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Sazetak

Poslovna etika igra klju¢nu ulogu u suvremenom poslovanju. U danasnjem dinami¢nom
okruzenju, gdje se organizacije suocavaju s intenzivnom konkurencijom i potrebom ocuvanja
ugleda, poslovna etika postaje klju¢ni faktor za razlikovanje, stvaranje pozitivnog imidza te
ostvarivanje konkurentske prednosti. Takoder, vazna je za privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih

zaposlenika, klijenata, dobavljaca i1 poslovnih partnera.

Obzirom na razli¢ite drustvene 1 ekonomske utjecaje na svaku generaciju, svaka generacija
razvija svoj sustav vrijednosti i vjerovanja. Stoga je bitno razumjeti i prilagoditi poslovnu etiku
prema karakteristikama svake generacije zaposlenika. lako na trZiStu rada djeluje nekoliko
generacija, generacije X 1Y ¢ine ve¢inu radne snage te su stoga kljucne za analizu 1 istraZivanje

u ovom podrucju.

U cilju istrazivanja razlika u stavovima prema poslovnoj etici izmedu pripadnika generacija
X 1Y, provedeno je empirijsko istrazivanje. Rezultati su pokazali da postoje znacajne razlike u
stavovima prema poslovnoj etici izmedu dvije generacije. Pripadnici generacija Y pokazali su
se kao skloniji prepoznavanju i prijavljivanju neeti¢nog ponasanja u organizaciji u usporedbi s
pripadnicima generacije X. Osim toga, percipiraju poslovnu etiku na drugaciji na¢in te imaju

razli¢ita oCekivanja i preferencije u koriStenju alata 1 mehanizama za poticanje poslovne etike.

Kljucne rijeci: poslovna etika, generacija, generacijske razlike, generacija X 1Y.
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1. UVOD

Uvod predstavlja klju¢an segment svakog diplomskog rada jer pruza Citateljima uvid u

nacin na koji je rad organiziran. Ovaj dio obuhvaca sljedece aspekte:

e Identifikacija problema, predmeta u obuhvatu istrazivanja.

e Definiranje svrhe, ciljeva te primijenjenih znanstvenih metoda.
e Procjena prethodnih istrazivanja u relevantnom podrucju.

e Postavljanje znanstvene hipoteze i pomoc¢nih hipoteza.

e Pregled strukture rada.

Ovaj dio uvoda takoder pruza osvrt na motivaciju odabira teme, istaknut na jasan 1 privlacan

nacin.
1.1. Problem, predmet i objekti istraZivanja

U suvremenom poslovnom okruzenju, poslovna etika postaje sve vaznija tema, a
razumijevanje razlika u stavovima prema njoj medu razliCitim generacijama postaje kljucno.
Generacije X 1 Y predstavljaju razlicite kohorte radne snage koje su odrasle u razlicitim
vremenskim okvirima i pod razli¢itim drustvenim utjecajima, Sto moze rezultirati razli¢itim
perspektivama o poslovnoj etici. Stoga, problem istrazivanja lezi u potrebi razumijevanja ovih
generacijskih razlika kako bi se razvile adekvatne strategije upravljanja, potaknule

konstruktivne rasprave te unaprijedile poslovne prakse vezane uz eticno ponasanje.

Predmet istrazivanja: Ovaj rad istrazuje percepciju i prakticnu primjenu poslovne etike medu
pripadnicima generacija X — osobe rodene u razdoblju 1965.-1979.- 1 Y — osobe rodene u
razdoblju 1980.-2000.- u Republici Hrvatskoj. Fokusira se na identifikaciju razlika u stavovima,

vrijednostima i ponasanjima vezanim uz poslovnu etiku unutar ove populacije.

Objekti istrazivanja: Glavni objekti istraZivanja obuhvacaju koncepte poslovne etike,
generacijske karakteristike, percepciju poslovne etike, te prakticnu primjenu eticnih nacela u
organizacijskom kontekstu. Osim toga, istraZivanja ¢e se provesti unutar specificnog
drustvenog i1 poslovnog konteksta Republike Hrvatske kako bi se bolje razumjele lokalne

specifi¢nosti 1 utjecaji na stavove 1 ponaSanja pripadnika generacija X 1Y.



1.2. Svrha i ciljevi istraZivanja

Svrha ovog istrazivanja je dublje razumijevanje razlika u stavovima prema poslovno etici
izmedu generacija X 1 Y u Republici Hrvatskoj te identifikacija klju¢nih faktura koji oblikuju
te stavove. Cilj je istraziti kako se generacijske razlike manifestiraju u percepciji i primjeni
poslovne etike, te kako te razlike mogu utjecati na organizacijsku kulturu i ponasanje u

poslovnom okruzenju.
Konkretni ciljevi istrazivanja ukljucuju:

1. Analizu stavova 1 vrijednosti pripadnika generacija X 1Y prema poslovnoj etici.

2. Istrazivanje razlika u percepciji vaznosti poslovne etike izmedu ove dvije generacije.

3. Identifikaciju ¢imbenika koji utjeCu na formiranje stavova o poslovnoj etici medu
generacijama X 1.

4. Utvrdivanje razlika u prakticnoj primjeni eti¢nih nacela u radnom okruzenju izmedu
ove dvije generacije.

5. Procjenu utjecaja generacijskih razlika u stavovima prema poslovnoj etici na

organizacijsku kulturu i radnu u¢inkovitost.

Kroz ostvarenje ovih ciljeva, istrazivanje ¢e doprinijeti boljem razumijevanju dinamike
generacijskih razlika u poslovnoj etici te pruZziti smjernice za razvoj strategija upravljanja
ljudskim resursima i unaprjedenje poslovnih praksi koje ¢e odgovarati razlic¢itim potrebama i

vrijednostima generacija X 1Y u Republici Hrvatskoj.

1.3. Ocjena dosadasnjih istrazivanja

Dosadasnja istrazivanja koja su se bavila razlikama u stavovima prema poslovnoj etici medu
generacijama X 1Y pruzaju vrijedan uvid u ovu temu, ali istovremeno ukazuju na nedostatke i
nedostatak konzistentnosti u rezultatima. Vecina istrazivanja fokusirala se na kontekst zapadnih
zemalja, Sto predstavlja praznine u razumijevanju specifi¢nih uvjeta 1 utjecaja na stavove

pripadnika ovih generacija u Republici Hrvatskoj.

Istrazivanja su pokazala razliCite rezultate u percepciji vaznosti poslove etike izmedu generacija
X 1Y, pri ¢emu neka istrazivanja sugeriraju vecu osjetljivost generacije Y na pitanja druStvene
odgovornosti 1 eti¢nosti, dok druga istraZivanja naglasavaju kontinuiranu vaznost etickih

vrijednosti medu pripadnicima generacije X.

Ranija istrazivanja otkrila su razlike u poslovnoj etici mladih 1 starijih pojedinaca

(Cherrington, 1977.; Cherrington et al., 1979.; Loscocco i Kalleberg, 1988.; Taylor i



Thompson, 1976.), a istrazivaci i dalje doprinose ovoj rastucoj literaturi (Hansen i Leuty,

2012.; McElroy i Morrow, 2010.; Mencl i Lester, 2014.; Yi et al., 2015.).

Prema Parku i Gursoyu (2012.), razina angaziranosti zaposlenika, S§to je vazan stav
zaposlenika, varira na temelju generacijskih razlika. Utvrdili su da dva stava, odnosno
zadovoljstvo poslom i namjera odlaska, moderirani angazirano$¢u zaposlenika Baby
Boomerim, X-ovima i Milenijalcima. Milenijalci (generacija Y), imaju nizu razinu
angaziranosti zaposlenika u usporedbi s njihovim prethodnim generacijama. Generacija Y veéi
naglasak stavlja na ravnotezu izmedu posla 1 privatnog zivota. Naglasili su da radne vrijednosti
razli¢itih generacija igraju znacajnu ulogu u predvidanju angaZiranosti zaposlenika i ponaSanja

na poslu.

Cilj studije Gin Choi, Kwin 1 Kim (2013.) bilo je Sirenje informacija o zabavi na radnom mjestu
zaposlenika generacije Y te zadovoljstvo na poslu, izvrSene performanse i1 ponasanja
organizacije. Zakljucili su pozitivnu korelaciju izmedu generacije Y 1 zabave na radnom mjestu.
Gin Choi, Kwin 1 Kim stoga su zakljucili da zabava na radnom mjestu moze stvoriti pozitivan
radni stav. Nakon toga, dolazi do povecanja zadovoljstva poslom 1 izvrSene performanse. Dakle,

radna uspjesnost generacije Y 1 generacije X utjece na njihove radne stavove i radne vrijednosti.

Constanza 1 suradnici (2012.), usredotocili su se na razlike medu radnim stavovima razli¢itih
generacija u organizaciji. Njihovo istrazivanje pokazalo je vrlo minimalnu do nepostojecu vezu
izmedu varijabli. Izvedba je bitno neizmijenjena radnim stavovima razliCitih generacija.
Dinamika generacije Y vazna je za izvedbu u organizacijama danas jer oni ¢ine ve¢inu trenutne

radne snage te su potrebni za odrzivost bilo koje tvrtke.

Westerman 1 Cry (2004.) otkrili su da stavovi zaposlenika poput zadovoljstva poslom i

predanost poslu posreduju izmedu vrijednosti i namjera za odlazak.

Prema Leungu (2013.) zaposlenici koji imaju vecu uskladenost vrijednosti , imaju i vece
zadovoljstvo, predanost i ponaSanje gradanstva, dok imaju manje kontraproduktivnih ponaSanja

1 namjera za odlazak.

Kowske i suradnici (2010.) razvili su teoriju generacija koja sugerira da ljudi unutar iste dobne
skupine dijele iste vrijednosti i stavove. Njihovo istraZivanje ukazalo je na razlike u ponaSanju

izmedu razli¢itih generacija.

Druge teorije, poput Manheimove (1972.) teorije generacija, podupiru ideju da se generacijske

karakteristike razlikuju jedne od druge na temelju drustvenih ¢imbenika.



Dodatno, nedostatak longitudinalnih studija ograni¢ava razumijevanje dugoro¢nih promjena u
stavovima prema poslovnoj etici unutar ovih generacija. Stoga postoji potreba za daljnjim
istrazivanjima koja ¢e pruziti dublji uvid u evoluciju stavova i vrijednosti generacija X 1Y u

Republici Hrvatskoj te njihov utjecaj na organizacijsku kulturu i poslovne prakse.
Ocekuje se da ¢e rezultati istrazivanja pokazati sljedece:

e Razlike u percepciji vaznosti poslovne etike: Ocekuje se da ¢e pripadnici generacije
Y iskazati vecu svijest o vaznosti poslovne etike 1 druStveno odgovornih poslovanja u
usporedbi s generacijom X.

e Razlike u stavovima prema prakti¢noj primjeni poslovne etike: Moguce je da ¢ée
pripadnici generacije Y pokazati vecu sklonost prema aktivnom promicanju i primjeni
eti¢nih nacela u radnom okruzenju u usporedbi s generacijom X.

e Utjecaj faktora kao $to su obrazovanje i radno iskustvo: Rezultati bi mogli pokazati
da pripadnici generacije Y s viSim stupnjem obrazovanja 1/ili ve¢im radnim iskustvom
imaju izrazenije stavove o poslovnoj etici u odnosu na svoje vr$njake s nizim stupnjem
obrazovanja ili manjim iskustvom.

e Utjecaj organizacijske kulture: Analiza rezultata moze otkriti da organizacije koje
aktivno promicu poslovnu etiku imaju ve¢i udio pripadnika generacije Y u svojim
redovima 1 da su ti zaposlenici viSe zadovoljni s organizacijskom kulturom u pogledu
eticnosti.

e Potreba za razvojem politika i praksi: Ocekuje se da ¢e rezultati istrazivanja naglasiti
potrebu za razvojem i implementacijom politika 1 praksi koje podrzavaju poslovnu

etiku, uzimajuéi u obzir specifi¢nosti i preferencije obje generacije.

Provedenim istraZivanjem, te ocekivanim rezultatima, kroz ovaj diplomski rad daje se sljedec¢i

znanstveni doprinos, u teorijskom, ali i u praktiénom smislu, a to je:

e Utvrdivanje razlika u stavovima prema poslovnoj etici medu generacijama X 1Y u
Republici Hrvatskoj — istraZzivanje moze potvrditi ili odbaciti prethodne teorije 1
pretpostavke o stavovima prema poslovnoj etici medu razli¢itim generacijama,
doprinoseci tako kritickom razumijevanju i razvoju teorije u podrucju poslovne
etike.

e Dopuna literature - nude¢i se novi uvidi 1 empirijski dokazi koji dopunjuju i

obogacuju postojece teorijske i prakti¢ne spoznaje.



e Primjene u praksi — rezultatima ovog istrazivanja pruzaju se smjernice za
upravljanje ljudskim resursima, oblikuju se korporativne kulture, marketinske
strategije i programi drustvene odgovornosti poslovanja u organizacijama.

e Istrazivanje u specificnom kontekstu — pruzaju se specifi¢ni uvidi i razumijevanje
situacije u nacionalnom kontekstu, $to doprinosi lokaliziranom razumijevanju
problema.

e Inspiracija za daljnja istrazivanja — poticu se daljnja istrazivanja u podrucju
poslovne etike, generacijskih razlika 1 upravljanja ljudskim resursima, pruzajuci

temelj za daljnji razvoj teorije 1 prakse.

Primjena rezultata istrazivanja mogla bi doprinijeti boljem upravljanju ljudskim resursima,
oblikovanju korporativne kulture, prilagodbe marketinskih strategija 1 unaprjedenju programa

drustvene odgovornosti poslovanja u organizacijama u Republici Hrvatskoj.

1.4. Znanstvena hipoteza i pomo¢ne hipoteze

Znanstvena hipoteza predstavlja centralnu pretpostavku ovog istrazivanja. U ovom slucaju,
tvrdi se da postoji statistiCki znacajna razlika u stavovima prema poslovno etici izmedu
generacije X 1 generacije Y u Republici Hrvatskoj. Oc¢ekuje se da ¢e rezultati istrazivanja
potvrditi postojanje razlike u stavovima prema poslovnoj etici izmedu dvoje generacije te da ¢e

ta razlike biti znaCajne na statistickoj razini. Dakle, znanstvena hipoteza glasi:

»Postoji znacajna razlika u percepciji i primjeni poslovne etike izmedu pripadnika
generacije X i Y u Republici Hrvatskoj, pri cemu ¢e se pripadnici generacija Y pokazati
skloniji prepoznavanju i promicanju drustveno odgovornog poslovanja u usporedbi s

pripadnicima generacije X.*

Pomo¢ne hipoteze koje kao dodatne tvrdnje dopunjuju i produbljuju znanstvenu hipotezu,
fokusiraju se na specificne aspekte istrazivanja. Ova je znanstvena hipoteza postavljena na

temelju ovih pomo¢nih hipoteza:

H1: Stara generacija X ima tendenciju da viSe cijeni tradicionalne poslovne vrijednosti 1

hijerarhijske strukture od mlade generacije Y.

Ova hipoteza sugerira da ¢e starija generacija X vjerojatno vise pokazati veci afinitet prema
tradicionalnim poslovnim vrijednostima 1 hijerarhijskim strukturama u usporedbi s mladom
generacijom Y. To bi moglo utjecati na njihove stavove prema poslovnoj etici i na¢inu na koji

vide ulogu etickih principa u poslovanju.



H2: Generacija Y pokazuje vecu sklonost prema principima drustvene odgovornosti poslovanja

i etickom vodenju u organizacijama nego generacija X.

Ova hipoteza sugerira da ¢e mlada generacija Y vjerojatnije biti viSe usmjerena prema
principima drustvene odgovornosti poslovanja i etickom vodenju u organizacijama u usporedbi
s generacijom X. To moze biti rezultat promjena u drustvenim vrijednostima i svjetonazoru

koju su karakteristi¢ni za tu generaciju.

H3: Obrazovni i radni status ispitanika utje¢e na razlike u stavovima prema poslovnoj etici
izmedu generacija X 1Y, pri ¢emu visokoobrazovani i zaposleni ispitanici pokazuju vecu

osjetljivost na eticka pitanja u poslovnom kontekstu.

Ova hipoteza implicira da ¢e obrazovni radni status ispitanika imati utjecaj na njihove stavove
prema poslovnoj etici. Pretpostavlja se da ¢e visokoobrazovanu 1 zaposleni ispitanici biti

osjetljivi na eticka pitanja u poslovanju u usporedbi s manje obrazovanim zaposlenicima.

1.5. Izvori i metode prikupljanja podataka

U pripremi i izradi ovog rada koriStena su istrazivanja sekundarnih izvora podataka. Podatci
su prikupljeni iz relevantnih domacih i stranih znanstvenih radova, ¢lanaka, stru¢nih Casopisa,
knjiga 1 udzbenika koji se bave podruc¢jem poslovne etike, morala, generacija te primjene etike
u organizacijama prema razli¢itim generacijama. Literatura je pronadena putem istrazivanja
dostupne grade u knjiznici Fakulteta za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu u Zaboku i1 u
Gradskoj knjiznici Ante Kovacica u Zapresicu, kao i putem pretrage elektroni¢kih izvora na
relevantnim portalima znanstvenih ¢lanaka, poput hrc¢ak.srce.hr. Kod izrade rada primijenjene
su razliCite znanstveno-istrazivacke metode, uklju¢uju¢i metodu deskripcije 1 deduktivno-

logicke metode za iznoSenje vlastitih zakljucaka.

U svrhu prikupljanja primarnih podataka provedeno je empirijsko istrazivanje o razlikama o
stavovima prema poslovnoj etici medu pripadnicima generacija X 1 Y. U istraZivanju je koriSten
upitnik temeljen na izvjeStaju Ethics Resource Center-a o generacijskim razlikama u poslovnoj
etici.

1.6. Struktura rada

Rad je organiziran u cetiri povezana poglavlja koja ¢ine strukturu istraZivanja. Nakon
uvoda, fokus se prebacuje na teorijski okvir u prva dva dijela, dok se ¢etvrto poglavlje bavi

empirijskim istrazivanjem. Zakljucak, kao zavr$ni dio rada, integrira teorijske spoznaje s

rezultatima istraZivanja.



U uvodnom dijelu detaljno su opisani problem, predmet i objekt istrazivanja, svrha i ciljevi
istrazivanja, ocjena dosadasnjih istrazivanja, znanstvena hipoteza, istiCuci izvore i metode

prikupljanja podataka koje su koristene za teorijski i empirijski dio rada.

Drugo teorijsko poglavlje bavi se analizom generacijskih razlika, posebno fokusirajuéi se na
generacije X 1 Y. pojasnjava se koncept generacija i razliite interpretacije generacijske
segregacije, pri cemu se detaljno opisuju obiljezja 1 specifi¢nosti svake generacije. Nadalje,
naglasak je na istrazivanjima koja su dosad provedena u vezi s poslovnom etikom i
generacijskim razlikama te na analizi stvarnih razlika u stavovima i vrijednostima medu
generacijama. Ovaj dio zavrSava pregledom dosadaSnjim rezultata istraZzivanja koja potvrduju

postojanje specificnosti u percepciji poslovne etike kod svake generacije.

U empirijskom dijelu rada, opisuje se metodologija provedbe istraZivanja, prezentiraju se
rezultati istrazivanja te se raspravlja o moguc¢im ograni¢enjima analize. Rezultati istrazivanja
povezuju se s teorijskim okvirom kako bi se stvorila cjelovita slika o stavovima prema

poslovnoj etici medu pripadnicima generacija X 1.

Zakljucak ¢e ponuditi sintezu klju¢nih spoznaja i zakljucaka iz istrazivanja te kriticki ocijeniti
doprinos u istrazivanju u podru¢ju poslovne etike medu generacijama X i y u Republici
Hrvatskoj. Nakon zakljucka, bit ¢e prilozen popis koristenih izvora, popis slika i tablica te

upitnik koji je koriSten u ovom istrazivanju.



2. POJAM I OBILJEZJA POSLOVNE ETIKE

,Poslovna etika obuhvaca skup pravila, pojedinaca, vrijednosti i standarda koji upravljaju
ponasSanjem organizacija i pojedinaca unutar poslovnog okruzenja, promicuéi integritet,
postenje i odgovornost u svim poslovnim aktivnostima.* *(Archie B. Carroll, Business Ethics

Quarterly, 2000.)

2.1. Pojam i definicija poslovne etike

U suvremenom menadZmentu, sve vece zanimanje za etiku ukazuje na njezinu esencijalnu
vaznost u poslovnom svijetu. PremjeStanje etickih rasprava iz filozofske sfere u prakti¢nu,
poslovnu domenu, nije nova pojava; to je tema koja je ve¢ stolje¢ima predmet filozofskih
istrazivanja. Razlog ovom pomaku leZi u rastu¢im zahtjevima javnosti za ve¢om druStvenom
odgovornosc¢u i drugacijim ponasanjem poslovnih organizacija i njthovih menadzera. Sada se
ocekuje da odluke menadzera ne budu temeljene samo na ekonomskim faktorima, ve¢ da
ukljucuju 1 eticke 1 moralne kriterije. U tom smislu, etika u menadZmentu ima klju¢nu ulogu u

razvoju novih standarda ponasanja koji nisu uvjetovani zakonskim regulativama.

Danasnji uvjeti globalnog poslovanja, nuznost ostvarivanja konkurentske prednosti te
postizanje ciljeva koji ne ukljucuju isklju¢ivo povecanje profitabilnosti, postali su imperativ
svake organizacije. Ti ciljevi ukljuCuju postizanje i1 zadrzavanje zadovoljstva kupaca,
zaposlenika kao 1 dioniCara. Da bi pojedinci unutar organizacije i sama organizacija uspjeli u
tim ciljevima, njihovi postupci i djelovanje moraju se temeljiti na etickim principima i nac¢elima
poslovanja, etickim stavovima 1 uvjerenjima. Upravo ¢e organizacije koje uspijevaju uskladiti
1 uspostaviti ravnotezu izmedu nacela profitabilnosti i eticnosti biti one organizacije koje ¢e

imati dugoroénu perspektivu rasta i razvoja. 2

Poslovna etika odrzava vrijednosti koje tvrtka promice kroz svoje poslovanje. Ukljucuje
razmatranja poput ljudskih prava, zastite okolisa, borbe protiv korupcije i1 posStivanja radnickih
prava. Organizacija se obvezuje na odredene eticke standarde i moralne prakse temeljem
industrije u kojoj djeluju te korporativne kulture koju Zele promicati. Eti¢ki principi imaju
dubok utjecaj kako na unutarnju organizaciju, tako i na vanjsku percepciju tvrtke. Imati jaku
etiku znaci imati vodece vrijednosti, njegovati kulturu uskladenosti i implementirati kodeks

ponasanja. Eticko djelovanje organizacije ima mo¢ izgraditi povjerenje s potroSac¢ima i izbje¢i

1 Carroll, B. A.,BUSINESS ETHICS QUARTERLY; ETHICAL CHALLENGES FOR BUSINESS IN THE NEW
MILLENNIUM: SOCIALLY RESPONSIBLE BUSINESS AND MANAGEMENT MORALITY MODELS, 2000., str
33-42.
2 Aleksi¢, A., POSLOVNA ETIKA — ELEMENTI USPJESNOG POSLOVANJA, Zbornik ekonomskog fakulteta u
Zagrebu, 2007., str. 420.
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pravne sporove. S druge strane, organizacije s niskim etickim standardima suocavaju se s

kritikama i pravnim problemima koji mogu ozbiljno narusiti njezin ugled i dugoro¢ni uspjeh.

2.1.1. Povijest etike 1 poslovne etike

Povijest etike seze duboko i proslost ljudske civilizacije, od drevnih filozofa poput Sokrata,
Platona i Aristotela do suvremenih teoretiCara i prakticara. Etika, kao disciplina koja se bavi
moralnim ponasanjem pojedinaca i drustva, ima korijene u drevnim kulturama i filozofskim

sustavima.

Sokrat, jedan od najutjecajnijih filozofa anticke Grcke, isticao je vaznost istine, morala i
savjestiu ljudskom djelovanju. Njegovi koncepti moralne vrline 1 ispravnog postupanja utjecali
su na kasnije filozofske Skole iteorije. Sokrat se smatra prvim osnivac¢em etike te je uveo savjest
kao pojam. Prema njemu, savjest je skup nacela, normi, kriterija i stavova po kojima pojedinac
ocjenjuje svoje buduée ili ve¢ izvriene &ini kao moralno dobre , odnosno lose.® Platon ,
Sokratov ucenik, je razvio ideju o vrlinama kao temel;j idealne drzave, dok je Aristotel smatrao
da prava vrlina proizlazi iz prakti¢ne primjene znanja i iskustva. Platonov ideal etike lezi u
postizanju vrlina koje su temeljene na dubokom znanju, Sto proizlazi iz teznje prema ideji dobra
kao najviSoj vrijednosti. Za Platona, ostvarenje ove ideje nije moguce samo na individualnoj
razini, ve¢ se mora dogoditi istovremeno u zajednici ili drzavi. Koristi pojmove poput ,,klaos*
1,,agathon* kako bi opisao put ili naCin postizanja onoga $to smatra dobrim ili lijepim. Aristotel
nije dijelio iste stavove o prirodi vrlina i znanja, $to je neobi¢no obzirom da mu je Platon bio
prijatelj i uitelj. Za njega, ljudska vrline nije nuzno rezultat znanja, buduéi da znanje samo po

sebi nije uvijek vrlina. Prema Aristotelu, ono $to ¢ini ljudsko dobro povezano je s politickom

vjestinom upravljanja, ekonomijom kao umije¢em gospodarenja te karakterom pojedinca.

Uz napredak civilizacije, eticka su pitanja postala sve kompleksnija, posebno u kontekstu
poslovnih odnosa i ekonomskih sustava. Razvojem trgovine i industrije, javila se potreba za

razmatranjem etickih normi i principa u poslovnim praksama.

