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ULOGA POVERENJA U ORGANIZACIONOM PONASANJU ZAPOSLENIH
THE ROLE OF TRUST IN THE ORGANIZATIONAL BEHAVIOR OF EMPLOYESS
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Oblast - INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj - U radu je predstavijen znacaj povere-
nja u organizacionom ponasanju. Sustina ovog istraziva-
nja jeste da se utvrdi postojanje poverenja u orgnaizaciji,
kao i postojanje posvecenosti kao jednog od predstavnika
organizacionog ponasanja zaposlenih i njihov medusobni
uticaj.
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zaposlenih.

Abstract - The paper presents the importance of trust in
organizational behavior. The essence of this research is
to determine the existence of trust in the organization, as
well as the existence of commitment as a representative of
the organizational behavior of employees and their
mutual influence.

Keywords: Trust, Employee behavior, Organizational
behavior, Commitment

1. UvOD

Poverenje predstavlja osnovu za efikasnu komunikaciju,
kako u privatnom tako i u poslovnom svetu. Poverenje
ima veoma pozitivan uticaj na pojedinca, pored rezultata
ljudima donosi dobar osecaj, osecaj ljudskosti i osecaj
pripadanja.

Poverenje je dvosmerna ulica. To §to trazimo u drugima
o¢ekujemo da ¢e isto drugi traZiti u nama da bi poverenje
izgradili. lzgradnja poverenja je vrlo kompleksan i
dugotrajan proces. Ona treba da se odvija u malim
akcijama tokom vremena kako bi poverenje bilo jako.

Poverenje omogucava kooperativno ponaSanje, sSmanjuje
konflikte, smanjuje troskove, olakSava brzo formulisanje
ad hoc radnih grupa,...Ovo je samo deo organizacionog
ponasanja na koji poverenje ima uticaj. Ono utie na
efektivnost i efikasnost rada, produktivnost zaposlenih i
njihove rezultate, motivaciju i zadovoljstvo, posvecenost
kako prema ostalim c¢lanovima, odnosno, svojim
kolegama, tako i prema celokupnoj organizaciji i njenom
rukovodstvu.

2. POJAM POVERENJA

Poverenje je verovanje u integritet, karakter i sposobnosti
drugih ljudi sa kojima smo u komunikaciji [1]. Poverenje
se zasniva na opazanju jedne strane u komunikaciji kroz
sagledavanje kompetencije druge strane i njenih motiva.
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Procena kompetencije odnosi se na kompetencije i jedne i
druge strane, tacnije posmatraa i druge strane, na taj
nacin $to se opaza vlastita sposobnost kao i sposobnosti
onih sa kojima se saraduje, kao sposobnost da mogu da
izvrSe ono §to data situacija od njih nalaze [2]. Prema
Zafiru i Dolanu, poverenje predstavlja spremnost poje-
dinca da ulaze svoje napore u odnose sa drugim ljudima,
uz ocekivanja koja su pozitivna a koja predstavljaju
posledicu prethodnih medusobnih interakcija [3].

3. ORGANIZACIONO POVERENJE

Organizaciono poverenje predstavlja mrezu organizacio-
nih odnosa i ponaSanja koja se dogadaju kada zaposleni
osecaju da imaju poverenje u druge, ostale zaposlene, u
grupu kojoj pripadaju, u svoje nadredene, menadzere, u
kompletnu organizaciju u kojoj se nalaze. Poverenje se
moze definisati kao ocekivanje zaposlenih prema predu-
zecu u celini, kao i prema upravi. Prema mnogim struc-
njacima, nivo poverenja koje poseduju zaposleni u
organizaciji predstavlja najrelevantniji element koncepta
menadzmenta znanja. O poverenju se govori kao o
esencijalnom elementu uspeha neke organizacije, njenu
dugoro¢nu stabilnost ali i blagostanje njenih zaposlenih,
odnosno ¢lanova te organizacije [4].

2.1. Dimenzije organizacionog poverenja [5][6]

Prva dimenzija je kompetencija.

Druga dimenzija je otvorenost i postenje.
Treca dimenzija je briga za zaposlene.

Cetvrta dimenzija je pouzdanost.
Peta dimenzija je identifikacija.

