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Sazetak

Ovaj rad svojom tematikom naglasava poveznicu izmedu znanstvene discipline mikrosociologije
i odjela ljudskih resursa u organizacijama. Strukturiran je tako da se prvotno bavi definicijama i
distinktivnim granama te disciplinama mikrosociologije i ljudskih resursa. Takoder se pobliZe se
specificira sociologija znanja kao bitna podgrana sociologje. Nakon detaljnog klasificiranja
ljudskih resursa, dodatno se razlaze odjel upravljana ljudskim resursima, zbog najvece povezanosti
sa sociologijom. U srediStu rada, naglasak se koncentrira na razne doticaje izmedu
mikrosocioloskih teorija te disciplina ljudskih resursa u svrhu isticanja vaznosti socioloskih
koncepata i metoda. Posebno se izdvajaju odjeli zaposljavanja i regrutacije, odjel ucenja i razvoja
te prije napomenuti odjel upravljanja ljudskim resursima. Dodirne to¢ke izmedu mikrosocioloskih
teorija i upravljanja ljudskim resursima pretezito se nalaze u problematici ljudskih odnosa pa je
stoga jedno poglavlje posvecéeno toj temi. U srediSnjem i zadnjem djelu rada se takoder isti¢u razni
sociolozi poput Ervinga Goffmana, Alfreda Schutza i George Herbert Meada te se njihove teorije
nadovezuju na discipline ljudskih resursa. Na kraju rada se zakljucuje kako mikrosociologija sadrzi
mnostvo relevantnih metoda i spoznaja koja omogucuju pospjesenje radnog okruzenja te pruzaju
odjelu ljudskih resursa iznimne sposobnosti 1 vjestine pri strukturiranju organizacije te regulaciji

poslovnih odnosa.

Kljucéne rijeci: mikrosociologija, ljudski resursi, upravljanje ljudskim resursima, poslovni odnosi,

poslovno okruzenje



1. Uvod

Iako je sociologija tijekom svoje povijesti 1 zaCetka prvenstveno bila usmjerena na proucavanje
drustva u cijelosti te se vise usredotocila na socijalne sile nego na pojedince koje Cine drustvo.
Modernije socioloske teorije su pretezito orijentirane spram pojedinaca. Koliko god drustvo bilo
dimenzija sui generis, odnosno zasebna stvarnost, pri proucavanju se pojedincima uvijek mora
pridodati odredena mo¢ nadvladavanja socijalnih sila. Zbog tog ljudskog faktora, pozitivisti¢ka je
sociologija naiSla na svoj kraj te ustvrdila kako nikada nec¢e moc¢i biti empirijska i egzaktna kao
prirodne znanosti. Otada se sve viSe u obzir uzima pojedinac te se pokusava shvatiti na koje nacine
korespondira sa socijalnim silama. Jedna od najbitnijih modernih grana sociologije — sociologija
znanja je uvelike razradila dijalektiku prema kojoj se obrazlaze kako je pojedinac aktivan stvaralac
svoje socijalne zbilje. Ipak, toj subjektivnoj socijalnoj zbilji nadodaje se zbilja svakodnevnog
zivota koja se moze zamisliti poput mreze subjektiviziranih socijalnih zbilja. Ulaskom u socijalni
kompromis s drugim subjektivnim zbiljama ona ima objektiviziraju¢ ucinak te zbog toga zahtijeva
od aktera veliku razinu intenziteta svijesti. Uz to, ona pojedincima postaje prioritetna te dobiva
veci znacaj od subjektivne zbilje. To je izuzetno bitno i za poslovno okruzenje. lako se u danasnje
vrijeme sve viSe prelazi na online nacin rada, ili se omoguc¢ava zaposlenicima da biraju hoce li
obavljati posao iz ureda ili od doma, s obzirom na njihove preference; velik dio radnika i dalje je
obavezuju¢ dijeliti radno mjesto s drugim djelatnicima. Takvo, druStveno poslovno okruZenje
itekako spada u svakodnevnu zbilju te je zbog toga od presudne pojedinéeve vaznosti da se u njemu
zna snalaziti te da se osjeca kao da tamo pripada. Pod pretpostavkom da zaposlenik radi osam sati
na dan, vrijeme provedeno na poslu Cini veliki dio njegovog Zivota. Stoga je okruZenje na poslu
jedan od glavnih faktora koji igra ulogu u odrZavanju pojedinceva blagostanja. Organizaciji je
takoder u interesu da se zaposlenik osjeca zadovoljan. Zato je u modernije doba, odjel ljudskih
resursa poc¢eo preuzimati sve vecu ulogu u velikim uspjesnim korporacijama. Zadovoljan radnik u
pravilu bolje odraduje posao od radnika koji s mukom dolazi na posao, i koji ga vidi kao nuzno
zlo. Ljudski resursi u proslosti su bili zaduzeni primarno za administrativne poslove, no tijekom
20-og stoljeca, sve su se viSe poceli fokusirati na blagostanje radnika; uvidjevsi kako takva
filozofija uvelike poveéava profite organizacije. Sto se vise ulagalo u ljudske resurse, to se vise od

njih ocekivalo. Zato je u discipline ljudskih resursa bitno ukomponirati razna znanja iz svih



znanstvenih disciplina koje su za to adekvatne. Moderna sociologija koja isti¢e pojedinca kao
glavnu jedinicu znanstvenog proucavanja sa svojim mnogim teorijama i shvacanjima dinamika
grupa; uvelike se moze primijeniti za pospjesSivanje odjela ljudskih resursa. U ovom radu nalazu
se neke od bitnih socioloskih teorija, koje proSiruju razumijevanje i svijest o odnosima medu

ljudima; s ciljem implementacije takvih spoznaja u odjele ljudskih resursa.

2. Mikrosociologija

Za razliku od tradicionalne sociologije koja se ponajvise usredotoCuje na makro teorije i
objasnjenja cijelog drustva, mikrosociologija je usmjerena na socijalni zivot i njegovu strukturu.
To je znanstvena disciplina i grana sociologije koja objasnjava odnos individue i drustva, individue
I grupe, individue i drugih osoba s kojima stupa u izravni ili neizravni kontakt. Dakle fokus se
udaljava od propitivanja jedinice druStva i priblizava se pojedincu i njegovom svakodnevnom
zivotu koji je uvijek u doticaju sa socijalnim aspektima. Pojedinac se istodobno istic¢e kao akter,
odnosno kao netko tko ima slobodnu volju i mo¢ nad svojim ponasanjem te kao netko tko je
podlozan drustvenim silama, no koje ipak moze nadjacati i1 djelovati nasuprot njima. To je jedna
od glavnih distinkcija makro i mikro sociologije. Makro sociologija donekle umanjuje ljudski
faktor te se zato prvenstveno bavi druStvenim silama 1 strukturom druStva. U mikrosociologiji
naglasak je na pojedincima, manjim grupama, zajednicama i institucijama u kojima se individua
nalazi. Uz to mikrosocioloSke teorije rijetko pokuSavaju objasniti cijelu strukturu drustva te se vise
usmjeruju na pojedine situacije u kojima se druStvo 1 pojedinci nalaze. Takve izolirane i1 specificne
situacije jednostavnije je analizirati i ono jo$ bitnije Weberovski razumjeti. Max Weber, bio je
jedan od prvih sociologa koji je ucinio taj raskorak i pokuSao sintetizirati makro i mikro
razumijevanje druStva. Prema njegovoj dijalektici bitno je razumjeti uzroke djelovanja aktera, a
da bi se to ostvarilo, uvijek je bitno shvacati kako oni sebe vide i dozivljavaju. Refleksivnost i
refleksivna sociologija postaju glavni pravci koji stavljaju prioritet na pojedinca i njegovo
shvacanje svijeta u kojem zivi. Dakle, mikrosociologija je usredoto¢ena na individuu, na socijalne
tenzije koje se stvaraju pri stupanja u kontakt s drugima te ne objasnjavanje socijalnog kompromisa

koji neminovno nastupa. (Pavi¢, 1993)