Adam Smith je prvi put iznio svoje razmi§ljanje o etici 1759.godine u svojoj knjizi ,,Teorija
moralnih osjecaja“, koja se smatra njegovim prvencem u tom podrucju. Smith promatra ¢ovjeka
kao entitet koji, unato¢ inherentnoj egoisti¢nosti, ima utjecaj na sudbinu drugih ljudi. Vaznost
,moralnih osjecaja* istice 1 u svojoj knjizi ,,Bogatstvo naroda®, gdje pokazuje veliki interes za
siromasne 1 radnike. Upravo u toj knjizi postavlja temelj kapitalisticke etike koja ostaje

relevantna i danas. U kontekstu poslovne etike, Adam Smith vjeruje da je svaki ispravan

3 Vidi detaljnije: Zugaj, M., Bréi¢, R., MENADZMENT, Varteks Tiskara: Fakultet organizacije i informatike,
Varazdin, 2003.
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poslovni ili ekonomski potez onaj koji istovremeno odrazava prirodne zakonitosti te doprinosi
ostvarivanju poslovnih interesa kako subjekta tog poslovnog sustava, tako i svakog pojedinog

sudionika u cjelini. *

Moderne koncepcije poslovne etike datiraju od uspona prisjedni¢kih skupina protiv velikih
poduzeca u Sjedinjenim Drzavama 1970-ih. To je razdoblje obiljezeno gradanskim pravima,
zaStitom okolisa i konzumerizmom, kao i protivljenjem vojnom-industrijskom kompleksu.
Poslovna etika takoder ima svoje korijene u teoloskim i filozofskim raspravama o pravima
radnika 1 raspodjeli pla¢a. Razvojem velike americke industrije nakon Drugog svjetskog rata,
posebno kemijske industrije, pojavili su se problemi zagadenja i kritike protiv poslovnih praksi.
Kriti¢ari su to gledali kao izrabljivanje resursa na globalnoj razini, $to je doprinijelo rastu¢em

interesu za poslovnu etiku kao akademsko podrucje.

Dakle, razvoj poslovne etike usko je povezan s evolucijom etike kao filozofske discipline te ja
kao problem prisutan kroz razli¢ite epohe ljudskog razmisljanja i djelovanja. Kao znanstvena

disciplina, poslovna etika brzo je napredovala u 20. stoljecu, podijelivsi se u tri osnovne faze:

1. Prva faza protezala se do sredine 20. stoljeca, a tada su o njoj najviSe raspravljali teolozi
1 filozofi. Naglasak je bio na pitanjima kao Sto su raspodjela placa i radnicka prava
unutar kapitalistiCkog sustava. Temeljni aspekti ove faze ukljucivali su prava radnika na
pravednu naknadu, adekvatne radne uvjete te eticnost u poslovnim odnosima.

2. Druga faza zapocela je 1960-ih godina, a tada su posebno istaknuti problemi poput
zagadenja okoliSa 1 neodrzivog koriStenja prirodnih resursa. Ova faza naglasava vaznost
oCuvanja kvalitete okoliSa, prepoznajuc¢i da nije dovoljni samo povecati kvantitetu
proizvodnje, ve¢ je nuzno osigurati i njegovu ekoloSku odrzivost.

3. Trecafazarazvoja poslovne etike zapocela je krajem 1970-ih godina, kada su sveuciliSta
uvela kolegije posveéen poslovnoj etici. Posebno se istice znacaj koji se pridaje
poslovnoj etici u Europi krajem 1980., $to je rezultiralo uvodenjem kolegija poslovne
etike na sveuciliStima diljem kontinenta. Iako su ljudi vjerojatno oduvijek bili
zainteresirani za eticnost postupaka svojih voda, prva istraZivanja koja se izravno bave
etikom u poslovnom kontekstu datiraju tek iz ranih 1970-ih godina, pokazujuéi tek

djelomi¢no povezanost s modernim konceptima poslovanja.

4 Vuji¢, N., MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA- PREDNOST ILI NEDOSTATAK ZA SUVREMENE
ORGANIZACIJE, Prakti¢ni menadzment: strucni casopis za teoriju i prasku menadzmenta, 2005., str. 25.
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Moderna poslovna etika nastavlja se razvijati, posebno u kontekstu rastuce svijesti o
okoli$nim i socijalnim pitanjima, poti¢uci tvrtke na donoSenje eti¢kih kodeksa i promicanje

drustveno odgovornog poslovanja.

2.1.2. Definicija etike 1 poslovne etike

Za razumijevanje njihove uloge u poslovnim okruzenjima i kontekstima potrebno je

definiranje pojmova etike i poslovne etike.

Definicija poslovne etike zapocinje razumijevanjem pojmova morala i1 etike. Moral
predstavlja sustav vrijednosti koji usmjerava osobno djelovanje ili djelovanje drustvenih grupa,
dok se etika kao filozofska disciplina bavi definiranjem nacela etickog ponasanja. Iako su etika
1 moral povezani, mogu se promatrati i odvojeno, pri ¢emu se moral odnosi na osobni ili
drustveni putokaz, a etika na sustav objasnjenja tog morala. Medutim, etika nije samo filozofska

disciplina, ve¢ ima bitnu prakti¢nu dimenziju.

Etika proizlazi iz osje¢aja duznosti i moralne obveze te staje virtualna unutar nacela
uklju¢ivanja i individualnog subjektivnog izvora, odnosno dolazi od grc¢kog ethikos, Sto u
prijevodu znaci ¢udoredan, odnosno moralan (Ruci¢, 2018., str. 107). Dakle nema drugog
temelja osim sebe same; ovisi o vitalnosti kruga koji ¢ini pojedinac, vrsta i drustvo. Etika izvire
iz dubljih korijena i manifestira se kao osjecaj obveze ili moralne duznosti. Ona ostaje virtualna
unutar nacela inkluzije i individualnog subjektivnog izvora etike. Iako se sama temelji na sebi,
vitalnost pojedinca, vrste i drustva koje je okruzuju, stvarajuci neprekidno medusobno povezan
krug. Stoga, etika kao znanost o moralu, ne samo da ima zadacu upoznati ljude s pojmom
morala 1 njegovim osnovama, ve¢ i kriti¢ki analizirati postoje¢u moralnu praksu koje uzimaju
u obzir vaznost dobrog i loSeg te pravila koja reguliraju te aktivnosti. Etika se bavi moralnim
postupanjem u razli¢itim aspektima ljudskog Zivota 1 odnosa, promisljaju¢i o tome kako bi se
trebalo ponasati, ali istovremeno uklju¢ujué¢u moral kao praksu koja proizlazi iz eti¢kih principa

1 nacela.

Poslovna etika takoder proizlazi iz spajanja pojmova ,bussiness“ i , ethos* definirajuci
pravedno ili prirodno poslovanje, odredujuci pravila ponasanja unutar organizacije i prema
vanjskom okruZenju. Poslovna etika predstavlja uskladeno ponasanje s moralnim nacelima
unutar poslovnog konteksta. Ona se fokusira na moralno djelovanje i postupanje poduzetnika i
menadZera kako unutar, tako i izvan poslovnih subjekata. Ovo ponaSanje ukljucuje pruzanje
istinitih 1 transparentnih informacija, poSten pristup prema konkurenciji, zaposlenicima,
dioni¢arima i1 poslovnim partnerima, te naglasava druStvenu odgovornost i odrZivi razvoj.
Poslovna etika istrazuje, poslovne situacije, aktivnosti i odluke s ciljem odredivanja $to je

11



moralno ispravno, a Sto nije. Nastala je iz razmatranja odnosa izmedu ekonomije i morala te

analize ekonomskih postupala i moralnih karakteristika trzi$nih interakcija.

Prema autorima A. Nordstromu i J. Ridderstralu (1999.), etika mora prozimati svaki aspekt
organizacije, primjenjujué¢i se konstantno i sveobuhvatno. Ne moze biti selektivna ili
povremena — mora biti apsolutna. U eri rastu¢e konkurencije, etika takoder postaje snazno
konkurencije, etika takoder postaje snazeno konkurentsko oruzje koje moze omoguditi

diferencijaciju, iako je moguce da konkurencija nije u potpunosti iskoristila njezin potencijal.

Poslovna etika obuhva¢a moralno ponaSanje u vezi sa zaposlenicima i njihovim medusobnim
odnosima, kao i odgovornost prema sigurnosti proizvoda, procesu prodaje i distribucije, te

promicanju drusStvene odgovornosti.

2.1.3. Poslovna etika u Hrvatskoj 1 svijetu

Poslovna etika, kao klju¢ni element suvremenog poslovnog svijeta, ima znacajnu ulogu u
oblikovanju poslovnih praksi, odnosa u organizacijama te utjecaja na druStveno-ekonomske
procese u kako u Hrvatskoj tako 1 diljem svijeta. Ovo poglavlje istrazuje razvoj, stanje 1 izazove
poslovne etike u kontekstu hrvatskog poslovnog okruzenja, te usporeduje s globalnim

trendovima 1 praksama poslovne etike.

Poslovan etika u svijetu prolazi kroz kontinuirane promjene uslijed globalizacije, tehnoloskog
napretka 1 rastuce svijesti o drustvenoj odgovornosti. U razvijenim zemljama, postoji snaZzan
fokus na transparentnost, postivanje ljudskih prava, zastitu okoliSa i promicanje odrzivog
poslovanja. Medunarodne organizacije kao §to su UN Global Compact, OECD i druge igraju

klju¢nu ulogu u promicanju etickih standarda u poslovanju diljem svijeta.

U kontekstu Hrvatske, poslovna etika suocava se s nizom izazova i specificnosti. Nakon
osamostaljenja, hrvatsko gospodarstvo prolazilo je kroz tranzicijske procese koji su Cesto bili
praceni nedostatkom etickih standarda i nepravilnosti u poslovanju. Pristupanjem Europskoj

uniji, postavljeni su strozi zahtjevi za pridrzavanjem eti¢kih normi i praksi.

U Hrvatskoj, Kodeks o eticnom poslovanju, usvojen je jos 2005. godine, prihvatilo ga je oko
400 tvrtki. Ovaj kodeks promice transparentnost, poStivanje ugovornih obveza, fer
konkurenciju te odgovaranje na prituzbe i primjedbe korisnika. Njegova implementacija potice
drustveno odgovorno poslovanje koje nadilazi zakonske obveze. Medutim, nedostatak eti¢nosti

moZe imati ozbiljne posljedice na gospodarstvo, posebice ma razvoj malih i srednjih poduzeca.
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Unato¢ tome, postoji nedostatak obrazovanja iz poslovne etike u veéini poslovnih skola 1

visokoobrazovnih institucija u Hrvatskoj.’

Danas, u Hrvatskoj postoji sve veca svijest o vaznosti poslovne etike, ali se suo¢ava s izazovima
kao Sto su korupcija, nepotizam, transparentnost i neujednacena primjena zakona. Klju¢ni
dionici u promicanju poslovne etike su vlada, poslovne organizacije, civilno drustvo,

akademska zajednica i mediji.

Hrvatskoj. To ukljucuje usvajanje etickih kodeksa, educiranje poslovnih lidera i zaposlenika o
vaznosti etickog ponasanja, osnivanje institucija koje promicu transparentnost i odgovornost,

kao 1 suradnja s medunarodnim organizacijama 1 partnerima.

Poslovna etika u Hrvatskoj ostaje kljucni element razvoja gospodarstva 1 drustva. Potrebno je
kontinuirano ulagati u edukaciju, promicanje etickih vrijednosti te jaCanje institucionalnih
kapaciteta kako bi se osiguralo poStovanje etickih standarda u svim segmentima poslovanja.
Kroz suradnju i1 angazman svih dionika, moguce je izgraditi poslovno okruzenje koje potice

integritet, transparentnost i odrzivi razvoj.

2.1.4. Poslovna etika u poslovanju organizacije

Razmatranje poslovne etike u kontekstu organizacijskog poslovanja klju¢no je za
razumijevanje na¢ina na koji tvrtke upravljaju svojim aktivnostima i odnose se prema
dionicima. Poslovna etika obuhvaca skup vrijednosti, nacela i praksi koje tvrtke primjenjuju

kako bi osigurale moralno i odgovorno poslovanje.
Prema nekim autorima, koncept poslovne etike obuhvaca sljedece komponente:

» Primjenu etike u korporaciji, odnosno poslovnoj organizaciji
» Nacin odredivanja odgovornosti za poslovne postupke
» Utvrdivanja vaznih poslovnih i drustvenih problema

> Kritiku poslovanja °.

Jedan od klju¢nih aspekata poslovne etike u poslovanju organizacije je uspostava etickih
kodeksa ili politika koje definiraju o€ekivano ponasanje zaposlenika i uprave unutar tvrtke. Ovi
kodeksi obi¢no ukljucuju smjernice o poStenju, integritetu, transparentnosti, postivanju zakona

1 odnosima s dionicima. Osim toga, vazna je uloga korporativne odgovornosti u poslovanju

5 Vidi detaljnije: Puskari¢, K., POSLOVNI DNEVNIK; ,,U Hrvatskoj poslovna etika je prihvatljiv luksuz “,
Zagreb, 2008.
6 Bahtrijarevi¢-Siber, F., SUVREMENI MENADZMENT: VJESTINE, SUSTAVI I IZAZOVI, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 534.
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organizacije. To ukljucuje brigu o ekoloskim, socijalnim i ekonomskim aspektima poslovanja
te uspostavu programa koji promicu odrzivost, drustvenu pravednost u doprinos zajednici.
Takoder, poslovna etika ukljucuje i upravljanje rizicima i sukobima interesa unutar
organizacije. To podrazumijeva donosenje odluka i postupaka koji su u skladu s moralnim
nacelima te sprjecavanje situacija u kojima bi se interesi organizacije mogli sukobiti s

interesima njenih dionika.

Prema prikazu u sljedeéoj tablici, Dujani¢ razvrstava poslovnu etiku na Cetiri klju¢ne razine;

miro, mezo, makro u globalnu etiku:

Tablica 1: Razine poslovne etike

e organizacijske jedinice na nizem nivou

e unutar poduzeca

e strategijske poslovne jedinice
e centri odgovornosti

e odjeli

e funkcije

e poduzece
e korporacijski nivo

GLOBALNO » poduzeca u globalnoj ekonomiji

Izvor: Izrada autorice prema Dujani¢, M. (2003.), Poslovna etika u funkciji managementa, Zbornik radova Ekonomskog fakulteta u Rijeci:

Casopis za ekonomsku teoriju i praksu, 21(1), str. 56.

Poslovna djelatnost postize efikasnost i eticnost kada se ispune sljedeci uvjeti:

» Uzimajuc¢i u obzir razliitu sloZzenost poslova, poslovni subjekti uskladuju svoje
aktivnosti s elementarnim funkcijama poslovnog sustava.

» Eti¢nost je kljuCna u obavljanju svake elementarne funkcije poslovnih subjekata,
osiguravajuci da su sluzbe uskladene s vrstom aktivnosti.

»> Sve aktivnosti se odvijaju u odgovarajuéem trenutku, uz uskladivanje s fazama

elementarnih procesa sluzbi i funkcija.

Dakle, poslovne aktivnosti se izvode na nacin koji zadovoljava i poslovne 1 eticke standarde,

uz postovanje vrste, slozenosti i vremenskih kriterija, tvrdi Bebek 8(2005., str. 9).

" Dujanié, M., POSLOVNA ETIKA U FUNKCIJI MANAGEMENTA, Zbornik radova Ekonomskog fakulteta u
Rijeci; Casopis za ekonomsku teoriju i praksu, 2003., str. 56.
8 Bebek, B., Kolumbi¢ A., POSLOVNA ETIKA; Sinergija, Zagreb, 2005., str. 9.

14



Ukupno gledano, poslovna etika u poslovanju organizacije klju¢na je za izgradnju povjerenja,
odrzavanja reputacije i postizanje dugoro¢nog uspjeha. Pruza temelje za moralno i odgovorno

vodenje poslova te promice integritet i transparentnost u svim aktivnostima tvrtke.

2.2, Nacela poslovne etike

Poslovna etika predstavlja temeljne smjernice ponasanja kojima se poslovni subjekti vode
u svojim aktivnostima. Nacela, koja dolaze od latinskog principium, u prijevodu — pocetak,
povod, uzrok, definiraju se kao ishodista pravila etitkog ponasanja. ° Nadela poslovne etike
¢ine osnovu za moralno i odgovorno poslovanje te sluze kao putokazi u donoSenju odluka 1

obavljanju poslovnih aktivnosti.

2.2.1. Eticka nacela 1 nacela poslovne etike

Eticka nacela i nacela poslovne etike predstavljaju temeljnice ponasanja kojima se poslovni
subjekti vode u svojim aktivnostima. lako se ova dva pojma Cesto koriste sinonimno, postoje

odredene razlike u njthovom zna¢enju 1 primjeni.

Eticka nacela proizlaze iz moralnih vrijednosti 1 principa te sluze kao smjernice za donosenje
moralno ispravnih odluka i postupaka. Primjeri etickih nacela ukljucuju poStovanje prema
drugima, iskrenost, pravednost, odgovornost i postenje. S druge strane, nacela poslove etike
specifi¢nija su i usmjerena na poslovne aktivnosti i odnose unutar poslovnog okruzenja. Ova
nacela proizlaze iz op¢ih etickih nacela, ali se primjenjuju na poslovne situacije i dilema. Na
primjer, nacela poslovne etike mogu ukljucivati postivanje prava zaposlenika, transparentnost

u poslovanju, fer konkurenciju, odrzivost poslovanja i drustvenu odgovornost.

Autor Vuji¢ (2016.) smatra da bi svako ljudsko djelovanje trebalo slijediti osnovna eticka

nacela poput:*°

1. Sva ljudska bi¢a radaju se slobodna 1 jednaka u dostojanstvu 1 pravima.
Zakonitost, transparentnost i javnost poslovanja.

OdrZivo 1 drustveno odgovorno poslovanje.

Drustvena solidarnost i pravednost.

Postenje 1 transparentnost u poslovnim odnosima.

Profesionalnost i participativno upravljanje u vodenju poslovanja.

A R e

Ravnopravan tretman i sinergija interesa svih sudionika.

®  Vidi detaljnije: Zugaj M., Bréi¢ R., MENADZMENT, Varteks Tiskara: Fakultet organizacije i informatike,
Varazdin, 2003.
10 Vuji¢, N., MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA- PREDNOST ILI NEDOSTATAK ZA SUVREMENE
ORGANIZACIJE, Prakti¢ni menadzment: strucni casopis za teoriju i prasku menadzmenta, 2005., str. 25.
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8. Inovativnost i otvorenost prema promjenama.

9. Odgovorno upravljanje resursima i odrzivim razvojem.

10. Svatko ima pravo na zivot, slobodu i osobnu sigurnost.

11. Vjerodostojno i principijelno rjeSavanje nesuglasica na temelju ¢injenica i pravednosti.
12. Odricanje svih oblika mita u sukoba interesa.

13. Dosljedna teznja znanju i inoviranju znanja unutar profesije.

14. Postivanje slobode misljenja, savjesti i vjere.

15. Nekoristenje nepotizma u javne u oprecne poslovne svrhe.

Nadalje, Pupavac (2006.)* istice tri osnovna nacela koja leze u temelju poslovne etike,

povezujucéi osnovne vrijednosti kr§¢anskog 1 gradanskog drustva:

1. Nacelo pravednosti — ovo nacelo podrazumijeva pravo svakog ¢lana organizacije da
bude tretiran pravedno. Pravednost se ostvaruje osiguranjem i poStivanjem prava
svakog Clana, te izbjegavanjem povreda ili umanjivanja tih prava.

2. Nacelo solidarnosti — primarna svrha ovog nacela je postizanje jednakosti u korist
socijalno ugrozenih unutar institucije. Solidarnost potice na podrSku i pomo¢ slabijima
kako bi se osigurala ravnoteza unutar zajednice.

3. Nacelo supsidijarnosti ili podredenosti — prema ovom nacelu, institucije odredene
vrste mogu preuzeti funkcije pojedinaca ili nizih socijalnih sustava samo ako ti

pojedinci ili sustavi nisu sposobni samostalno izvrSavati te funkcije.

Iako su eticka nacela vazna za vodenje poslovanja, njihova prakti¢na primjena cesto predstavlja
izazov jer mogu biti u suprotnosti s Zeljama 1 potrebama pojedinaca ili skupina ljudi. Kako bi
se olakSala primjena etickih principa u praksi, menadZerima se Cesto preporuCuje usvajanje
zlatnog pravila: ,,Ne ¢ini drugima ono Sto ne Zeli§ da drugi ¢ine tebi.*

Razumijevanje i1 primjena etickih nacela i1 nacela poslovne etike kljuéni su za stvaranje
pozitivnog poslovnog okruzenja, izgradnju povjerenja dionika, odrzavanje integriteta i

postizanje dugoro¢nog uspjeha.

2.2.2. Eticki pristup kao eti¢na poslovna nacela

U poslovnom kontekstu, eti¢ki pristup podrazumijeva primjenu odredenih nacela i
vrijednosti koje sluze kao smjernice za donosenje odluka i vodenje poslovanja. Ova nacela ¢esto

proizlaze iz op¢ih etickih principa i predstavljaju temelj za eticno ponaSanje u poslovnom

1 Pypavac, D., Dujanié, M., Zelenika, R., ETIKA ZA MENADZERE, Veleu¢iliite u Rijeci, Rijeka, 2006., str. 5.
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okruzenju. Budu¢i da postoji raznolikost pristupa u menadZmentu prema etickim pitanjima,

mozemo pojednostavljeno razgovarati o Setiri osnovna pristupa: 12

1. Individualizam kao eti¢no poslovno nacelo

2. Utilitarni pristup kao eti¢no poslovno nacelo

3. Pristup ljudskih prava kao eticno poslovno nacelo
4

Pristup pravde kao eti¢no poslovno nacelo.

Individualni pristup promovira eticko poslovanje koje dugoroc¢no $titi interese pojedinaca.
Prema ovom pristupu, sve poslovne odluke u organizaciji koje su korisne za najveci broj
pojedinaca smatraju se etickima jer proizlaze iz dobrote, posStenja i vrlina koje ¢ine pojedinca i
njegov posao etickim. Pojedinac procjenjuje dugorocne prednosti za sebe kako bi utvrdio je li
odredena odluka dobra. Odluka koja ima vise pozitivnih aspekata u usporedbi s drugim
opcijama smatra se prihvatljivom. Dugorocni interes pojedinaca je usmjeren na prilagodbu
medusobnim potrebama. Odnos prema drugima trebao bi biti takav kakav pojedinac zeli za
sebe. Ovo se smatra dugoro¢nom orijentacijom, pri ¢emu je eventualno odstupanje na
kratkoro¢noj osnovi prepoznato kao neprihvatljivo. Drugim rije¢ima, fokusiranje samo na
vlastiti interes moze imati Stetne posljedice na dugi rok. Individualizam se smatra poticanjem
iskrenosti 1 povjerenja jer ti atributi najbolje djeluju u dugorocnoj perspektivi. Na primjer,
politi¢ar ili vr§ni menadzer koji cijene svoj polozaj ne samo za sebe, ve¢ 1 za ljude oko sebe,

pokazujuéi im potrebnu podrsku, predstavljaju tipican primjer primjene ovog pristupa.

Jedna od relevantnih etickih teorija koja se koristi za procjenu moralnosti ljudskih postupaka
jest utilitarizam. U osnovnom smislu, utilitarizam tezi opéem i1 pojedinacnom dobru, sreci 1
koristi. Utilitarni eticki pristup naglasava djelovanje koje je svrsishodno i usmjereno na
postizanje prakti¢ne koristi, bilo pojedincu ili zajednici. Ovaj pristup, koji su razvili Jeremy
Bentham 1 John Stuart Mill, vjeruju da moralno ponasanje proizvodi najvecu korist za najveci
broj ljudi, fokusiraju¢i se na prvenstveno ucenike, a ne na motive koji stoje iza tih uc¢inaka.
Kada je rije¢ o ciljevima organizacije, utilitarizam istiCe maksimiziranje profita, Cije se
ostvarenje postize visokom kvalitetom proizvoda i usluga te najniZzim cijenama za kupce. Na
taj nacCin, interesi kupaca, dobavljaca, zaposlenika, dioni¢ara i ostalih su zadovoljeni. U
poslovnom svijetu, Cesto se koristi kao kriterij za postizanje najveéeg dobra za vecinu,
fokusiraju¢i se na efikasnost, produktivnost i visoke profitne rezultate kako bi se osiguralo

najvece zadovoljstvo za najveci broj ljudi unutar organizacije. Utilitarni pristup podrazumijeva

12 Bogdanovi¢, M., CIMBENICI UTJECAJA NA ETICNOST POSLOVNOG SUSTAVA, Radovi Zavoda za
znanstveni rad-HAZU Varazdin, 2008., str. 300.

17



dugoro¢nu maksimizaciju profita, $to znac¢i donosenje odluka koje ¢e povecati vrijednost

poduzeca.

Razmatranje pristupa ljudskim pravima naglasava vaznost posStovanja osnovnih prava svih
pojedinaca prilikom donosenja odluka u poslovnom okruzenju. Eticki pristup moralnim
pravima sugerira uskladenost odluka i postupaka s temeljnim pravima i slobodama pojedinaca
koje te odluke utjeCu. Namjerno krSenje prava i interesa drugih ljudi smatra se neeti¢nim
postupkom. Prema Bahtijevi¢-Siber, osnovna moralna prava koja se moraju postovati prilikom

donosenja odluka ukljucuju: 13

pravo na Zivot 1 sigurnost
pravo na istinu

>

>

» pravo na privatnost
» pravo na slobodu govora
>

pravo na slobodu (prigovor) savjesti.

Nepostivanje osnovnih ljudskih prava u poslovnim odlukama moze ozbiljno ugroziti
poslovanje organizacije, ¢ak 1 cjelokupnu industriju. Sukobi izmedu razli¢itih prava i
neprakti¢nosti ostvarivanja odredenih prava mogu dovesti do potrebe za prilagodbom kroz

pristup pravednosti.

