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Abstrakt

Svrha ovoga rada upravo je promotriti koncept organizacijskih
vrijednosti iz viSe razli¢itih kutova i na taj nén ukazati na njihovu
slozenost. To je ostvareno izradom tipologije organizacijskih vrijednosti u
sklopu koje su organizacijske vrijednosti podijeljene u tipove prema sedam
razliitih kriterija. Rad stoga daje zaokruZenu sliku o organizacijskim
vrijednostima, pate kao takav biti od koristi kako teor&rima, tako i
prakticarima koji se bave organizacijom, a posebno onima kojima su
fokusu interesa meke varijable organizacije.

Kljune rij e¢i: organizacijske vrijednosti, tipologija organizacijskih
vrijednosti, poslovna organizacija,

Abstract

The purpose of this paper is to examine the concept of organizational
values from several different angles and emphasize its complexityisThis
achieved through typology of organizational values within which the
organizational values are divided into types according to seven different
criteria. The paper therefore provides a comprehensive gure of
organizational values and as such will be useful to both theoreticians and
practitiones who deal with organization, especially to those whose focus of
interest are soft organizational variables and their impact on organizational
effectiveness.

Key words. organizational values, typology of organizational values,
business organizations,organizational effectiveness

1. Uvod

Na pitanje $to su to organizacijske vrijednosti autori, ovisno o svome
pogledu istrazivanja, daju razli¢ita tumaenja. Woodcock i Francis
(1989usporetju  organizacijske vrijednosti s temeljima deu (kao
gradevine) koji, iako oku nevidljivi, ipak nedvojbeno postoje i 0 njihovome
stanju ovisi i stabilnost cijele ka. Prevedeno na poslovnidnek, moglo bi
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se réi da se svaka organizacija u svome poslovanju rukovodidedne
oshovnim uvjerenjima u nastojanjima da ostvari zacrtane ciljeve, a upravo
Su ta uvjerenja, provedena u relativno trajnu poslovnu praksu, organizacijske
vrijednosti (Padaki, 2000.). Bahtijare¥iber i Sikavica (2001) o
organizacijskim vrijednostima govore kao o “duboko usadenim
pretpostavkama i ralima koja povezuju grupu u cjelinu. Mogu biti
iznimno ma&ne, jer mogu zamijeniti cijeli niz pravila s nekoliko ¢eéa.
Organizacijske su vrijednosti najja oruzje kojim organizacija moze
utjecati na svoje zaposlene”. Organizacijske vrijednosti, dakle, opisuju
zajedntka uvjerenja i na‘ela organizacije, tj. odrediu zajednika
usmjerenja i pruZaju smjernice za svakodnevno ponaSanje pripadnika
organizacije(Musek Lesnik, 2007). Upravo je ¢injenica da organizacijske
vrijednosti rulovode svime $to se dogaa u organizaciji utjecala na njihovo
intenzivno prodavanje u novije vrijeme.Organizacijske vrijednosti imaju
svoje sadrzajne i intenzitetske atribute (obiljezja). Sadrzajni atributi govore
o vaznosti nekih pona$anja ili krajnjih stanja postojanja (tj. je li neSto vazno
ili nije), a intenzitetski atributi odrelju koliko su ta ponaSanja ili krajnja
stanja postojanja vazna (Robbins i Judge, 2009). Primjerice, po havedenom
natelu moze se odrediti je li za neku organizaciju vazna inovativnost, i ako
jest— do koje mjere, a isto se moze odrediti i za timski rad, usmjerenost na
korisnika itd. Kad se tako izabrane organizacijske vrijednosti rangiraju po
intenzitetu, dobivamo sustav organizacijskih vrijednosti (usp. Robbins i
Judge, 2009). Takav &ia klasiiciranja organizacijskih vrijednosti ima
svoje prednosti, ali i nedostatke. lako je razumljiv i jednostavan,
organizacijske vrijedno-sti i njihovu podjelu ovaj pristup promatra samo
djelomitno. Podjela organizacijskih vrijednosti prema r&tin kriterijima,
mogu biti grupirani prema srodnosti u sedam karakteristinih tipova, i to
prema:
1. cillevima i n&inu njihova postignua krajnje i instrumentalne
vrijednosti;
2. vaznosti za organizaciju — temeljne i operativne vrijednosti;
3. sklonosti organizacijskim promjenamabrambene, stabilizirajue
i vrijed-nosti usmjerene rastu;
4. prihvaenosti u organizaciji— prihvatene, stvarne 1 Zeljene
vrijednosti;
5. zastupljenosti u organizacijiprevladavajue i dodatne vrijednosti;
6. vremenskome razdoblju pojavljivanjatare i nove vrijednosti
7. stupnju formalizacije implicitne i eksplicitne vrijednosti.
Svaka od navedenih podjela bé ukratko predstavljenéime ¢e se
dobiti zaokruZena slika o tipologiji organizacijskih vrijednosti.U nastavku
rada bit dat naglasak akcenat na prvu podjelu prema ciljevim&inuna
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njihova postignta — krajnje i instrumentalne vrijednosti koja se oslanja na
Rokeacheve ankete vrijednosti
2. Organizacijske vrijednosti prema ciljevima i nafinu njihova
postignua

