce.

Struktura ispitanika prema polu je: 77% Zenskog pola i 23% muskog pola, od cega
je 76% sa VII stepenom strucne spreme, 11% sa VIi13%sa V.

14% ispitanika pripada generaciji baby boom (rodeni 1946 - 1964), 65% generaciji
X (rodeni 1965 - 1980) i 20% generaciji Y (rodeni 1981 - 1999).
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3.2.Dobijeni rezultati sa diskusijom

Pitanje 1: ,,Mislite li da ta¢no znate Sta voda Zeli od vas?“

Tabela 1. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P1

Rad u kancelariji Rad od kuce
Muski 4.368 4.368
Zenski 4.359 4.140
V stepen 4.090 3.818
VI stepen 4.111 4.111
VII stepen 4.444 4.269
Baby boom 4.333 4.333
Generacija X 4.407 4.166
Generacija Y 4.235 4.176
Drugo 0.000 0.000

Iz dobijenih rezultata moze se primetiti da medu ispitanicima muskog pola nema
razlike u odnosu na rad od kuce i u kancelariji, dok se kod ispitanika Zenskog pola
uocava da radne zadatke bolje razumeju u kancelariji, nego prilikom rada kod kuce.

Kada se izanaliziraju podaci dobijeni prema stepenu obrazovanja, moze se zapaziti
da jedino zaposleni sa VI stepenom stru¢ne spreme ne uocavaju nikakvu razliku u
razumevanju radnih zadataka u kancelariji i kod kuce, ostali su misljenja da bolje
razumeju $ta se od njih ocekuje kada su u kancelariji, nego kada su kod kuce.

Pri analizi razultata dobijenih od ispitanika koji pripadaju razli¢itim generacijama,
zanimljivo je to da najstarija generacija, bez obzira na mesto rada, jasno zna $ta se od nje
ocekuje. Ostale generacije se bolje snalaze u kancelariji, nego prilikom rada od kuce.

Pitanje 2: ,,Mislite li da voda prepoznaje vase postignuce i da vas zbog toga pohvali?“

Tabela 2. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P2

Rad u kancelariji Rad od kuce
Muski 4.052 4.105
Zenski 3.921 3.796
V stepen 4.000 3.636
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VI stepen 3.555 3.888
VII stepen 4.000 3.904
Baby boom 4.166 4.000
Generacija X 3.888 3.814
Generacija Y 4.000 3.941
Drugo 0.000 0.000

Dobijeni podaci pokazuju da postoji razlika prema polu u odgovorima na drugo
pitanje. Ispitanici muskog pola smatraju da voda bolje prepoznaje postignuca
zaposlenih i pohvali ih za uraden posao kada rade od kuce, dok su ispitanice suprotnog
misljenja. Statisticka razlika postoji i u odnosu na stepen obrazovanja - ispitanici sa
najnizim stepenom su istog misljenja kao i svi ispitanici muskog pola, dok su ostali
suprotnog stava. U odnosu na generaciju svi imaju isto misljenje - voda bolje prepoznaje
postignuca i daje pohvale u radu na daljinu.

Tre¢im pitanjem se Zelelo ustanoviti misljenje ispitanika o tome da li ih voda
postuje i uvazava.

Tabela 3. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P3

Rad u kancelariji Rad od kuée
Muski 4.157 4.052
Zenski 4.031 3.875
V stepen 3.909 3.636
VI stepen 3.777 3.888
VII stepen 4.126 3.968
Baby boom 4.250 3.916
Generacija X 4.018 3.925
Generacija Y 4.058 3.882
Drugo 0.000 0.000

Na trece pitanje ispitanici oba pola smatraju da ih voda vise postuje i uvazava pri
radu u kancelariji nego na daljinu, u odnosu na stepen obrazovanja, ispitanici najnizeg
i najviSeg stepena obrazovanja su istog stava, dok oni sa vi$im smatraju da je situacija
bolja na daljinu, kao $to misle i pripadnici sve tri generacije.
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»Mislite li da voda brine o vama i da podsti¢e vas$ razvoj?“ je Cetvrto pitanje u
anketnom upitniku. Dobijeni rezultati prikazani su u sledecoj tabeli:

Tabela 4. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P4

Rad u kancelariji Rad od kuce
Muski 4.052 3.947
Zenski 3.909 3.781
V stepen 3.909 3.818
VI stepen 3.444 3.666
VII stepen 4.015 3.841
Baby boom 4.000 3.916
Generacija X 3.907 3.740
Generacija Y 4.000 4.000
Drugo 0.000 0.000

Zaposleni oba pola smatraju da se voda bolje brine za njih i podstice njihov razvoj
prilikom rada u preduzecu, kao §to misle i zaposleni VI stepena obrazovanja i baby
boom generacija.

Petim pitanjem se ispitivalo misljenje zaposlenih o postovanju njihovog misljenja.