Pristup pravednosti predstavlja eticki koncept koji u evaluaciji eticnosti poslovnih odluka 1
ponasanja menadzmenta ukljuuje aspekte pravednosti i nepristranosti u raspodjeli koristi 1
troskova medu pojedincima i grupama. Eticki ispravne odluke trebaju se temeljiti na principima
jednakosti, fer odnosa i1 nepristranosti. Za osiguranje pravednih i etickih odluka u kreiranju

upravljackih sustava i organizacijskih procesa, bitno je pridrzavati se sljede¢ih nacela pravde:

» Nacelo distributivne pravde
» Nacelo proceduralne pravde
» Nacelo kompenzacijske pravde

» Nacelo prirodne duznosti.

Distributivna pravda zahtijeva da se tretman ljudi temelji na relevantnim ¢imbenicima, a ne na
arbitrarnim karakteristikama. To znaci da bi pojedinci koji obavljaju isti posao trebali biti
jednako placeni, bez obzira na spol. Nadalje, proceduralna pravda isti¢e vaznost postivanja

pravila od strane zaposlenika, ali i nuZnost da ta pravila budu pravedna i prihvatljiva za sve.

13 Bahtrijarevié¢-Siber, F., SUVREMENI MENADZMENT: VJESTINE, SUSTAVI I IZAZOVI, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 541.
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Pravila bi trebala biti jasno postavljena, dosljedno primjenjivana i provodena na posten nacin.
Nacelo kompenzacijske pravde naglasava potrebu da se radnici jednako nagraduju za jednak
rad, dok bi oni koji viSe doprinose trebali biti dodatno nagradeni. Ovo nacelo Cesto je predmet
rasprave u slu¢ajevima menadzerskih placa i beneficija koje znatno premasuje plac¢e radnika.
Nacelo prirodne duznosti naglasava vaznost pridrzavanja univerzalnih nacela povezanih s
odgovornim ¢lanstvom u drustvu. To ukljucuje pruzanje pomoc¢i onima kojima je potrebna,
izbjegavanje nanosenja Stete drugima, sprje¢avanje nepotrebnih patnji te podrzavanje i
postivanje institucija pravednosti. lako je kriterij za pravednost vazan za procjenu eti¢nosti
poslovanja poduzeca, vazno je imati na umu da postoji subjektivnost i neobjektivnost u ocjeni
Sto je pravedno, a §to nije. Stoga je korisno koristiti 1 duge kriterije prilikom analize eti¢nosti

postupaka.

Niti jedan od navedenih pristupa i nacela nije savrSen; svaki ima neke od svojih prednosti 1
nedostataka. Stoga je vazno da menadzer koriste sva navedena nacela kako bi osigurali
povecanu eticnost u svojim odlukama 1 ponaSanju. Upravljaci nekih tvrtki vjeruju da bi trebali
prilagoditi svoju praksu prema etickim standardima druge zemlje u kojoj obavljaju odredene
operacije, ako takva praksa nije prihvatljiva u zemlji podrijetla. S druge strane, drugi upravljaci
smatraju da bi se etiCki standardi trebali primjenjivati dosljedno, bez obzira na lokaciju,
zagovarajuci eticki univerzalizam. Ipak, specificne okolnosti u svakoj situaciji mogu ukazati na
to koji bi pristup bio optimalniji. U svakom slucaju, postivanje integriteta pojedinaca i

promicanje dobrobiti mogu sluziti kao smjernice za ocjenu eti¢nosti ili moralnosti odluka.

U poslovanju koje se temelji na etickim nacelima kao klju¢nim elementima poslovne strategije,
krajnji cilj ostaje ostvarenje profita i postizanje materijalnog prosperiteta i bogatstva u
dugoro¢nom smislu. lako postoje razli¢ite metode za postizanje tog cilja, sve vise poduzetnika
vijeruje da je poslovanje vodeno etickim nacelima najracionalniji, najpouzdaniji i Cesto

najisplativiji put.
2.3. Provedba etickih nacela

Nacela etickog ponaSanja ne smiju ostati tek slova na papiru; ona moraju postati temelj
aktivnosti, ukorijenjena u svakodnevnom poslovanju organizacije. Klju¢na uloga u tome
pripada organizacijskoj kulturi, kako isti¢e Rup¢i¢ 2018. godine. ** Kultura, sa svojim sustavom
vrijednosti 1 normi, mora biti uskladena s prirodom organizacije i njezinim okruZenjem te

omoguciti unutarnju integraciju i vanjsku prilagodbu. Bitno je da kultura bude prilagodena

14 Rupéi¢, N., SUVREMENI MENADZMENT: TEORIJA I PRAKSA, Ekonomski fakultet Sveucilista u Rijeci,
Rijeka, 2018., str. 115.
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specifiénim potrebama organizacije i njenog konteksta. Tri klju¢na kriterija za razvoj uspjesne
organizacijske kulture su: strategijska relevantnost, snaga koja poti¢e zaposlenike na brigu o
vaznim vrijednostima te sposobnost prilagodbe promjenjive okolnosti. U tvrtkama gdje se
poti¢e primjena etickih nacela kroz organizacijsku kulturu te se isti¢e, pohvaljuje i nagraduje
takvo ponasanje, vjerojatnost pojave neetickih postupaka je manja. Medutim, osigurati uspjeh
u primjeni poslovne etike zahtijeva kontinuirano podizanje svijesti svih zaposlenika o njenom
znacaju. Osim toga, neophodna je podrska vlasnika te sustavno pracenje i rjeSavanje situacija

koje krSe eticka nacela.

Da bi organizacija imala jasan smjer 1 princip koji ¢e voditi eticko ponasSanje, vazno je
uspostaviti sustav 1 standarde etickog djelovanja unutar organizacije. Upravljanje poslovhom
etikom organizacije obuhvaca formalno i1 neformalno vodenje pitanja poslovne etike putem
politika, programa i prakti¢nih procedura. Nadalje, kako bi se osiguralo eticko ponaSanje,
klju¢ni je imati zaposlenika koji su privrzeni tim vrijednostima. Stoga je vazno posvetiti
posebnu pozornost procesu selekcije kandidata. Eticko ponaSanje se moze posti¢i i ojacati
primjenom odredenih politika, procedura i pravila te uspostavom specificnih rutina koje

sprjecavaju ili znacajno smanjuju vjerojatnost neetickog ponasanja.

2.3.1. Mehanizmi upravljanja etikom

Upravljanje poslovnom etikom kao kljuénim segmentom menadZzmenta zahtijeva razvoj
razli¢itih organizacijskih uloga, sustava, struktura i programa usmjerenih na promicanje etickog
ponasanja medu menadzerima i1 svim zaposlenicima na svim razinama organizacije. Neki od
ovih elemenata koji su aktivni u suvremenim organizacijama, a koje bi trebalo razviti u svim

organizacijama, ukljucujuci i stru¢njake za eticka pitanja, postali sve vazniji u novije vrijeme.

Mnoge organizacije pokazuju interes za unaprjedenje eticke klime i1 drustvene odgovornosti
kako bi izbjegle situacije obrane ili sukoba; stoga poduzimaju odgovarajuce korake kao §to

Sl,lil5

Vodenje pomocu primjera
Eticki kodeks
Organizacijske strukture za potporu etici

Eticki trening programi

YV V. V V V

Eticke ,,vrue linije za prijavu nepravilnosti

5 Buble, M., OSNOVE MENADZMENTA, Sinergija nakladnistvo, Zagreb, 2006., str. 79.
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» Prihvacanje zvizdaca (whistle-blowera).

U mnogim organizacijama vodenje pomocu primjera predstavlja kljuéni mehanizam za
promicanje etickog ponasanja medu zaposlenicima. Ovaj pristup implicira da menadzeri i lideri
unutar organizacije postaju uzor drugima svojim postupcima, odlukama, stavovima. Kada
menadzeri demonstriraju dosljedno postivanje eti¢kih standarda, to motivira i inspirira ostatak
osoblja da se ponasa na sli¢an nacin. Primjeri vodenja pomocu primjera mogu obuhvatiti
transparentno i poSteno donosenje odluka, otvorenu komunikaciju, poStovanje pravila i propisa
te brigu za dobrobit zaposlenika, klijenata i Sire zajednice. Kroz ovaj oblik vodenja, menadzeri
postaju ambasadori etickog ponaSanja te Salju snaznu poruku o vaznosti integriteta i
odgovornosti u poslovanju. osim §to sluzi kao model za ostale, vodenje pomoc¢u primjera
takoder gradi povjerenje medu zaposlenicima 1 stvara pozitivnu radnu atmosferu. Organizacije
koje uspjesno primjenjuju ovu mjeru Cesti biljeze bolje rezultate u smanjenju neeti¢kog

ponasanja te razvijaju reputaciju kao eticki odgovorne institucije u svojoj industriji.

Eticki kodeks predstavlja formalni dokument ili set pravila koji definira ocekivano ponasanje
zaposlenika u organizaciji u skladu s etiCkim nacelima 1 vrijednostima. Ovaj kodeks cesto
obuhvaca Sirok raspon tema, ukljucujuéi integritet, postovanje razlicitosti, zastitu privatnosti,
odgovornu uporabu resursa, ispravnu komunikaciju, sprjeCavanje sukoba interesa i poStovanje
zakona. Eticki kodeks sluzi kao smjernica za postupanje u razli¢itim situacijama koje se mogu
pojaviti tijekom poslovnih aktivnosti. Ono pruza jasne smjernice o o¢ekivanjima i normama
ponasanja te potiCe kulturu integriteta i odgovornosti unutar organizacije. Osim Sto pruza
smjernice za ponasanje, eticki kodeks takoder moze sluziti kao alat za educiranje zaposlenika
o vaznosti etickog ponasanja te kao mehanizam za ocjenjivanje i sankcioniranje neetickog
postupanja. Organizacije koje uspjesno implementiraju eticki kodeks cesto imaju bolju
reputaciju, jacu korporativnu kulturu te smanjenje rizika od skandala ili pravnih problema
povezanih s neetickim postupanjem. Tekst etiCkog kodeksa trebao bi biti jasan, pojednostavljen
te svim razumljiv, s jasnim stavom procedura u informacija za prepoznavanje bilo kakvih
povreda. Sluzi kao osnovni okvir za poticanje etickog ponaSanja i donoSenje odluka te je
sluzbeni pisani dokument koji definira razli¢ite aspekte etiCkog poslovnog ponasanja,
ukljucujuéi eticka prava, duznosti, nacela, zadatke te obveze, sukob interesa, financijska

izvjesca, zastitu poslovnih tajni 1 odnos prema okolisu te drugo.
Prema Bahtijarevi¢-Siber, ciljevi, odnosno svrha eti¢kog kodeksa su:

» Postavljanje okvira za eticko ponasanje unutar organizacije.
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» Pruzanje podrske zaposlenicima u donosenju odluka i sprjeCavanju neeticnog
ponasanja.

JaCanje morala i timskog duha unutar organizacije.

Motiviranje zaposlenika da se pridrzavaju etickih nacela.

Stvaranje povjerenja kod potrosaca i investitora.

Osiguravanje bolje usluge i postizanje veée vrijednosti za potrosace.

Unaprjedenje imidza organizacije u javnosti.

YV V. .V V V V

Podizanje visokih standarda u poslovnoj praksiZ®.

Eticki kodeks predstavlja najnapredniju 1 najrasireniju komponentu upravljanja poslovnom
etikom u globalnoj poslovnoj praksi, iako se usvajanje etickog kodeksa smatra osnovnim
standardom u upravljanju etikom. Znacaj etickog kodeksa potvrduje 1 istraZzivanje o prisutnosti
etickih kodeksa u organizacijama od 2005. do 2016. godine, koje pokazuje da ¢ak 95% od 100
najuspjesnijih organizacija, prema ¢asopisu ,,Fortune “, posjeduje etic¢ki kodeks.!” Prvi koraci u
uspostavljanju jasnih pravila i etickog kodeksa ponasanja te utvrdivanje zajednickih standarda
poslovne etike u svakodnevnom poslovanju, poduzeti od strane Hrvatskog udruzenja
menadzera 1 poduzetnika- CROMA 1990. 1 Hrvatske gospodarske komore 2005. godine. Svako
udruzenje, iz svoje perspektive, nastojalo je razviti sustav etickih normi za poduzetnike ,
menadzere 1 trgovacka drustva. Kao rezultat toga, brojne organizacije su donijele svoje eticke
kodekse. U Republici Hrvatskoj, gotovo 500 poslovnih sustava usvojilo je vlastite etiCke
kodekse. Nedostatak etickog kodeksa, kao i1 drugih slicnih dokumenata, lezi u tome Sto ne
obuhvacaju sve eticke 1 neeticke oblike ponaSanja unutar jedne organizacije. MenadZzeri bi
trebali shvatiti eticke kodekse kao alat koji sluzi kao smjernice za eticnost u poslovanju, pri
¢emu kljuénu ulogu u njihovoj primjeni imaju upravo oni sami. Organizacija i njezini
rukovoditelji trebaju preuzeti odgovornost za stvaranje 1 odrZavanje etiCnosti unutar

organizacije.

Organizacijske strukture za potporu etici predstavljaju sustave, procese 1 uloge unutar
organizacije koje su namijenjene promicanju i podrZzavanju etickog ponasanja medu
zaposlenicima. Ove strukture mogu ukljucivati razli¢ite elemente, poput posebnih odjela ili
timova za etiku eti¢kih odbora, savjetnika za etiku ili mentora te integraciju etike u sve
segmente organizacijske strukture. Posebno osmisljeni odjeli ili timovi za etiku obi¢no su

zaduZeni za pracenje primjene etickih nacela u organizaciji, pruZzanje podrske zaposlenicima u

16 Bahtijarevié-Siber, F., Sikavica, P., Pologki Voki¢, N., SUVREMENI MENADZMENT: VJESTINE, SUSTAVI I
1ZAZOVI, Skolska knjiga, Zagreb, 2008., str. 551.
17 Babri, M., Bruce, D., Helin, S.; AN UPDATE INQUIRY INTO THE STURDY OF CORPORATE CODES OF
ETHICS: 2005.-2016., Journal of Business Ethics,2019., str. 1.

22



rjeSavanju etiCkih dilema i promicanje eticke kulture unutar organizacije. Eticki odbori mogu
imati ulogu u donosenju odluka vezanih uz eticka pitanja ili slucajeve neetickog ponasanja,
dok savjetnici za etiku ili mentoru pruzaju individualnu podrsku zaposlenicima u
razumijevanju i primjeni etickih nacela u svakodnevnom radu. Integracija organizacijskih
struktura za potporu etici u samu strukturu organizacije osigurava da se eticka pitanja tretiraju
kao bitan aspekt poslovanja i da se promice etiCko ponasanje na svim razinama organizacije.
Ove strukture imaju kljuénu ulogu u stvaranju okruzenja u kojem se postuju eticki standardi,
potice otvorena komunikacija o etiCkim pitanjima i omogucuje rjeSavanje etickih dilema na

odgovoran nacin.

Eti¢ki treninzi ili etiCki trening programi su obrazovni programi ili radionice dizajnirani kako
bi educirali zaposlenike o vaznosti etickog ponaSanja u poslovnom okruzenju. Ti treninzi
obi¢no obuhvacaju razli¢ite teme, poput identificiranja etickih dilema, razumijevanja klju¢nih
etickih nacela 1 vrijednosti, razvijanja vjeStina donosSenja eti¢kih odluka te primjene smjernica
u praksi. Cilj eti¢kih treninga je osnaZiti zaposlenike da prepoznaju i razumiju eticke dileme s
kojima se mogu suociti u svom radnom okruzenju te ih opremiti alatima 1 znanjem potrebnim
za donoSenje etiCkih odluka. Ovi treninzi takoder mogu potaknuti raspravu u razmjenu
misljenja o etiCkim pitanjima medu zaposlenicima, te promicati svijest o vaznosti etickog
ponasanja u svakodnevnom radu. Uspjesni eticki treninzi ne samo da pruzaju znanje o etici, ve¢
takoder poticu na razvoj pozitivnih stavova prema etickom ponasanju te motiviraju zaposlenike
da aktivno primjenjuju naucene principe u praksi. Kroz redovito provodenje etickih treninga,
organizacije mogu stvoriti kulturu u kojoj se postuju eticki standardi, potiCe otvorena

komunikacija o etickim pitanjima te osigurava odgovorno poslovanje.

Eticke ,,vruce linije*, odnosno sustavi za prijavu nepravilnosti, predstavljaju kanale
komunikacije unutar organizacije putem kojih zaposlenici mogu anonimno ili povjerljivo
prijaviti neeti¢no ili nezakonito ponaSanje, korupciju, zlostavljanje ili druge oblike krSenja
pravila ili propisa. Ovi kanali omogucéuju zaposlenicima da iznesu svoje zabrinutosti ili
sumnje bez straha od osvete. Eticke ,,vruce linije* su klju¢ni mehanizmi za otkrivanje i
suzbijanje neetickog ponaSanja unutar organizacije, te pruZzaju moguénost upravi da odmah

reagira na prijavljene nepravilnosti i poduzme odgovarajuce korake kako bi ih rijesila.

Prihvacanje zvizdaca (whistle blowera) predstavlja vaZzan aspekt etickog poslovanja unutar
organizacija. Ukljucuje uspostavljanje mehanizama ili politika koji omogucuje zaposlenicima
da anonimno ili otvoreno prijave nepravilnosti, korupciju ili druge oblike neetickog uli
nelegalnog ponaSanja unutar organizacije. Organizacije koje promicu prihvacanje zvizdaca

Cest stvaraju siguran prostor u kojem zaposlenici mogu bez straha odmazde iznijeti svoje
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zabrinutosti ili primijetiti nepravilnosti. Ovakva praksa ne samo da doprinosi transparentnosti
1 odgovornosti unutar organizacije, ve¢ takoder omogucuje rukovodstvu da brzo reagira na
prijavljene probleme i poduzme potrebne korake kako bi ih rijesilo. Prihvacanje zvizdaca
moze biti klju¢no za otkrivanje i suzbijanje neetickog ponasanja te za izgradnju kulture
integriteta unutar organizacije. Rukovoditelji bi trebali izgraditi atmosferu unutar organizacije

u kojoj neée biti potrebe za zvizdac¢ima, Sto je moguce posti¢i sljedecim strategijama:

» Poticanje otvorenosti za izrazavanje razliitih stajalista 1 kontroverznih ideja.

» Ucinkoviti organiziranje postupaka prituzbe, osiguravajuéi da se problemi brzo ¢uju i
rasprave.

» Aktivno prikupljanje povratnih informacija od zaposlenika o politici drustvene
odgovornosti organizacije 1 provedba potrebnih poboljSanja.

» Jasan prikaz poStovanja prema savjesti zaposlenika od strane menadzmenta.

» Svijest o tome da loSe postupanje prema zvizda¢ima moze rezultirati negativnim

javnim misljenjem.

Niti jedan od ovih etickih kodeksa, smjernica, komisija ili treninga ne moZe u potpunosti
zamijeniti osobnu prosudbu o tome Sto je prihvatljivo, a Sto nije u konkretnoj situaciji.
Formalizacija etickih principa ne jamci automatski njihovo postovanje, ali olakSava proces
donoSenja odluka i izrazavanja etickog miSljenja. Organizacija bi trebala nastojati stvoriti

pozitivno 1 poticajno okruzenje koje ¢e poticati zdravo eticko razmisljanje i ponasanje.
2.3.2. Vrste menadZera obzirom na primjenu etickih nacela

Menadzerska etika istrazuje postavljanje standarda, naCela i pravila koja usmjeravaju
ponasanje menadzera tijekom obavljanja njihovih duznosti, uklju¢uju¢i definiranje ciljeva,
strategija za njihovo ostvarenje te odnos prema zaposlenicima i1 vanjskom okruzenju.
MenadZeri su klju¢ni u oblikovanju i provodenju poslovne etike, te su odgovorni za eti¢nost

poslovanja u organizacijama koje vode ¢ime se jasno povezuje menadzerska i poslovna etika.

Vrste menadZera obzirom na primjenu etickih nacela mogu se promatrati kroz prizmu razlicitih
pristupa i vrijednosti koje svaki menadzer donosi u poslovno okruzenje. Organizacije ¢esto
razvijaju strategije za poticanje etickog ponaSanja medu menadZerima, prepoznajuci da su oni

klju¢ni u oblikovanju korporativne kulture 1 donoSenja odluka.

U svom radu, koriste¢i vlastite moralne vrijednosti te poslovne i menadzerske eticke principe,

menadzer ima moguénost biti:

> Moralni menadzer
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» Nemoralni menadzer

» Amoralni menadzer.'®

Moralni menadZer predstavlja koncept koji se odnosi na vodu ili upravitelja koji svoje odluke
i postupke temelji na moralnim nacelima i vrijednostima. Ova vrsta menadzera tezi postizanju
ravnoteze izmedu ekonomske ucinkovitosti i moralnih imperativa, uzimajuéi u obzir ne samo
financijske rezultate, ve¢ 1 moralne posljedice svojih odluka na ljude, zajednicu i okolis.
Moralnog menadzera karakterizira sklonost ka donosenju odluka koje su u skladu s etickim
normama, ¢ak 1 ako to znaci odustajanje od kratkoro¢ne financijske dobiti ili suoCavanje s
izazovima. Oni su svjesni dugoro¢nih implikacija svojih postupaka i nastoje djelovati na na¢in
koji je moralno isparavan i ¢astan. Osim toga, moralni menadzer promice kulturu organizacijske
etike unutar svoje radne sredine. On potiCe svoje kolege 1 podredene da se pridrzavaju visokih
etickih standarda i1 preuzimaju odgovornost za svoje postupke. Takoder, on mozZe biti mentor i
primjer drugima u donosenju moralno osvijestenih odluka. Vazno je napomenuti da se moralni
menadzer ne bavi samo osobnim moralom, ve¢ i promovira moralnost unutar organizacije u
cijelosti. Prepoznaje vaznost integriteta, posStenja i odgovornosti u poslovanju te nastoji
osigurati da se ovi principi primjenjuju u svakodnevnom radu. U sustini, moralni menadzer
predstavlja kljucnu figuru u izgradnji kulture integriteta i etike unutar organizacije, te doprinosi

stvaranju pozitivnog i odrzivog poslovnog okruzenja.

Nemoralni menadzer predstavlja koncept koji opisuje vodu ili upravitelja koji svoje odluke i
postupke temelji na nedostatku moralnih nacela vrijednosti. Ovakav tip menadzera Cesto
donosi odluke koje su usmjerene iskljuc¢ivo na kratkoro¢nu financijsku dobit, bez obzira na
eticke implikacije ili posljedice po druge ljude, zajednicu ili okoli§. Nemoralni menadzer moze
koristiti manipulativne taktike, kao §ti su prikrivanje informacija, lazi ili iskrivljavanje istine
kako bi ostvario svoje ciljeve ili zadrzao svoju poziciju moc¢i. Njegovo ponaSanje moze
rezultirati nepoStenim postupcima, neetickim praksama ili ¢ak krSenjem zakona. Oni Cesto
zanemaruju moralne norme i vrijednosti te pokazuju nedostatak empatije ili brige za dobrobit
drugih. Njegovo djelovanje moze negativno utjecati na radno okruZenje, stvarajuci atmosferu
nepovjerenja, nepravde ili korupcije. Bitno je istaknuti da nemoralni menadZer moze nanijeti
znaajnu S$tetu organizaciji 1 naruSiti njenu reputaciju i integritet. Stoga je klju¢no da

organizacije prepoznaju takvo ponasanje i poduzmu odgovarajuce korake kako bi ga suzbile ili

18 Rupéi¢, N., SUVREMENI MENADZMENT: TEORIJA I PRAKSA, Ekonomski fakultet Sveu¢ilista u Rijeci,
Rijeka, 2018., str. 108.
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sprijecile. To moze ukljucivati obuku menadzera o etickim nacelima, uspostavu sustava

pracenja i nadzora te promicanje transparentnosti i odgovornosti unutar organizacije.

Amoralni menadZer predstavlja koncept koji opisuje vodu ili upravitelja koji donosi odluke i
postupke bez uzimanja u obzir moralnih nacela ili vrijednosti. Za razliku od nemoralnog
menadzera koji svjesni kr$i moralne norme, amoralni menadzer moZze biti ravnoduSan prema
moralnosti i etici u poslovanju. Tip je to menadzera koji moze donositi odluke isklju¢ivo na
temelju poslovnih ili ekonomskih kriterija, bez obzira na moralne implikacije ili posljedice po
druge. Njegovo ponasanje moZe biti motiviran isklju¢ivo osobnim interesima ili ciljevima
organizacije, a moralni aspekti se ¢esto ne uzimaju u obzir. Amoralni menadzer moZze pokazivati
nedostatak osjecaja odgovornosti ili empatije prema drugima, te moZe biti sklon koristiti

sredstva koja se smatraju neeticnima kako bi postigao svoje ciljeve.

Medutim, vazno je napomenuti da amoralnost nije nuzno isto $to i nemoralnost; amoralni
menadZer moZe biti svjestan moralnih normi, ali ih jednostavno ne uzima u obzor prilikom
donosSenja odluka. Amoralno ponaSanje menadZera moZze rezultirati negativnim posljedicama
za organizaciju, ukljucujuéi gubitak povjerenja zaposlenika, klijenata ili dionika, te moguce
pravne ili reputacijske probleme. Stoga je vazno da organizacije prepoznaju i adresiraju

amoralno ponasanje kako bi promicale kulturu integriteta i eticnosti unutar svojih redova.
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3. GENERACIJSKA SEGERGACIJA 1 OBILJEZJA
GENERACIJAXI1Y

Demografski trendovi u sastavu radne snage postaju sve znacajniji, ne samo za teoreti¢are
nego 1 za same organizacije. Obzirom na prisutnost Cetiriju razliitih generacija —
Tradicionalista, Baby Boomera, pripadnika X i Y generacije te u manjoj mjeri, ali ipak prisutne
generacije Z — jasno je da svaka od njih odnosi razli¢ita ocekivanja, vrijednosti, radne stilove
te prednosti i mane na radnom mjestu. U takvom okruzenju, kljucni izazov svake organizacije,
a posebno odjela za ljudske resurse, je usmjeriti napore kako bi se iz svake generacije izvukle

najbolje karakteristike, ¢ime se postiZze konkurentna prednost.