U uvodnom je dijelu dange nekoliko defnicija organizacijskih
vrijednosti koje u biti ukazuju da su organizacijske vrijednosti “uvjerenja i
ideje o tome koju vrstu ciljeva trebaju organizacijski ¢lanovi ostvarivati te
ideje o odgovarajuim vrstama standarda mdanja kojih se trebaju
pridriavati da postignu te ciljeve” (Sikavica i sur., 2008). Iz takvog
odraienja organizacijskinh vrijednosti proizlazi njihova podjela prema
ciljievima i n&inu njihova postignéa, a ta se zasniva na razmisljanju
Miltona Rokeacha, za&tnika znanstvenoga préavanja koncepta
organizacijskih vrijednosti. Rokeach smatra da postoje krajnje i
instrumentalne vrijednosti, kao dva osnovna skupa vrijednosti (prema
Hultman i Gellerman, 2002.; Sikavica i sur., 2008.):

Krajnje vrijednosti (engl. terminal values) odnose se na pozeljna
krajnja stanja, tj. na cilj koji organizacija Zeli posti¢i, pa su kao takve osnova
za ddi niranje vizije i misije.

Instrumentalne vrijednosti (engl. instrumental values) vdilisu za
razvijanje i primjenu zacrtanih ciljeva, a to Zn@da odreuju Zeljeni nain
ponasSanja koji organizacija Zeli od svojih lanova. Zato se moze s razlogom
zakljwitt da su instrumentalne vrijednosti podeme krajnjim
vrijednostima, i to zbog toga §to one moraju biti u funkciji krajnjih ciljeva i
pomgi organizaciji da ih postigne. Dva skupa vrijednosti formirao je
Rokeach i sastavni su dio Rokeacheve ankete vrijednosti, RVS (prema engl.
Rokeach Value Survey). Uz poie ankete Rokeach je izravno istrazivao
osobne vrijednosti pripadnika organizacije, a neizravno (na osnovi svih
anketnih upitnikakoje su popunili pripadnici organizacije) i organizacijske
vrijednosti. Svaki se od dva skupa sastoji od 18 vrijednosnih elemenata koji
su, zajedno s objasnjenjima, navedeni u tablicama 1. i 2

INSTRUMENTALNE VRIJEDNOSTI U ROKEACHEVOJ ANKETI
VRIJEDNOSTI
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Redni broj Naziv vrijednosti Objadnjenje vrijednosti
l. Udoban 3ivot —= prosperitetan 3ivaol
2. Uzbudljiv Zivot — poticajan, aktivan Zivol
3. Osjeda) postignuda —  trajan doprinos
4. Mir e svijetu — sloboda od rata | sukoba
5. Svilet ljepote —  |jepola prirode | umjetnosti
6. Jednakost — bratsivo, jednake moguénosti za sve
[f Obitel jska si gurnost — brign za voljens
8 Sloboda neovisnost, sloboda jzbora
9. Sreda zadovoljstvo
10, Unutarnji sklad bez unutamnjih sukoba
[1. Zrela |jubay — seksualna i dubovia intimnost
12 MNacionalna sigumost — zaltita od napada
L=, Ugoda —= ugodan. leferan Zivat
14, Spas —= biti spafen. vjeln Xivol
I5. Samouvatavanje = samopoitovanje
6. Druftveno priznanje — podtovanje, divljenje drugih
7. Pravo prijateljstvo —+  hlisko dndanje
18. Mudrost — zrelorazumijevanje Zivota