2.1. Sociologija znanja

Nacin na koji se pojedinci snalaze u socijalnim uvjetima, uvelike ovisi o znanjima koje on
posjeduje. Sociologija znanja grana je sociologije koja proucava akumulaciju i primjenu
svakodnevnog znanja aktera. Ovdje se ne radi o izravno u¢enim informacijama, ve¢ o nesvjesnim
spoznajama prema kojima akter djeluje. Ono se u mikrosociologiji naziva svakodnevno znanje te
se s vremenom razvila posebna struka zvana sociologija znanja ¢iji je ono predmet. Takvo znanje
zadobiva se suptilno, pukim djelovanjem u svijetu. S obzirom na akterove akcije i ponasanje, ljudi
se akomodiraju, reagiraju 1 stvaraju misljenja o njemu. Tako mu prenose odredene pozitivne i

negativne informacije koje oblikuju njegovo svakodnevno znanje te koje ga educiraju §to je u

specificnom kontekstu socijalno prihvatljivo a §to nije. (Berger, Luckmann, 1992)

Spomenuto je kako socioloske teorije ne objasnjavaju grandiozne teorije drustva, nalik onima
Karla Marxa koji je cijelu povijest drustva probao objasniti svojim historijskim materijalizmom.
One se zadrzavaju na manje kompliciranim i manje slozenim socijalnim situacijama. Koriste se
kvantitativnim 1 kvalitativnim znanstvenim metodama u svrhu pravilnog shvacéanja i objasnjenja
socijalnih fenomena. Taj odmak od potpunih strukturalnih obja$njenja drustva poduzet je upravo
zbog konkretnih razjasnjenja socijalnih dogadaja. Makro teorije uvijek su koketirale i zalazile u
podrucje filozofije i metafizike. Mikrosociologija je stoga inicijativa unutar sociologije koja je
zagovarala egzaktna, empirijska i1 dokaziva objasnjenja druStvenih fenomena. Sociologija se ipak
nikada ne¢e mo¢i usporedivati s prirodnim znanostima jer je ljudski faktor previSe nepredvidiv 1
fluidan. Dakle, uzimaju se u obzir druStvene sile 1 njihov u¢inak na aktere, ali se istodobno
naglaSava znacaj pojedinca kojeg odredeni mikrosociolozi smatraju glavnom znanstvenom

jedinicom proucavanja. (Berger, Luckmann, 1992)

Primjerice, poznati sociolog George Herbert Mead smatra kako je pojedinac tek bioprodukt
drustva. Prvotno je drustvo, a pojedinac kreira vlastitu sliku 1 znacaj tek kada mu drustvo prenese
odredene informacije o njemu. On onda uzima te informacije i prevrée, razmislja te kontemplira o
njima. Tako gradi vlastitu sliku, sliku svijeta i kako on njemu pripada. Takvo shva¢anje odnosa
drustva 1 pojedinca zagovara i socijalna psihologija, prema kojoj cjelina prethodi individui pa je

uzro¢no tome individua objasnjena iz perspektive cjeline. (Mead, 2003)



2.2. Podjele mikrosociologije

Ne postoje stroge podjele mikrosociologije. Thomas J. Scheff (2017.) definirao je tri
najznacajnija pristupa: 1.) Etnografski, 2.) Eksperimentalni i 3.) Lingvisticki. Etnografski se
ponajvise fokusira na ponasanje koje se zbiva u odredenom kontekstu. Eksperimentalni pristup je
kvantitativne prirode, a Scheff isti¢e kako je ¢esto demonstrirao ja¢inu konformizma individua
prema ve¢im grupama. Lingvisti¢ki pristup usredotoCuje se na analizu konverzacije. Njime se
pokusSava prepoznati koja su to latentna pravila komunikacije medu ljudima, kojih ni oni sami nisu

svjesni, no kojih se pridrzavaju (Scheff, 2017)

Neke druge podjele svrstale bi lingvisticki pristup zajedno s eksperimentalnim te se onda
zapravo ocrtava distinktivna studija sociologije - etnometodologija. Ona se moze definirati kao
grana sociologije koja prouc¢ava ono uobicajeno znanje pojedinca pomocu kojeg on nalazi smisao
u socijalnoj okolini u kojoj se nalazi. Uz etnometodologiju, ¢esto se spominje i simbolicki
interakcionizam. Razlika izmedu etnometodologije i simbolickog interakcionizma pretezito se
nalazi u shvacanju identiteta individue. Dok etnometodologija kao ve¢i faktor izdvaja kontekst 1
socijalne uvjete u kojima se akter nalazi, zbog ¢ega pojedincu dodjeljuje svojevrsni multidentitet
koji se u potpunosti moze adaptirati situaciji. Takvo shvacanje najlakSe se moze shvatiti
dramaturskim pristupom Ervinga Goffmana prema kojemu je svako od nas tek glumac koji se
konformira odredenoj socijalnoj situaciji. Njegove teorije spominjat ¢e se kasnije u ovome radu.
Simbolicki interakcionizam s druge strane, zagovara kako postoji jedan autenti¢ni identitet aktera,
te kako je upravo on faktor zbog kojega se svatko ponasa barem malo druk¢ije u slicnim
situacijama. Oba pristupa uzet ¢e se u obzir pri daljnjoj analizi mikrosociologije te na povezivanju
s ljudskim resursima. Kontekst igra veliku ulogu i utjee na to kako se netko ponaSa, koje
ponasanje je prihvatljivo, koje nije i1 zasSto. Koja su specifi¢na pravila i norme komunikacije s
obzirom na okolnosti i mjesto gdje se akteri nalaze? Uloga koju pojedinac zaprima u odredenoj
situaciji je takoder jedan od faktora koji je odlucujuci u tome kako ¢e se osoba postaviti i na koje
nacine reagirati na individue s kojima ulazi u interakciju. Sve to su socioloski elementi koji se
analiziraju mikrosocioloskom paradigmom. Oni enormno utjecu na akterovo poimanje i djelovanje

u socijalnim uvjetima. (Pavi¢, 1993)