3.1. Pojam generacija i generacijske segregacije

U suvremenom poslovnom svijetu, jedan od klju¢nih fenomena s kojima se suocavaju
organizacije je generacijske segregacija — pojava gdje razlicite generacije radnika suraduju
unutar istog radnog okruzenja. Ova dinamika, oblikovana razli¢itim kulturnim, tehnoloskim 1
drustvenim utjecajima, otvara vrata raznovrsnosti, ali istovremeno postavlja izazove u
upravljanju ljudskim resursima. Kao sto je rekao John F. Kennedy: ,,Promjena je zakon
zivota. A oni koji gledaju samo u proslost ili sadasnjost sigurno ¢e propustiti buduc¢nost.* Ovaj
citat podsjeca na klju¢nu ulogu prilagodbe i1 razumijevanja razliitih generacija u suvremenom
poslovnom svijetu. Generacije X 1Y, kao dvije od najistaknutijih generacija na radnom trzistu,
donose sa sobom jedinstvene vrijednosti, perspektive i ocekivanja koja oblikuju
organizacijsku kulturu i dinamiku tima. U ovom poglavlju istrazuju se temeljna obiljezja

generacija X 1Y, istiCu¢i njihove preferencije, vrijednosti 1 motivaciju na radnom mjestu.

Jedna od klju¢nih tema koja se istiCe je multigeneracijska radna snaga te stvaranje optimalnog
okruzenja za uspjeSno suradivanje razli¢itih generacija zaposlenika. U takvim uvjetima, vazno
je da organizacije prepoznaju i potiu snage i karakteristike svake generacije kako bi stvorile
konkurentske prednosti. 1 danas, razli¢ite generacije prisutne u radnoj snazi postavljaju
dodatne izazove 1 kompleksnosti za menadzere diljem svijeta. Prije dvadesetak godina, radnici
u svojim Sezdesetima Cesto su razmatrali odlazak u mirovinu kao jednu od opcija. Medutim, s
poboljSanim zdravljem, duZim Zivotnim vijekom 1 potrebom za financijskom sigurnos¢u
nakon ekonomske krize 2008. godine, mnogi radnici ostaju na svojim radnim mjestima.

Istovremeno, mlade generacije stupaju na trziste rada.

19 Krasulja, N., Radojevi¢, L., Janjusi¢, D., Vuji¢, N., MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA- PREDNOST
ILI NEDOSTATAK ZA SUVREMENE ORGANIZACIJE, Prakti¢cni menadzment: strucni ¢asopis za teoriju i praksu
menadzmenta, 2005., str. 59.
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Dok su menadzeri i stru¢njaci za ljudske resurse ranije obracali paznju na pitanja rodne i rasne
raznolikosti, danasnji izazovi proizlaze iz razli¢itih potreba, o¢ekivanja i dobnih razlika medu
zaposlenicima. Nedostatak adekvatnog upravljanja ovim aspektima moZze negativno utjecati

na produktivnost, izazvati konflikte te rezultirati nepotrebnim fluktuacijama zaposlenika.

Ponajprije se mora definirati sam pojam generacije. Generacije se drustvene skupine ljudi
koje dijele sli¢cna zivotna iskustva i sociokulturne utjecaje zbog vremena u kojem su odrasle.
One se obi¢no definiraju prema periodu rodenja, no vazno je naglasiti da granice izmedu
generacija nisu uvijek strogo definirane te mogu varirati ovisno o konteksti. Svaka generacija
oblikuje svoje identitete, stavove, vrijednosti 1 na¢in razmisljanja na temelju drustvenih,
tehnoloskih, ekonomskih 1 politickih dogadaja kojima su bili izloZeni tijekom odrastanja.
Generacijska raznolikost, ukljucujuéi i1 geografsku i meduljudsku dimenziju, proZzima sve
odnose medu ljudima na globalnoj, drzavnoj, poslovnoj i privatnoj razini. Zemke koristi
termin ,, kohorte “?° kako bi opisao ove grupe, ¢iji su ¢lanovi povezani zajedni¢kim Zivotnim
iskustvom koje su dijelili u svojim formativnim godinama. Starenjem generacije ostaju pod
utjecajem takozvanih ,,generacijskih markera®. Pod utjecajem njihovog okruzenja, ¢lanovi
,,kohorte “ su oblikovani dogadajima koji su imali utjecaj na svakog ¢lana skupine. Svaka
generacije posjeduje svoju specificnu kombinaciju iskustava, vjestina, perspektiva i
ocekivanja. Vjeruje se kako su slicnosti izmedu njihovih radnih vrijednosti, stavova,
preferencija, oCekivanja, percepcija i ponaSanja proizasle iz zajednickih ili sli¢nih povijesnih,
ekonomskih 1 socijalnih iskustava. Zakljucuje se da neovisno o tome Sto svaki pojedinac
posjeduje svoje osobne karakteristike unutar generacije, postoje 1 zajedniCka obiljezja svih

¢lanova generacije kada je rije¢ o poslovnim vrijednostima.

Razlike medu generacijama temeljito se raspravljaju u razli¢itim popularnim cCasopisima,
knjigama s poslovnim temama, konferencijama, radionicama i sli€éno. Pojmovi koristeni za
oznaCavanje generacija nisu standardizirani jer su razli¢iti autori koji istrazuju generacijske
razlike osmislili mnogo razli¢itih naziva kako bi opisali razli¢ite generacije. Nadalje, postoji
znacajna varijacija medu autorima u odredivanju raspona godina koje bi trebale obuhvatiti
odredenu generaciju. Stoga dolazi do raznih tumacenja generacijske segregacije, §to je 1

prikazano u sljedecoj tablici.

20 Zemke, R., Rines, C., Filipczak, B.; GENERATIONS AT WORK: MANAGING THE CLASH OF VETERANS,
BOOMERS, XERS AND NEXTERS IN YOUR WORKPLACE, 2000., (2012. — SHEN KIAN), str. 397.
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Tablica 2: Generacijska segregacija prema razliCitim autorima

AUTOR GENERACIJSKA SEGREGACIJA

Zemke,
Raines i
Filipczak
(2000.)

Martin i
Tulgan
(2002.)

Howe 1
Strauss

(2005.)

Oblinger 1

Oblinger
(2005.)

Tapscott
(2009.)

Veterani

1922.-1943.

Tiha generacija

1925.-1942.

Tiha generacija

1925.-1943.

Matures (Zreli)

<1946.

Baby

Boomeri

1943.-1961.

Baby

Boomeri

1946.-1960.

Boom

generacija

1943.-1960.

Baby

Boomeri

1947.-1964.

Baby Boom

generacija

1946.-1964.

Gen-Xers

1960.-1980.

Generacija X

1965.-1977.

13-ta

generacija

1961.-1981.

Gen-Xers

1965.-1980.

Generacija X

1965.-1975.

Nexters

1980.-1999.

Millenialsi

1978.-2000.

Milenijalci

1982.-2000.

Gen-Y

NetGen

Millenials

1981.-1995.

Digital

generacija

1976.-2000.

Generacija Z

2004.-2025.

Post-

Millenialsi

1995.-

sadasnjost
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Milenijalci
Echo
Boomeri
Generacija
Tradicionalisti Baby Generacija X Y
. Boomeri Baby
Lancaster 1 )
Buster1

Stilman ~
Generacija

(2010.)

Next

1900.-1945. 1946.-1964.  1965.-1980.  1981.-1999. -

Izvor: izrada autorice prema Bejkovsky, J., The Emplloxees of Baby Boomers Generation, Generation X, Generation Y and Generation Z in
Selected Cezch Corporations as Conceivers of Development and Competitiveness in their Corporations, Journal of Competitiveness, 2016.,

8(4), str. 107.-108.

Analiza dostupne literature otkriva da postoji varijacija u klasifikaciji generacija, Sto se moze
primijetiti u radovima razlicitih istrazivaca. Ipak, vecina istrazivaca se slaze oko prihvatljivosti

klasifikacije prema Krasulji iz 2015. godine, a ona glasi ovako: 2

Tradicionalisti ili Veterani — rodeni izmedu 1909. 1 1945. godine
Baby Boom generacija — rodeni izmedu 1946. 1 1964. godine
Generacija X — rodeni izmedu 1965. 1 1979. godine

Generacija Y ili Milenijska generacija — rodeni izmedu 1980.-2000.

A o

Generacija Z — rodeni poslije 2000. godine.

Vazno je primijetit da se trenutno na trZiStu rada nalazi najmanje zaposlenih iz generacije
Tradicionalista, §to zapravo i ima smisla obzirom na godine, 1 generacije Z. Prema Marku
McCrindelu, govorniku, futuristu te demografu na TEDx-u, generacija Alfa joS je jedna od

moguéih generacija, koja obuhvaca one rodene izmedu 2010. i 2025. godine. 2

2L Krasulja, N., Radojevié, 1., Janjusié., D., Vuji¢., N.; MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA-PREDNOST
ILI NEDOSTATAK ZA SUVREMEN ORGANIZACIJE, Prakticni menadzment: strucni Casopis za teoriju i praksu
menadzmenta, 2015., str. 60.

2 Fistrié, M., UTJECAJ DIGITALIZACLJE NA GENERACIJSKI JAZ — OD BEJBIBUMERSA DO GENERACIJE
Z, Communication Management Review, 2018., str. 126.
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3.1.1. Generacijske razli¢itosti

Prije nego Sto se krene razgovarati o upravljanju raznolikos¢u u multigeneracijskoj radnoj

snazi, bitno je prvo razumjeti razliite generacije prema njihovim individualnim zivotnim i

profesionalnim aspektima. U nastavku tablice su prikazane spomenute karakteristike.

Tablica 3: Osobna, zivotna i profesionalna obiljeZja generacija

OBILJEZJE

Veterani

(1922.-1945.)

Baby Boomeri
(1946.-1964.)

Generacija X

(1965.-1980.)

Generacija Y

(1981.-2000.)

Temeljne postovanje optimizam, skepticizam, realizam,
vrijednosti prema ukljucenost zabava, samopouzdanje,
autoritetu, neformalnost ekstremna,
discipliniranost zabavnost,
socijalnost
Obitelj tradicionalizam  dezintegriranost djeca bez Siroke obitelji
nadzora
roditelja (radi
njihovog posla)
Edukacija Je samo san. Pravo ste¢eno Nacin kako Nevjerojatno
znanjem. posti¢i zacrtano. iskustvo.
Upravljanje EJutSuiBil)%1e8 kupi sada, plati  oprezno, zaradi da bi
noveem placanje u kasnije konzervativno,  trosi
gotovini Stednja
AN e NE e tesko rade, radoholicari, svrha eliminirati ,,Sto je
i vrijednost [RNTOENI[E rade ucinkovito, zadatak, sljedece?*,
prema osobno samopouzdanje, multitasking,
autoritetu, ispunjenje, zele strukturu i ustrajanost,
Zrtvovanje, pozeljna upute, skepticni  poduzetni,
obveze prije kvaliteta tolerantni,
zabave, orijentirani
pridrZzavanje prema ciljevima
svim pravilima
Posao je... Obveza. Zanimljiva Tezak izazov, Sredstvo za
avantura. ugovor. postizanje
ciljeva.
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Povratne
informacije i

nagrade

Idealno

vodstvo

Posao i obitelj

Posebni

interesi

N1 Bl o[ individualnost

Komunikacija

formalna

Ako nema
povratne
informacije, to

je dobro.

Zadovoljstvo
dobro
obavljenim

poslom.

autoritativni

zapovjednici

Nikada se ni bi
trebali
ispreplitati.
Zele osjecati da

su potrebni.

Strpljivi su 1

lojalni.

Ocekuju
lojalnost

zauzvrat.

timski igra¢

osobna

Ne cijene
povratne

informacije.

Nagrada je
novac, titula 1

priznanje.

zapovijedajuci

filozof

Nema balansa,
radi se da bi se
zivjelo.

Traze nagrade u
vidu sigurne

buduénosti.

poduzetnik
izravna,
neposredna
Potrebna stalna
povratna

informacija.

Sloboda je
najbolja

nagrada.

koordinirajuci
radnici (bez
vodstva)

U balansu.

Izvrsno se
snalaze u

multitaskingu.

Ispunjenje.
sudionik

e-mail, glasovne
poruke
Povratnu
informaciju
mogu dobiti
kada god hoce,
samo pritiskom

tipke.

Nagrada je
posao koji ih
ispunjava.
osnazivanje
suradnika
(samostalnost)

U balansu.

Jako su

optimisticni.

,,Mi to

mozemo.

Ponekad je
takav stav Stetan
kod postizanja
uspjeha na

poslu.

Izvor: izrada autorice prema Bejkovsky, J., THE EMPOLOYEES OF BABY BOOMERS GENERATION, GENERATION X, GENERATION Y
AND GENERATION Z IN THE SELECTED CEZCH CORPORATIONS AS CONCEIVERS OF EVELOPMENT AND COMPETITIVENES IN
THEIR CORPORATION, Journal of Competitivenes, 2016., str. 108.-109.
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Tradicionalisti, takoder poznati kao ,,Tiha generacija®, rodeni su izmedu 1909. i 1945. godine.
Oko 95% Tradicionalista je umirovljeno i viSe nije na trziStu rada. Vecina Tradicionalista je
cijeli zivot provela rade¢i za jednog poslodavca, iskazujuéi iznimnu lojalnost prema
suradnicima 1 poslodavcima. Tehnoloski su manje obrazovanu od mladih generacija te
preferiraju osobne kontakte nad elektronicnom komunikacijom i naprednom tehnologijom.
Posjeduju snaznu radnu etiku i1 vjerni su svojim poslodavcima, rijetko ulazeé¢i u konflikte ili
izrazavajuéi javno neslaganje s kolegama. Oc¢ekuju jasne upute od menadzera o tome kako
pristupiti zadacima 1 izvrsiti ih, te ne vole proizvoljnost u radu. Poslodavci koji su imali priliku
iskusiti njthovu znanje, lojalnost 1 iskustvo, vjeruju da radna snaga s takvim kvalitetama viSe
ne postoji, niti ¢e je biti.

Baby boomeri su generacija ljudi rodenih izmedu 1946. 1 1964. godine, nakon zavrSetka
Drugog svjetskog rata. Ime ,,Baby Boomer* potjece od velikog ,,buma*“ ili povecanja broja
rodenih koji se dogodio u tom razdoblju, uglavnom zbog povratka vojnika s ratista i stabilizacije
gospodarstva. Baby Boomeri su odrasli u razdoblju brzog gospodarskog rasta i socijalnih
promjena. Tijekom njihovog odrastanja, dozivjeli su tehnoloske inovacije poput televizije, prve
putnike na Mjesec, razvoj rock glazbe i socijalne promjene poput pokreta za gradanska prava i
feministickog pokreta. Ova generacija obiljezena je razli¢itim socioekonomskim
karakteristikama. Na primjer, mnogi Baby Boomeri imali su stabilna radna mjesta 1 karijere
koje su trajale cijeli zivot. Takoder su bili svjedoci razvoja korporativne kulture i pojave pojma
»poslovnog covjeka®. Generacija su koja je imala znacajan utjecaj na poslovnu etiku, posebno
u kontekstu razvoja korporativne kulture i vrijednosti na radnom mjestu. Baby Boomeri
povezeni su sa snaznom radnom etikom. Odrasli su u vrijeme kada je bilo uobicajeno raditi
dugorocCne karijere u istoj tvrtki, Sto je rezultiralo visokim stupnjem posvecenosti poslu i
lojalnosti prema poslodavcima. Cijene poslovni integritet 1 poStenje. Bili su svjedoci
korporativnih skandala i financijskih prevara te naglaSavaju vaznost etickog ponaSanja u
poslovanju. Zalazu se za drustvenu odgovornost poslovanja te postuju hijerarhiju i autoritet na
radnom mjestu. Navikli su se pridrzavati pravila i procedure te o¢ekuju isto od svojih kolega 1
podredenih. Doprinijeli su promjenama u percepciji radne ravnoteze. Danas, Baby Boomeri
¢ine znacajan dio starije radne snage, iako mnogi odlaze u mirovinu. Njihov odlazak u mirovinu
ima znaCajan utjecaj na gospodarstvo i drustvo, posebno u pogledu mirovinskih sustava,
zdravstvene skrbi i radne snage. Baby Boomeri su ostavili dubok utjecaj na poslovnu etiku
svojom posvecenoScu poslu, poStovanjem integriteta i odgovornosti te su oblikovali mnoge

aspekte poslovnog svijeta u kojem danas zivimo.
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Generacija X, koja obuhvaca one rodene izmedu 1965. i 1979. godine, pokazuje specificne
karakteristike u poslovnom svijetu i poslovnoj etici. Ova generacija odrasla je u vrijeme
ekonomskih izazova i socijalnih promjena, §to je oblikovalo njihov pristup radu i poslovnim
odnosima. Pripadnici generacije X obi¢no su samostalni i neovisni, te preferiraju autonomiju u
svom radu. Imaju tendenciju postavljanja osobnih ciljeva i fokusiranja na individualni uspjeh,
cesto se ne oslanjajuéi previse na timski rad. Takoder, ove generacija cijeni ravnotezu izmedu
posla i privatnog zivota te trazi fleksibilnost u radnom okruzenju. Kada je rije¢ o poslovnoj
etici, generacija X obicno pokazuje visoku razinu posvecenosti svom radu 1 odgovornosti prema
poslodavcu. Njihova radna etika ¢esto se temelji na poStovanju prema autoritetima 1 o¢ekivanju

jasnih 1 preciznih uputa od svojih nadredenih.

Generacija Y, takozvani Milenijalci, obuhvac¢a one rodene izmedu kasnih 1970-ih 1 ranih
2000-1h godina. Donosi nove dinamike u poslovni svijet 1 poslovnu etiku. Ova generacija ¢esto
se opisuje kao tehnoloski povezana, kreativna i1 ambiciozna. Nakon doZivljavanja mnogih
socioekonomskih 1 politickih nemira, pripadnici generacije Y postaju optimisticniji 1 socijalno
osjetljiviji, $to se temelji na njihovom iskustvu i izloZenosti medijskim infiormacijama. Njihova
socijalna empatija, koja je neuobiCajena za prethodnu generaciju X, poti¢e razvoj njihovoih
komunikacijskih vjestina. Osim toga, generacija Y obi¢no ima viSe obrazovanja od prethodnih
generacija te tezi radu na poslovima koji imaju smisla, gdje se osje¢aju cijenjenima i1 videnima.
Pripadnici generacije Y preferiraju rad u timovima 1 suradnju te su otvoreni prema novim
idejama 1 inovacijama. Oni cijene fleksibilnost 1 rad od kuce, teze¢i ravnotezi izmedu
profesionalnog 1 privatnog zivota. Kada je rije¢ o poslovnoj etici, generacija Y naglaSava
vaznost transparentnosti, pravednosti i1 inkluzivnosti u radnom okruzenju. Oni su skloni traziti
svrhu i znacenje u svom radu te oCekuju da njihovi poslodavci podrzavaju njihov osobni i
profesionalni razvoj. Generacija Y takoder pokazuje visoku razinu povezanosti s druStveno

odgovornim poslovanjem i trazi organizacije koje se bave drustvenima i1 okoliSnim pitanjima.

Najmlada generacija, generacija Z, obuhvaca one rodene nakon 1990./1995., odnosno nakon
2000. godine (svaki od autora definira drugaciji pocetak ove generacije). Predstavljaju prvu
potpuno digitalno odraslu generaciju. Nikada globalna povezanost nije bila jaca, a
informacijska i tehnoloSka pismenost nikada nisu bili na vi§oj razini, dok odrastaju na mobilnim
uredajima, tabletima i prijenosnim racunalima umrezenim putem drustvenih mreza. Za razliku
od svh prethodnih generacija, odlikuje ih sposobnost takozvanog multitaskinga - moguénost
obavljanja dva ili viSe poslova istovremeno s vrlo impozantnim rezultatima. Njihov pristup
poslu 1 poslovnoj etici reflektira njihovu tehnolosku pismenost, brzu prilagodbu digitalnim

alatima 1 promjenama te visoki stupanj povezanosti s online svijetom. Kada je rije¢ o
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poslovanju, generacija Z cesto pokazuje sklonost prema poslovima koji im omogucuju
kreativnost, inovacije i rad na projektima koji imaju smisao i doprinose drustvenoj zajednici.
Oni cijene radno okruzenje koje podrzava ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota te
preferiraju fleksibilne radne aranzmane poput rada na daljinu ili fleksibilnog radnog vremena.
Stav generacije Z prema poslu naglasava potrebu za autonomijom, inkluzivnoscu i drustvenom
odgovornoséu poslovanja. Oni obi¢no cijene transparentnost u poslovanju i ocekuju da
kompanije djeluju odgovorno prema drustvu i okolisu. Takoder, generacija Z Cesto trazi radno
okruzenje koje potice suradnju, podrzava razli¢itost 1 uvazava razli¢ita stajaliSta. Bitna im je
sloboda na radnom mjestu, da se osjecaju ugodno 1 bez pritiska od radnog okruZenja. Na poslu
im je vazno da se mogu izraziti 1 napredovati u budu¢im ciljevima. Ukratko, generacija Z
predstavlja dinami¢nu snagu na trZiStu rada koja svojim digitalnim umijecima, Zeljom za
smislom u poslu te naglaskom na druStvenoj odgovornosti poslovanja oblikuje moderne

trendove u svijetu rada i poslovne etike.

Svaka je osoba 1 dalje individua za sebe, te ne mora imati sve navedene karakteristike koje
imaju pripadnici iste generacije. Karakteristike nabrojane u prethodnoj tablici su samo neke od
onih koje su istraZzene i prijavljene. Pojedinci rodeni na granicama izmedu dviju generacija

mogu imati karakteristike obiju generacija.

3.1.2. Upravljanje razli¢itim generacijama u organizaciji

Kao sto je ve¢ navedeno, danas na trziStu rada djeluju Cetiri razliCite generacije:
Tradicionalisti, Baby Boomerska generacija, predstavnici X i Y generacije. Perspektive,
motivacija, stavovi i potrebe tih generacija promijenile su dinamiku radne snage. Tradicionalisti
su ve¢ izasli sa trzista rada, dok generacija Z ve¢ ulazi. Generacijski jaz, medu ostalim, prozima
sve meduljudske odnose na globalnoj, drzavnoj, poslovnoj i privatnoj razini. Pravila za

rjeSavanje generacijskog jaza, prema Smithu, ukljucuju:

fleksibilnost sa komunikacijskim metodama
razumijevanje zaposlenika

obuka mase

YV V V V

poticanje pozitivnih odnosa.

Organizacije znaju koliko je vaZzno stvoriti zajednicki osjecaj vrijednosti 1 snaznu
organizacijsku kulturu temeljenu na integritetu, gdje su organizacijske i osobne vrijednosti
uskladene. SnazZna eticka kultura poc€iva na jasno¢i i zajednickom shvacéanju $to je ispravno, a
Sto krivo, tako da zaposlenici znaju svoje odgovornosti i $to znaci ,,uciniti pravu stvar®.
Generacijske razlike u perspektivi i poslovnom stilu mogu dodatno oteZzati izgradnju kulture 1
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uciniti je izazovnijom. Kada komunikacija ide u krivom smjeru i znakovi su krivo protumaceni,
moguce je da dode do situacije u kojoj su zajednicke vrijednosti pogresno shvacene ili cak
kontradiktorne. Organizacije bi trebale teziti pronalasku strategije koja ¢e na najbolji nacin
iskoristiti razli¢ite snage svake generacije, kreirati okruzenje koje cijeni razli¢itosti i umanjiti
eventualni generacijski jaz. Na taj na¢in omogucava se dosljedna primjena organizacijskih

temeljnih etickih vrijednosti.

Asghar (2014.) predlaze da svaka organizacija treba poduzeti mjere koje ¢e dovesti do stvaranja
klime prihvacanja 1 suradnje kada je u pitanju zajednicki rad pripadnika razli¢itih generacija,

kako bi se postigao bolji radni u¢inak. U skraéenoj verziji, mjere glase ovako:?®

1. VaZno je osigurati da komunikacija bude primjerena i jasno prenosi poruke koje si
razumljive svim generacijama. Dobra komunikacija u organizaciji klju¢na je za
zadrzavanje talenata 1 izbjegavanje konflikata. Treba usvojiti razli¢ite nacine
komunikacije s pripadnicima razlicitih generacija, kako bi bili zadovoljni. Starije
generacije preferiraju komunikaciju licem u lice, dok generacije X 1Y preferiraju e-mail
komunikaciju radi brzog ,,feedbacka®.

2. Organizacija treba podrzavati rad svih generacija kako bi se postigao sinergijski efekt
dijeljenja znanja. Generacije X 1Y vjeruju u slobodnu razmjenu informacija, dok starije
generacije Cesto zadrzavaju znanje za sebe. Stru¢njaci za ljudske resurse trebaju
objasniti da podijeljeno znanje doprinosi zajednickom cilju organizacije.

3. Implementacija programa mentorstva omogucuje uspjesan prijenos znanja od starije do
mlade generacije. Vazno je zadrzati znanje zaposlenika koji odlaze u mirovinu i
omoguc¢iti mladima ucenje od iskusnijih kolega.

4. Formiranje timova s pripadnicima razli¢itih generacija i spolova olakSavaju usvajanje
razli¢itih vrijednosti 1 jata medusobno povjerenje.

5. Lidere na svim razinama organizacije treba educirati o fleksibilnosti u primjeni
menadzerskih stilova. Mlade generacije preferiraju demokratske lidere, dok starije
generacije ne smetaju jednosmjerne direktive.

6. Strucnjaci za upravljanje ljudskim resursima trebaju temeljito razumjeti generacijske

razlike, ukljucujuéi vrijednosti i stavove prema radu i Zivotu uopce.