2.2. Poverenje u savremenim organizacijama,
nasuprot tradicionalnim hijerarhijskim
organizacijama

Ocigledne su mnogobrojne razlike izmedu tradicionalnih
organizacija i1 savremenih organizacija koje se vise
fokusiraju na timski radi i odbacuju tipi¢ne individualne
pristupe Savremene organizacije nastoje pokrenuti ono
najbolje iz pojedinaca i stvoriti klimu u kojoj se znanje,
sposobnosti i informacije dele medu zaposlenima bez
ogranicenja. Ovakve organizacije stvaraju dobra i usluge
koje su znacajno vecéeg kvaliteta u odnosu na dobra i
usluge koje stvaraju tradicionalne organizacije. Da bi se
tradicionalna organizacija pretvorila u savremenu, u toj
transformaciji, menadZment mora da shvati da u
organizaciji linearna struktura mora svoje mesto da ustupi
ravnoj organizacionoj strukturi. Time se otvaraju vrata za
stvaranje poverenja izmedu zaposlenih ali i izmedu
organizacije i zaposlenih [4].
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2.3. Poredenje organizacija sa visokim i sa niskim
stepenom poverenja

Prema Sejvidzu organizacije u kojima je stepen poverenja
nizak ili poverenja uopste nema izgledaju ovako:

- Konflikt ne postoji, ni destruktivni, ni
konstruktivni,

- Na inovacije se gleda sumnjiva sa velikom
dozom nepoverenja,

- Atmosfera je pretezno tiha, nivo energije i
angazovanja je nizak,

- Zaposleni se osecaju zatvoreno,

- Upravljanje je hijerarhijsko, status je vazan,
odluke prolaz kroz ¢itav lanac provere.

Nasuprot tome, u organizacionoj klimi u kojoj vlada
poverenje, zaposleni imaju slobodu da predloze svoje
ideje, da slobodno iskazu svoja oseéanja, svoje misljenje,
da se razvijaju, uce. Razvoj poverenja se dogada u
situacijama kada se pojedinci slobodno izrazavaju tokom
obavljanja njihovih svakodnevnih zadataka, bez preteranog
nadgledanja i kontrole [4].

4. POVERENJE IZMEDU LIDERA I SLEDBENIKA

Lider svojim ponasanjem doprinosi uspostavljanju
poverenja izmedu njega i njegovih sledbenika. Neki od
preduslova u tom ponasanju su [7]:

. Demokrati¢nost

. Pouzdanosti

. Jasna ocekivanja

. UCestvovanje

. Slusanje

. Vizija

. Predanost
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5. POVERENJE U TIMU

Kako bi smo za neki tim rekli da je uspesan, u tom timu
mora da postoji visok nivo poverenja izmedu clanova
istog. Jedan od osnovnih preduslova uspesnosti, efikas-
nosti i efektivnosti tima jeste zapravo poverenje. Pove-
renje u timu se ogleda u slobodi deljenja misljenja izmedu
¢lanova, znanja, sposobnosti, ogleda se u otvorenosti ¢la-
nova za odredene inovacija, prihvatanje rizika,... U tak-
vim timovima, njihovi ¢lanovi slobodno govore o svojim
ali i tudim greSkama i nesigurnostima, pri ¢emu se oni u
kratkom vremenu ispravljaju $to zapravo dovodi do
uspesnosti samog tima [1].

4.1. Nedostaci u radu tima

Prema Lensioniju, ne njegovoj piramidi nedostataka u
radu tima, na prvoj lestvici se nalazi upravo odsustvo
poverenja [1].

5. ORGANIZACIONO PONASANJE

Definicija organizacionog ponaSanja: Organizaciono
ponasanje je primenjena nauc¢na disciplina koja istrazuje
kako individualni, grupni i organizacioni faktori uti¢u na
ponasanje ljudi u cilju unapredenja efikasnosti
organizacija i zadovoljstva ljudi. Cilj organizacionog
ponasanja kao naucne discipline je da menadZerima

obezbedi znanje o tome zasto se ljudi ponasaju tako kako
se ponas$aju i kako se to ponasanje mozZe promeniti [8].