3. Ljudski resursi

Prije nego $to se pocne detaljno govoriti o ljudskim resursima i na koje nacine su povezani s
mikrosociologijom, bitno je definirati §to su oni zapravo. Ljudski resursi su svojevrsna poslovna
jedinica, odjel i grupa ljudi koja se na razne naine bavi radnicima koji rade za odredenu
organizaciju. Tijekom dvadeset i1 prvog stoljeca, ljudski resursi su kontinuirano i progresivno sve
viSe zapocinjali preuzimati vrlo bitnu ulogu u svim veéim poslovnim organizacijama. Postoji
nekoliko razloga i uzroka takvog fenomena. Jedan od glavnih je uvidanje da se usmjeravanjem na
ljudske resurse uvelike moze poboljSati razvijanje 1 stvaranje ljudskog talenta. Ljudski resursi
stoga postavljaju razne strategije i inicijative unutar organizacije kojima se omogucuje i poboljsava
razvijanje talenata. Jo§ jedan bitan element zbog kojega su ljudski resursi sve popularniji i zbog
kojega postoji sve veca potraznja za usluge koje takav odjel pruza jest §to oni pomazu stvarati 1
kreirati strastvene radnike. PospjeSuju radnikovo zadovoljstvo §to ih neminovno ¢ini
produktivnijim 1 boljim na svojoj poziciji. Ljudski resursi takoder identificiraju koje vjeStine su
organizaciji potrebne te ih onda pokuSavaju implementirati u paletu kompetencija radnika. Radilo
Se 0 se o novoj regrutaciji i zaposljavanju ili treniranju trenutnih zaposlenika. Isto tako, u
modernije, informaticko doba, produktivnost radnika postaje sve viSe mjerljiva te postoje
empirijske moguénosti njene ispitanosti. Neki odjeli ljudskih resursa u potpunosti su usredotoceni
na traZzenje obrazaca i analiziranje produktivnosti zaposlenika pomocu podataka koji se biljeze
tijekom odradivanja posla. No, onaj krajnji 1 glavni razlog zaSto su danas ljudski resursi na tako
dobrom glasu jest $to su menadzeri i direktori organizacija shvatili da uspjeh organizacije u

potpunosti i ekskluzivno ovisi samo o ljudima koji u njoj rade. (Dessler, 2015)

3.1. Discipline ljudskih resursa

......

zaposlenicima. No, ljudski resursi su i dalje vrlo Sirok i op¢i pojam. Postoje podjele unutar odjela
ljudskih resursa koje preciznije odreduju ¢ime se tocno ljudi bave. To su odjel beneficija, odjel

kompenzacija, odjel u€enja i razvoja, odjel zaposljavanja i regrutacije, odjel informatickih sistema
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ljudskih resursa i odjel upravljanja ljudskim resursima. Odjel beneficija zaduzen je za razne
privilegije koje su zaposlenicima omogucéene radom u organizaciji. Primjerice, oni izraduju
radnicima plan umirovljenja ili administriraju osiguranje i godiSnje odmore. Odjel kompenzacija
ponajviSe je usmjeren na materijalnu kompenzaciju i placanje radnika. Oni iscrtavaju
organizacijsku filozofiju isplate djelatnicima pri kojoj se u obzir uzimaju konkurentne firme i
generalno trziSte. Uz to, u posljednje vrijeme je jedan od njihovih glavnih zadataka odrzati
egalitarnost, odnosno jednakost materijalnog cijenjenja zaposlenika na istoj poziciji. Sto se tice
odjela ucenja i razvoja, on je odgovoran za kreaciju i realizaciju inicijativa treniranja unutar
kompanije. No, kao §to je ve¢ napomenuto, odjel je zaduZen i za nalazenje svojevrsnih nedostataka
unutar kompanije. Njihov zadatak je identificirati i pronaci kakav trening zaposlenika bi bio
najprikladniji s obzirom na ciljeve i trenutnu produktivnost organizacije. Uz to, odjel u¢enja mora
biti izri¢ito kompetentan u provedbi i ostvarivanju treninga. Zaposlenik uistinu mora koristiti nove
vjestine 1 uvidjeti na koje nac¢ine mu one olakSavaju posao. Odjel zapoSljavanja 1 regrutacije
usmjeren je na zapoSljavanje novih radnika. Ono Sto je bitno za napomenuti jest da oni s
kandidatima prolaze cijeli proces potencijalne regrutacije tijekom kojega provode razne intervjue
i testove. Odjel informatickih sistema ljudskih resursa nije neposredno u dodiru s ljudi, veé s
programima koji prate njihovu produktivnost. Na kraju, odjel upravljanja ljudskih resursa sastoji
se od pojedinca koji se bave gotovo svim strategijama zaposlenika u organizaciji. U doticaju su s
gotovo svim c¢lanovima organizacije, a ponajvisSe s vodstvom 1 menadzerima koji su nadlezni
drugim zaposlenicima. Zaposlenici ovog odjela moraju poznavati gotovo sve grane poslovanja
organizacije u svrhu davanja savjeta vodstvu. Oni su zaduzeni za efektivnost i performanse
zaposlenika te konstantno rade na njihovom poboljsavanju. Na svakodnevnoj bazi analiziraju i
obracaju paznju na zaposlenike te nadziru obavljaju li posao strastveno ili samo kao nuzno zlo.
Takoder su odgovorni za meduljudske odnose izmedu zaposlenika 1 izmedu zaposlenika i njihovih

nadredenih. (Dessler, 2015)



3.2. Odjel upravljanja ljudskim resursima

U ovom radu, primarno ¢e se obraditi odjel upravljanja ljudskih resursa jer je u najizravnijem
kontaktu s ljudima, $to istovremeno znaci da je najvise povezan sa sociologijom. Ipak, spomenut
¢e se poveznice i s nekim drugim odjelima ljudskih resursa. Odjel upravljanja ljudskim resursima
u konstantnom je kontaktu s voditeljima koji odreduju ciljeve organizacije. U dogovoru s
voditeljima, detaljno odlucuju i1 zacrtavaju kako bi organizacija trebala izgledati i funkcionirati.
Ljudi koji rade u ovom odjelu moraju posjedovati znanje o svim disciplinama organizacije jer su
u doticaju sa svim zaposlenicima. Bitno je da znaju i razumiju ¢ime se odredeni zaposlenik na
poslu bavi jer njegove svakodnevne zadace uvelike utjeCu na njegovo zadovoljstvo unutar
organizacije. Takoder, moraju imati razvijene vjeStine komunikacije i sposobnosti u¢inka na druge
ljude. Prisutni su i iniciraju komplicirane konverzacije koje mnogi zaposlenici emocionalno ne
zele imati, no koje ¢e pospjesiti kulturu i1 okruzenje mjesta rada. RjeSavaju bilo kakve probleme

koji nastupaju izmedu zaposlenika na zadovoljstvo svih stranaka, ako je takvo rjeSenje moguce.