Moderne korporacije trebaju prihvatiti 1 dubinski razumjeti raznolikosti medu generacijama

kako bi potpuno razumjele svoje radnike. Time ¢e unaprijediti organizacijsku kulturu i

z Krasulja, N., Radojevié¢, L., Janjusi¢, D., Vuji¢, N.; MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA- PREDNOST
ILI NEDOSTATK ZA SUVREMENE ORGANIZACIJE, Prakti¢ni menadzment: stru¢ni Casopis za teoriju i praksu
menadzmenta, 2015., str. 65-66.
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atmosferu; zaposlenici ¢e se lakSe medusobno prihvaéati, razumjeti i komunicirati, dok ¢e
Clanovi razli¢itih generacija prepoznati korist od medusobne suradnje. Stvaranje kulture
uzajamnog postovanja medu generacijama sigurno ¢e pozitivho utjecati na povecanje
produktivnosti. Najefikasniji odgovor na izazove koje donosi multigeneracijska radna snaga
jest usvajanje ucinkovitih etickih standarda i programa podrske za zaposlenike, te izgradnja
¢vrste eticke kulture koja potice svakog radnika da postupa ispravno na pravi nacin. Kljuéni
izazov je osigurati da takve inicijative dosegnu i utjeCu na svaku generaciju u organizaciji.

National Business Ethics Survey pruza korisne uvide o razlikama medu generacijama:

» Za sve mlade zaposlenike, socijalne interakcije imaju veéi utjecaj na njihovo shvaéanje
etickih normi.

» Starijim zaposlenicima sve viSe znaci predanost hijerarhiji, strukturi i vidljivim
aspektima organizacije.

» Kultura organizacije ima znac¢ajan utjecaj na sve generacije, no za mlade je generacije
posebno vazna zbog njihovih meduljudskih interakcija, posebice s kolegama. S druge
strane, stariji zaposlenici ocjenjuju kulturu organizacije na osnovu njezinih temeljnih

vrijednosti, komunikacije s vrha hijerarhije te njihovog opéeg dojma o organizaciji.

Timovi koji obuhvacaju ¢lanove razli¢itih generacija mogu predstavljati znacajnu prednost za
svaku generaciju. Kombiniranje razli¢itih iskustava i znanja C¢lanova tima iz razli¢itih
generacijskih skupina moze potaknuti inovativnosti i kreativnosti te posljedicno dovesti do

donoSenja kvalitetnijih odluka.

3.2. Obiljezja i specifi¢nosti generacije X

Generacija X, koja se proteze od rodenih izmedu 1965. 1 1979. godine, nosi sa sobom
duboke demografske i kulturoloske utjecaje. 1zdvaja se svojim karakteristikama i obiljezjima
koja ima znacajan utjecaj na poslovni svijet i poslovnu etiku. Ova generacija suocila se s nizom
izazova, kako globalnih kriza poput nuklearne katastrofe u Cernobilu i pojave AIDS-a, tako i s
promjenama u tehnoloskom i1 medijskom svijetu, poput pojave MTV-a i privih video igara.
Odrasli su u turbulentnom vremenu brzih drustvenih, tehnoloskih i ekonomskih promjena, $to
je je oblikovalo njihovu perspektivu 1 pristup radu. Jedna od klju¢nih karakteristika generacije
X je neovisnost 1 samostalnost. Odrastaju¢i u obiteljima gdje su oba roditelja Cesto bila
zaposlena 1 optere¢ena poslom, ¢lanovi ove generacije naucili su biti samostalni i donositi
odluke bez pomo¢i ostalih. To se manifestira u poslovnom svijetu kroz njihovu sposobnost
preuzimanja odgovornosti za svoje postupke i donosenje odluka, Cesto u situacijama visokog

stresa 1 pritiska.
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Istrazivanja su pokazala da pripadnici generacije X cijene autonomiju, fleksibilnost i izazove
na radnom mjestu. Preferiraju organizacije koje im pruzaju moguénost samostalnog rada,
napredovanja i kontinuiranog razvoja. Takoder, njihova tehnoloska pismenost omogucava im
da se uspjesno nose s visokotehnoloskim izazovima suvremenog poslovnog svijeta. Jedna od
klju¢nih karakteristika generacije X je i njihova teznja za ravnotezom izmedu poslovnog i
privatnog zivota. Za razliku od prethodnih generacije, koje su Cesto posvetile ve¢inu svog
vremena radu, X-eri su svjesni vaznosti kvalitetnog slobodnog vremena i obiteljskih veza. Ovo
ith ¢ini sklonima traZzenju radnih mjesta koja im omogucavaju fleksibilnost 1 prilagodavanje
radnog vremena vlastitim potrebama. Njihov pristup radu karakterizira sposobnost
pronalaZenja rjeSenja 1 inovativnosti, Sto ih vrijednim ¢lanovima svake organizacije. Sklonost
prema timskom radu, uz istovremeno postovanje individualnosti, ¢ini ih dragocjenim resursom
u svakom radnom okruzenju. Poduzetnicki duh je takoder Cesta karakteristika generacije X.
odrastaju¢i 1 vremenu ekonomske nesigurnosti i restrukturiranja organizacija, ¢lanovi ove
generacije Cesto razvijaju poduzetnicki duh i1 spremnost na preuzimanje rizika kako bi postigli
uspjeh u poslovnom svijetu. Mnogi od njih su inovatori i kreativni u svojim pristupima radu, te
se ne boje eksperimentirati s novim idejama 1 tehnologijama. Kriticki stav prema autoritetu je
jos jedno obiljezje Generacije X. Ova generacija Cesto pokazuje kriticki stav prema
hijerarhijskim strukturama u poslovnom svijetu i preferira suradnju i timski rad nad strogima
autoritativnim pristupom. Oni traze radna okruzenja u kojima se cijene njihove ideje i doprinosi,

te postoji otvorena komunikacija i dijeljenje povratnih informacija.

Generacija X zapocela je svoje karijere tijekom kasnih osamdesetih i ranih devedesetih godina
20. stoljec¢a, u vrijeme velikih promjena u poslovnom svijetu, obiljezenih valom otpustanja
radnika i obnavljanjem organizacija. Ova era nesigurnosti potaknula ih je da prihvate koncept
slobodnog poduzetnistva kao odgovor na izazove radnog trziSta. Generacija X preferira vode
koji se izrazavaju jasno te imaju sofisticirani pristup, traze stalne povratne informacije u svom
radu. Iako novac nije njihov glavni motiv, nedostatak financijske sigurnosti moze znacajno
utjecati na njthovu motivaciju, ¢ak ih potaknuti na napustanje organizacije u potrazi za boljim
radnim mjestom. Nisu skloni dugoro¢noj lojalnosti prema organizacijama, §to je drugacije od
prethodnih generacija. Mnogi ih struénjaci opisuju kao poduzetnicki orijentirane, racionalne,

inteligentne i spremne za suradnju unato¢ individualnim razlikama?®. Njihova sposobnost

24 Krasulja, N., Radojevié, 1., Janjugié., D., Vujié¢, N.; MULTIGENERACIJSKA RADNA SNAGA- PREDNOSTI
ILI NEDOSTATAK ZA SUVREMENE ORGANIZACIJE, Prakticni menadzment: strucni Casopis za teoriju i praksu
menadzmenta, 2015., str. 61.
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prilagodbe nosim okolnostima i prihvacanje rizika, omogucila im je uspjesno prebroditi izazove

u izgraditi uspjesne karijere.

Uzimajuéi u obzir ove aspekte, jasno je da generacija X ima dubok i znacajan utjecaj na
suvremeno drustvo i poslovni svijet. Njihova sposobnost prilagodbe, kreativnosti i teznja za
ravnotezom izmedu posla i privatnog zivota ¢ine ih klju¢nim akterima u oblikovanju budué¢nosti

rada i organizacijskih kultura.
3.3. Obiljezja i specifi¢nosti generacije Y

Generacija Y obuhvaca osobe rodene od 1980. godine na dalje, i1 dalje postoje nejasnoce
oko to¢ne godine, neki spominju 2000. ili 2001. godinu. Ova demografska skupina sastoji se
od djece Baby Boom generacije 1 mladih ¢lanova generacije X, poznatih pod razli¢itim imenima
kao §to su Milenijska generacija, Digitalna generacije, “ Echo Boomer generacija, Cyberkids,
Feel good generacija, Net generacija i sli¢no. Prema podatcima iz 2016., generacija Y ¢ini
24,05% ukupne populacije u Hrvatskoj, a danas ¢ini zna€ajan dio radne snage. Ova generacija
predstavlja veliki izazov za poslodavce zbog promjena u demografskom profilu i socioloskim

normama.

Odrasli su u dobra interneta, $to je znacajno utjecalo na njihov na¢in razmisljanja i stavove.
Iako su izrazito individualni, teze pripadnosti razlic¢itim virtualnim grupama. Generacija Y je
iskoristila sve moguénosti globalnog trziSta i interneta, ali 1 tehnologije u poslovnom svijetu te
razne svrhe. Vole komunicirati licem u lice kao i putem tekstualnih poruka i drustvenih

platformi.

Kao i generacija X, usvojili su koncept slobodnog poduzetniStva, no njihovi razlozi proizlaze
iz negativnih iskustava njihovih roditelja u radnom okruzenju. lako su tehnicki vjesti,
motivirani za uc¢enjem te posjeduju visoku razinu samopouzdanja i ambicije, nedostaje im
svijest o ranjivosti 1 nesigurnosti koja karakterizira suvremeno poslovno okruZenje. Generacija

Y, prema Straussu?

, Ima visoka ocekivanja od svojih poslodavaca, trazi nove izazove i aktivno
postavlja pitanja. Teze smislenom radu, kontinuiranom ucenju i usavr§avanju te ne ocekuje
trajno zaposlenje u jednoj organizaciji, ve¢ su motivirani osobnim razvojem i stalnim
usvajanjem novih vjestina tijekom cijele karijere. Generacija Y razmis$lja na inovativan nacin,

pokazuje vecu sklonost prema poduzetniStvu i neovisnija je od prethodnih generacija.

2 Jovanovski, V.; BOJE POSLOVNIH ,,SVJETOVA“ I USKLADENOST SA ZIVOTNIM VRIJEDNOSTIMA
GENERACIJE Y, Ucenje za poduzetnistvo, 2013., str. 133.
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Guyson i Zemke istiCu da Milenijalci preferiraju neformalnost na radnom mjestu i ocekuju
brigu od svojih menadzera. Imaju visok prag tolerancije prema razlikama u dobi, etici i spolnoj

orijentaciji jer teze stvaranju boljeg svijeta za sve?®.

Howe 1 Strauss portretiraju Milenijalce kao osobe ispunjene obe¢anjima, samopouzdanjem,
timski igraci, vodeni postignu¢ima, konvencionalni, pod pritiskom da budu uspjesni, te zive
skromnim Zivotom. Zemke?’ isti¢e osnove osnovne vrijednosti generacije Y; optimizam,
ispunjenje gradanskih duznosti, samopouzdanost, uspjesnost, socijalnost, moralnost, ulicna
pamet te postivanje razli¢itosti. Milenijalci ¢esto mijenjaju radna mjesta, traze¢i nove izazove
1 prilike koje odgovaraju njihovim Zivotnim vrijednostima. Drugi pak naglaSavaju kako
Milenijalci cijene ravnotezu izmedu posla 1 slobodnog vremena, te slobodu rada iz bilo kojeg
mjesta koju pruza tehnologija, rad u okruzenju koje potic¢e suradnju. Milenijalcima, za razliku
od ostalih generacija, nije bitna sigurnost posla ta nemaju jaku Zelju razumjeti zaSto su donesene

odreden odluke, dok ostale generacije vjeruju u formalnije organizacijske strukture.

Generacija Y je odgojena u doba visoke tehnologije. Zahvaljuju¢i naprednoj tehnologiji, oni su
u sposobnosti da novu informaciju brze prihvate, imaju teznju za viSim stupnjem znanja, te
odli¢no funkcioniraju kada je potrebno vise zadatak obavljati od jednom. Clanovi generacije
Y preferiraju ostati u organizaciji koja primjenjuje sofisticiranu tehnologiju, sto njihov posao
¢ini interesantnijim, punim izazova te na neki na¢in i zabavan. Zbog vrlo niskog praga
tolerancije na dosadu, tesko im je dugo zadrzati paznju, osi ako su neprestano potaknuti
energijom 1 podrzavati njihove nove ideje. Motivacija zaposlenika generacije Y znaci
omogucavanje kontinuiranog uc¢enja. Dok dugorocna financijska dobit mozda nece biti kljucna
za njihovu motivaciju, neposredna i trajna mogucnost obrazovanja unutar radnog okruzenja
svakako hoc¢e. Buduc¢i da su odrasli uz stalnu podrsku 1 savjete roditelja 1 ucitelja, pripadnicima
generacije Y potrebni su mentori kako bi uspjesno savladali nove vjestine. Pokazuju lojalnost i
ne toleriraju nelojalnost na radnom mjestu. Ako poslodavci ne cijene njihovu lojalnost ili ih
iznevjeravaju igrama moc¢i poput podmetanja ili taktike ,,podijeli pa vladaj*, postoji stah od
gubitka pripadnika generacije Y- na mentalnoj, fizickoj ili kombinacijom tih dviju razina.
Mnogi od njih se takoder angaziraju u volonterskom radu ili drugim oblicima dobrotvornih

aktivnosti.

% Shen Kian, T., Wan Yusoff, W. F.; GENERATION X AND Y AND THEIR WORK MOTIVATION, Proceeding

International Conference of Technology Management, Business and Entrepreneurship, Melaka, Malaysia,

December 18-.19., 2012., str. 399.

27 Zabel, K. L., Biermeier-Hanson, B. B. J., Baltes, B. B., Early, B. J., Shepard, A., GENERATIONAL

DIFFERENCES IN WORK ETHIC: FACT OR FICTION?, Journal of Business and Psychology, 2017., str. 304.
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34. Generacijske razlike u pogledu poslovne etike i eticnih

vrijednosti generacija XiY

Starenje stanovniStva i nove generacije koje ulaze u radnu snagu stvaraju nove

mogucnosti i izazove s kojima se organizacije susre¢u, posebno kada integriraju poslovnu etiku
u svoje poslovanje. Zato, za izgradnju kulture temeljene ne etiCkim vrijednostima, vazno je

razumjeti razli¢itosti koje se specificne za svaku generaciju.

Izvjesta; s naslovom ,,Razlike u poslovnoj etici medu generacijama“, objavljen od strane Ethics
Resource Centra, istrazuje kako se ponaSaju Cetiri razli¢ite generacije razlikuje kada se suoce s
etitkim dilemama.?® Cilj istrazivanja je istraziti vezu izmedu generacije i ,.etickog zdravlja“ u
organizaciji. Kljuéni pokazatelji etiCnosti obuhvacaju: osje¢aj radnog pritiska medu
ispitanicima, opazanje neeti¢nog ponasanja, prijavljivanje istog te posljedice koje to ima na
prijavitelje (nagrade ili napadi). Rezultati istrazivanja sugeriraju da se etiCko ponasanje mladih
generacija radnika razlikuje od starijih generacija. Na temelju tih saznanja, poslovni lideri

trebaju jacati etiku u svojim organizacijama 1 razvijati programe za rjeSavanje tih razlika.

Clanovi generacije X osjeéaju otpor prema gubitcima. Odbacujuéi suradnju, sami sebi nanose
Stetu. Iz nedostatka povjerenja, izbjegavaju izgradnju poslovnih veza. Clanovi generacije X
kritiziraju generaciju Y zbog brzih promjena poslova koje odgovaraju njihovom stilu Zivota.
Smatraju da se Clanovi generacije Y ne pridrzavaju svojih zadataka ve¢ prema vlastitim
hirovima odlaze s poslova. Prema generaciji X, njihovi mladi kolege trebali bi se ugledati na
njihovu predanost organizaciji. Clanovi generacije Y ne smatraju svoje ponasanje
problemati¢nim jer vjeruju da svatko Zeli osigurati svoj posao na svoj nacin. Skloni su
impulzivnom ponasSanju, ¢esto zanemarujuci povijesni kontekst i trenutacno stanje. Nedostatak
osobne i organizacijske etike kod clanova generacije Y uzrokuje napetost. Razlike u
perspektivama i prituzbama zaposlenika temeljenima na dobi nisu niSta novo. Svaka generacija
dozivljava trenutke kada se pita Sto nije uredu s drugima, zasto ih drugi ne razumiju i zasto se
sporije prilagodavaju. Ove razlike postaju jo§ izraZenije kada se radi o ponasanju na radnom
mjestu. Pod utjecajem razli¢itih dogadaja, druStvenih trendova i korporativne kulture, svaka
generacija razvija svoj stav o tome $to predstavlja ispravno, a $to neispravno ponaSanje na
radnom mjestu. Te specifi¢nosti poticu organizacije da prilagode svoj pristup poslovnoj etici,

umjesto da primjenjuju jednoobraznu politiku.

2 Verschoor, C., ETHICAL BEHAVIOR DIFFERENCES AMONG GENERATIONS, Strategic Finance, 2013.,
str. 11.
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Prema istrazivanju o Generacijskim razlikama u poslovnoj etici, primjecuju se razli¢iti stavovi
i karakteristike u pogledu poslovne etike medu razliitim generacijama zaposlenika.
Istrazivanje je pokazalo da mladi zaposlenici osje¢aju veci pritisak radnog okruzenja da prekrse
eticke norme u usporedbi sa svojim starijim kolegama. Sto dulje rade u istoj organizaciji, mladi
zaposlenici sve viSe usvajaju radne navike svog okruzenja. Kako bi se to promijenilo,
organizacije bi trebale educirati nove zaposlenike o svojoj etickoj kulturi kako bi se osjecali

sigurnije u neizvjesnim situacijama na novom radnom mjestu.

Osim toga, istraZivanje je pokazalo da mlade generacije viSe primjecuju neeti¢ko ponasanje na
radnom mjestu u usporedbi sa starijim kolegama. To se posebno odnosi na obavljanje privatnih
poslova tijekom radnog vremena, primije¢eno kod pripadnika starijih generacija. Dok su ranija
istrazivanja sugerirala da mlade generacije manje prijavljuju neeticko ponaSanje, ovo
istrazivanje pokazuje da Milenijalci sve viSe prijavljuju takvo ponasanje. Milenijalci su
primijetili neeti€ko ponaSanje u 49% slucajeva, §to je najveci postotak medu svim generacijama
prisutnima u organizaciji. Primjeri takvog ponasanja ukljucuju obavljanje osobnih aktivnosti za
vrijeme radnog vremena, iznoSenje neistina prema poslodavcima, agresivno i1 nedoli¢no
ponasanje prema kolegama, neeticno koriStenje sredstava tvrtke, nepravedno tretiranje
pojedinca ili skupina na temelju osobnih svojstava poput rase, spola, dobi ili religije. Od onih
Milenijalaca koji su primijetili neeticko ponasanje, 69% ih prijavilo. Neki od prijavljenih
slucajeva obuhvacali su: pronevjera, manipulacija financijskim izvjestajima, krivotvorenje
dokumentacije o troSkovima, prikazivanje neto¢nih informacija, krivotvorenje evidencije
radnog vremena. Studija je takoder pokazala da je vjerojatnost za osjecaj osude ili odbacenosti
od strane radnih kolega nakon prijave devijantnog ponasanja vec¢a kod pripadnika mladih

generacija, $to je u skladu s poveéanjem broja prijava neetickog ponasanja.?®

Istrazivanja pokazuju da mladi radnici, ukljucujuéi pripadnike generacija X 1Y, imaju vecu
osjetljivost na neeticno ponasanje, ali esto izbjegavaju prijavljivanje takvih sluc¢ajeva te imaju
manje iskustva u rjeSavanju takvih situacija. Unato¢ tome, mlade generacije Cesto koriste
resurse koje nude eticki uredi, posebno kada se suocavaju s druStvenim interakcijama i

pruZzenom podrSkom, poput telefonskih linija za pomo¢ 1 razli¢itih oblika treninga.

Takoder, razlike u generacijskoj osjetljivosti igraju vaznu ulogu. Na primjer, Milenijalci manje
primjec¢uju probleme s privatno$¢u i pokazuju manju lojalnost prema svojim poslodavcima.
Prema istrazivanju britanske savjetodavne institucije za globalnu toleranciju, vecina

Milenijalaca preferira raditi u organizaciji koja ima pozitivan drustveni utjecaj i radije biraju

2 Verschoor, C., ETHICAL BEHAVIOUR DIFFERENCES AMONG GENERATIONS, Strategic Finance,
2013., str. 11-12.
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poslove koji im donose ispunjenje umjesto visokih placa. Institut za poslovnu etiku takoder
istice da mlade generacije imaju viSu razinu eticke svijesti u usporedbi s prethodnim
generacijama. KoriStenje zaposlenika kao etickih ambasadora iz razli¢itih generacija moze biti
ucinkovit nacin za promicanje etickih vrijednosti u poslovnoj kulturi. Dok Milenijalci mogu
biti struc¢njaci za nove tehnologije i prirodno povezani s njima, starije generacije imaju veéu
reputaciju integriteta. Ukratko, integracija razli¢itih generacija u promicanju etike u poslovnim

organizacijama kljucna je za poboljSanje zaposlenika i jacanje eticke kulture.

Prema izvje$¢u Ethics Resource Center, znacajne razlike u pogledu etike primjeéuju se medu

generacijama, ukljucujuci sljedece aspekte:
Generacija X:

Pripadnici generacije X predstavljaju svojevrsnu vezu izmedu starijih 1 mladih generacija u
organizaciji. Imaju slicnosti s Baby Boomerima po pitanju uocavanja neetickog ponasanja te
¢esto doZivljavaju osudu zbog prijavljivanja takvih slucajeva. Medutim, u vezi s prijavljivanjem
neetickog ponaSanja 1 osjeCajem pritiska od strane kolega, viSe su usporedivi s generacijom Y i
podlozni su vec¢inskom misljenju. Opcenito gledano, generacija X viSe dijeli osobine s
Milenijalcima nego s Baby Boomerima, posebno u smislu otvorenosti prema etickim aspektima
1 sudjelovanju u programima podrske, poput linija pomoc¢i, mehanizama za savjetovanje i
obuke. Manje su skloni oslanjanju na formalne sustave i1 organizacijske standarde u rjeSavanju
etickih dilema, ali ipak pokazuju ve¢i angazman u pitanju etike s pripadnicima generacija Baby

Boomer 1 Tradicionalista.
Generacija Y:

Prema navedenom, Milenijalci, odnosno pripadnici generacije Y, pokazuju manje sklonosti
prema postavljenim granicama u usporedbi s prethodnim generacijama te su fleksibilniji u
primjeni tih granica. Obzirom na njithovu otvorenost prema transparentnosti, postoji veca
vjerojatnost da ¢e raspravljati o poslovnim aktivnostima sa Sirim krugom ljudi, kako javno tako
1 privatno. Ta njihova fleksibilnost moze rezultirati ukljuivanjem 1ili toleriranjem
neprihvatljivog ponaSanja. Medutim, iako su pripadnici Milejnijalaca skloni primje¢ivanju
devijantnog ponasanja, ¢esto su osudeni kada ga prijave, §to ih ¢ini rizicnom skupinom u tom
pogledu. Unato¢ tome, njihov ulazak na trZiSte rada izaziva povecanu paznju prem etickim 1

neetickim pitanjima, $to je izraZenije nego u ranijim generacijama. Takoder, Milenijalci ¢esce

%0 Ethics Resource Center, GENERATION DIFFERENCES IN WORK PLACE ETHICS: A SUPPLEMENTAL
REPORT OF 2011.,2013., str. 2-3.
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koriste etiCke resurse i urede za podrsku u usporedbi s drugim generacijama, posebno cijeneéi
elemente poput drustvene interakcije i pruzanja podrske putem linija pomo¢i, mehanizama za
traZzenje savjeta i raznih oblika edukacija. Obzirom na razli¢ite perspektive i pristupe prema
etici 1 kulturi organizacije unutar svake generacije, vazno je da organizacije usklade svoje
poruke o integritetu poslovanja na nac¢in koji ¢e biti jasan i prihvatljiv svim zaposlenicima, bez

obzira na generacijsku pripadnost.

Prema Business Ethics Briefing®! , vazno je naglasiti poslovnu etiku na razli¢ite na¢ine za svaku

generaciju.
Za generaciju X:

» Standardi i savjeti trebaju biti lako dostupni; kad se pripadnici generacije X suoce s
etickom dilemom, vazno je da imaju pristup kodeksu ponaSanja 1 standardima.
» Nadredeni pripadnika generacije X trebaju bit svjesni da ovi zaposlenici trebaju njihov

savjet 1 podrSku te da im treba biti jasno da su im na raspolaganju kada ih trebaju.
Za generaciju Y:

» Organizacijska predanost etici treba se prenijeti kroz naglasak na ljude, ljudske odnose
1 integritet, tako Sto ¢e se posebno obracati paznja na meduljudske interakcije.

» Treba se usredotociti na poruke i primjere od strane kolega i neposrednih nadredenih,
koji su slicni samim Milenijalcima 1 imaju najveci utjecaj na njihovo ponasanje.

» Vazno je istaknuti sredstva za promicanje eti¢nosti i programe uskladenosti kao prilike
za interakciju s dobro obuc¢enim stru¢njacima koji mogu pruziti smjernice 1 podrsku.

» Potrebno je stvoriti okruzenje za raspravu i interakciju o etici te osigurati programe
obuke o uskladenosti.

» Milenijalcima treba omoguciti da doprinose standardima i sustavima organizacije.

» Informiranje generacije Y o tome da mogu kontaktirati eticki ured tijekom istrage nakon

loSeg ponaSanja vazan je korak.