Tabela 5. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P5

Rad u kancelariji Rad od kuce
Muski 4.263 4.105
Zenski 3.953 3.812
V stepen 3.727 3.727
VI stepen 3.666 3.222
VII stepen 4.126 4.000
Baby boom 4.083 4.000
Generacija X 4.000 3.833
Generacija Y 4.058 3.941
Drugo 0.000 0.000
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Ispitanici oba pola smatraju da se njihovo misljenje vise postuje u radu uzivo nego
u radu na daljinu. Istog su stava i zaposleni sa V stepenom $kolske spreme, kao i
zaposlenih svih generacija.

Upitnik je, osim navedenih pet, sadrzao jo$ 4 pitanja: ,Mislite li da voda jasno
delegira zadatke?“, ,Mislite li da voda zna dobro da motivide?”, ,,Mislite li da je voda
dostupan?“ i ,Mislite li da voda postuje osmocasovno radno vreme?“.

Statistickom analizom odgovora ispitanika na ova cCetiri pitanja doslo se do slede¢ih
rezultata:

Tabela 6. Rezultati prema polu, stepenu obrazovanja i pripadnosti generaciji P6, 7,

8,9

Rad u Rad Rad u Rad Rad u Rad Rad u Rad

kancelariji od kancelariji od kancelariji od kancelariji od
kuée kude kuce kuce
Muski 4.157 3.842 3.736 3.736 4.105 3.947 3.947 3.789
Zenski 4.00 3.906 3.750 3.703 4.281 4.062 3.984 3.734
V stepen 3.636 3.545 3.727 3.636 3.818 3.636 3.909 3.636
VI stepen 3.888 3.888 3.555 3.555 3.888 3.666 3.888 3.444
VII stepen 4.126 3.952 3.777 3.746 4.365 4.158 4.000 3.809
Baby boom 4.083 4.083 4.000 4.083 4.416 4.333 4.333 3.685
Generacija X 4.055 3.814 3.666 3.648 4.259 4.055 3.962 3.685
Generacija Y 3.941 4.000 3.823 3.647 4.058 3.764 3.764 3.588
Drugo 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

U rezultatima kod pitanja u vezi sa jasnim delegiranjem zadataka primetno je da
zaposleni oba pola smatraju da je to bolje kada se radi u preduzec¢u nego na daljinu, kao
i ispitanici sa V i VII stepenom $kolske spreme, dok ispitanici sa VI stepenom $kolske
spreme ne vide nikakvu razliku. Generacijski postoje razlike — generacija X smatra da je
delegiranje zadataka bolje uzivo nego na daljinu, byby boom generacija ne vidi razliku,
a generacija Y smatra da je to bolje na daljinu.

Kada je re¢ o motivaciji, u odgovorima oba pola zapaza se da ne primecuju
postojanje razlike, kao i zaposleni sa VI stepenom stru¢ne spreme, dok ostali smatraju
da je motivacija bolja uzivo, kao i generacije X i Y, dok byby boom generacija smatra da
je motivisanje bolje kod kuce.

37



PRIMENA SAVREMENIH TEHNOLOGIJA U MENADZMENTU I EKONOMIJT
APPLICATION OF NEW TECHNOLOGIES IN MANAGEMENT AND ECONOMY

Zbornik radova / Proceedings Vol 2.

Kod pitanja dostupnosti vode, nema razlike u misljenjima ni po jednoj
karakteristici — svi ispitanici smatraju da je voda dostupniji uzivo nego na daljinu.

U poslednjem pitanju proveravano je postovanje osmocasovnog radnog vremena.
Bez obzira na varijeble, svi ispitanici smatraju da se osmoc¢asovno radno vreme vise
postuje uzivo.

ZAKLJUCAK

Analiza ankete pokazuje da su, u proseku, zaposleni oba pola, svih generacija i svih
nivoa obrazovnja zadovoljniji vodenjem uzivo, nego na daljinu. Moguce je da je to
posledica neocekivane promene do koje je doslo usled vanrednih razmera epidemije, te
ni vode ni zaposleni nisu bili spremni na rad od kuce.

U ispitivanim segmentima veca odstupanja postoje kod postovanja osmocasovnog
radnog vremena. Pretpostavka je da se radni dan za zaposlene prilikom rada u
preduzecu uzivo zavrsava odlaskom sa posla, dok je sa radom na daljinu drugacije.
Sastanci su on-line, vide ih je u toku dana, nego kada se radi na klasi¢an i poznat nacin.
Nakon sastanaka, potrebno je uraditi sve radne zadatke, $to cesto znaci produzenje
radnog dana na vise od osam sati. Vode su osobe koje bi morale zaposlenima delegirati
jasno, kako bi posao mogao biti zavrsen u toku osam sati, te ih ne kontaktirati nakon
radnog vremena. Potrebno je, kao i prilikom klasi¢nog nacina rada, posao rasporediti
tako da se postavi jasna granica izmedu posla i privatnog zZivota.