(Dessler, 2015)

Odjel upravljanja ljudskih resursa najviSe se promijenio u novije vrijeme. Prije su ljudski
resursi bili odjel koji je jednostavno morao postojati za odredene administrativne poslove koje je
organizacija obavezna ispostovati. Ljudski su resursi tada bili vise pasivne prirode te su rjesavali
one zadatke i probleme koji su se stvarali normalnim funkcioniranjem organizacije. Bili su vise
reaktivno nastrojeni, a u nekim slucajevima su to bila posebna poduzeca koja nisu bila esencijalni
dio vece organizacije, ve¢ su bili kontaktirani po potrebi. Neke manje organizacije i dalje koriste
takav oblik, no puno je ¢es¢a potpuna integracija u kompaniju s naglaskom na aktivno poslovanje
I stvaranje inicijativa. Dakle, novonastali odjel upravljanja ljudskih resursa izuzetno je aktivnog
karaktera u smislu da efektivno sprje¢ava probleme i ne dozvoljava im da se pojave. Takvom
filozofijom konstantnog poboljSavanja organizacije 1 ljudi unutar nje, postala je jedna od

imperativnih grana svih vec¢ih uspje$nih kompanija. (Dessler, 2015)



4. Upravljanje ljudskih resursa i mikrosociologija

Vise puta je napomenuto kako su ljudski resursi sve relevantniji odjel mnogim veéim
organizacijama. No, zaposlenje u sektoru ljudskih resursa, u proslosti se ¢esto dogadalo posredno
i slu¢ajno. Zbog uvjeta opSirnog znanja o organizaciji u kojoj se radi, nerijedak slucaj bio je
preusmjerenje 1 specijalizacija ve¢ zaposlenih osoba u odjele ljudskih resursa. Oni ve¢ imaju
izgradene odnose sa zaposlenicima, stvorili su odredeni moralni i poslovni autoritet te ne postoji
nuznost u¢enja o organizaciji i njenom poslovanju jer su ta znanja vec¢ stecena duljim radom u njoj.
Ipak, Sto viSe ljudski resursi zadobivaju na popularnosti i potraznji, to se viSe kreiraju 1 oblikuju
posebne kompetencije osoba koje rade u tom sektoru. Zato u novije vrijeme postoje sluzbene
diplome orijentirane na izri¢ito ljudske resurse. Ipak, one najéeSée sluze kao pojedine
specijalizacije nakon zavrSetka odredenih studija, koje tvore podlogu i Siroko polje znanja o
drustvenim znanostima. Psiholoski fakultet Cesto se izdvaja kao adekvatan i primjeren odabir pri
gradnji kompetencija kojima se moze sluziti u sferi ljudskih resursa. Psihologija je usmjerena na
pojedinca i s obzirom na razne smjerove unutar polja, svakako moze prikladno graditi spoznaje
koje se mogu koristiti pri radu u ljudskim resursima. No, mnogo psihologijskih predmeta i teorija
usmjereno je pretezito na nutrinu ¢ovjeka. Ona je i dalje usko povezana sa socijalnim svijetom jer
su ljudi drustvena bica, ali vecina teorija se zadrzava na pojedincu. Drugim rije¢ima ne ide u

analizu kolektivnog ponasanja grupa. (Psychologist-License, 2021)

Zato se i razvila grana socijalne psihologije koja spaja dvije znanstvene discipline u svrhu $to
kompletnijeg i kvalitetnijeg objasnjavanja ljudskog bi¢a u dodiru s drugima. Sociologija, ili to¢nije
mikrosociologija, takoder spada u jednu od disciplina koja je usko vezana uz to kako se individua
percipira u socijalnim uvjetima. Uz to, ona analizira grupno ili timsko ponasanje koje svakako
postoji 1 prednjaci u organizacijama. Mikrosociologija ne analizira kompletno drusStvo, ve¢ se
zadrZava na manjim grupama i pojedincima koje tvore te grupe. Zato je idealna grana znanja za
gradnju spoznaja o socijalnom i poslovnom ponasanju u organizacijama. Medutim, glavna razlika
izmedu zanata sociologije i ljudskih resursa nazire se u motivima sociologa ili zaposlenika ljudskih
resursa. Sociolozi su znanstvenici koji su primorani zadrzavati znanstvenu objektivnost i
neutralnost pri raznim istrazivanjima i znanstvenim radovima. Naravno, ti radovi mogu imati

pragmaticku 1 primjenjivu svrhu, no oni su i dalje strogo znanstvene prirode. U upravljanju



ljudskim resursima, univerzalni motiv bilo kakvog rada, jest pospjeSivanje organizacije i
povecanje profita poslovanja. Zbog toga se danas ljudski resursi usmjeruju na vlastite djelatnike i
politiku firme, istom mjerom, koliko i na konkurenciju, korisnike i generalno trziSte. U daljnjim
poglavljima, raspravljat ¢e se o raznim sociolo$kim autorima i saznanjima koji su u uskom dodiru
s ljudskim resursima i koji grade paradigmu prosirenja svijesti §to pruza mogucénost kvalitetnog

rada u njima. (College Educated, 2021)

4.1. Proces zaposljavanja

Dobro je poznato da je proces zaposljavanja jedan od najbitnijih zadaca odjela ljudskih resursa.
Relevantnost zapoSljavanja ponajvise se nazire u popunjavanju organizacije ve¢ kvalitetnim 1
kompetentnim ljudima. lako se treninzima i raznim edukacijama mogu poboljsati vjestine
zaposlenika, bitno je zaposliti ljude koji ¢e S vremenom i sa sigurnos$éu biti veliki plusevi
organizaciji. Naime, znanstvenici su istrazili koliko je trening efikasan u poboljSanju performansa
na poslu i koliko uistinu promjeni djelovanje zaposlenika te je nacelno zaklju¢eno da gotovo 90%
treninga nije vrlo djelotvorno. Takvim podatkom se jo$ viSe apostrofira vaznost zaposlenja
adekvatnih individua. Zaposlenici moraju zadovoljiti kriterije stru¢nosti i motiviranosti, no
jednako tako je bitno da pridoSlice ve¢ dijele vrijednosne karakteristike koje su sukladne
organizacije. Ako primjerice odredeni kandidat ima manjak tehnicke kompetentnosti potrebne za
obavljanje posla, no itekako zadovoljava vrijednosne kriterije i u skladu je s kulturoloskom
politikom organizacije; koja moze biti isticanje ambicioznosti i iznimna motiviranost za stjecanje
novih vjestina, organizaciji je u interesu da regrutira takvu osobu. Kako bi se dodatno naglasilo
koliko je proces zaposljavanja bitan, valja izdvojiti kako je tijekom 2000-ih slavna kompanija
Google, provodila izmedu 15 do 25 intervjua prije nego Sto bi kandidati dobili ponudu za posao.