Op¢a uvjerenja mogu znacajno utjecati na nacin na koji se percipira eticko i neeti¢ko ponaSanje
u svakodnevnom poslovnom okruzenju. Obzirom na ta da generacije X i Y Cesto suraduju u
profesionalnim situacijama, vazno je da se prilagode jedna drugoj kako njihove razlike ne bi

naruSile organizacijsku uspjeSnost. S etickog stajaliSta, ¢lanovi obiju generacija trebaju

st Business Ethics Briefing IBE, BUSINESS ETHICS ACROSS GENERATIONS, Institute of Business Ethics,
2015, str. 5.
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temeljito razmotriti svoje postupke, bez obzira na njihovu veli¢inu. Takav pristup moze

znacajno smanjiti mogucénost za neetiéno ponasanje.

4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O RAZLIKAMA U
STAVOVIMA PREMA POSLOVNOJ ETICI PRIPADNIKA
GENERACIJAXI1Y

Ovaj se dio diplomskog rada moZe istaknuti kao klju€an, upravo zbog njegove svrhe
kojom se Zeli potvrditi znanstvena hipoteza kroz analizu empirijskih istraZivanja. IstraZivana
hipoteza glasi: Obrazovni 1 radni status ispitanika utjee na razlike u stavovima prema
poslovnoj etici izmedu generacija X 1 Y, pri ¢emu visokoobrazovani i1 zaposleni ispitanici
pokazuju vecu osjetljivost na eticka pitanja u poslovhom kontekstu. Ovom se hipotezom
podrazumijeva da ¢e obrazovani i radni status ispitanika imati utjecaj na stavove prema
poslovnoj etici. Pretpostavka je da ¢e oni visokoobrazovanu, kao 1 ispitanici zaposleni na duzi
period vremena biti viSe osjetljivi na eticka pitanja u poslovanju, za razliku od manje
obrazovanih ispitanika. No, i dalje je glavno pitanje razlika u stavovima prema poslovnoj etici
medu pripadnicima generacije X 1Y, gdje se zeli uvidjeti koliko se razlikuju misljenja i stavovi
prema poslovnoj etici na temelju generacijskih razlika. Ovaj odlomak, osim Sto obuhvaca
teorijski dio, sastavljen je 1 od prakticnih 1 logiCkih koraka. Analizom i razmatranjem
prikupljenih podataka zeli se pruziti poboljSani prijedlog za optimizaciju moralnog, odnosno

etickog te drustveno odgovornog poslovanja u poduzecu.

4.1. Metodologija istrazivanja

Ovaj ¢e segment diplomskog rada obuhvatiti analiticko-eksperimentalni aspekt, te ¢e

se sastojati od:

1. Vrste istraZivanja i podataka
Istrazivackih pitanja i ciljeva istrazivanja
Podrugja istraZivanja

Ciljanog uzorka istraZivanja

Mjernih instrumenata

Metoda statistickih analiza te

NS kR v

Valjanosti i pouzdanosti istrazivanja.
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4.1.1. Vrste istrazivanja i podataka

Ovaj je diplomski rad kombinacija teorijskog istrazivanja s empirijskim pristupom.
Teorijski dio obuhvaéa pregled relevantnih znanja, svega onoga §to smo dosad znali i naucili o
samoj temi, kao i definiciju i podjelu vezanu uz eti¢ko i drustveno odgovorno poslovanje.
Empirijski dio fokusiran je na zaposleni dio stanovniStva, odnosno na zaposlenike obzirom
kojoj generaciji pripadaju, X ili Y, te koliko se zapravo razlikuju njihovi stavovi prema

poslovnoj etici obzirom na generacijsku razliku.

Istrazivanje ovog tipa, €ija je svrha izrada ovog diplomskog rada, zapravo pruza priliku da se
steknu nova znanja, zapravo nauci nesto novo te se zeli uvidjeti na priliku da se potakne na vise
istrazivanja na istu ili slicnu temu kojom ¢e se uvidjeti generacijske razlike. Dakle, ovo ¢e
istrazivanje mozda nekom pruziti ideju da se ide u dubini, da se sazna zasto se toliko razlikuju
razmiSljanja samo na temelju godine rodenja. Ve¢ je otkriveno da je znak razli¢itosti u
stavovima zapravo stalni napredak u svijetu te godina u kojoj je otkriven novi izum zapravo

utjeCe na buducénost onoga tko se rodio neke od tih godina.
Prilikom pisanja ovog diplomskog rada koristeni su kako primarni tako i sekundarni podatci.

Kao §to je ve¢ navedeno, primarni podatci koristeni su kako bi se moglo razlikovati generacije,
odnosno koje su karakteristike koje generacije, Sto ih obiljezava, Sto su uopce neki od autora

prijasnjih godina utvrdili te se u neku ruku saznaje 1 zasto je to bas tako.

Sekundarnim podatcima, koji su prikupljeni od dosadasnjih istrazivanja, Zeljelo se uvidjeti na
priliku za nova istrazivanja, odnosno da postoje znanstvenici koji se bave tom temom te da se
zele posti¢i neki zajednicki rezultati koji ¢e pruziti okvir svega dosad zabiljezenog. Kao Sto je
ve¢ navedeno, ideja anketnog upitnika proizasla je na temelju istrazivanja Ethics Resource

Center-a iz 2013. godine, kao 1 izvjestaju Generational Differneces in Workplace Ethics.
4.1.2. Istrazivacka pitanja 1 ciljevi istrazivanja

Prema ve¢ navedenim podatcima, moze se zakljuciti kako je osnovna svrha istrazivanja na
temu ,,Razlike u stavovima prema poslovnoj etici pripadnika generacija X 1 Y u Republici
Hrvatskoj* istraziti percepciju, odnosno kako i sam naslov govori, stavove pripadnika
generacija X 1Y u Republici Hrvatskoj o poslovnoj etici te identificirati potencijalne razlike
medu njima. Zeli se saznati koliku vaznost zaposlenici pridaju poslovnoj etici obzirom na
razlike medu godinama, odnosno tom generacijskom jazu. Takoder, dolazi se i do saznanja
koliko poduzeca, temeljeno na broju ispitanika, uopcée zna §to je eticki kodeks, postoji li on

uopce u njihovom poslovanju te koliko ga se ispitanika pridrzava.
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Nakon $to je odredena svrha istrazivanja, prelazi se na ciljeve ovog rada, odnosno anktenig

upitnika:

1. Ispitati percepciju pripadnika generacije X i Y o poslovnoj etici u Republici Hrvatskoj.

2. Identificirati potencijalne razlike u stavovima o poslovnoj etici izmedu generacija X 1Y
u Republici Hrvatskoj.

3. Procijeniti vaznost koju zaposlenici pridaju poslovnoj etici obzirom na generacijske
razlike.

4. Istraziti postojanje i pridrzavanje etickog kodeksa u poduze¢ima na temelju odgovora
ispitanika.

5. Analizirati svijest zaposlenika o pojmu eti¢kog kodeksa i1 njegovu znacenju u kontekstu
poslovanja.

6. Utvrditi razinu upoznatosti ispitanika s konceptom poslovne etike 1 druStvene
odgovornosti.

7. Ocjena stavova ispitanika prema pritisku radne okoline na rad, uoCavanju 1 prijavi
neetickog ponasanja.

8. Istraziti moguénost unaprjedenja poslovne etike u organizacijama, temeljem rezultata

ankete.

Upravo se ovim ciljevima Zeli dati odgovor na sljedeca istrazivacka pitanja, koja su temeljena
na istrazivanju Ethics Reosurce Centre-a iz 2013. godine. Anketni se upitnik sastoji od 26
pitanja, zatvorenog tipa, s nekoliko ponudenih odgovora. Pitanja su uskladena s ciljevima

istrazivanja, a glase ovako:
1. Spol?
Ponudeni odgovori: Zenski; muski.

2. Obzirom na godinu rodenja, oznalite pripadate li generaciji X (1965.-1979.) ili
generaciji Y (1980.-2000.):

Ponudeni odgovori: generacija Y; generacija X
3. ZavrSeno obrazovanje:

Ponudeni odgovori: osnovna S$kola; srednja Skola; preddiplomski stru¢ni studij;

preddiplomski sveucili$ni studij; diplomski studij; poslijediplomski studij, doktorat.
4. Radno iskustvo?

Ponudeni odgovori: godina dana i manje; 1-5 godina; 5-10 godina; 10 i viSe godina.
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5. Jeste li upoznati s definicijom, ulogom i vaznosti poslovne etike?
Ponudeni odgovori: da; ne.
6. Sto za Vas predstavlja poslovna etika?
Ponudeni odgovori:
Slijediti moralne principe i vrijednosti u svim poslovnim odlukama i aktivnostima.;

Temelj poStenog 1 odgovornog poslovanja, Sto ukljuuje transparentnost, integritet i

postivanje svih relevantnih zakona 1 propisa.;

Pravednost prema svim dionicima, ukljucujuci zaposlenike, kupce, dobavljace i zajednicu

u kojoj poslujemo.;
Osnovu za izgradnju povjerenja 1 ugleda tvrtke, $to je klju¢no za dugoroc¢ni uspjeh.;
Obuhvaca odgovornost prema okolisu i drustvu, te brigu o odrzivosti u poslovanju.;

Postovanje ljudskih prava i1 raznolikosti, te osiguravanje sigurnog i pravednog radnog

okruzenja.;

Donosenje odluka koje su ispravne, ¢ak i ako nisu uvijek najprofitabilnije u kratkorocnom

smislu.

7. Smatrate 1i da je poslovna etika kljucni ¢imbenik za uspjeSno vodenje poslovnog

sustava?
Ponudeni odgovori; da; ne.
8. Ima li VaSe poduzece eticki kodeks?
Ponudeni odgovori: da; ne; ne znam.
9. Koliko ste upoznati s kodeksima etike 1 politikom Vase organizacije?

Ponudeni odgovori: potpuno neupoznat/a; djelomi¢ni upoznat/a; slabo upoznat/a; potpuno

upoznat/a.

10. Postupaju li VaSe kolege u skladu s etickim nacelima koja se odnose na gradnju

zajedniStva, pokazivanje iskrenosti, pravde, poStovanje drugih, sluzenje drugima?
Ponudeni odgovori: da; ne; nisam siguran/na.

11. Cinite li stvari za koje smatrate da nisu eti¢ne, ako to Va$ nadredeni traZi od Vas?
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Ponudeni odgovori: da; ne; ponekad.
12. Koju vaznost pridajete etickim vrijednostima u poslovnom okruzenju?

Ponudeni odgovori prikazani su na skali od 1 do 5, gdje 1 predstavlja vrlo visoku vaznost,

a 5 vrlo nisku.

13. Koliko se Cesto susrecete sa situacijama koje izazivaju moralne dileme na radnom

mjestu?
Ponudeni odgovori: vrlo ¢esto; Cesto; povremeno; rijetko; nikada.

14. Smatrate 1i da se u posljednjih nekoliko godina, osnazivanjem poslovne etike u

Republici Hrvatskoj, stanje u poslovnom okruzenju poboljSalo?
Ponudeni odgovori: da; ne.

15. Jesu li Vasi kolege, iz iste generacije, skloni prihvac¢anju eti¢kih normi na radnom

mjestu?
Ponudeni odgovori: da; ne; nisam siguran/na.

16. Smatrate li da se u poslovhom okruzenju vise istice postovanje kolega od strane

generacije X ili generacije Y?
Ponudeni odgovori: generacije X; generacije Y.

17. Smatrate i da generacijske razlike utjecu na interpretaciju poslovne etike u radnom

okruzenju?
Ponudeni odgovori: da, znatno; da, umjereno, ne, ne primjecujem utjecaj.
18. Jeste li ikada svjedocili krSenju, odnosno zaobilaZzenju pravila organizacije?
Ponudeni odgovori: da ¢esto; da, nekoliko puta; ne, nikada; nisam siguran/na.
19. Jeste li ikada prijavili neeticno ponasanje u poslovanju?

Ponudeni odgovori: da, uvijek, ponekad da, ponekad ne; ne, nikada; nisam primijetio/la

neeti¢no ponasanje.
20. Ako jeste, kome ste prijavili neetiéno ponasanje?

Ponudeni odgovori: vanjskoj agenciji (npr. DrZavne institucije); viSem menadZmentu;

nadredenom/vodi mog tima/koordinatoru projekta; nisam prijavljivao/la.
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21. Jeste li nakon prijave neeti¢nog ponasanja u radnom okruzenju stekli prisutnost osjecaja

osude ili odbacenosti od radne okoline?
Ponudeni odgovori: da; ne.
22. Slazete li se s izrekom ,,Cilj opravdava sredstvo‘ u poslovnom okruzenju?
Ponudeni odgovori: da; ne; ne znam.

23. Za koje alate smatrate da su poZeljni u radnom okruZenju kako bi se smanjila neeti¢nost

ponasanja? (maksimalno 3 odgovora)
Ponudeni odgovori:
Standardi 1 politike organizacije;
Trening za osvjeStavanje prihvatljivog etickog ponasanja;
Eticki kodeks;
Mogucénost anonimne prijave;
Procjenjivanje radne uspjesnosti,
Disciplinski postupci;
Iskazane organizacijske vrijednosti.
24. Koji bi Vas faktori ohrabrili za prijavu neeticnog ponasanja? (maksimalno 3 odgovora)
Ponudeni odgovori:
Postojanje etiCkog savjetnika u organizaciji,
Organizacija nagraduje eticno ponasanje;
Sigurnost ostanka na radnom mjestu;
Provodenje sankcija ili kazni za neeti¢no ponaSanje.

25. Biste li prijavili neeti¢no ponaSanje zakonodavnim tijelima ukoliko postoji moguénost

ostanka bez posla?
Ponudeni odgovori: da; ne.
26. Jeste li ikada bili svjedok navedenih neetickih ponaSanja? (maksimalno 3 odgovora)
Ponudeni odgovori:
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Seksualno napastovanje;

Nasilni¢ko ponaSanje;

Prihvacanje poklona/provizije;

Nudenje novca/mita;

Diskriminacija (bilo kojeg oblika);
UgroZzavanje sigurnosti 1 zdravlja;

Sukob interesa;

Roba ili usluga ne zadovoljava specifikacije;
Neprili¢na upotreba unutarnjih informacija;
Zaposljavanje ,,preko veze*;

Laganje kupcima, dobavljacima, javnosti;
Laganje zaposlenicima od strane organizacije;
Krada ili otudivanje;

Zloupotreba interneta;

Oneciscenje okolisa;

Laziranje izvjeStaja o troSkovima,;

Poticanje anti-konkurentskih praksi;

KrSenje privatnosti kupaca;

KrSenje privatnosti zaposlenika;

Davanje neprimjerenih politi¢kih komentara;
Nepravilni ugovori i nepostivanje ugovora;
Obavljanje privatnih poslova za vrijeme radnog vremena;
Koristenje druStvenih mreZa u privatne svrhe za vrijeme radnog vremena.

Anketna pitanja ukazuju nam da se osim gore navedenih istrazivackih ciljeva, ukazivanje na
pogled neeti¢nosti, odnosno §to i1 koja generacija smatra neeticnim, takoder moZze ubrojiti kao
jedno od istrazivackih pitanja, odnosno ciljeva.
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4.1.3. Podrucje istraZivanja

Podrucje istrazivanja ukljucuje analizu stavova pripadnika generacija X i Y u radnom
okruzenju glede poslovne etike, fokusirano na podrucju Republike Hrvatske. Glavi fokus
istrazivanja je usmjeren na percepciju neeticnog ponasanja, nafine prijavljivanja takvog
ponasanja te procjenu utjecaja tih aktivnosti na radni kolektiv. Ovo podrucje istrazivanja
zapravo se temelji na dubokom sagledavanju kako pripadnici razli¢itih generacija percipiraju i
reagiraju na eticke izazove u poslovnom okruzenju. Analizirati ¢e se razlike u stavovima
izmedu generacija te kako te razlike mogu oblikovati organizacijsku kulturu 1 praksu. Takoder,
istrazit ¢e se kako razli¢ite generacije tumace, identificiraju i reagiraju na neeticno ponasanje
unutar radnog okruzenja, kao i koji su faktori koji utjeCu na njthovu spremnost da takvo
ponasanje prijave ili ignoriraju. Ovo istraZivanje pruZit ¢e bolji uvid u dinamiku poslovne etike
u kontekstu generacijskih razlika 1 doprinijeti boljem razumijevanju kako se poslovna etika

percipira 1 prakticira u suvremenom radnom okruzenju.

4.1.4. Ciljani uzorak istrazivanja

Za provedbu ovog istrazivanja odabrana je populacija ispitanika iz generacija X, odnosno
ispitanici koji su rodeni u razdoblju od 1965. do 1979. godine 1 generacije Y, odnosno ispitanici
koji su rodeni u razdoblju od 1980. do 2000. godine. Ukupno je prikupljeno 331 odgovor putem
anonimne ankete, $to se smatra dovoljnim brojem za analizu, promatranje 1 zakljucivanje

dobivenih rezultata.

Osmisljeni anketni upitnik distribuiran je putem elektronicke poste. Anketni je upitnik
ispunjavan od strane ispitanika generacija X 1Y, u razdoblju od 18. ozujka do 20. travnja 2024.

godine.

4.1.5. Mjerni instrumenti

Kao $to je ve¢ navedeno, anketni je upitnik sastavljen od ukupno 26 pitanja. Prvi dio
anketnog upitnika fokusira se na demografske podatke ispitanika kako bi se stvorila slika o
njihovim osobnim karakteristikama. Drugi dio anketnog upitnika usmjeren je na istraZivanje
stavova ispitanika prema poslovnoj etici, dok se tre¢i dio bavi pitanjem neeti¢nosti u radnom
okruzenju, primjecuje li se i prijavljuje te koliki je strah od posljedica, odnosno kako prijeciti
neeti¢nost u radnom okruzenju. Cetvrti se dio bavi i identifikacijom potencijalnih podrucja
unaprjedenja poslovne etike unutar organizacije. Takvim se strukturirani pristup omogucava

sistematizirano prikupljanje podataka i analizu klju¢nih alternativa koji se istrazuju u radu.

52



4.1.6. Metode statisticke analize

Na temelju prikupljenih podataka, koji su obradeni jednostavnom statistickom metodom,
oblikovana je anketa, odnosno anketni upitnik koji se dijelio u elektroni¢cnom obliku, putem e-
maila te drustvenih stranica poput Facebook-a, Instagram-a, WhatsApp-a i sli¢no. Google
Forms je platforma putem koje je kreiran anketni upitnik, dok su dobiveni odgovori analizirani

pomocu programa Microsoft Office Excel i SPSS — Statistical Package for the Social Sciences.

Pomocu deskriptivne statisticke analize, detaljnije se mogao razjasniti uzorak koji je bio
sudionik u ispunjavanju anketnog upitnika. U ovom istrazivanju uklju€uje izraCun prosjecnih
stavova prema poslovnoj etici za svaku generaciju, raspodjela odgovora na pojedino odredeno

pitanje 1 graficki prikaz demografskih karakteristika ispitanika.

Jednostavnom se statistickom metodom u ovome istraZivanju pokuSava donijeti zakljucak o
populaciji na temelju prikupljenih podataka. Primjenom razli¢itih statistickih metoda
provjerava se hipoteza, identificiraju statisticki znaCajne razlike te veze medu varijablama.
Ovaj primjer istrazivanja koristi se za utvrdivanja postojanja povezanosti izmedu demografskih

karakteristika ispitanika te njihovih stavova prema poslovnoj etici.

4.1.7. Valjanost i pouzdanost istrazivanja

Pouzdanost je klju¢na kada je rije¢ o znanstvenom istrazivanju. U ovom se diplomskom

radu provodi istrazivanje temeljno na pouzdanosti prikupljenih podataka.

Valjanost i pouzdanost istrazivanja osiguravaju se kroz pazljivo definirane metode prikupljanja
podataka i analize istih, Sto doprinosi osiguravanju kvalitete 1 vjerodostojnosti rezultata.
Metodologija istrazivanja u skladu je s preporukama priru¢nika za metodologiju istrazivackog

rada, $to dodatno potvrduje valjanost i pouzdanost prikupljenih podataka.

Valjanost se istrazivanja odnosi na to koliko je mjerenje uistinu to¢no i precizno. Instrument se
smatra valjanim ako je temeljen na prethodnim istrazivanjima, odnosno ako je oblikovan na
osnovu te literature. U ovome slu¢aju, anketni je upitnik kreiran koriste¢i informacije iz
istrazivanja Ethics Resource Center-a iz 2013. godine, kao i izvjestaju Generational Differneces

in Workplace Ethics.

Pouzdanost se istrazivanja odnosi na stabilnost 1 dosljednost rezultata u slucaju ponovljenog
istrazivanja. U kontekstu ovog istraZivanja, pouzdanost podataka se osigurava kroz primjenu
pouzdanih metoda prikupljanja 1 analize podataka te provodenje istraZivanja na
reprezentativnom uzorku. U slucajevima pouzdanih rezultata, moZe se sa sigurno$cu re¢i kako
nije rije¢ o slu¢ajnim rezultatima i mjerenjima, ve¢ o pouzdanim podatcima na temelju kojih se
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mogu donijeti zakljucci. Dakle, svako je pitanje u anketi pruzilo konkretni odgovor pomocu

kojeg se dolazi do rezultata o stavovima ispitanika.

4.2. Rezultati istrazivanja pripadnika generacija X i Y u Republici

Hrvatskoj

Ovaj ¢e dio diplomskog rada predstaviti rezultati istrazivanja provedenog medu
pripadnicima generacija X i Y u Republici Hrvatskoj. Kroz analizu prikupljenih podataka,
razmatrat ¢e se njihovi stavovi i percepcije o poslovnoj etici, kao i njihova spremnost za
prepoznavanje i prijavljivanje neeti¢nog ponasanja u radnom okruzenju. Uvod ¢e osigurati
pregled metodologije istrazivanja te prilagoditi, odnosno staviti u kontekst vaznost dobivenih
rezultata za razumijevanje dinamike poslovnog etickog ponasanja medu generacijama X 1Y u

Republici Hrvatskoj.

Anketni je upitnik ispunilo 331 ispitanik, a ti su ispitanici bili pripadnici generacije X ili
generacije Y, zaposlenici, za koje je upravo i ta anketa formirana kako bi se dobio uvid u
njihove stavove i razmisljanja prema poslovnoj etici. U nastavku slijedi tabelarni, graficki,

slikovni prikaz rezultata dobivenih istrazivanjem anketnih upitnikom.

Demografski pokazatelji ispitanika razvrstavaju se na osobna i poslovna obiljezja pojedinaca te

¢e biti tabelarno iskazani.

Tablica 4: Osobna obiljezja ispitanika

Generacija | Generacija Generacija
Ukupno Generacija
. X (1965.- | Y (1980.- | Ukupno Y
OBILJEZJA | ispitanika X (1965.-
1979.) 2000.) ispitanika (1980.-

ZavrSeno

obrazovanje:

osnovna $kola
srednja Skola

preddiplomski

strucni studij
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38 2 36 11,48% 2% 15,58%

59 14 45 17,82% 14% 19,48%

7 5 2 2,11% 5% 0,87%

Izvor: Izrada autorice prema vlastitom istrazivanju

Na temelju prikazanih demografskih podataka vidljivo je da je vecina ispitanika Zenskog roda,
njih 79,46%, dok muskarci ¢ine veliku razliku od ukupno 20,54% ispitanika. Ovaj se dio zbog
velike razlike moZe smatrati ogranicenjem istrazivanja, no ne smatra se velikom pogreSkom, na
taj se dio istrazivanja nikako ne moze utjecati. Podatci nam zapravo pokazuju kako vec¢ina Zena

u Republici Hrvatskoj razmislja 1 kakve stavove ima o poslovnoj etici.

Nadalje, primjecuje se kako je najvise odgovora prikupljeno od strane pripadnika generacije Y
ili takozvanih Milenijalaca, odnosno onih ispitanika koji su rodeni u razdoblju od 1980. do
2000. godine. Ta brojka iznosi 231 ispitanik od kojih je 78,79% pripadnica Zenskog spola, a tek
21,21% muskog spola. Pripadnici generacije X ispunili su anketni upitnik u broju od 100
ispitanika, u kojem istrazivanju opet prednjace pripadnice Zenskog spola (81%) u odnosu na
muskarce (19%). U svakom je sluc¢aju uvijek manji broj muskih ispitanika u odnosu na Zenski
populaciju ispitanika. Prema sljede¢im demografskim podatcima uvida se kako veliki broj
ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu (57,11%), od kojih najviSe takoder pripada generaciji X
(71%). Nakon ispitanika sa zavrSenom srednjom Skolom slijede ih oni sa zavrSenim diplomskim
studijem (17,82%), zatim sa zavrSenim preddiplomskim sveuciliSnim studijem (11,48%) 1
preddiplomskim stru¢nim studijem (9,06%). Najmanji broj ispitanika zavrSilo je
poslijediplomski studij ili doktorat (2,11%) te ih slijede oni sa samo zavr§enom osnovnom
Skolom (2,42%). Jednak je redoslijed za zavrSeno obrazovanje i1 za generaciju Y. Istice se 1
¢injenica da su i za generaciju X i za generaciju Y najveci broj ispitanika oni sa zavr§enom
srednjom Skolom, po ¢emu se moZze re¢i kako nema prevelikih odskakanja u obrazovanju
obzirom na generacijske razlike. Iako se vide velike postotne razlike kod generacija X 1Y u
pogledu zavrSetka studija, odnosno fakulteta. Uvida se kako veci broj ispitanika generacije Y u
viSe sluCajeva zavrSava fakultet u odnosu na generaciju X. Dakle, ispitanici generacije Y
zavrSavaju preddiplomski stru¢ni studij za 8,69% viSe u odnosu na generaciju X, preddiplomski
sveucili$ni studij za 13,58% te diplomski studij za 5,48% viSe ispitanika. Jedina je razlika Sto
je vise ispitanika generacije X zavrSilo poslijediplomski studij ili doktorat (5%) u odnosu na

generaciju Y (0,87%), no to se ne broji kao neka prevelika razlika.
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Tablica 5: Poslovna obiljezja ispitanika

Ukupno | Generacija | Generacija | Ukupno | Generacija | Generacija

ispitanika ispitanika X Y

Radno

iskustvo:

Izvor: Izrada autorice prema vlastitom istrazivanju

Za Milenijalce je ve¢ utvrdeno kako vole viSe uciti 1 napredovati na poslu uz svoje osobne
uspjehe na koje zele da ih se potice 1 motivira kako bi dostigli poslovni uspjeh koji ¢e im pruzati
1 osobno zadovoljstvo. Za generaciju X se kaze kako su takoder spremni na nova znanja, no
potrebno m je malo viSe truda te nisu toliko slobodni u odnosu na generaciju Z, te im je potrebna
mala doza autoriteta. Prema poslovnim zabiljezenim obiljezjima, najviSe je ispitanika koji
imaju radno iskustvo od 5 do 10 godina (50,45%), od Cega ih je 95% pripadnika generacije X,
a 31,17% pripadnika generacije Y, Sto se 1 podrazumijeva, obzirom da ispitanici generacije X
imaju 1 viSe godina. Za sve ostale prijedloge radnog iskustva prednjaci generacija Y. Nakon
radnog iskustva od 5 do 10 godina gdje je viSe ispitanika generacije X, slijede ih, ali u generaciji
Y oni sa radnim iskustvom od 1 od 5 godina (33,33%), dok ih najmanje je sa radnim iskustvom
od godinom dana i manje (19,05%), te oni sa radnim iskustvom od 10 ili viSe godina (16,45%).
Iako bi bilo logi¢no da u radnom iskustvu od 10 i viSe godina prednjaci generacija X (2%), u
ovom je slu€aju istrazivanja ipak prevagnula raznolikost ispitanika pa je s toga u ovom slucaju
vodeca generacija Y. Na veliku razliku radnog iskustva generacije X u radnom iskustvu od
godine dana ili manje (1%), te od 1 do 5 godina radnog iskustva (2%), prevladava logika zbog

dobne granice generacije koja razmatra generacije od 1965. do 1979. godine.