(Izvor: Rokeach, 1973. prema Robbins i Judge, 2009.; (1.2)

Redni broj Naziv vrijednosti Ohjainjenje vrijednosti
1. Ambicioznost — marljivost, nadobudnost
2. Sirokogrudnost —+  OLvOrenost uma
3. Sposobnost —+  kompetentnost, udinkovitost
4. WVedrina —+ bezbriZnost, veselje
A Cistoda —+ urednost, sredenost
6. Hrabrost —+ zauzimanje za vlastita vjierovanja
7. Opradtanje —+ spremnost oprostiti drugima
8. Pomaganje —+ rad za dobrobit drugih
9. Poitenje —+ jskrenost, istinitost
10. Maftovitost —+ odva¥nost, kreativnost
11. MNeovisnost —+ samopouzdanje, samodostatnost
12. Intelekt —+ inteligencija, misaonost
13. Logidnost —+  konzistentnost, racional nost
14 Ljubav —+ osjedajnost. njefnost
15. Posluinost —+ odanost dufnosti, poftivanje drugih
16. Pristojnost —+ udtivost, ugladenost
17. Odgovornost —+ pouzdanost, sigurnaost
18. Samokaontrola —+ suzdr¥anost, samodisciplina

Jaffe i Scott (2009) dodatno su podijelili krajnje i instrumentalne
vrijednosti na podskupine.

Tako krajnje vrijednosti dijele u dvije podskupine, i to kako slijedi:

a) Vrijednosti koje upravljaju ljudskim odnosima— ove se
vrijednosti odnose na to kako se ponasamo prema drugim ljudima, a iz
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Rokeachevog se popisa krajnjih vrijednosti ovdje mogu ubrojiti mir u
svijetu, jednakost, obiteljska sigurnost, unutarnji sklad, nacionalna
sigurnost, drustveno priznanje i pravo prijateljstvo.

b) Vrijednosti koje odredju stil Zivota — te su vrijednosti usmjerene
prema preferiranju oddenoga stila zivota i tipu aktivnosti, pa se prema
tome ordje mogu navesti udoban zivot, uzbudljiv Zivot, osje¢aj postignda,
svijet ljepote, sloboda, sig zrela ljubav, ugoda, spas, samouvazavanje i
mudrost. Instrumentalne su vrijednosti podijeliketiri podskupine, ovisno
0 odnosu pojedinca prema raduptgma onome §to smatra posebno vaznim
u svome radu. Svaka se odcairi dominantne podskupine instrumentalnih
vrijednosti zasniva na jednoj od slijedeih smjernica:

a) Strunost— ove se vrijednosti odnose na individualne teZnje prema
vidljivim dostignitima koja e prepoznati drugi, a to su ambicioznost,
sposobnost i intelekt.

b) Osobni razvitak— ove se vrijednosti odnose na potragu za
osobnim izazovima, za rastom, napretkom i kreativnosu, a iz Rokeachevog
se popisa vrijednosti ovdje mogu navesti Sirokogrudnost, hrabrost, postenje,
mastovitost, neovisnost i samokontrola.

c) Odnos — ove se vrijednosti odnose ponajprije na stvaranje
kvalitetnih odnosa, na pomaganje drugima, nacagjeripadnosti skupini i
na razmjenu skustvaemu iz Rokeachevog popisa odgovaraju vedrina,
oprastanje, pomaganje, ljubav 1 pristojnost.

d) Kontinuitet — to su vrijednosti koje se odnose na odrzavanje
statusa quo, a povezuju se s poStovanjem tradicije, kontrolom i
predvidljivoSu, u S$to se mogu ubrojiti cistoa, logénost, poslusnost i
odgovornost (Jaffe i Scott, 2009).