Vec¢ odstupanja su primecena i kod odgovora na pitanje o dostupnosti vode, jasnoce
postavljenih ciljeva i postovanja. Rad na daljinu podrazumeva da voda nije u susednoj
kancelariji, te da prilikom potrebe konsultacija moze doci do teskoca, zato $to je Cesto
nemoguce uspostaviti video kontakt, te je potrebno pismeno komunicirati.

Uopsteno gledajuci, vodenje je izazovnije prilokom rada na daljinu. Podrazumeva
oCuvanje nivoa autoriteta, motivacije, dostupnosti, poverenja i postovanja prema
zaposlenima, kao i prilagodavanje svakom zaposlenom, kako bi bio motivisan za rad,
razumeo sve zadatke koji su mu povereni, izvr§io sve potrebno u roku.
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komunikaciju. Danas sa sigurnoicu mozemo reci da su zaposleni ljudski kapital koji se mora stalno podsticati
na bolji rad, motivisati i buditi svest i pripadnost organizaciji.

Interna javnost je prisutna u svim organizacijama, bez obzira na velicinu ili predmet poslovanja. Cesto
je zapostavljena, zato $to rukovodstvo ne prepoznaje njen znacaj. Osnovni cilj ovog rada je da pojasni kakvu
ulogu ima sistem unutrasnje (interne komunikacije) kao vazne aktivnosti menadzera za uspeh organizacije.
Komuniciranjem se razmenjuju informacije, znanje i iskustva. Na osnovu teorijskih znanja o internom
komuniciranju data je analiza stvarnog stanja protoka informacija u ispitivanom preduzecu. U emprijskom
delu rad autori prikazuje internu komunikaciju i sa njom povezane probleme sa kojima se srecu zaposleni u
ispitivanoj organizaciji. Ovi problemi nastaju upravo zbog stila rukovodenja i loze vertikalne komunikacije.
U zakljucku su predstavljeni rezultati istrazivanja, kojima je potvrdeno da komuniciranje medu zaposlenima
(horizontalna komunikacija) i komuniciranje medu podredenima i nadredenima (vertikalna komunikacija)
u organizaciji uticu na zadovoljstvo zaposlenih.

Kljucne reci: interna javnost, interna komunikacija, poverenje, protok informacija
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INTERNAL COMMUNICATION AND SATISFACTION OF
EMPLOYEES IN THE ORGANIZATION

Abstract: Communication barriers are often the cause of conflicting relationships within organizations.
Information is passed on to the wrong people, employees do not know how to give important information to
their superiors, superiors only hear what they want, important messages are not identified as such, they are
distorted, and communication is often saturated in organizations. Due to the large amount of information,
certain messages are not taken into account. The consequences of such situations, ie poor communication, can
be poor decision making, mistakes due to misunderstanding of messages, lack of commitment of employees,
poorer quality of services, because employees do not understand the importance of their role in the process of
achieving quality. , resistance to change. Two-way flow of information and constant feedback within the
organization are the first and basic prerequisites for its external performance. In some places, organizations
try to implement a set vision, values, and mission through internal communication, and sometimes
organizations underestimate or even neglect employee communication needs. In modern organizations, the
awareness of efficiency is becoming increasingly important. They organize various seminars and workshops
where employees upgrade their knowledge. Special services are being established to ensure good internal
communication. Today, we can say with certainty that employees are human capital that must be constantly
encouraged to work better, motivate and awaken awareness and belonging to the organization.

The internal public is present in all organizations, regardless of the size or subject of the business. It is
often neglected because management does not recognize its importance. The main goal of this paper is to clarify
the role of the system of internal (internal communication) as an important activity of managers for the success
of the organization. Communication exchanges information, knowledge and experiences. Based on the
theoretical knowledge of internal communication, an analysis of the actual state of information flow in the
examined company is given. In the empirical part, the paper presents internal communication and related
problems that employees in the surveyed organization face. These problems arise precisely because of the
leadership style and the lodge of vertical communication. In conclusion, the results of the research were
presented, which confirmed that communication among employees (horizontal communication) and
communication between subordinates and superiors (vertical communication) in the organization affect
employee satisfaction..

Key words: internal public, internal communication, trust, information flow.