U nastavku rada biti ¢e prikazani rezultati istraZivanja, odnosno anketnog upitnika, u obliku

grafikona i tablica. Dakle, istraZzuje se znacenje poslovne etike prema generacijama te uocavanje
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neeti¢nosti na radnom mjestu prema generacijskoj razlici generacija X i Y u Republici
Hrvatskoj. Analiza je napravljena na nac¢in da se uoce razlike izmedu ispitanika generacije X,
kojih je u ovoj anketi pristupilo 100, i generacije Y koji je pristupilo 231. Na temelju tih

podataka svako je anketno pitanje analizirano zasebno prema te dvije skupine.

Graf 1: Poznavanje definicije, uloge i vaznosti poslovne etike pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Jeste li upoznati s definicijom, ulogom i vaznosti poslovne etike?

100.00

o°

80.00

o\°

60.00

o°

40.00

o°

20.00

o\°

Generacija X Generacija Y

m DA mNE

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Prikazom Grafa 1., moZe se uociti kako najveci broj ispitanika daje pozitivan odgovor na pitanje
poznavanja definicije, uloge kao 1 vaznosti poslovne etike. Dakle, ve¢ina je upoznata sa glavnim
pojmom ovog istrazivanja Sto je od iznimne vaznosti za dalji tijek istrazivanja. Od ukupno 100
ispitanika generacije X, ¢ak njih 84% odgovorilo je sa ,,da“ na postavljeno pitanje, dok njih
16% nije upoznato sa znaCenjem poslovne etike. Kod generacije Y, od 231 ispitanika, njih
69,70% dalo je pozitivan odgovor na postavljeno pitanje, dok je njih 30,30% negiralo znanje o
poslovnoj etici. Obzirom da je rije¢ visSe od polovice kod generacije X, kao i generacije Y,
podatci prikazuju priblizan broj znanja ispitanika o poslovnoj etici kod obje generacije.
Generacija X je starija generacija, generacija rodenih prije 1980. godine, kada se etika u
poslovanju nije toliko uvazavala i1 provodila kao §to je to danas i sa danaSnjim generacijama.
Generacija X idalje su zaposlenici koji stignu uciti i otkriti §to im to zapravo sve poslovna etika
danas dopuSta na radnom mjestu, a $to ne. Rezultat je realistican. Generacija Y je nova
generacija, rije¢ je o mladim ljudima koji su rodeni s vremenom razvitka eti¢nosti u poslovanju

1 koji znaju svoja prava, ali 1 prava na poslu. Gotovo je zaCudujuce kako rezultat nije 100%, no
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postoji vjerojatnost da je rije¢ o najmladim pripadnicima generacije X koji tek uce o poslovanju,

kao i samoj poslovnoj etici.

Tablica 6: Znacenje poslovne etike prema generacijama X i Y u Republici Hrvatskoj

Sto za Vas predstavlja
poslovna etika?

28,00% 16,88%
26,00% 38,10%
17,00% 16,02%
4,00% 1,73%
2,00% 0,86%
19,00% 22,51%
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4,00% 3,90%

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Na temelju podataka prikazanih u Tablici 6 i pitanju ,.Sto za Vas predstavlja poslovna etika?*
odgovori su oznacavali sljedece: pripadnici generacije X najviSe su oznaka dali na predlozen
odgovor ,,Slijediti moralne principe i vrijednosti u svim poslovnim odlukama i aktivnostima®,
odnosno njih ¢ak 28%. Generacija je Y najvise odabirala ponudeni odgovor ,,Temelj poStenog
i odgovornog poslovanja, §to ukljucuje transparentnost, integritet i postivanje svih relevantnih
zakona 1 propisa‘, njih 38,10%. To je ujedno 1 drugi po redu odabrani odgovor generacije X
(26,00%). Prema ostatku podataka iz tablice uvida se kako generacija X 1 generacija Y na isti
ili sli¢an nacin ima predvideno znacenje poslovne etike, odnosno onoga §to ono za njih
predstavlja. Slijede th odgovori; ,,PoStovanje ljudskih prava i raznolikosti, te osiguravanje
sigurnog 1 pravednog radnog okruzenja* gdje je njih 19% odabralo ovo pitanje kod ispitanika
generacije X, te 22,51% kod generacije Y, zatim ,Pravednost prema svim dionicima,
ukljucujuéi zaposlenika, kupce, dobavlja¢e 1 zajednicu u kojoj poslujemo.“, gdje je broj
ispitanika generacije X na ovaj odgovor izrazen u 17%, dok je kod generacije Y to 16,02%.
Analizom ovih odgovora dolazi se do zakljucka kako je generaciji X prije svega najvaznije
slijediti 1 poStivati pravila koja se nadovezuju na poslovnu etiku, dok je za generaciju Y, prije

svega, najbitnije medusobno postivanje u radnom okruzenju.
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Graf 2: Poslovna etika je kljucni ¢imbenik za uspjesno vodenje poslovnog sustava pripadnika generacija XiY u

Republici
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87.88%

GENERACIJA X

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

GENERACIJA Y

E DA ENE

Na pitanje ,,.Smatrate li da je poslovna etika klju¢ni ¢imbenik za uspjesno vodenje poslovnog

sustava?*‘ uo€ljivo je kako generacija X 1 generacija Y razmisljaju jednako — 83% ispitanika

koji pripadaju generaciji X tvrde da poslovna etika zaista jest klju¢an ¢imbenik za uspjesno

vodenje poslovnog sustava, dok gotovo 90% ispitanika generacije Y (87,88%) tvrdi isto.

Manjina koja se ne slaze s ovom izjavom predstavlja 17% ispitanika generacije X, te 12,12%

generacije Y. lako se nisu svi zaposlili u doba istih poslovnih pravila i jednakim tempom

uvodenja poslovne etike u poslovanje, obje generacije smatraju kako je izuzetno bitna za uspjeh

u daljem poslovanju. Ne samo da je bitna, pitanje koje glasi navodi da je ,.kljucni ¢imbenik*

stoga se uvida oslanjanje zaposlenika na poslovnu etiku, odnosno pruZanje bolje buduénosti u

poslovanju odredenih im poslovnih objekata.
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Graf 3: Eticki kodeks u poduzecu pripadnika generacije X i Y u Republici Hrvatskoj

Ima li VaSe poduzece eticki kodeks?
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Utvrdeno je kako je vecina ispitanika obje generacije upoznata definicijom i ulogom poslovne
etike, isto tako najvisi je potvrdnih odgovora na pitanje ,,Jma li VaSe poduzece eticki kodeks?*
generacije X (53%) 1 generacije Y (61,47%). No, njih ¢ak 35,00% kod generacije X 1 29% od
generacije Y uopce ne znam posjeduje li poduzecée u kojem posluju eticki kodeks, Sto je
zabrinjavajuca statistika. Jednako su zabrinjavaju¢i podatci da je njih 12% od generacije X te
9,52% generacije Y sigurno kako njihovo poduzeée nema eticki kodeks. Dakle, grupaciji sa
negirajuéim odgovorima vjerojatno nije ni predstavljen eticki kodeks kojeg bi se trebali
pridrZzavati tijekom radnog vremena i u radnom prostoru. Statistika pokazuje podjednake

rezultate kod obje generacije.
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Graf 4: Poznavanje etickog kodeksa i politike organizacije pripadnika generacije X 1 Y u Republici Hrvatskoj

Koliko ste upoznati s kodeksima etike i politikom VaSe organizacije?

Generacija Y 49.78% 14.29%16.025% %
Generacija X C 38.00% 21.00% 19.00% %

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

Djelomic¢no upoznat/a Potpuno neupoznat/a

Potpuno upoznat/a Slabo upoznat/a

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podatak

Dakle, obje su generacije ve¢inom upoznate sa zna¢enjem etickog kodeksa, kao 1 toga ima li
organizacija u kojoj rade eticki kodeks. Na temelju sljedeceg pitanja prilozeno je kako je najveci
broj ispitanika generacije X (38%), kao 1 generacije Y (49,78%) djelomi¢no upoznat s
kodeksima etike 1 politikom organizacije u kojoj posluju. Iz toga se moze razaznati kako
zapravo nisu sigurni §to uopce vrijede kao pravila poslovne etike u poduzeéu u kojem su
zaposleni. Od ostalih podataka vidljivo ja kako je najmanji broj glasova dobio odgovor ,,slabo
upoznat/a“ kod generacije X (19%), dok je kod generacije Y najmanje ispitanika potpuno

neupoznato s etiCkim kodeksom 1 politikom pripadajuce organizacije (14,29%).
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Graf 5: Postupanje u skladu s etickim nacelima pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Postupaju li VasSe kolege u skladu s eti¢ckim nacelima koja se odnose
na gradnju zajedniStva, pokazivanje iskrenosti, pravde, poStovanje
drugih, sluZenje drugima?

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% o o
Generacija X Generacija Y
H DA 29.00% 46.75%
NE 24.00% 25.97%
NISAM SIGURAN/NA 47.00% 27.27%

H DA NE NISAM SIGURAN/NA

Izvor: Izrada autorice prema prikupljenim podatcima
Na pitanje postupaju li kolege ispitanika u skladu s etickim nacelima koja se odnose na gradnju
zajedniStva, pokazivanje iskrenosti, pravde, postovanje drugih i sluZenje drugima odgovori su
sljedeci: 47% ispitanika generacije X nije sigurno u to postupaju li njihove kolege u skladu s
etickim nacelima na radnom mjestu, dok ispitanici generacije Y tvrde kako njih 46,75% zaista
postupa u skladu s navedenim nacelima. Ovdje vidimo veliki odmak u postotcima odgovora
izmedu generacija X 1Y. Obrat je 1 sljedeci; ispitanici generacije X u 29% slu€ajeva vjeruju da
njihovi kolege postupaju u skladu s etickim nacelima, dok ispitanici generacije Y u 27,27%
sluc¢ajeva nisu sigurni u isto. Gotovo Cetvrtina ispitanika u obje generacije tvrdi da njihove
kolege ne postupaju u skladu s eti¢kim nacelima. Ovakav prikaz odgovora nam pokazuje kako
pripadnici generacije Y imaju bolji odnos s kolegama u odnosu na pripadnike generacije X, koji

se dvoume oko toga je li ponaSanje njihovih kolega eticki ispravno.
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Graf 6: Neeti¢ni zahtjevi nadredenih pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Cinite li stvari za koje smatrate da nisu eti¢ne, ako to Va§ nadredeni
traZzi od Vas?

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%

0.00% 5.00% 11.26%
Generacija X Generacija Y
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Vjerojatnosti da svaki nadredeni u nekoj od organizacija imaju eticki pristup prema svojim
zaposlenicima je osrednja, no svakako bi tako trebalo biti. Cesto nadredeni imaju neke zahtjeve
od svojih zaposlenika za koje netko nece smatrati da su eticki ispravne, odnosno one zaista to 1
nisu. Prema sljede¢im podatcima uvida se kako ve¢ina ispitanika ne Cini stvari koje smatra
neetiénima, a koje nadredeni trazi od njih: kod ispitanika generacije X to je 57%, a kod
ispitanika generacije Y 62,77%. Ipak, njih 38% kod generacije X te 25,97% kod generacije Y
to ¢ini ponekad. Naravno, tu je 1 postotak od 5% generacije X te 11,26% kod generacije Y koji

to ipak ¢ine ako se od njih zatrazi, bez obzira na privatne stavove kako ti postupci nisu eticni.

64



Graf 7: Pridavanje na vaznosti etickim vrijednostima u poslovnom okruzenju pripadnika generacija X i Y u

Republici Hrvatskoj
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Linearnim mjerilom podataka, gdje 1 predstavlja vrlo visku vaznost, a 5 vrlo nisku, dobiveni
su podatci kako generacija X najvise (34%) pridaje vrlo visku vaznost etickim vrijednostima u
poslovnom okruzenju, dok je kod generacije Y to ipak nesto nize, odnosno pod rednim brojem
2 (visoku) po vaznosti od 29,44%. Podatci su priblizni, po ¢emu se moze zakljuciti kako
ispitanici obje generacije pridaju vrlo visoku do visoku vaznost etickim vrijednostima u
poslovnom okruzenju. Ipak, za njih 7% pripadnika generacije X te 5,19% pripadnika generacije

Y ne pridaje nikakvu vaznost etickim vrijednostima u poslovanju.
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Graf 8: Susretanje sa situacijama koje izazivaju moralne dileme na radnom mjestu pripadnika generacije X 1Y u

Republici Hrvatskoj

Koliko se ¢esto susrecete sa situacijama koje izazivaju moralne dileme
na radnom mjestu?
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

U poslovanju se nekada susre¢emo sa situacijama koje mogu izazivati moralne dileme. Jedno
od pitanja u sklopu ovog istraZivanja bilo je upravo to. NajviSe je pripadnika generacije X (43%)
i generacije Y (42,86%) odgovorilo kako se povremeno susrece sa situacijama koje im izazivaju
moralne dileme na radnom mjestu. Rije¢ je o situacijama za koje nisu sigurni jesu li ispravne,
ali isto tako ni da su neispravne. Prema sljede¢em broju postotaka odgovora vidljivo je kako se
28,14% ispitanika generacije Y te 25% ispitanika generacije X rijetko susreée sa takvim
situacijama. Njih se 18% kod generacije X Cesto susrece sa navedenim situacijama, a 15,58%
kod generacije Y. Onih koji se nikada nisu susreli sa situacijama koje izazivaju moralne dileme
na radnom myjestu je zabrinjavajuce mali postotak od 2% kod generacije X, dok je to kod
generacije Y 5,63%. Izgledi ovih postotaka daju zabrinjavajuce rezultate kod obje generacije.
Ocito dana$nje poslovanje nije ono Sto su ispitanici zamisljali kada su citali eticki kodeks

organizacije.
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Graf 9: Stanje u poslovnom okruzenju u Republici Hrvatskoj prema generacijama X i Y u Republici Hrvatskoj

Smatrate li da se u posljednjih nekoliko godina, osnazivanjem poslovne etike u
Republici Hrvatskoj, stanje u poslovnom okruzenju poboljsalo?

A

A

.00%| NE
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EDA 24.00% 41.13%
ENE 76.00% 58.87%

Izvor: Izrada autora na temelju prikupljenih podataka

Kao §to je ve¢ navedeno, smatra se kako se stanje poslovne etike u svijetu osnazilo, poboljSalo,
razvilo na neki nac¢in. Jednak su razmisljanja 1 za Republiku Hrvatsku. No prema sljede¢im
podatcima, ispitanici koji su sudjelovali u ovom upitniku se ne slazu s time. Dakle, 76%
ispitanika pripadnike generacije X smatra kako se osnazivanjem poslovne etiku u Republici
Hrvatskoj kroz posljednjih nekoliko godina stanje u poslovnom okruZenju nije nimalo
poboljsalo. Sli€énog su razmisljanja i pripadnici generacije Y gdje se njih 58,87% slaZe kako se
stanje poslovne etike u Republici Hrvatskoj nije poboljSalo. Ipak, 24% pripadnika generacije X

141,13% pripadnika generacije Y misle kako se stanje poboljsalo ili ide na bolje.

67



Graf 10: Sklonost prihvacanja etickih normi na radnom mjestu prema generacijama X i Y u Republici Hrvatskoj

Jesu li Vasi kolege, iz iste generacije, skloni prihvaéanju etic¢kih
normi na radnom mjestu?

100%

Generacija X Generacija Y

DA ®mNE m®mNISAM SIGURAN/NA

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Sljedece se pitanje baziralo na pojedince pripadnika svake od ispitanih generacija, kojim se
htjelo saznati kakvo razmi$ljanje imaju o svojim kolegama u radnom prostoru obzirom na
generacijske sli¢nosti. Kona¢no, pitanje je bilo sljedece: ,,Jesu li Vase kolege, iz iste generacije,
skloni prihvac¢anju etickih normi na radnom mjestu?“. Ispitanici pripadnici generacije X nisu
sigurni jesu li njihovi kolege skloni prihvacanju etickih normi na radnom mjestu (44%), dok ih
37% tvrdi da njihovi kolege prihvacaju eticke norme u radnom okruzenju. Pripadnici generacije
Y u najvecem broju slucaja (43,72%) dali su pozitivan odgovor na postavljeno pitanje, dok
nesSto manji broj njih (42,42%) ipak nije sigurno u isto. Najmanji postotak negativnih odgovora
koji se dobije rezultatima obje generacije, govori kako u vecini sluCajeva postoji eticka

kolegijalnost u radnom okruzenju.
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Graf 11: Postivanje na radnom mjestu prema generacijama X i Y u Republici Hrvatskoj

Smatrate li da se u poslovnom okruZenju vise isti¢e posStovanje
kolega od strane generacije X ili generacije Y?
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Nadovezujuci se na prethodno pitanje koje se tice postivanja etickih normi u radnom okruzenju
prema svakoj od generacija, ovo se pitanje tice osobnih stavova pripadnika obje generacije
obzirom da se nalaze u medugeneracijskim radnim okruzenjima. Na pitanje da li se u
poslovnom okruzenju vise isti¢e postovanje kolega od strane generacije X ili generacije Y,
ispitanici pripadnici generacije X smatraju kako su viSe postovanja dobili od kolega pripadnika
generacije X (74%) u odnosnu na kolege koje pripadaju generaciji Y (26%). Ispitanici
pripadnici generacije Y podjednako su dali glasove za kolege obje generacije. U njihovom
sluc¢aju 58,38% osjeca vece postovanje od strane generacije X, dok 47,62% smatra da se viSe
istice poStovanje generacije Y. U oba slucaja uvidaju se veci rezultati za generaciju X koja se u
poslovnom okruZenju ocito viSe isti€e po postivanju svojih kolega, neovisno o generacijskoj
razlici. Starije generacije ¢esto znaju komentirati kako se kod mladih danas ne istice nikakvo
postovanje, no prema podatcima iskazanih ovom anketom moze se re¢i kako je rije¢ o
generacijskom jazu i1 ne prihvacanju novih razmisljanja 1 novih postupaka u poslovanju.
Postovanje je ipak viSe iskazano od generacije X, drugacije razmi$ljanje ne znaci ne postivanje
razmiSljanja drugih, odnosno starijih generacija gdje se ovim anketnim upitnikom daju jasni

rezultati.
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Graf 12: Utjecaj generacijskih razlika na interpretaciju poslovne etike u radnom okruZenju prema generacijama

X1Y u Republici Hrvatskoj

Smatrate li da generacijske razlike utjeCu na interpretaciju poslovne
etike u radnom okruzenju?

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% 4
0.00%
Generacija Genercija Y
X
B Da, umjereno 55.00% 53.68%
mDa, znatno 31.00% 32.90%
Ne, ne primjecujem 14.00% 13.425%
utjecaj

EDa, umjereno MDa, znatno ENe, ne primjecujem utjecaj

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Dolazi se do zakljucka kako moraju postojati razlike u razmisljanju dvije razli¢ite generacije u
radnom okruzenju. Upravo se sljede¢im pitanjem Zeli saznati u kojoj mjeri te razlike utjeCu na
interpretaciju poslovne etike u poslovnom, odnosno radnom okruzenju. Obje generacije isticu
kako su generacijske razlike, odnosno njihov utjecaj na interpretaciju same poslovne etike u
poslovanju umjereno istaknute (generacija X 55%, generacija Y 53,68%). Ispitanici generacije
X smatraju da se u 31% slu¢ajeva to znatno primjecuje, dok ispitanici generacije Y isto smatraju
u 32,90% slu€ajeva. To je potpuno razumljivo. Razli¢ite generacije pridonose razli¢itim
idejama i savjetima, pa tako i svojim izlaganjima o poslovnoj etici i postupcima kojima se isticu.
Tako da se samo u 14,00% slucajeva generacija X slaZe kako se to uopc¢e ne primjecuje, dok
pripadnici generacije Y to misle u 13,42% slu¢ajeva. Obzirom da je razlika u ispitanicima 100-

231 ispitanik zakljuc€uje se kako je rije¢ o gotovo istim rezultatima za obje generacije.
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Graf 13: Svjedocenje krsenju, odnosno zaobilaZenju pravila organizacije pripadnika generacija X i Y u Republici

Hrvatskoj

Jeste li ikada svjedocili krSenju, odnosno zaobilaZenju pravila
organizacije?

19.91%

Generacija Y

Generacija X

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Nisam siguran/na mNe, nikada mDa, nekoliko puta mDa, cesto

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Na pitanje jesu li ispitanici svjedocCili krSenju, odnosno zaobilazenju pravila organizacije
odgovori generacija su glasili: vise je od 50% ispitanika obje generacije odgovorili da jesu, 1to
nekoliko puta, od ¢ega je neSto viSe ispitanika svjedocilo kod pripadnika generacije X (53%)
naspram generacije Y (52,81%). Kod rezultata ispitanika generacije X, isti broj ispitanika tvrdi
kako nije sigurno jesu li svjedocili (18%) ili Cesto svjedoci krSenju ili zaobilaZenju pravila
organizacije (18%). Kod generacije Y 19,91% ispitanika nije sigurno jesu li to bila krSenja
pravila organizacije. Pripadnici generacije X samo u 11% slu¢ajeva nikada nisu bili svjedoci

zaobilaZenja pravila organizacije, dok ta brojka kod pripadnike generacije Y iznosi 14,72%.
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Graf 14: Prijava neeti¢nog ponasanja pripadnika generacija X 1 Y u Republici Hrvatskoj

Jeste li ikada prijavili neeti¢no ponasanje u poslovanju?

Generacija Y 33.33%
3.
Generacija X 35.00%
4.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Generacija X Generacija Y
EDa, uvijek 4.00% 3.90%
ENe, nikada 54.00% 46.75%
WNisam primjetio/la 7.00% 16.025%
neetic¢no ponaganije
Ponekad da, ponekad 35.00% 33.332

ne

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Nakon detaljnijeg pregleda zapazanja odnosno svjedoCenja krSenja pravila organizacije u
poslovanju, prikazanim grafikonom vidljivo je kako je rijetko tko prijavljivao ponaSanja za koja
smatra da nisu u skladu s poslovnom etikom organizacije. Vidljivo ja kako u obje generacije
najveci broj odgovora iznosi na odgovor ,,ne nikada* (generacija X 54%, generacija Y 46,75%),
dakle nisu prijavljivali ono $to se smatra neeti¢nim ponasanjem na radnom mjestu. Temeljem
ovih podataka realna je slika da ¢e vecina ispitanika nece reagirati ako uoci neeti¢no ponasanje.
Prema sljedecoj analizi 35% ispitanika generacije X te 33,33% ispitanika generacije Y tek ce
ponekad reagirati na uoceno neeti¢no ponaSanje te prijaviti. Neki od njih (generacija 7%,
generacija Y 16,02%) nisu ni niti primijetili takvo ponaSanje na radnom mjestu ili ga ne zele
vidjeti. Najmanyji je broj ispitanika odgovorio kako bi ipak prijavio neeti¢no ponaSanje, odnosno
da to i uvije rade kada ga uoce (generacija X 4%, generacija Y 3,90%). Nema neke vece razlike
u postotcima pa se prema tome istice jednak hrabrost kod obje generacije u sluc¢aju potrebe za

prijavljivanjem, a u sljedecoj tablici biti ¢e vidljivo i kome bi tavo ponasanje prvo prijavili.
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Tablica 7: Kome je prijavljeno uoceno neeti¢no ponasanje pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Ako jeste, kome ste prijavili
neeti¢no ponasanje?

5,00% 2,60%

11,00% 6,06%
28,00% 29,44%
56,00% 61,90%

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Nakon uocenog neeticnog ponasanja u radnom okruzenju, i nakon $to je je pojedinac odlucio
takvo ponaSanje 1 prijaviti, najveci broj ispitanika kod generacije X (28%), ali i kod generacije
Y (29,44%) odlucuje se na prijavu nadredenom, odnosno vodi tima ili koordinatoru projekta.
Nakon toga najviSe njih odluCuje prijavljivati viSem menadZmentu (generacija X 11%,
generacija Y 6,06%) te je na posljednjem mjestu prijava vanjskoj agenciji (generacija X 5%,
generacija' Y 2,60%)kao Sto su na primjer razne DrZavne institucije. Ipak, najveci broj ispitanika
ipak nikada nije prijavljivao, $to je videno 1 u prethodnom grafikonu, u ovom slucaju prikaza

56% ispitanika generacije X 1 61,90% ispitanika generacije Y.
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Graf 15: Prisutnost osjecaja osude ili odbaéenosti od radne okoline nakon prijave neeticnog ponasanja pripadnika

generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Jeste li nakon prijave neeticnog ponasanja u radnom okruZenju stekli
prisutnost osjecaja osude ili odbacenosti od radne okoline?