Proces zaposljavanja znao je potrajati iznad Sest mjeseci, a sve u svrhu izbjegavanja zaposlenja

krivog kandidata. (Bock, 2015)

Dakle, jasno je kako nije jednostavno i lako uociti koje su to kvalitete koje kandidat posjeduje.
Problem se javlja jer se na intervjuima za posao, kandidati itekako pokusavaju predstavljati u

najboljem svijetlu te je zato potrebno vrlo detaljno prostudirati i pronaci eventualne slabe tocke



individua. Jos je bitnije pristupiti poslovnim intervjuima profesionalno i sistematizirano. To je od
iznimne vaznosti jer su istrazivanja demonstrirala da vecina osoblja za zaposljavanje u prvih par
minuta podsvjesno zakljuéi je li osoba adekvatna za ponudenu poslovnu poziciju. U prvih nekoliko
trenutaka intervjua, stvori se odredena slika osobe te se onda tijekom duljeg razgovora najcesce
potvrduje taj ve¢ stvorena pristranost. Taj fenomen moze se objasniti sociolosko psihologijskim
konceptom heuristike. Heuristike su kognitivne skracenice pomocu kojih se zakljuuje potpuna
osobnost osobe, iako je 0 njoj dostupno izri¢ito malo informacija. Jednom kada se slike osobe
stvori, nadovezuje se koncept samoispunjavajuéeg proroc¢anstva prema kojem se osoba pocne
ponasati sukladno oc¢ekivanjima druge osobe. Pa ako kandidat stvori dobru sliku o sebi u prvih par
minuta intervjua, osoba koja ga ispituje moze mu podsvjesno nadalje asistirati i biti mu svojevrsni

pomagac u realizaciji dobrog intervjua. (Aronson , Wilson, Akert, 2005)

4.2. Goffmanov dramturski pristup

Jo$ jedan bitan sociolog Erving Goffman svojom dijalektikom objasnjava kako pojedinac
uvijek pokuSava kontrolirati one oko sebe, odnosno dojam koji na njih ostavlja. On tumaci kako
se svaka osoba ponaSa drukcije kada je u potpunosti izolirana i sama te kada je okruZena drugim
ljudima. Razlog tome je upravo taj pokusaj odrZzavanja statusa i prikazivanja u najboljem svijetlu.
Taj pokusaj, jos je jaci ako se kontekstualno radi o intervjuu za posao. Ipak, on navodi kako postoji
dva tipa komunikacija, svjesne ekspresije 1 ekspresije koje odaju. Kako im samo ime kaze,
ekspresije koje odaje su nesvjesnog karaktera te akter nema direktnu kontrolu nad njima. Zato
primjerice kandidat svjesnim ekspresijama koje su pretezito verbalnog karaktera moze zraciti
samopouzdanjem, no ekspresijama koje ga odaju, moze pokazivati nervozu i nelagodu. Goffman
se koristi vlastitim terminima nastupa i fasade koje ¢ine njegov dramaturski pristup socijalnim
situacijama. Nastupom se karakterizira kompletna aktivnost individue koja se odvija neposredno
pored drugih aktera. Fasada je zapravo karakter i ekspresivni repertoar tijekom nastupanja pred
drugim ljudima. Povezujuéu to s poslovnim intervjuom, kandidat dakle tezi fasadom prikazati
svojevrsnu idealiziranu sliku sebe te pritom prikriti osobine koje nisu u skladu s tim idealom.

Zadatak osoblja iz ljudskih resursa, koja bi prema Goffmanovoj dijalektici u kontekstu poslovnog
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intervjua igrala ulogu publike, je da pripaze na neverbalne ekspresije koje odaju te tako uvide koje
kandidatove izjave su vjerodostojne, a koje nisu. Ovakvi koncepti uvelike mogu potpomoci odjelu
za zaposljavanje da izbjegnu zaposljavanje individua koji ne bi bili adekvatni za pridruzivanje
organizaciji. Ispitiva¢ dakle treba donijeti odluku s obzirom na nesvjesne i neverbalne ekspresije
koje demonstriraju ispravnu sliku, a zanemariti ono kako se kandidat nastoji predstaviti. Goffman
primjerice isti¢e, kako su jedni od glavnih znakova konzistentnosti karaktera brzina reakcija i

odgovora tijekom intervjua. (Goffman, 2000)

4.3. Odjel u¢enja i razvoja

Socioloska spoznaja, a ponajvise sociologija znanja takoder moze pogodovati odjelu ljudskih
resursa koji je usmjeren na ucenje i razvoj. Prethodno je pri definiranju podjele ljudskih resursa
spomenuto kako je ovaj specifi¢ni odjel ljudskih resursa, odgovoran ne samo za poboljSavanje 1
razvijanje talenata zaposlenika organizacije, ve¢ i za nalazenje svojevrsnih rupa znanja; odnosno
detektiranja vjestina i nacina poslovanja koja bi pospjesila organizaciju. Fenomenolog Schutz
kategorizira tri vrste znanja pocevsi sa znanjem umijeca koje se referira na znanje koje je gotovo
u potpunosti automatizirano te ne predstavlja kognitivnu upotrebu. Korisno znanje je steceno
znanje koje u pocetku nije bilo lako svladivo, no s viemenom je postalo poprili¢no jednostavno te
zato posjeduje veliku razinu istinitosti. Znanje recepata je takoder znanje koje se standardno koristi
pri rjeSavanju odredenih problema. Ono je uvijek blizu upotrebe, te isto ne zahtijeva preveliki
kognitivni napor. No, ako se akter nade u novonastaloj situaciji koja mu je u potpunosti nepoznata,
vrlo brzo ¢e napustiti znanje recepata te ¢e morati na¢i nove nacine rjeSavanja problema.

(Schutz, Luckmann, 1974)

Sli¢nu koncepciju, inspiriranu Schuztom, preuzeli su i slavni sociolozi Berger i Luckmann u
svojoj knjizi Socijalna konstrukcija zbilje (1992). Naime, oni zagovaraju kako postoji rutinski i
problemati¢ni sektor korpusa znanja. Rutinski se moze poistovjetiti sa znanjem recepata, koji je u
velikoj mjeri automatiziran, a problemati¢ni sektor je sve ono §to nije u podrucju rutinskog.
Nadalje objaSnjavaju kako akteri konstantno nastoje proSirivati svoj korpus rutinskog znanja,

odnosno znanja koje im je u potpunosti poznato i pomocu kojega znaju kako trebaju djelovati.
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Jednom kada naidu na okolnosti koje su im strane, susrecu se s problematicnim sektorom te se
tada od njih zahtijeva veci kognitivni napor i ve¢a doza koncentracije, a posljedi¢no i ja¢a razina

svijesti. (Berger, Luckmann, 1992)

Poznavajuci ove socioloske koncepcije, osoblje ljudskih resursa prvotno moze uvidjeti na koji
nacin su zadatci zaposlenika organizirani. Zatim mogu kategorizirati koje obaveze su pretezito
automatizirane prirode, odnosno koje pripadaju rutinskom sektoru. Takoder, poznavajuci
tendenciju koriStenja rutinskog sektora, kada god je to moguce, osoblje ljudskog resursa ima
pristup jednadzbi koja obrazlaZe na koji nacin ljudi rasporeduju svoje znanje i ponasanje. Tako se
,»Zhanje recepata moze detaljno analizirati i ispitivati kako bi se uvidjele mogu¢nosti poboljsanja.
Znaju¢i kako se pri nailazenju na odredeni problem, prvo pokusava navigirati rutinskim sektorom,

duzni su ga temeljito ispitati, u svrhu podizanja kvalitete istog.