UvVOD

Opstanak i funkcionisanje organizacije u svojoj osnovi zasnovani su na
komunikaciji kroz koju se grade efikasni odnosi izmedu pojedinaca i grupa koji
upravljaju aktivnostima za postizanje organizacionih ciljeva. ,To je veoma vazno za
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socijalizaciju, odlucivanje, reSavanje problema, reagovanje i prilagodavanje
promenama. Interna javnost, zaposleni pojedinci i grupe, organizaciji daju smisao i
sjacaju” je kroz drustvene i komunikacione procese.“ (Jones & ostali, 2004) ,,Funkcije
interne komunikacije razliciti autori razli¢ito razumeju i definisu, ali se vecina slaze u
tome da je osnova interne komunikacije obezbedivanje stabilnosti organizacije i
smanjenje neizvesnosti i nesigurnosti kod zaposlenih.“ (Berlogar, 1999). ,,U tom smislu
najéesce se isticu Cetiri posebne funkcije interne komunikacije: a) Sirenje i jacanje
komunikacionih ciljeva, pravila i propisa, b) koordinacija aktivnosti clanova
organizacije, ¢) obezbedivanje povratnih informacija za nadredene i d) socijalizacija
zaposlenih kroz organizacionu kulturu.“ (Berlogar, 1999)

»U skladu sa tim, svrha interne komunikacije moze se sagledati kao identifikacija
zaposlenih sa organizacijom, kao lojalnost, jacanje motivacije zaposlenih za rad, za
promene, razvoj pozitivnih meduljudskih odnosa, socijalizacija i razvoj pozitivne
organizacione kulture.“ (Grunig & Hunt, 1984) Imajuci u vidu ¢injenicu da su zaposleni
najkredibilniji izvor informacija za spoljasnje delovanje, njima se moraju prezentovati
ciljevi organizacije i oni moraju biti informisani (Grunig & Hunt, 1984). Organizacije
koje se trude da imaju odlicne organizacione programe komunikacija sa svojim
internim javnostima kroz simetri¢no, dvosmerno komuniciranje,pokazalo se, uticu na
zadovoljstvo zaposlenih pri radu, jacanju pripadnosti i lojalnost organizaciji, podizu
motivaciju, i pomazu izgradnji dugoro¢nih odnosa za zaposlenima. Dobri odnosi sa
internim javnostima takode uti¢u na organizacionu strukturu, podelu uloga i modi, i
kulturu participacije u organizaciji. ,Komunikacija je efikasna samo ako zaposleni
deluju u skladu sa jasnim i dobro formulisanim organizacionim vrednostima.“ ((Jones
& ostali, 2004)

Iz svega ovoga jasno je da je izgradnja dobrih odnosa medu zaposlenima osnovni
zadatak internih odnosa sa javnos$¢u. Bez toga se ne moze ni zamisliti uspesno
komuniciranje korporativnih vrednosti i promovisanje odnosa uzajamnog razumevanja
unutar organizacije. ,,Internom komunikacijom zaposleni bi trebalo da budu ohrabreni
i motivisani da kroz jasno definisane procedure pravilno obavljaju svoj posao u skladu
sa $irim drustvenim ciljevima organizacije.“ (Rijavec, 1999) Oni takode moraju sasvim
jasno da znaju Sta se od njih ocekuje. Kroz internu komunikaciju menadzment bi trebalo
da pokaze aktivnu podrsku zaposlenima, a unutrasnja organizaciona klima bi trebalo da
podrzi pripadnost zaposlenih (Rijavec, 1999). ,Interna komunikacija pomaze
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zaposlenima da osete pripadnost organizaciji, sto doprinosi i smanjenju straha od
uvodenja promena u organizaciju, a time i do smanjenja otpora promenama.“ (Quirke,
2000)

Polaze¢i od stava da je interna komunikacija u odnosima sa javnos¢u, usmerena na
uspostavljanje odnosa sa i medu zaposlenima u organizaciji, James E. Grunig i Yi-Hui
Huang (2000) su uocili nekoliko klju¢nih svojstava interorganizacionih odnosa:
reciprocitet, poverenje, kredibilitet, medusobno priznavanje i podrska, medusobno
razumevanje. Prema njima, odnosi medu zaposlenima mogu imati negativan karakter
ukoliko lideri organizacije ne uzivaju kredibilitet ili poverenje kod zaposlenih. Kako ovi
autori naglasavaju, poverenje je svojstvo koje omogucava organizacijama da opstanu.
Poverenje ukljucuje i poverenje u, i medu akcionarima, zaposlenima, drustvnim
zajednicama i konzumentima. Stoga, cilj nije, kao $to se cesto povr$no shvata, puko
deljenje informacija, nego pre svega jacanje poverenja zaposlenih i izgradnja
organizacione kulture zasnovane na poverenju. Da bi organizacija delovala efikasno
zaposleni moraju razumeti svrhu i ciljeve organizacije, a ciljevi se moraju poklapati sa
kulturom i nac¢inom njenog vodenja. Svest i razumevanje kulture organizacije
omogucavaju uspesno vodenje strategije interne komunikacije. Stoga su programi
interne komunikacije od klju¢nog znacaja za uspesno upravljanje organizacijom
narocito kada dode do nesporazuma ili kada se u pitanje dovede medusobno poverenje.
Takode, dobri komunkacioni programi mogu spreciti pad motivacije zaposlenih zbog
glasina ili straha od moguc¢ih promena. ,Uravnotezeni komunikacioni programi
pozitivno uti¢u na povecanje zadovoljstva zaposlenih i na njihov status, $to za uzvrat
stvara povoljan uticaj na ugled pojedinca i organizacije.“ (Black 1993)