Uzme li se u obzir razmisljanje Jaffea 1 Scottove 1 primijeni li ga se
na razini cijele organizacije, moépi je s lakéom odrediti jesu li krajnja
stanja kojima organizacija tezi usmjerena na odnose ili na stil Zivota, a
potom i na kojoj podskupini instrumentalnih vrijednosti organizacija zasniva
tu svoju teznju. Razumijevanje odnosa medu Krajnjim i instrumentalnim
vrijednostima, jednako kao i prepoznavanje je li neka vrijednost krajnja ili
instrumentalna iznimno je vazno za organizaciju. Instrumentalne vrijednosti
nisu same sebi svrha, nego su samo instrumentgpkojim se dolazi do
cilja. Stoga oni koji to ne razumiju, zapravo, nisu ni defnirali pravi cil]
poslovanja, a da toga nisu ni svjesni.

3. Organizacijske vrijednosti prema vaZnosti za organizaciju
Koliko god vazne bile, ni sve organizacijske vrijednosti nisu jednako
vazne za pojedinu organizaciju. U skladu s time Barrett (2006.) razlikuje

osnovne od operativnih vrijednosti.Osnovne vrijednosti (engl. core values)
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vrijednosti su koje su za poslovanje organizacije i za njezinu uspjesnost od
vitalne vaznosti i koje bitno odreudju identitet organizacije. Tako,
primjerice, osnovne vrijednosti nekoga dunaarodnoga maloprodajnoga
lanca mogu biti pristu@ae cijene, poStovanje lokalne tradicije
(zastupljenost dongéh proizvoda) i kvaliteta usluge (ljubaznost zaposlenih).
Za razliku od osnovnih vrijednosti, koje su u pravilu dugooma karaktera,

pa ih je kao takve teSko promijeniti, operativne vrijednosti (engl. operational
values) isttu n&in na koji se zaposlenici organizacije odnose prema
drugima i ono otemu je u poslovanju potrebno svakodnevno voditi rauna
Ebener (200pb navodi da osnovne vrijednosti usmjeravaju organizaciju u
tacno odrdenome smjeru, tj. da joj omoguu postavljanje ispravnih
prioriteta. Kao takve one su izvor inspiracije svim zaposlenicima zato $to
prozimaju organizaciju uzduz i poprijeko. Uz to, osnovne organizacijske
vrijednosti osnova su za kvalitetnu primjenu vizije, misije i strategije, ali i
za postavljanje organizacijske strukture (Jaffe i Scott, 2009.) Collins i Porras
(1996) potvrdili su da uspjeSne organizacije imaju zaista svega nekoliko
osnovnih vrijednosti U svome istrazivanju oni su pokazali da nijedna
organizacija koju su prepoznali kao vizionarsku nije imala viSe od pet
osnovnih vrijednosti Collins i Porras .Jedan je od najboljih primjera koji e
potpuno rasvijetliti vaznost i ulogu osnovnih organizacijskih vrijednosti 3M

— meunarodno poznata i priznata gospodarska organizacija koja je svjetski
lider u svome djelokrugu poslovanja. 3M je, kako navodi Collins (1996.),
oduvijek poticao kreativnost, nastéjezastititi domisljate pojedince. .
|dentifikacija s osnovnim organizacijskim vrijednostima “pomaze da se
shvate povecane osobne Zrtve koje se zahtijevaju od zaposlenih
djelatnika” (Zugaj i sur., 2004.;).

3. Organizacijske vrijednosti prema sklonosti organizacijskim
promjenama

Sve su ljudske aktivnosti dere ili potrebom za sigurnosu ili
potrebom za razvitkom na toj su pretpostavci Hultman i Gellerman (2002.)
- razvili podjelu organizacijskih vrijednosti prema sklonosti organizacijskim
promjenama, navodeda vrijednosti openito mogu biti u sluzbi jedne od
triju glavnih funkcija svakoga entiteta: obrane protiv pridejee prijetnje,
usklativanja sa drustvom ili poticanja rasta. Te se tri funkcije odnose, kako
na pojedince, tako i na meuljudske odnose, na timove, a naposljetku i na
same organizacije organizacijskih vrijednosti koje prema sklonosti
organizacijskim promjenama fileiraju Hultman i Gellerman (2002.
slijedee:
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e Obrambene vrijednost{engl. defensive values) usmjerene su
na proslost, tj. na zaStitu protiv primijeene prijetnje (npr.
sigurnost, oprez, mo, kontro-la).

e Stabilizirajue vrijednosti éngl. stabilizing values} usmjerene
su na sadasnjost, tj. na zadrzavanje statusa quo (npr. pouzdanost,
dosljednost, protokol, procedure).

e Vrijednosti usmjerene prema rastyengl. growth values)-
usmjerene su na buéhost, tj. na razvitak (npr. kreativnost,
usavrSavanje, inovativnost, ucenje, prilagodljivost, poduzimanje
rizika).