Isto tako, valjalo bi uskladiti balans izmedu rutinskog i problemati¢nog sektora za optimalno
iskustvo zaposlenika. Naime, Csikszentmihalyi u svojoj knjizi Flow, navodi kako je iskustvo i
obavljanje bilo kakve aktivnosti na optimalnoj razini kada se akter sa odredenim sposobnostima i
vjeStinama suprotstavlja izazovu ili problemu koji nije niti previSe jednostavan, niti previse
kompliciran. Dakle, intenzitet zadatka ne smije biti niti previse u rutinskom, niti u problematicnom

sektoru. (Csikszentmihalyi, 2008)

4.4, Problematika ljudskih odnosa u organizacijama

Odrzavanje zdravog radnog okruzenja jedno je od najbitnijih funkcija upravljanja ljudskim
resursima. Zaposlenici ljudskih resursa u direktnom su kontaktu i pregovaranju s voditeljima koji
odlucuju o tome kako organizacija treba izgledati. S obzirom na oblik posla koji se treba obavljati,
nalaze li se radnici u socijalnom ili izoliranom okruzenju? Postoji li ¢vrsta hijerarhija uloga, te zna
li svatko svoje konkretne zadatke ili je prisutna filozofija otvorenog tipa, prema kojoj je svakome
dozvoljeno da konstruktivno kritizira sve elemente poslovanja? Takve odluke u potpunosti
odreduju kako ¢e firma funkcionirati i kakva ¢e biti komunikacija izmedu radnika i vodstva.

Jednom kada se konceptualno donese odluka oblika poslovanja te se uz suradnju s menadzerima
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postave ciljevi organizacije, odjel upravljanja ljudskih resursa zaduzen je da tu teoriju provede u

praksu. (Petar, VVrhovski, 2004)

Ta provedba Cesto je vrlo slozen pothvat. Ona zahtijeva uzajamnu, zdravu i konstruktivnu
suradnju svih zaposlenika tijekom rada. Jedna od najvecih iskuSenja na koju organizacije nerijetko
naidu, jesu Stetni zaposlenici koji ruSe timsku sinergiju i otezavaju rad ostalim suradnicima.
Mitchell E. Kusy i Elizabeth L. Holloway u knjizi ,,Toksi¢no radno okruzenje (2009) proveli su
istrazivanje koje je demonstriralo kako se tijekom svoje karijere s takvom individuom suocilo ¢ak
94% ispitanika. Nadovezuju¢i se na te podatke, apostrofiraju kako ¢e zaposlenici negativne
interakcije vrlo Cesto presutjeti, a njihov utjecaj na njegovo blagostanje bit ¢e ¢ak pet puta veci od

pozitivnog utjecaja.

Nadalje zagovaraju kako ta jedna individua, mozZe imati izuzetno negativne efekte na cijelu
organizaciju, oSteCujuéi je na socijalnoj i financijskoj razini. Autori izdvajaju nekoliko glavnih
negativnih utjecaja na ostale radnike. Oni se naj¢esc¢e brinu o takvim incidentima i pitaju se hoce
li se oni ponoviti §to znatno smanjuje njihove radne kapacitete i onemoguéava optimalno
poslovanje. Povezano s time, mnogi zaposlenici su aktivno izverbalizirali da su smanjili trud na
poslu zbog neuljudnosti i demonstracije nepoStovanja na poslu. Sukladno tome, ako se takvi
incidenti nastave, zaposlenici traze alternativne poslove §to itekako moZe nauditi organizaciji ako

se radi o kvalitetnim i kompetentnim radnicima. (Kusy, Mitchell, 2009)

Da su meduljudski odnosi u poslovnom okruZenju specifi¢no osjetljive prirode problematizira
i autor Thomas Lyttelton u svom radu ,,Sociability Between Coworkers and Social Fit at Work®.
U tekstu se agumentira kako su odnosi medu ljudima znatno drugaciji i tezi u poslovnom
okruZenju. Poslovno okruZenje nema elemente egalitarnosti i volonterstva te je uvijek
instrumentalno, odnosno sluzi materijalnoj svrsi. A ljudi su prirodno urodeni sa Zeljom za
pripadanje pa je pripadanje u grupu ljudi s kojima se provodi velika koli¢ina vremena klju¢no za
njihovo blagostanje i zdravlje. Ono §to otezava socijalizaciju na poslu, prema Simmelu (1949.),
jest nedostatak onih elemenata koje postoje izvan poslovnog konteksta. Simmel poistovjecuje
socijalizaciju s igranjem, a glavni ¢imbenici igranja nalaze se u slobodi 1 autenticnosti ponaSanja.
Odrzati te elemente u poslovnom okruZenju cesto je tezak pothvat, s obzirom na to da ste u

konstantnom doticaju s nadredenima i nadzornicima s kojima je odnos umjetan, te nosi odredene

norme i pravila interakcije. Uz to, ne svidanje nekom od kolega ili nadredenih moze zaposlenika
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kostati posla pa su stoga ulozi poprili¢no veliki. To je pogotovo slucaj ako radnik u potpunosti

materijalno ovisan o poslu te nema drugih primanja. (Lyttelton, 2021)

Problemi na poslu uvelike se zbivaju u umovima zaposlenika. SocioloSko — fenomenoloski
pojam refleksivnosti koji je povezan s modelom zrcala sociologa Charles Horton Cooleya (2002)
jedan je od glavnih koncepta koji omoguéava razumijevanje problematike zaposlenika.
Zaposlenici toliko kalkuliraju i kontempliraju o vlastitoj poziciji na poslu, o misljenju drugih i
kako ih drugi dozivljavaju da Cesto stvaraju vlastitu sliku percepcijom drugih. Taj proces deSava
se u svim socijalnim situacijama, ali dodatno je naglasen u poslovnom kontekstu zbog velikog
znacaja zadrzavanja posla. Oni postaju toliko optereceni vlastitim mislima da Cesto izgube

kapacitet pravodobnog reagiranja na svakodnevne socijalne zahtjeve. (Rousseau, 2002)

Ono §to je bitno izdvojiti jest da individue uglavnom ne znaju sa sigurno$cu §to drugi misle o
njima i ¢esto krivo zaklju¢uju s obzirom na limitraju¢ posjed neverbalnih informacija koje im
kolege pruzaju. Takvo poimanje socioloski se moze objasniti etnometodoloskim principom ,,i tako
dalje*. On sugerira kako svaka socijalna situacija zavrSava usprkos nekompletnim aspektima.
Akteri nastavljaju svoj druStveni zivot, iako nisu sigurni S$to drugi misle o njima i njihovim
akcijama. Oni su svjesni te nesigurnosti, no u interesu im je da nastave druStveni Zivot bez obzira
na nju. Princip takoder pretpostavlja kako ¢e se nekada u buduénosti razrijesiti te nedoumice, ali

u sadaSnjosti njihovo potpuno razumijevanje nije moguce. (Ritzer, 1997)

Zaposlenici ili drugim rijeCima akteri teze znati kakav dojam ostavljaju kolegama i
organizaciji u cijelosti, no prema istraZivanju autora ,,Toksi¢no poslovno okruZenje®, rijetko ¢e to

izravno ispitivati. (Kusy, Holloway 2009)