1. POJMOVNO DEFINISAN]JE

Pojam odnosa sa javnos¢u se obi¢no odnosi na komunikaciju organizacije sa
spojas$njim javnostima, iako je komuniciranje sa zaposlenima jedan od najvaznijih
faktora upravljanja u komunikacijama u kompaniji. U poslednje vreme sve se vise
paznje poklanja internoj komunikaciji jer interne javnosti predstavljaju najvaznije
javnosti za jednu organizaciju (Holtz, 2002). S obzirom na porast popularnosti koncepta
interesnih grupa i njihovog angazovanja, paznja je usmerena na to koliko je vazno ne
zanemarivati svoje interne interesne grupe, svoje zaposlene. Organizacije su predugo
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zasnivale svoju korporativnu komunikaciju na eksternoj publici i malo paznje
posvecivale potencijalnoj vaznosti zaposlenih kao ambasadora sopstvene robne marke.
Sre¢ni, zadovoljni i angazovani zaposleni pomazu da se poboljsa efikasnost kompanije
i, prvenstveno, stvore zadovoljni kupci i klijenti.

Definicija internih odnosa sa javnos¢u ima mnogo - od najopstijih do onih
posebnih koje sagledavaju samo jednu stranu internog komniciranja. Ovde ¢emo
navesti nekoliko definicija koje, po nasem misljenju, u kombinaciji, mogu da pokriju
celinu i slozenost procesa kominikacije organizacije sa svojim internim javnostima kao
i da naznace ciljeve.

Naopstiju definiciju daju Cutlip, Center, Broom (2006) koji smatraju da interni
odnosi predstavljaju ,gradenje i odrzavanje odnosa sa javnos¢u unutar organizacije.”
Takode, opstu definiciju interne komunikacije kao “kori$¢enje svih metoda
komunikacije sa zaposlenima u organizaciji” dao je Cornelissen (2004). Interna
komunikacija se razume i kao "razmena informacija i ideja unutar organizacije" (Bovee,
& Thill, 2007), kao “strateski menadzment interakcije i odnosa medu zaposlenima na
svim nivoima unutar jedne organizacije” (Welch, & Jackson, 2007). Pokusavaju¢i da
opise sustinu funkcionisanja interne komunikacije Argenti (2003), tvrdi da se "internom
komunikacijom, zapravo, stvara okruzenje postovanja svih zaposlenih u organizaciji.
Potrebno je da se komunikacija od menadzmenta prenosi direktno od jednog do drugog
menadzera, i od supervizora do zaposlenih, medutim kako se organizacija razvija i
postaje kompleksnija i ovo postaje teze - odatle je i sve veca potreba za funkcijom interne
komunikacije".

Bez ikakve sumnje, moze se re¢i da je interna komunikacija centralni
komunikacioni proces koji se desava u samim organizacijama. To je proces kojim se
organizacija opisuje i objasnjava zaposlenima kroz procese deljenja informacija,
stvaranja odnosa, vrednosti i kulture, jednom re¢ju kroz participaciju zaposlenih u
zivotu i radu organizacije. "Interna komunikacija se defini$e kao integrisana interna
komunikacija, a odnosi se na svu formalnu i neformalnu komunikaciju koja se odvija
interno na svim nivoima organizacije" (Kalla, 2005). Ovaj pristup internoj komunikaciji
razraden je na Cetiri posebne oblasti komuniciranja: poslovne komunikacije (Reinsch,
1996), komunikacije menadzmenta (Smeltzer, 1996), korporativne komunikacije
(Argenti, 2003) i organizacione komunikacije (Mumby & Stohl, 1996).
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“Interna komunikacija se, u sustini, svodi na prevazilazenje opstih prepreka u
komunikaciji i usvajanje primenljivih strategija u cilju poboljSanja komunikacije i
podsticanje povratne reakcije zaposlenih i merenje uspeha.“ (Bulatovi¢, Bulatovi,
Arsenijevi¢, 2011). Brojne kompanije danas, zahvaljujuci svojoj slozenosti ali i procesu
globalizacije, imaju zaposlene koji su rasporeden
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iuraznim delovima zemalja i sveta, rasuti kroz velike prodajne mreZe, a svi ti delovi
trebalo bi da su permanentno dobro informisani, kako bi kompanija poslovala
sinhronizovano i efikasno (Bulatovi¢, Bulatovi¢, Arsenijevi¢, 2011).