100.00%
80.00%
74.0

60.00% 80.95
40.00%
20.00% 26.00% e 19.05% L
0.00%

Generacija X Generacija Y

DA mNE

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Prilikom ovog upita vjeruje se kako su negativno odgovorila osobe koje nisu prijavljivale
neeticna ponasanja ili ostali koji nisu osjecali osudu u radnom okruzenju nakon prijave, sto je i
glavno pitanje na grafikonu 15. Dakle, negativni odgovori generacije X izrazeni su u postotku
od 26% ispitanika koji su dali odgovor ,,ne*, dok je generacija Y na isti odgovor dala oznaku
od 19,05%. Od onih koji su prijavljivali neetiéno ponasanje 1 koji su osjecali osudu kolega
nakon toga ili koji imaju osjecaj da bi se ta osuda i dogodila ako se odlu¢e na prijavu je vecina;
74% kod ispitanika pripadnika generacije X te 80,95% ispitanika generacije Y. U navedenim
podatcima ne mogu se uvidjeti relevantni podatci obzirom da je prilikom izrade upitnika
izostavljeno/zaboravljeno ponuditi odgovor ,nisam prijavljivao/la®. No razumljivo je ako
ispitanici koji su kra¢e zaposleni mogu osjecati osudu od strane kolega jer jo§ nisu dovoljno
upoznati s njima te ne znaju koja ¢e im reakcija biti prva te hoce li ga prihvatiti ili odbaciti, jesu
1i njihovi postupci u ispravni ili ne. Svako bi se neetino ponasSanje trebalo kaznjavati, a prijave

nagradivati.
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Graf 16: ,,Cilj opravdava sredstvo u poslovnom okruzenju pripadnika generacije X i Y u Republici Hrvatskoj
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Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Pripadnici obje generacije nisu prihvatili izreku ,,Cilj opravdava sredstvo* pozitivno. Pripadnici

generacije X u vecem broju negiraju ovu izreku (71%), smatraju da u poslovanju treba biti

posten, naspram ispitanika generacije Y koja jednako u ve¢em broju negira ovu izreku

(59,31%), ali neki su spremni prekrSiti neka od pravila kako bi ostvarili vlastite poslovne

ciljeve. 22,08% koji pripadaju broju ispitanika generacije Y nije sigurno, odnosno ne znam slaze

li se s navedenom izjavom ili ne, dok isto tvrdi generacija X u 17% slucajeva. Ipak generacija

Y prednjaci u tome da se slazu s time da cilj moze opravdati sredstvo (18,61%), dok je za

generaciju X to puno manji postotak ispitanika (12%). Milenijalci su skloniji pronalaZzenju

postupaka kojim ¢e ostvariti vlastite poslovne ciljeve, kao Sto ¢e opravdati ako drugi misle isto

1 Zele na taj nacin do¢i do cilja.
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Tablica 8: Alati koji su pozeljni kako bi se smanjila neeti¢nost na radnom mjestu pripadnika generacija X iY u

Republici Hrvatskoj

Za koje alate smatrate
da su poZeljni u radnom

okruZenju kako bi se Generacija X Generacija Y
smanjila neeti¢nost
ponasanja?
Standard1' 1 p9}1t1ke 33.00% 37.66%
organizacije

Trening za osvjeStavanje

prihvatljivog etickog 48,00% 46,32%
ponasanja

Eticki kodeks 62,00% 55,41%

Mogucénost anonimne 0 .

- 38,00% 51,08%

Proqenj}vvanje ?adne 25.00% 25.97%
uspjesnosti

Disciplinski postupci 36,00% 46,75%

Iskazane organizacijske
27,00% 22,94%

vrijednosti

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podatka

Postoji mnogo ,,alata” koji se mogu koristiti u poslovanju kako bi se poboljSalo ponasanje
zaposlenika na radnom mjestu, odnosno kako bi se smanjila nepozeljan neeti¢nost ponasanja.
Kao najpozeljniji alat izrazen za koriStenje smanjenja neeti¢nosti na radnom mjestu je eticki
kodeks koje obje generacije u vecini slucajeva vide kao najbolje rjeSenje (generacija X 62%,
generacija Y 55,41%). Nadalje, kao sljede¢e najbolje rjeSenje generacija X vidi treninge za
osvjeStavanje prihvatljivog etickog ponasanja (48%), Sto je po generaciji Y na tre¢em mjestu
najbolje izabranih alata (46,32%). Generaciji Y je na drugom mjestu (51,08%) najboljeg
rjeSenja ipak mogucnost za anonimnu prijavu neeti¢nog ponasanja. Prema sljede¢im podatcima
vidljivo je kako je generaciji X bitno da se usvoje znanja o tome S§to je ispravno, odnosno
prihvatljivo neeti¢no ponaSanje, dok generacija Y ipak to radije Zeli prvo prijaviti, to je sljedec¢i
postupak generacije X (38%), i to anonimno. Sljede¢i postupak generacije Y bilo bi
poduzimanje disciplinskih postupaka (46,75%), a tek onda uklju¢ivanje u treninga za

osvjeStavanje prihvatljivog etickog ponaSanja. Dakle, generacije Y prvo Zeli poduzeti sve §to je
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u mogucnosti da se ta osoba kazni, a tek nakon toga, ako ne bude rezultata uvidjeti na to sto je
uopce prihvatljivo etiCko ponasanje. Poduzimanje disciplinskih postupaka za generaciju X tek
je na Cetvrtom mjestu Sto zapravo ukazuje na to koliko su spremni uloziti prije ,,bacanja u
vatru®. Nadalje, alat koji u pribliznoj mjeri zele koristiti obje generacije su postivanje standarda
i politike organizacije (generacija X 33%, generacija Y 37,66%). Iskazane radne vrijednosti
uzimaju pretposljednje mjesto po generaciji X (27%) alata kojeg bi voljeli iskoristiti u
rjeSavanju neeticnosti u poslovanju, dok je za generaciju Y to posljednje $to bi primijenili (
22,94%). Uziskazane radne vrijednosti, obje generacije smatraju da procjena radne uspjesnosti
nema preveliki utjecaj u smanjenju neetickog ponaSanja u radnom okruzenju (generacija X
25%, generacija Y (25,97%). Organizaciji bi svakako u potencijalu trebalo biti upoznavanje
svojih zaposlenika, kao 1 naglasavanje svih postupaka koji se smatraju neeticnim u radnom

okruzenju.

Tablica 9: Faktori za ohrabrenje prijave neeticnog ponasanja pripadnika generacija X 1 Y u Republici Hrvatskoj

KO‘.'.‘ bi Vas fi}lfton Ohl’a?l‘ll'l “a Generacija X Generacija’Y
prijavu neeticnog ponasanja?
Postojanje etlckog §§VJetn1ka u 37.00% 45.45%
organizaciji
Orgamzacggntgizj}g{uje eticko 36,00% 39.83%
Sigurnost ostanka na radnom mjestu 57,00% 71,00%
Provodenpvsankcuavlh kazm za 72,00% 66.23%
neeticno ponasanje

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

Faktori za ohrabrivanje prilikom prijave neeti¢nog ponasSanja koje bi pojedinci pripadnici obje
generacije izabrali itekako se razlikuju, ali su jako dobro prihvaéeni svaki od navedenih
prijedloga. Prema dobivenim rezultatima, pripadnike generacije X najvise bi ohrabrilo kada bi
se za svakog prijavljenog provodile sankcije ili kazne za takvo, neeti¢no ponasanje (72%).
Nadalje izuzetno im je bitno kako ta prijava ne bi utjecala na njihov ostanak na radnom mjestu
(57%), a tek nakon toga, u najmanjoj mjeri postojanje etiCkog savjetnika u organizaciji (37%)
te politika kojom bi organizacija nagradivala eticko ponaSanje (36%). lako je generaciji X
najbitnije da pocinitelji budu kaZnjeni, novije generacije, pripadnici generacije Y ponajprije ¢e
gledati na to hoce li im radno mjesto ostati osigurano (71%), a tek im je nakon toga bitno da
okrivljenik snosi sankcije (66,23%). Postupci koji bi ih najmanje ohrabrili isti su kao i kod
generacije X, samo izrazeni u neSto ve¢em broju. Ovo se moze sagledati kao pozitivno za
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poslovanje jedne organizacije jer nijednoj od ispitanih generacija nagrade ne znace nista ako to
znac¢i gubitak radnog mjesta i ako se nece niSta poduzeti kako bi se onima koji postupaju
neeticki nece dati neka kazna koja ¢e ih upozoriti na to da je etiCnost na radnom mjestu prije

svega najbitnija za dalji rad i pravedno poslovanje.

Graf 17: Prijava neeti¢nog ponaSanja zakonodavnim tijelima ukoliko postoji mogucénost ostanka bez posla

pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Biste li prijavili neeti¢no ponasanje zakonodavnim tijelima
ukoliko postoji moguénost ostanka bez posla?
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0.00%

Generacija X Generacija Y

Izvor: Izrada autorica na temelju prikupljenih podataka

Hrabrost je klju¢an ¢imbenik kod same prijave neeti¢nog poslovanja u radnom okruzenju, no
Sto ¢e generacije uciniti ako bi ih €in prijavljivanja neeti¢nog ponasanja zakonodavnim tijelima
ostavio bez sigurnog radnog mjesta? Prema istrazivanju, generacije su odgovorile sljedece;
62% ispitanika generacije X sigurni su kako to ne bi ucinili ukoliko bi posljedica bila ostanak
bez posla. Jednako tako, u manjem postotku u odnosu na generaciju X, generacija Y takoder ne
bi prijavljivala u 55,41% slucajeva. Rije¢ je o maloj razlici izmedu ova dvije generacije, no
ipak se ne moZe zanemariti kako to vise pripadnika generacije X ne bi ucinilo za razliku od
generacije Y. Generaciji X ostanak bez posla oteZao bi kasnije zapoSljavanje, za razliku od
generacije Y koje razne poslovne prilike tek oc¢ekuju i kojima ostanak bez posla ne igra tako
veliku ulogu u Zivotu. To govori 1 postotak pozitivnih odgovora, gdje bi ispitanici generacije X
prijavili zakonodavnim tijelima neeticne postupke bez obzira na posljedice u 38% slucajeva,
dok bi pripadnici generacije Y to ucinili u gotovo 50% slucajeva (44,59%). Generaciji Y ipak
je bitnije da neeti¢nost u poslovanju bude kaznjena od samog ostanka na trenutnom radnom

mjestu.
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Tablica 10: Uocena neeticka ponasanja na radnom mjestu pripadnika generacija X i Y u Republici Hrvatskoj

Generacija X Generacija Y

Seksualno napastovanje
Nasilnicko ponaSanje
Prihvacanje poklona/provizije
Nudenje novaca/mita
Diskriminacija (bilo kojeg
oblika)
Ugrozavanje sigurnosti i
zdravlja
Sukob interesa
Roba ili usluga ne zadovoljava
specifikacije
Neprili¢na upotreba unutarnjih
informacija
Zaposljavanje ,,preko veze*
Laganje kupcima,
dobavljacima, javnosti
Laganje zaposlenicima od
strane organizacije
Krada ili otudivanje
Zloupotreba interneta
Onecisc¢enje okolisa
Laziranje izvjestaja o
troskovima
Poticanje anti-konkurentskih
praksi
Krsenje privatnosti kupaca
KrSenje privatnosti zaposlenika
Davanje neprimjerenih
politickih komentara
Nepravilni ugovori i

nepostivanje ugovora

~
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Obavljanje privatnih poslova za
vrijeme radnog vremena
Koristenje drustvenih mreza u
privatne svrhe za vrijeme 21,00% 27,27%

radnog vremena

Izvor: Izrada autorice na temelju prikupljenih podataka

U tablici 10 dani su primjeri nekih od najcesce uocenih neeticnih ponasanja na radnom mjestu,
a ispitanici generacija X 1Y trebale su oznaciti jesu li i sami ikada bili svjedoci nekih od tih.
Najveci je broj ispitanika u obje generacije bilo svjedok zaposljavanja ,,preko veze*. Generacija
Y u puno ve¢em broju (54,98%), u odnosu na generaciju X (37%). Dan danas to je 1 dalje jedan
od najcescih slucajeva neetiCkog nacina zaposljavanja u Hrvatskoj, svi o tome znaju, svi o tome
govore 1 nitko to ne smatra neCime Sto predstavlja veliki eticki problem. Zanimljivo je kako
danasnje generacije iako Zele sve posti¢i svojim vlastitim uspjesima ipak dolaze u situacije gdje
je lakSe zaposliti se bez kvalifikacije steCene za neko odredeno radno mjesto. Dok jedni
zavrSavaju Skole 1 fakultete kako bi dosli do boljih pozicija, drugi to vide kao puno
jednostavniju crtu u budué¢em poslovanju. Sljede¢i oblik uocenog neeticnog postupanja u
poslovanju podjednako su izabrale obje generacije; diskriminacija bilo kojeg oblika (generacija
X 34%, generacija Y 35,06%) ono je Sto je izgleda joS uvijek neizbjezno, kako u radnom
okruzenju, tako iu svijetu opcenito. Podatci ukazuju kako i starije 1 mlade generacije shvacaju
diskriminaciju na isti na¢in. Nadalje generacija Y kao veliki uoceni problem izdvaja sukob
interesa (34,63%) Sto se o€ituje da su Milenijalci ipak oni koji ¢e se izboriti za sebe 1 vlastite
interese prije svega, dok je vjerojatnije kako ¢e se pripadnici generacije X prije samo sloziti s
necime Sto zahtjeva druga osoba, bez prepirki. Isto je 1 generaciji X sljedece na listi no u puno
manjem postotku (26%). Ono kakvog su neetickog ponasanja u radnoj atmosferi bili pripadnici
generacije X u jednakoj mjeri bilo je; prihvacanje poklona ili provizija, laganja zaposlenicima
od strane organizacije te koriStenje druStvenih mreza u privatne svrhe za vrijeme radnog
vremena (21%). Slijede ih; laganje kupcima, dobavljaima i javnosti te obavljanje privatnih
poslova za vrijeme radnog vremena (20%). Jednak poredak prisutnosti neetickog ponaSanja na
radnom mjestu izabrali su 1 ispitanici pripadnici generacije Y, no u manjem postotku nekih
odgovora. Kod njih se sljedece najvise svjedocilo obavljanju privatnih poslova za vrijeme
radnog vremena (31,60%) §to je sve CeS¢i slucaj danasnjice. Jednostavnije je sve rijeSiti u
sklopu radnog vremena nego nakon radnog vremena, no pitanje je koliko je to eticno, ispravno
raditi za vrijeme radnog vremena. Sljedece je na listi generaciji Y koriStenju drustvenih mreza
u privatne svrhe za vrijeme radnog vremena (27,227%), Cega su vjerojatno i sami bili

prijestupnici. U dana$njem je svijetu ne moguce biti neprisutan na druStvenim mreZama, pa
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cak kada je rijec 1 o konzumiranju na radnom mjestu — moglo bi se reci jedna vrsta ovisnosti
koje se tesko rijesiti, ne samo u generaciji X ve¢ sada i sve ¢eS¢e kod generacije X. U nesto
ve¢em postotku u odnosu na generaciju Y, pripadnici generacije X svjedocili su i sljede¢im
neprilicnim ponaSanjima; roba ili usluga ne zadovoljava specifikacije (generacija X 17%,
generacija Y 7,36%), nasilnickom ponaSanju (generacija X 13%, generacija Y 10,82%),
neprilicnoj upotrebi unutarnjih informacija (generacija X 13%, generacija Y 6,93%), krSenju
privatnosti zaposlenika (generacija X 13%, generacija Y 6,93%), ugrozavanju sigurnosti i
zdravlja (generacija X 12%, generacija Y 12,55%), laziranju izvjestaja o trosSkovima (generacija
X 10%, generacija Y 3,46%), nepravilnim ugovorima i nepostivanju istih (generacija X 10%,
generacija Y 8,23%). Obje su generacije najmanje svjedocile slucajevima gdje se nudilo mito,
gdje se dogadala krada, oneciS¢ivao okoli§, u velikom broju nisu ni bili svjedoci seksualnog
napada, kao ni davanje neprimjerenih politicki komentara, zloupotrebe interneta, poticanja anti-
konkurentskih praksi te krSenja privatnosti kupaca. Naravno, postotci su odvojeni i razlikuju se
prilikom analize svakog odgovora svake generacije, no redoslijed je priblizno slican. Ono §to
se unazad nekoliko godina sigurno najvise promijenilo je koriStenje Interneta u privatne svrhe

za vrijeme radnog vremena, kao i obavljanje poslova od doma na poslu.

Kroz istrazivanje poslovne etike prema generacijama X 1 Y primije¢eno je da pripadnici
generacije X ocCekuju smanjenje osjecaja pritiska na radnom mjestu i ponasanja kroz jaku
kulturu 1 prisutnost programa za poboljSanje etike, dok generacija Y oCekuje smanjenje osjecaja
odbacenosti zbog prijavljivanja neeticnog ponasanja. Mladi zaposlenici skloniji su osudi i
osjecaju odbacenosti na poslu zbog etickih postupaka i potrebno je poticati sve zaposlenike na
potaknuto Zeljom za dokazivanjem na poslu. Provjeravanje uocenog neeticnog ponasanja
jednako je kod obje generacije, ali generacija Y je sklonija anonimnoj prijavi. Eticki kodeks je
najpozeljniji alat za smanjenje neetickog ponasanja kod obje generacije. Pripadnici generacije
X trebaju dodatnu potporu za prijaviti neeti¢no ponasanje kako bi se osjecali sigurnije na poslu.
Generacija Y spremnija ja prijaviti neeticno ponaSanje vanjskim tijelima ako to znaci gubitak
posla. Obje su generacije najces¢e bile svjedoci zaposljavanja ,preko veze®, a najmanje

poticanju anti-konkurentskih praksi. Generacija Y puno viSe uocava i prijavljuje neeti¢no

.....
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4.3. Ogranicenja istraZivanja

Svako istrazivanje nosi sa sobom svoja ograni¢enja, koja se odnose na samu metodologiju
istrazivanja 1 na sudionike istrazivanja. Bitno je uzeti u obzir ta ogranienja i izbjegavati

donosenje globalnih zaklju¢aka na temelju samo jednog istrazivanja.

Jedno od ogranicenja ovog istrazivanja je vremenski okvir provedbe, buduéi da je trajalo samo
mjesec dana, koliko je ispitanicima bio dostupan upitnik za ispunjavanje. Tako kratak
vremenski period moze dovesti do nedostatka reprezentativnih podataka. Takoder, koriStenje
elektronskog upitnika moze dovesti do iskrivljenih podataka, obzirom na nedostatak izravnog

kontakta izmedu istrazivaca i ispitanika te moguce druStveno poZeljne odgovore.

Unaprijed definirani odgovori u upitniku mogu ograni¢iti slobodu izraZzavanja stavova
ispitanika, budu¢i da su prisiljeni odabrati izmedu ponudenih opcija. Sto se ti¢e ogranienja
vezanih uz ispitanike, vazno je napomenuti da istrazivanje mozda nije u mogucénosti obuhvatiti
cjelokupnu populaciju generacija X 1 Y, Sto mozZe dovesti do generaliziranja na temelju
nepotpunog uzorka, kao 1 velika razlika ispitanika koji pripadaju generaciji X i koji pripadaju

generaciji Y.

Ostali problemi uklju¢uju moguénost neiskrenih odgovora zbog drustvenih normi ze
potencijalnu iskljucenost ispitanika bez radnog iskustva ili onih koji su dugotrajno zaposleni,
Sto moZe utjecati na njihovu percepciju poslovne etike. Takoder, mani broj ispitanika generacije
X u usporedbi s generacijom Y, kao i manjak muskih ispitanika, predstavljaju dodatna

ogranicenja ovog istrazivanja.

U budu¢im istrazivanjima o razlikama u stavovima prema poslovnoj etici, moguca su nova
saznanja 1 drugaciji odgovori, ovisno o promjenama u okolini, organizacijama i drustvu

opcenito.
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5. ZAKLJUCAK

Poslovna etika ¢ini neodvojiv dio suvremenih organizacija i modernog nacina poslovanja.
Klju¢no je integrirati je duboku u strukturu poslovanja, koriste¢i razli¢ite alate i mehanizme
kako bi podrzala uspjesno ostvarenje ciljeva organizacije. Vazno je da eticka nacela budu
poznata ne samo vlasnicima, ve¢ i menadZerima te svim zaposlenicima, kako bi se osiguralo
moralno i eticko vodenje unutar organizacije. Provedba etickih nacela obi¢no se postize
imenovanjem moralno osvijeStenih menadzera na klju¢ne pozicije unutar organizacije. Ti
menadzeri trebaju dobro bit upoznati s razli¢itim mehanizmima upravljanja etikom unutar
organizacija. Medu najcesce koriStenim mehanizmima su vodenje primjerom, uspostava etickih
kodeksa, etiCkih struktura, organiziranje obuka, postavljanje ,,vru¢ih linijja® za prijavu
neetickog ponasSanja te poticanje zvizdaca. Proces implementacije poslovne etike zapoc¢inje ve¢
pri odabiru kandidata za zaposljavanje unutar organizacije. Potrebno je osigurati da ti kandidati
posjeduju razvijeni moralni 1 eti¢ki kompas koji je uskladen s poslovnom etikom organizacije.
Nakon toga, proces se nastavlja kroz usmjeravanje i podrsku etickom ponasanju tijekom radnog
procesa. Vazno je istaknuti i da se kroz ove faze implementacije mogu uociti razlike u stavovima
prema poslovnoj etici medu razliitim generacijama. Svaka generacija nosi sa sobom razli¢ite
karakteristike i vrijednosti, poput starijih generacija Tradicionalista i Baby Boomera do mladih
generacija poput X, Y 1 Z. u ovom radu fokus je na generacijama X i Y. generacija je X obi¢no
fokusirana na samostalnu karijeru, zahtijeva ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota te
preferira brzu povratnu informaciju. S druge strane, generacija Y poznata je po optimizmu,
timskom radu, tehnoloSkoj vjestini te zahtijeva brzo priznanje i nagrade. lako su istrazivanja
pokazala razlike u stavovima prema poslovnoj etici izmedu generacija X 1 Y, vazno je
napomenuti da nije potrebno mijenjati poslovnu etiku za svaku generaciju posebno. Umjesto
toga, potrebno je prilagoditi i komunicirati poslovnu etiku na nacin koji ¢e biti razumljiv i
prihvatljiv svakoj generaciji. Nadalje, generacija Y Cesto se pokazuje kao eti¢nija ili slobodnija
u izrazavanju svojih stavova prema etickim pitanjima te su sposobniji uo€iti i prijaviti neeticko
ponaSanje. Empirijskim istrazivanjem potvrdene su navedene Cinjenice, s time da postoje
razlike u percepciji indikatora poslovne etike medu generacijama. VaZzno je kontinuirano
istraZivati 1 razumjeti te razlike kako bi se osiguralo efikasno upravljanje poslovnom etikom 1
ocuvanje integriteta organizacije. Pripadnici generacije Y, kao mladi kolege, Cesto su izloZeniji
pritisku radnog okruZenja koji utjeCe na njithov radni u€inak. Oni su skloniji primjeéivanju
neetickog ponaSanja u organizaciji te su nakon prijave takvog ponaSanja Cesto suoceni s
osjecajem odbacenosti od strane svojih kolega. Oc¢ekuju da ¢e jaka korporativna kultura i brojni

programu usmjereni na poboljSanje poslovne etike smanjiti taj osje¢aj odbacenosti nakon
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prijave neetickog ponaSanja. Anonimna prijava i uspostava etiCkog kodeksa smatraju se
najpozeljnijim alatima za suzbijanje neetiCkog ponasanja. Generacija Y CeSée prepoznaje
prisutnost neetickog ponasanja i sklonija ja njegovoj prijavi u usporedbi s generacijom X. S
druge strane, pripadnici generacije X preferiraju uspostavu etickog kodeksa i disciplinskih
postupaka, kao i treninga za osvjestavanje o etickom ponaSanju. Kod njih se primjecuje manja
sklonost uo¢avanju i prijavljivanje neetiCkog ponasanja, sto ne znac¢i da su manje eticni, ve¢ da
ponekad zatvaraju o¢i pred takvim ponasanjem zbog individualistickog stava i fokusa na vlastiti
rad. vazno je da pripadnici generacije X pruze bolji primjer eti¢nosti kroz svoje postupke kako
bi mlade generacije osjecale vecu prihvacenost i1 pronasle uzor u njima. Obje generacije
pokazuju da nisu u tolikoj mjeri motivirane materijalnim nagradama ili priznanjima za prijavu
neetickog ponasanja, Sto ukazuje na to da ih vodi unutarnji moral 1 vlastita eticnost. Rezultati
empirijskog istraZzivanja uskladeni su s dosadasnjim saznanjima, §to sugerira da bi trebalo
prihvatiti ve¢ poznate preporuke za poticanje etiCnosti u organizacijama te prilagoditi nacin

komuniciranja eti¢kih vrijednosti za svaku generaciju posebno.

Organizacije bi trebale prepoznati i iskoristiti prednosti koje donosi multigeneracijska radna
snaga. To ukljuuje usmjeravanje vodstva prema stvaranju timova s Clanovima razli¢itih
generacija kako bi zajednicki postigli optimalne rezultate u skladu s poslovnom etikom. Kako
bi se ostvarila sinergija medu generacijama, vazno je implementirati alate 1 programe poslovne
etike koji ¢e podrzati razvoj jake eticke kulture unutar organizacije. Bitno je naglasiti da se
poslovna etika ne mora mijenjati za svaku generaciju posebno, ve¢ je klju¢no osigurati da bude

jasno i razumljivo svakom pojedincu.
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