Mead adekvatno objasnjava $to se to¢no deSava u glavama aktera. Prvotno je bitno naglasiti
kako Mead ponasanje individua objasnjava krenuvsi od kolektiva u kojem se nalazi. On pokuSava
identificirati grupnu dinamiku te socioloski objasniti pojedinéevu samosvijest o vlastitom mjestu
U organizaciji. Prema Meadovoj teoriji socijalnog biheviorizma, ono §to razlikuje ljude od
zivotinja, jest ta mogucénost zastanka te razmisljanja o akciji koju ¢e poduzeti. Umjesto nagonskog
reagiranja, ljudi su sposobni racionalno izabirati kako ¢e djelovati. A u socijalnim situacijama to
se odigrava tako da postoji svojevrsna sinteza ,,Ja“ i ,,Mene* u umu pojedinca. ,,Ja* predstavlja
ono autenti¢no, odnosno pojedin¢eve prirodne nagone. S druge strane ,,Mene* je promisljeno

postupanje s obzirom na ljude koji su prisutni. Ono uzima u obzir §to ljudi o¢ekuju od aktera u
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odredenoj situaciji i kako ¢e na njega gledati nakon poduzete akcije. Dakle akter se tada nade u
svojevrsnom socijalnom kompromisu izmedu onoga kako bi htio postupiti i onoga kako bi trebao
postupiti uzevsi u obzir druge ljude. Ta interakcija izmedu ,Ja“ i ,,Mene“ konstantna je u
poslovnom okruzenju ako su kolege stalno u neposrednoj blizini. Akter ¢e prema ovoj teoriji
itekako druk¢ije rjeSavati svoje zadace ako se nalazi u druStvenom okruzenju, negoli u izoliranom.
Svaku akciju ¢e promisliti i uzimati u obzir $to ona demonstrira zaposlenicima oko njega.
(Mead, 2003)

Meadovi koncepti osoba i1 drustvo su takoder izuzetno relevantni za poslovno okruzenje.
Pojmom osobe se zapravo aludira refleksija prema drugim pojedincima. Dakle, u poslovnom
kontekstu to bi se referiralo na razmisljanje o tome kako odredeni kolege ili nadredeni percipiraju
aktera na poslu. Pojam drustva insinuira kako organizacija u cijelosti gleda na aktera. Akter moze
prosudivati da ga ,,generalizirani drugi odnosno kolektiv na poslu generalno ne prihva¢a. Uzro¢no
tome moze dolaziti na posao demotiviran i1 tjeskoban Sto uvelike moze naStetiti njegovoj

produktivnosti i efikasnost obavljana posla. (Mead, 2003)

Uz to, valja napomenuti kako ¢e akteri ¢esto na poslu imati ljude na koje se ugledaju i koje
postuju vise od ostalih. To ¢esto znaju biti nadredeni, no moze se dogoditi da su to samo iskusniji
kolege. Te osobe, u o¢ima aktera bi zapravo bili zna€ajni drugi te bi njthovo misljenje drzalo puno
veci znacaj od onoga generaliziranih drugih. Posto znacajni drugi aktera mora biti bliska osoba, tu
se uvida prilika osoblja ljudskih resursa. Dakle, ovim spoznajama odjel ljudskih resursa moze
sluziti kao svojevrsni §tit ako se pojedinac ne uklopi u kolektiv. Ako djelatnici ljudskih resursa
postanu znacajni drugi zaposlenicima, oni ¢e biti u mogucnosti adekvatno obavljati svoj posao, jos
dok nisu asimilirani u zajednicu. Uz to, oni ¢e se lakSe asimilirati jer nece biti tjeskobni i pretjerano
razmiSljati o vlastitoj poziciji u organizaciji. Poslovno okruZenje koje je imperativno socijalno
orijentirano uistinu okuplja i smjesta razne individue u neposrednu blizinu. Nemoguce je ocekivati
kako ¢e si svi jednako pasati 1 osjecati jednaku razinu pripadnosti. Zbog toga je odjel ljudskih
resursa odgovoran da asimilira pojedince u kolektiv ili Meadovim rje€nikom, postane znacajni

drugi kako bi uvelike olakSao i unaprijedio poslovno iskustvo aktera. (Mead, 2003)
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4.5, Prikupljanje informacija o ljudima

Drustveno poslovno okruzenje sa sobom donosi reptoar druStvenih normi i prirodnih
tendencija zaposlenika. Jednu od njih izdvaja Goffman te ju definira kao teznju znanja o
suradnicima koji se nalaze u neposrednoj blizini. Goffman sugerira kako drugi uvijek pokusavaju
prikupiti informacije o ljudima koji se nalaze u neposrednoj blizini. Takvo saznanje donosi
odredenu sigurnost te omogucava pretpostavku buduceg ponasanja. No, kao Sto je receno,
informacije ¢esto znaju varati te ih je uglavnom premalo da se donesu konkretni zakljucci, ako se
nedovoljno vremena provelo u odnosu licem u lice. Dakle djelatnici ljudskih resursa trebaju biti
svjesni ove teznje te prikupljanje informacijama o zaposlenicima olakSati. Valja predvidjeti kako
¢e neki broj zaposlenika biti introvertan ili jednostavno nedovoljno opusten za komunikaciju. S
vremenom to moze nastetiti timskoj sinergiji pa je svakako jedan od zadataka ljudskih resursa

poduzeti pojedine inicijative kako bi se to izbjeglo. (Goffman, 1969)

4.6. Shvacanje uloga

Goffman istice jos jedan relevantnu konstataciju. Naime, u kojem god poslovnom okruzenju i
koliko god ono otvorenog tipa bilo, postoji svojevrsna hijerarhija pozicija. Povezano s pozicijom
nadovezuje se odredeni sukladni status koji posjeduje drustvena obiljezja. Ta drusStvena obiljezja
zapravo poti¢u druge da s tom osobom komuniciraju na odgovarajuéi nac¢in. Tako nadredena
osoba, automatski pred druge kolege postavlja obligaciju i norme ponasanja kao osoba viseg
statusa u hijerarhiji organizacije. Takvu signifikantnost uloge, tj., pozicije koju odredena osobi
zauzima je jo$ jedan vrlo bitan socioloSki koncept koji se mora uzimati u obzir pri ponasanju
zaposlenika te pri osmi$ljavanju kulture i politike organizacije. Jer Cinjenica da uvijek postoji
odredena hijerarhija ne znaci da je ona jednaka u svim kompanijama. Na osoblju ljudskih resursa
1 menadZerima je da odrede kako ¢e hijerarhija izgledati te kakve ¢e obligacije uloge na poslu
inicirati. Zaposlenici ¢e se svakako adaptirati socijalnim Silama te konformirati kolektivitetu

organizacije. (Goffman, 1969)
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Bolje razumijevanje s ve¢om dozom postovanja moze se posti¢i uzme li se na razmatranje jos
jedan Meadov koncept. Pojmovi igranja i igre navode kako karakteristike za ulogu koju pojedinac
zadobiva u jednom kontekstu, ne znaci da se one distribuiraju i u drugim ulogama pri drugim
kontekstima. Ljudi ¢esto pripisuju osobine drugima, iako ih konstantno vide u jednakim uvjetima
te u drustvu s istim osobama. Mikrosocioloski promisliti o tome, znaci shvatiti kako se odredena

osoba moze u velikoj mjeri promjeniti karakter ako se promjeni njena socijalna okolina.