Cak i uz logisti¢ke i prakti¢ne teskoce do kojih ponekad dolazi u komunikaciji sa
zaposlenima, korporacije su svesne neophodnosti da svi zaposleni razumeju, prihvataju
i ucestvjuju u gradenju i odrzavanju korporativnih vrednosti i kulture organizacije,
njene vizije i misije. I profesionalna i nauc¢na istrazivanja dokazala su ogroman znacaj
interne komunikacije na primerima onih organizacija koje su na trzistima ostvarile
uspeh zahvaljuju¢i efikasnim strategijama, ali i mudrim i kreativnhim upravljanjem
internim komunikacijama (Hargie & Tourish, 2002).

Ovde je vazno istaci i da se interni odnosi sa javnos¢u vide i kao “odnosi medu
zaposlenima, shvatanje misije organizacije i organizacionog razvoja” (Cheney,
Christensten, 2001). Autori ove definicije proces internih komunikacija sagledavaju na
tri nivoa: svakodnevno upravljanje komunikacijom (odnosi medu zaposlenima),
strateski nivo komunikacija (misija), i projektno upravljanje komunikacijom
(organizacioni razvoj). Kombinacija i sihnronizacija ovih nivoa trebalo bi da obezbede
sinergetski efekat, da kreiraju novu vrednost i privuce zaposlene, da izgradi humanije
odnose i efikasnije okruzenje za uzajamni rast organizacije i zaposlenih.

2. ORGANIZACIONE FUNKCIJE INTERNE KOMUNIKACIJE

Kada govorimo o funkcijama interne komunikacije nave$¢emo one oko kojih se i
profesija i nauka najcesce slazu: informisanje, interpretacija informacija, usmeravanje i
koordinacija, edukacija i nagradivanje, ogranicavanje i briga o zadovoljstvu zaposlenih.
»-Komunikacija unutar jedne organizacije od sustinskog je znacaja za uspesnost njenog
poslovanja i najbolji je odraz klime koja je zastupljena u toj organizaciji. Dobra
komunikacija u organizaciji doprinosi pobolj$anju poslovnih performansi.“ (Bulatovic,
Bulatovi¢, Arsenijevi¢, 2011)

Center i Broom (2000) smatraju da je za odnose medu zaposlenima vazno imati u
vidu sedam faktora. ,,To su: poverenje izmedu poslodavca i zaposlenih, nepristrasne
informacije sa slobodnim protokom, zadovoljavaju¢i status i ucesce svakog pojedinca,
kontinuitet rada bez sukoba i sporova, zdravo okruzenje, preduzetnistvo i inovacije i
optimizam za budu¢nost.”
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Internu komunikaciju je neophodno shvatiti kao neprestani proces a ne kao
jednokratan ¢in koji reSava sve probleme. ,Za postizanje dobrih internih odnosa,
organizacije moraju slediti sledece ciljeve: poboljsati tokove informacija (ko, $ta, kada,
kome, kako i cime), ustanoviti oblike dvosmerne komunikacije (feedback), jacati timski
rad (odrediti sastav, strukturu, pravila i system nagradivanja), podizati nivo ucesca
zaposlenih u upravljanju (sporazumi), definisati zeljena ponasanja, profile menadzera i
zaposlenih, kao i stil komunikacije unutar organizacije (standardi), odrediti i definisati
zeljene vrednosti organizacije, ucvr$¢ivati ih i uvrstiti u temelje poslovne politike
vodenja pojedinaca, grupa i organizacije, definisati kriterujeme za merenje zadovoljstva
zaposlenih, poboljsati motivaciju i dr.“ (Gruban, Vercic'i Zavrl,1998)

3. CILJEVIINTERNE KOMUNIKACIJE

U procesu interne komunikacije postavljeni ciljevi poklapaju se sa promenama
organizacione kulture. Razli¢iti autori istucu razlicite aspekte procesa internog
komuniciranja i u skladu sa tim i razlicite ciljeve, ali se svi slazu da je najznacajnija uloga
aktivnosti odnosa s javnos¢u to da organizaciju ucini svesnom onoga $to drustvo
ocekuje od nje i da ucini da organizacioni ciljevi, postanu i ciljevi samih zaposelnih.
»Svrha internog komunciranja podrazumeva: identifikaciju zaposlenih sa
organizacijom, socijalizaciju zaposlenih, informisanje i obrazovanje zaposlenih,
postizanje lojalnosti i motivacije zaposlenih, razvijanje pozitivnih interpersonalnih
odnosa. (Grunig, 1992) ,,Svrha internog komuniciranja je: objavljivanje odluka uprave,
prenosenje razmisljanja uprave kroz poruke distribuirane kroz ralicite komunikacione
kanale, postizanje konzistentnosti informacija, razumljivosti poruka i moguénosti za
njihovo Sirenje, timsko razmisljanje, uces¢e u idejama, Sirenje znanja i ucenja o
organizaciji, ukljucivanje svih zaposlenih u procese unapredenja, pronalazenje nacina
kako potrosacu isporuciti dodatnu vrednost.“ (Quirk,1995) ,,Potrebno je da se svi
zaposleni trude da postignu cilj i da imaju jasnu predstavu o osnovnim usmerenjima i
ciljevima organizacije.“ (Quirk,1995) Bez obostrane informisaniosti i razumevanja
informacija nemoguce je uticati na promenu ponasanja zaposlenih a upravo je to jedan
od Kklju¢nih faktora uspesnog poslovanja organizacije u uslovima nesgurnog i
promenljivog trzdi$nog okruzeja. Bez neprestane dvosmerne komunikacje izmedu top
menadzmernta i zaoslenih zasnovane na na razuevanju i kosenzusu nemoguce je
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savladati otore promenama i ostvariti dosledno pracenje mislije i vizije kompanije i
njeno bolje poziciniranje na nestabilnom trzietu.