Glavni problem vezan uz obrambene vrijednosti jest njihova

uobiajena funkcija kojom oddeni entitet nastoji zastiti samopoStovanje
Stoga se moze zakljuiti da u uravnoteZenom poslovanju moraju postojati i

obrambene vrijednosti i stabilizirajue vrijednosti, a isto tako i vrijednosti
usmjerene prema rastu. OnaGemu e se organizacije razlikovati jedna od
druge jest udio vrijednosti iz jedne od ove tri skupine u ukupnome skupu

vrijednosti, kao Sto to prikazuje slika 1.
ORGANIZACIJE PREMA  SKLONOSTI ORGANIZACIJSKIM
PROMJENAMA

Obrambena Usmjerenost na Usmjerenost
LEmjerenost stabilnost na rast
O

obrambana organizaciska vrijgdnost|
stabilzirajuts arganizacisks vrjgdnost
a

O
s
R rganizacigks vrigdnoast usmjarans rastu

Izvor: (Hultman i Gellerman, 2002)
Iz slike 1. vidi se da organizacije kojima dominiraju obrambene

vrijednosti ipak barem mali udio svojih vrijednosti usmjeravaju prema rastu,

kao §to 1 u organizacijama koje su usmjerene prema rastu i razvitku barem

malo participiraju obrambene vrijednosti. Organizacije u kojima nisu
naglaSene obrambene vrijed-nosti sklonije su organizacijskom promjenama.
Zbog toga je prort optimalni omjer za te tri vrste vrijednosti pravi zadatak

za svaku organizaciju, na §to uz vrstu djelatnosti koju organizacija obavlja
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sasvim sigurno utj@ i ostali ¢cimbenici (tip menadzmenta, nacionalna
kultura u kojoj organizacija djeluje itd.).

5. Organizacijske vrijednosti prema prihvaéenosti u organizaciji

U nizu podjela organizacijskih vrijednosti prema razliitim kriterijima
posebno mjesto zauzima podjela prema pKiamasti u organizaciji. Upravo
ta podjela organizacijskih vrijednosti pokazuje koliko neke vrijednosti u
organizaciji stvarno postoje, a koliko su tek nesto Sto se deklarativno
prihvaa ili, pak, nesto za ime se tezi. Sukladno s time moze se govoriti o
prihvatenim, stvarnim i zeljenim organizacijskim vrijednostima.

Prihvacene vrijednosti(engl. espoused values) one su vrijednosti
koje organizacije istu kao svoje vrijednosti, tmije za koje organizacije
navode da ih rukovode u poslovanju (Hultman i Gellerman, 2002). One su
najcese lijepo srocene i privl@&ne izjave koje djeluju vise poput reklame

Stvarne vrijednosti(engl. actual values) one su vrijednosti koje
rukovode trenutnim organizacijskim ponaSanjem Hultman i Gellerman
(2002) za stvarne vrijednosti kazu da one otkrivaju §to se u orga-nizacijama
nagratuje, a Sto kaznjava i da kao takve imaju ogroman utjecaj na ono $to
zaposlenici rade, ili ne rade.

Zeljene vrijednosti (engl. desired values) one su vrijednosti prema
kojima se organizacija zeli kretati, odnosno za koje nastoji da u budunosti
budu wuporiSte koje ¢e utjecati na organizacijsko ponaSanje. Zeljene
vrijednosti moguitati i iz organizacijske vizije koja ocrtava smjer u kojem
organizacija ide, pa su kao takve od velike péngvakoj vizionarskoj
organizaciji (Hultman i Gellerman, 2002). Razlika dueprihvaenim,
stvarnim 1 Zeljenim vrijednostima mora postojati, ali, pretjerana
nepodudarnost nde prihvaenim i stvarnim vrijednostima, s jedne strane, ili
medu stvarnim 1 Zeljenim vrijednostima, sa druge strane, nije dobra ni
pozeljna.