6. POVERENJE | MOTIVACIJA |
ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Ukoliko postoji visok nivo poverenja, atmosfera za rad je
prijatna, svi medusobno saraduju, dele znanje izmedu
sebe, informacije, vestine, dobijaju ali i daju povratne
informacije, zaposleni su motivisaniji, produktivniji pa
samim tim ostvaruju bolje rezultate $to dovodi do
adekvatnog nagradivanja za njihov uspeh. Nagradivanje
dalje uti¢e na njihovo zadovoljstvo poslom ali i
kolektivom kome pripadaju.

7. ORGANIZACIONA POSVECENOST

Organizaciona posvecenost predstavlja jedan veoma
znadajn oblik stavova u organizaciji. Ona bi se mogla
predstaviti kao prosirenje zadovoljstva poslom [9].

7.1. Objekti posveéenosti

Objekti posvecenosti mogu biti mogu biti na dva nivoa
[9]:
»  nivo radne grupe:
oformalna ili neformalna grupa kolega,
oneposredni rukovodilac
»  nivo organizacije:
oorganizacija,
o rukovodstvo organizacije.

7.2. Uzrok posvecenosti
Postoje 3 gurpe uzroka posvecenosti[9]:

1. orijentacija na siguran ulog koja stvara tzv.
kontinualnu posveéenost.

2. saglasnost ciljeva pojedinca i organizacije

3. osecanje obaveze da ostane u organizaciji

7.3. Efekti organizacione posvecenosti

Osim pozitivnih efekata na organizaciju, utvrden je i
pozitivni efekat posvecenosti i na pojedinca. Posvecenost
vodi ka uspesnijoj karijeri Sto rezultira boljim i veéim
nagradama ali i napredovanju i obavljanju kvalitetnijih
poslova. Takode, zadovoljstvo usled posvecenosti se
odraZava i na privatan Zivot pojedinaca [9].

8. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA
8.1. Predmet istraZivanja

Prvi deo istrazivanja se odnosio na poverenje, odnosno
utvrdivanje da li postoji poverenje u organizaciji, dok
drugi deo istrazivanja se odnosio na posvecenost, ta¢nije,
utvrdivanje, da 1i su zaposleni posveceni prema svojoj
organizaciji. Tre¢i deo istrazivanja se odnosio na
ispitivanje da li poverenje ima uticaj na organizaciono
ponasanje, tacnije da li postoji medusobna povezanost
izmedu poverenja i posveéenosti.

8.2. Cilj istrazivanja

Cilj ovog istrazivanje je da se utvrdi postojanje poverenja
i njegova uloga u organizacionom ponasanju zaposlenih,
§to moze da se vidi na osnovu rezultata koji ukazuju da li



postoji poverenje kod ispitanika kao i da li postoji njihova
posvecenost organizaciji. S obzirom da i posvecenost
predstavlja jedan deo organizacionog ponasanja
zaposlenih, moze se utvrditi njihova medusobna
povezanost, na osnovu dobijenih rezultata.

8.3. Hipoteze istraZivanja

Opste hipoteze:

H1: Zaposleni imaju visok nivo poverenja prema ostalim
zaposlenima i organizaciji u celosti.

H2: Zaposleni iskazuju visok nivo posveéenosti poslu i
organizaciji.

H3: Poverenje predstavlja zna¢ajan faktor organizacionog
ponasanja zaposlenih.

8.4. Uzorak istraZivanja

Istrazivanje je sprovedeno u kompaniji Carnex doo u
Vrbasu.

U istrazivanju je ucestvovalo ukupno 37 zaposlenih

Njihov zadatak je bio da popune upitnike koji su im
prethodno podeljeni.

Prvi deo upitnika se odnosio na opsta statisticka pitanja o
polu, starosti, godina radnog staza, stepena strucne
spreme, o rukovodecem polozaju na kome se nalaze, da li
je njihovo radno mesto izvrS$no ili rukovodecée. Svoje
odgovore su trebali da daju tako §to su zaokruzivali taan
odgovor ili dopisivali odgovor u prazno, za to predivdeno,
polje.

Drugi deo upitnika se odnosio na 19 tvrdnji od kojih se 4
tvrdnje odnose na poverenje dok se ostalih 15 tvrdnji
odnosi na posvecenost.