Generalno govoreci svaka organizacija u komunikacionom smislu ima dva opsta
cilja. ,Prvi cilj je informisanje zaposlenih o njihovim zadacima i o politici poslovanja i
ostalim bitnim temama o organizaciji. Drugi cilj je komuniciranje koje za cilj ima
stvaranje zadovoljne zajednice unutar organizacije.“ (Bulatovi¢, Bulatovi¢, Arsenijevié,
2011) Ukoliko se ovi ciljevi povezu u jedan, mogli bismo da zakljucimo da je
komunikacija veoma vazna pre svega radi postizanja razumevanja. ,,S jedne strane na
prvi cilj mozemo direktno da uticemo i budemo nosioci njegovog ostvarenja, dok na
drugi cilj ne uticemo direktno nego uspostavljanjem odgovarajuce organizacione klime
i kulture pogodne za razvoj zajedni$tva i komunikacije.“ (Bulatovi¢, Bulatovi¢,
Arsenijevi¢, 2011)

Cilj internih komunikacija nije samo informisanje zaposlenih o onome §to se zbiva
u organizaciji, kao $to je ranije ve¢ naglaseno, nego su interne komunikacije proces kroz
koji menadzment nastoji da motivise i stekne poverenje i odanost svojih zaposlenih.
»Cilj interne komunikacije sa zaposlenima je da se identifikuju, stvore i odrzavaju
medusobno korisni odnosi izmedu organizacije i zaposlenih od cega zavisi uspeh ili
neuspeh organizacije. (Cutlip 1994) ,Dobra interna komunikacija temelji se na
konceptima strateskog upravljanja.“ (Skerlep,1998) Isti autor smatra da je interna
komunikacija povezana sa menadzmentom,akao i da su interni odnosi u funkciji
upravljanja organizacijom, zato $to je komunikacija kljucha za uspesno delovanje.
»Komunikacija sa unutra$njom javnoscu je integralni deo upravljanja organizacijom,
koja sistematski koordinira organizacione aktivnosti zaposlenh i uskladuje ih sa
strukturiranim procesima, kroz koje organizacija obavlja svoje poslovanje.”
(Skerlep,1998)

»Efikasna interna komunikacija pruza vitalnu podrsku na takav nacin $to informise
upravu i zaposlene i time jaca timski duh. Odnosi s javno$c¢u takode se bave stvaranjem
organizacione kulture. Organizaciona kultura je vazna za celokupnu organizaciju jer
motivi$e i podstice na kreativnost u radu i jaca pripadnost organizaciji, te stoga znacajno
utice na ponasanje zaposlenih i proces odlucivanja u organizaciji." (Taylor & Van Every,
2000) Drugim re¢ima “Komunikacija je organizacija” (Taylor & Van Every, 2000), a od
pazljivo postavljenih organizacionih i komunikacionih ciljeva i na¢ina upravljanja zavisi
njena efikasnost i uspeh. Stoga bi se internu komunikaciju mogli definisati kao

50



PRIMENA SAVREMENIH TEHNOLOGIJA U MENADZMENTU I EKONOMIJT
APPLICATION OF NEW TECHNOLOGIES IN MANAGEMENT AND ECONOMY

Zbornik radova / Proceedings Vol 2.

“Stratesko upravljenje komunjikacijom izmedu top menadZmenta organizacije i
internih javnosti zasnovano na istinitom, potupnom i pravovremenom informaisanju
radi postizanja zajednicke koristi i ostvarivanju misije i vizije organizacije.

4. KORACI USPESNOG VODENJA ODNOSA SA INTERNIM
JAVNOSTIMA

Kao i svako stratesko upravljenje procesima i upravljenje odnosima sa internim
javnostima sprovodi se postupno. I profesija i nauka preporucuju da se ovaj proces vodi
u nekoliko koraka. U skladu sa ranije iznetim karakteristikama interne javnosti vazno
je: upoznati, informisati, edukovati, obavestiti, pokrenuti, uc¢estvovati.

U odnosima sa javno$c¢u, kao strateSkom upravljanju komunikacijama, narocito
kada je o re¢ o internim javnostima, veoma je bitna neprestana inicijativa - predlozi,
projekti, pozivi, ukljucivanje ...