6. Organizacijske vrijednosti prema zastupljenosti u organizaciji

Jedan odcinitelja koji utjece na oblikovanje svake organizacije
njezina je vekliina koju nagese odreduje broj zaposlenika, pa tako
razlikujemo male, srednje i velike organizacije. U velikim organizacijama
mogue ih je podijeliti na prevladavajue i dominantne vrijednosti (Robbins i
Judge, 2009.).

Prevladavajue vrijednosti(engl. prevailing values) karakteristine su
za cijelu organizaciju te kao takve utjena ponasanje svih zaposlenika
organizacije, neovisno o tome kojem odjelu organizacije ti zaposlenici
pripadaju ili na kojoj lokaciji obavljaju svoje radne zadatke.
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Dodatne vrijednostiengl. additional values) one su vrijednosti koje
su karakteristine za pojedinu skupinu zaposlenika unutar organizacije, a koja
e se najese definirati prema odjelu ili prema geografskoj odvojenosti.
Osobito to do izrazaja moze do¢i kod multinacionalnih kompanija
podruznice kojih su fizi¢iki odvojene od glavne operative organizacije i koje
su razasute diljem svijeta

7. Organizacijske vrijednosti prema vremenskome razdoblju
pojavljivanja

Uzme li se u obzir stabilnost kao jedna od glavnih karakteristika
organizaciskih vrijednosti, moze se zakljuCiti da se organizacijske
vrijednosti niti stvaraju, niti ne mijenjaju prekodoSa druge strane, dok je
za neku gospodarsku organizaciju 15 godina izrazito dugo razdoblje, za
povijest ljudskog roda to je gotovo bezZamo. Ako se organizacijskim
vrijednostima pristupi na potonji 8, moze se govoriti 0 njihovoj
promjeni kroz povijest, iZega proizlazi podjela organizacijskih vrijednosti
na “stare” 1 “nove” vrijednosti.

Stare vrijednosti(engl. old values) obiljezavale su organizacije u
proslosti, a u sadaSnjem trenutku viSe nisu u prvome planu ili su ak u
potpunosti napustene. One su u proSlosti bile aktualne i dominantne u
organizacijama odtienoga vremena, no s razvitkom ljudskog drustva i
poslovne prakse postepeno su ih zamjenjivale neke druge - nove vrijednosti.

Nove vrijednosti (engl. new values) one su vrijednosti koje
dominiraju u gopodaksm organizacijama u sadasnjosti. Moglo bi se re¢i da
je na osnovi njih dieniran okvir poslovanja danasnjih organizacija od kojih
se @ekuje prilagoivanje tim novim vrijednostima ka@jesto puta mogu biti i
drasttno razltite od nekih vrijednosti iz nelto daleke proslosti. Stadler i
Hinterhuber (2005) navode primjer Siemensa koji je na prijelazu u 90-te
godine 20. stoljga drastino promijenidilozdfiju svoga poslovanja, §to je
utjecalo i na promjenu organizacijskih vrijednosti. Prije velikih promjena
Siemens je bila izrazito birokratizirana organizacija, no tada je Siemens bio
monopolist u poslu kojim se bavio, pa se nitko nije pitao kako téeutja
potroSae i smeta li im to. No, usporedno s razvitkom trziSta, a time i
gubitkom monopolistike pozicijeSiemens je napuStao svoja osnovna
uvjerenja, zahvaljujui kojima je postao to $to je postao, pa se okretao nekim
novim vrijednostima
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7. Organizacijske vrijednosti prema stupnju formalizacije

Organizacijske  vrijednosti mogu biti manje ili  vise
formalizirane,ovdje cemo se ogratiti na dva ekstremna tipa, tj. na
implicitne (samo po sebi razumljive) i eksplicitne organizacijske vrijednosti.

Implicitne vrijednosti (engl. implicit values) one su vrijednosti koje
stvarno postoje u organizaciji, ali koje u organizacijskim dokumentima kao
takve nisu izrijekom navedene.