Pored svake tvrdnje nalazi se skala sa brojevima od 1 do
5. Ispitanici su imali zadatak da zaokruze jedan od tih
brojeva za svaku tvrdnju u zavisnosti od toga u kojoj se
meri slazu ili ne slazu sa navedenom tvrdnjom.

Brojevi imaju sledece znacenje:

1 — U potpunosti se ne slazem;

2 — Ne slazem se;

3 — Niti se slazem, niti se ne slazem;
4 — Slazem se,

5 — U potpunosti se slazem.

9. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Dve tvrdnje sa najnizim ocenama su zapravo inverzne
tvrdnje Sto ukazuje na pozitivan stav ispitanika prema
organizaciji, odnosno ovako niske ocene ovakvih tvrdnji,
ukazuju na postojanje posveéenosti ispitanika prema
organizaciji.

Tvrdnje sa najviSim ocenama nisu inverzne $to takode
ukazuje na to da su ispitanici pozitivno orijentisani ka
organizaciji, ukazuje na to da je njima stalo do

organizacije kojoj pripadaju. Sve to ukazuje na visok nivo
posvecenosti ispitanika prema organizaciji.

Na osnovu ovoga mozemo da kazemo da je

Hipoteza 2 (H2) - Zaposleni iskazuju visok nivo
posvecenosti poslu i organizaciji — potvrdena.

Hipoteza 1 (H1) - Zaposleni imaju visok nivo poverenja
prema ostalim zaposlenima i organizaciji u celosti. —
delimi¢no potvrdena.

Ova hipoteza je delimi¢no potvrdena jer na osnovu ocena
mozemo da vidimo da zaposleni imaju vi§e poverenja u
svoje kolege, odnosno ostale ¢lanove organizacije, za
razliku od poverenja prema organizaciji, odnosno
rukovodstvu organizacije.

Hipoteza 3 (H3) — Poverenje predstavlja znacajan faktor
organizacionog ponasanja zaposlenih — je potvrdena.

Na osnovu ovog istrazivanja mozemo da zaklju¢imo da
postoji  veza izmedu postojanja  poverenja i
organizacionog ponasanja. To je zapravo veza izmedu H1
i H2. 1z priloZzenog, vidimo da postojanje poverenja ima
uticaj na postojanje posveéenosti. Ukoliko u organizaciji
postoji poverenje, bilo prema kolegama ili prema
organizaciji, postojace i njihova posveéenost. Iz Cega
sledi da je poverenje vazan faktor organizacionog
ponasanja.

10. PREDLOZI ZA UNAPREDENJE:

1. Rukovodioci treba da znaju o ¢emu govore,ali ako ne
znaju, treba to i da priznaju. Ukoliko nesto ne znaju, treba
to da priznaju i da obecaju da ¢e saznati kako bi svi dobili
tacne informacije i na vreme. Ne treba da se pretvaraju da
znaju i nude pogreSne informacije jer ¢e to rezultirati
smanjenim nivoom poverenja

2. U organizaciji treba da postoji tzv. Politika otvorenih
vrata. Vrata svih rukovodilaca treba da budu otvorena za
njihove podredene, kako bi zaposleni u svakom momentu
mogli da dodu do njih i da ih rukovodioci saslusaju sa
punim postovanjem i punom paznjom i da zajedno rese
moguce postojece probleme.

3. Iz prethodnog predloga izvlacimo sledeci predlog koji
se odnosi na reSavanje problema. Ukoliko se uoci
postojanje nekog odredenog problema kod zaposlenog,
potrebno je na vreme suociti se sa tim problemom i reSiti
ga na vreme.

11. ZAKLJUCAK

Kada je re¢ o poverenju u poslovnom smislu, ono u
mnogome uti¢e na meduljudske odnose unutar sistema i
svakako uti¢e na motivisanost za rad u takvom okruZenju.
O poverenju u poslovnom svetu nije se istrazivalo mnogo,
tako da je to svakako jedan od aspekata kojem se u
buducnosti treba posvetiti vise, jer povecanjem poverenja
u timu, sektoru, organizaciji u celini, svakako sinergetski
mozemo dati bolje i vece rezultate.
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