S druge strane, za uspezno vodenje internih odnosa sa javno$cu znacajna je
personalizacija odnosa i poslova, koja se u odnosima sa eksternim javnostima teze
postize. U internim odnosima ona je ne samo prirodna, nego korisna u Sirem smislu
identifikacije i participacije zaposlenih. Uvek je dobro navoditi ko je $ta uradio, popisati,
imenovati, fotografisati, pohvaliti.. Poznato je da se ljudi radije odlucuju na
angazovanje ako im se licno obratimo, ako im naglasimo da nam je upravo njihova
pomo¢ i podrska u datom trenutku neophodna i da nam njihovo li¢no angazovanje
veoma znadi. Li¢na, neposedna i iskrena komunikacija jac¢a timski duh, gradi povoljnu
organizacionu klimu i motivise na postignuca.

Svaki komunikacioni projekat ili interna komunikaciona akcija trebalo bi da imaju
svoj specifican naziv. Ne samo zbog lakseg identifikovanja, nego i zbog privlacenja
paznje i motivisanja zaposlenih. Atraktivno, podsticajno imenovanje akcija interne
komunikacije je vazno koliko i posao pripreme i realizacije same akcije.

Svaki posao u internom odnosima sa javnoscu trebalo bi orociti kako bi zaposleni
znali kada se $ta radi i koji je plan projekta. Naravno, sve aktivnosti, kao i uvek kada se
radi o sprovodenju strategija, valja prvo dobro isplanirati.
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Na kraju svake akcije interne javnosti i zaposlene je vazno informisati. Sabiranje
efekata i informisanje o akciji samo po sebi znak je uspeha, a uspesi privlace i motivisu.
O akcijama i efektima internih odnosa sa javnos$cu valja sistematski prikupljati podatke
i utiske o uradenom, dokumentovati izvestaje i nastojati da se oni zaposlenima prikazuju
zbirno ili u nekom vidu koji ¢e ih podstaci i motivisati za dalji rad.

ZAKLJUCAK

»Klju¢ uspeha organizacionih sistema komunikacije jeste mera do koje oni mogu
da obezbede dvosmernu ili trosmernu komunikaciju i da prevazidu jednosmernu.
Takode, potrebno je voditi racuna i o neformalnim komunikacionim kanalima jer oni
uti¢cu na tumacenje i razumevanje formalnih.“ (Torrington, Hall i Taylor, 2004.).
»Menadzer je tu da otkloni sve vrste prepreka u komunikaciji, odnosno da izabere
adekvatan nacin i puteve komuniciranja, da obezbedi mehanizme povratne sprege i da
potpomogne jasno definisanje strukture organizacije kao preduslova uspesne
komunikacije.“ (Bulatovi¢ i dr. 2011)

»Poslovna komunikacija se definiSe i kao namerna razmena ideja, misljenja i
informacija sa ciljnim grupama putem simbola, signala i slika.“ (Filipovi¢, Kosti¢ i
Prohaska,2003) ,Kako bi se postigli ciljevi organizacije, poslovna komunikacija mora
da bude osmisljena kao namerna aktivnost u smislu postojanja odredenog cilja koji je u
skladu sa propisanim ciljevima organizacije. Ona bi trebalo da se zasniva na razmeni
ideja, miSljenja, instrukcija, informacija, izmedu dva organizaciona entiteta, sa
sadrzajem zavisnim od svrhe i okolnosti.“ (Filipovi¢, Kosti¢ i Prohaska, 2003)

»Recipijent je taj koji odreduje u kojoj meri je poruka koja je prenesena
razumljiva.To zavisi i od njegovog iskustva, konteksta komunikacije i na¢ina na koji
osoba interpretira okruzenje i postojeca iskustva. Zbog toga $to su razlicita kulturoloska
iskustva ono $to pruza referentni okvir ucesnicima komunikacije, moguca su razlicita
tumacenja znacenja, a ona mogu biti zasnovana na stereotipima o karakteristikama onih
sa kojima se komunicira.“ (Bulatovi¢ i dr. 2011) ,,Stereotipi mogu biti utemeljeni na
starosti ucesnika, njihovom polu, ali i profesiji. Stereotipi o tome kakvi su zaposleni na
pojedinim poslovnim funkcijama takode uticu na nacin na koji se tumace poruke koje
oni $alju ili primaju. Postoje stereotipi i 0 osobama na rukovodeéim funkcijama, koji na
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izvestan nacin oblikuju informacije koje se od njih dobijaju.“ (Filipovi¢, Kosti¢ i
Prohaska, 2003)

Misiju interne komunikacije moZemo posmatrati kao medusobnu saradnju

razli¢itih delova organizacije, podsticanje timskog rada i saradnje, sinergiju sa

spoljasnjim komunikacijskim izvestajima, poboljsanje rezultata rada pojedinaca i celine,

te kao podizanje kvaliteta i produktivnosti.
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