Eksplicitne vrijednosti(engl. explicit values) one su vrijednosti koje
su jasnim rij¢gima navedene u organizacijskim dokumentima, énaeih
organizacija istie u strogo formaliziranim izjavama poput izjave o
organizacijskim vrijednostima, godi$njeg izvjestaja, pisma dioni¢arima itd.
(Johnson, 2009). Zapisivanje organizacijskih vrijednosti, tj. prepoznavanje
implicitnih vrinosti i njihovo uoblkéavanje u rij&i kao eksplicitan oblik, nije
lak zadatak. Namar(2002.) navodi viSe vrsta pristupa tome zadatku, od
izrazito racionoga do izrazito kreativnoga, ali neovisno o pristupu, rezultat
bi po njemu morao biti skup agttiri do Sest eksplicitnih vrijednosti koje bi
najbolje morale odrazavati stvarne organizacijske prioritete Musek LeSnik
(2007) istte da je pri zapisivanju organizacijskih vrijednosti svakako
potrebno: implicitno prevesti u eksplicitno, teatetl prevesti u prakino i
operativno, i nejasno nadomjestiti jasnim i nedvosmislenim.

8. Ostale tipologije organizacijskih vrijednosti

Mnogi su teoretiari razvili svoje vlastite klasifkacije u kojima
organizacijske vrijednosti nisu podijeliene prema nekom konkretnom
kriteriju Jednu takvu podjelu sastavio je Lencioni (2002.), on organizacijske
vrijednosti dijeli ucetiri skupine, a njih, m# ostalim, posebno u svome
radu analizira Drljaa (2005)Osnovne vrijednosti(engl. core values)
duboko su ukorijenjene u principe poslovanja organizacheljene
vrijednosti (engl. aspirational values) potrebne su organizaciji da bi
ostvarila svoje ciljeve Vrijednosti dopustenoga ponasanja (engl.
permissionto-play values)— reflektiraju minimalno ponasanje i socijalni
standard vrijednosti (engl. accidental valuegzvijaju se spontano.

Od nekoga snaznoga poticanja od menadzmenta. Wenstep i Myrmel
(2006.) podijelili organizacijske vrijednosti u tri karakteristine skupine

Stvorene vrijednosti(engl. created values) te se vrijednosti
stvaraju zbog mi&sobnih odnosa ra#ltih interesnoutjecajnih skupina

Zastiene vrijednosti (engl. protected values) ove se vrijednosti
podrazumijevaju same po sebi

Osnovne vrijednosti(engl. core values)- propisuju ponasanje
zaposlenika u skorijoj budnosti s pravom mogucekivati i nove zn&ajne
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spoznaje o fenomenu organizacijskih vrijednosti i o njihovoj ulozi u
poslovanju.

10. Zakljucak

Podjela organizacijskih vrijednosti prema raitiin Kkriterijima koja
je prikazana na prednjim stranicama svjgdo kompleksnosti koncepta
organizacijskih vrijednosti. Posebne zasluge u rasvjetljavanju toga koncepta
ima Milton Rokeach koji je prvi podijelio organizacijske vrijednosti prema
jednome konkretnom Kriteriju.

No, Rokeachova podjela, kao i bilo koja druga podjela
organizacijskih vrijednosti po nekome konkretnome Kkriteriju, osvjetljava
koncept organizacijskih vrijednosti samo iz jednog kuta. Ako bi se moglo
re¢i da je bilo koja podijela organizacijskih vrijednosti, ako se promatra
izolirano, tj. neovisno o ostalim podjelamabgranéena i kao takva gotovo
neupotrebljiva. U tom se smislu ova tipologija organizacijskih vrijednosti
modi biti iskoriStena kao polazna osnova, kako znanstvenicima u daljim
istrazivanjima organizacijskih vrijednosti, tako i prakticarima koji se u
praksi susréu s konceptom organizacijskih vrijednosti.

Naposljetku, potrebno je naglasiti da tipologija organizacijskih
vrijednosti predstavljga u ovome radu niposto nije kona¢na i potpuna, a to
zn&i da bi se mozda uz neke druge kriterije mogla drugai¢je oblikovati. ako
se ispravno shvati koncept organizacijskih vrijednosti¢im@ se na
ispravan n&n njima i upravljati, a to se za katra cilj imati poveanje
organizacijske djelotvornosti.
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