(Mead, 2003)

4.7. Neposredan pristup ljudskih resursa

Navedeno je kakve probleme nezdravo i neadekvatno radno okruzenje moze stvarati i zasto do
takvih stanja dolazi. Ponekad je u pitanju jedan ili nekolicina pojedinaca koji uistinu naruSavaju
harmoniju organizacije, a ponekad nedostaje kvalitetne komunikacije pomocu koje se problemi
mogu rijesiti. Tu nastupa odjel upravljanja ljudskih resursa, koji je zaduzeni za prosperitet
zaposlenikovih odnosa. Inicijacijom kompliciranih konverzacija, zaduzeni su za razotkrivanje
problema izmedu zaposlenika. Aktivnom potragom i prouc¢avanjem, odgovorni su da se izbjegnu
dugoro¢ne nedoumice i animoziteti izmedu radnika, u svrhu zdravog okruZenja koje pruza
mogucnost uspjesnog poslovanja. No da se uistinu uvide problemi kojima se radnici nose na poslu,
potreban je konstantan izravan pristup osoblja iz ljudskih resursa. Takva argumentacija moze se
poduprijeti Schutzovim sociolo§kim konceptom socijalne stvarnosti. Naime, Schutz dijeli
socijalnu stvarnost na etiri podru¢ja Umwelt ili podrucje direktno proZivljene socijalne stvarnosti;
Mitwelt koji se odnosi na podru¢je indirektno prozivljene socijalne stvarnosti; folgewelt sto
podrazumijeva podrucje nasljednika; i na kraju Vorwelt, odnosno podruéje prethodnika. Schutz se
primarno usredotocio na podru¢je mitwelta jer je zagovarao da je ono jedino socioloski relevantno.
Drugim rije¢ima, umwelt je previSe izmjenjiv i subjektivan te se mnogi odnosi koji su u stalnom
bliskom kontaktu ne mogu tipizirati i sistematizirati. Podrucje folgeweita i vorweita takoder nisu
prikladna za socioloSku analizu jer je nemoguée u potpunosti razumjeti mentalni sklop ljudi s
kojima se ne dijeli vremenski kontekst. Ali za potrebe ljudskih resursa, upravo je Mitwelt podrucje

socijalne stvarnosti koje pruza apsolutno razumijevanje zaposlenika. Ako je odjel ljudskih resursa
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lokacijski previse odvojen od zaposlenika i ako oni tijekom posla ne dolaze u izravan kontakt,
prebacuju se iz umwelta u mitwelt te se tako stvaraju mnoge predrasude i nerazumijevanja. Takvo
stanje stvari realizira se zbog sve veceg intenziteta anonimnosti koje se gaji prema osoba s kojima
ne dijelimo kontakt licem u lice. Umjesto da se interakcijom razrijeSe stanovite nedoumice, akteri
se dopisuju mailovima i porukama u kojima postoji velika doza subjektivne interpretacije. Tako
nerijetko dolazi do pretpostavljanja i predvidanja negativnih implikacija izmedu zaposlenika, koje
su se mogle izbje¢i odrzavanjem interakcija licem u lice. Ako je osoblje ljudskih resursa u
izravnom kontaktu s radnicima, oni se nalaze u socijalnoj stvarnosti umwelta te radnici postaju
vise od samih poslovnih uloga. Ako je svrha ljudskih resursa pospjesiti radno mjesto, oni moraju
biti u moguénosti upoznati radnike kao osobe koje imaju svoje brige u vezi obavljanja posla. A
najveci stupanj razumijevanja postize se provodenjem odnosa u socijalnoj stvarnosti umweltu.
Ovakvi socioloski koncepti uvelike mogu asistirati djelatnicima ljudskih resursa u odrzavanju

zdravih odnosa unutar organizacije. (Schutz,Luckmann, 1974)

4.8. Uredenje svakodnevne zbilje

Socijalni fenomenolog Alfred Schutz postavio je kao glavni predmet sociologije shvacanje
aketrovog uredenja socijalne zbilje. Zagovara kako akteri ureduju vlastitu zbilju nesvjesno, no
svejedno aktivno kreiraju subjektivnu zbilju socijalnog Zivota.. Takvo postavljanje predmeta
sociologije takoder se izvrsno moze povezati s projektom uredenja poslovnog socijalnog okruzenja
osoblja ljudskih resursa. lako fenomenologija pretpostavlja kako akter sam ureduje vlastitu
socijalnu zbilju te fenomenima sam daje znacaj, njegova svijest je ipak uvijek intencionalna.
Drugim rije¢ima uvijek je usmjerena na nesto. U poslovnom ili bilo kojem drugom socijalnom
okruZenju, te subjektivne zbilje aktera susrecu se s objektivnom zbiljom svakodnevnog Zivota.
Odjel ljudskih resursa u velikoj mjeri moze odrediti na $to je akterova svijest usmjerena i tako
asistirati u izgradnji poslovnog okruzenja sklonog produktivnosti i zajedniStvu. Ljudski resursi
zapravo mogu ograni¢avati i1 usmjeravati na koji nacin ¢e svakodnevna zbilja u poslovhom

okruzenju izgledati za sve zaposlenike. (Schutz, A., Luckmann, A. 1974)
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5. Zakljucak

Ljudski resursi postaju sve bitnija komponenta i grana uspje$nih organizacija. Sve vecu
vaznost stjecu zbog evidentnih empirijskih dokaza koji potvrduju kako su zadovoljni zaposlenici
uvjet dobrih rezultata. No, zbog sve vece relevantnosti odjela ljudskih resursa, nuzno je konstantno
poboljsavanje 1 nadogradivanje metoda 1 saznanja koje omogucuju bolji utjecaj na poslovno
okruzenje. Mikrosociologija je dio sociologije koja je usredotoCena na ponasanje individua u
socijalnim uvjetima. Takva znanstvena disciplina obuhvaca razna znanja i spoznaje koje mogu
pospjesiti rad ljudskih resursa. Spomenute su dvije glavne pod discipline mikrosociologije —
fenomenologija i etnometodologija. Obje se svojim razli¢itim metodama obja$njavanja uloga i
ponasanja aktera znacajno upotrebljavaju u daljnjim poveznicama izmedu sociologije i ljudskih
resursa. Jos jedna grana sociologije — sociologija znanja koja se bavi prouc¢avanjem na koje nacine
ljudi akumuliraju i primjenjuju svakodnevno znanje; uvelike je moguée primijeniti u ljudske

resurse.

Drugi dio rada usmjeren je ka definiranju i kategoriziranju ljudskih resursa. Ljudski resursi su
grupa ljudi koja ¢ini odjel unutar organizacije koji se na razne nacine bave zaposlenim
djelatnicima. Glavne discipline ljudskih resursa su: odjel beneficija, odjel kompenzacija, odjel
ucenja 1 razvoja, odjel zapoSljavanja 1 regrutacije, odjel informatickih sistema ljudskih resursa 1
odjel upravljanja ljudskim resursima. U daljnjem radu detaljno se objasnjava odjel upravljanja
ljudskih resursa, a spominju se i poveznice izmedu sociologije i odjela u¢enja i razvoja te odjela
zapoS$ljavanja i regrutacije. Odjel upravljanja ljudskih resursa u konstantnom je izravnom kontaktu
s gotovo svim zaposlenicima organizacije pa je stoga iznimno adekvatan za sociolos§ku analizu.
Naglaseno je kako je odjel u skorije vrijeme postao vrlo pro aktivan u svrhu sprjeavanja

meduljudskih problema prije nego Sto se pojave.

Nadalje se prelazi u sredi$nji dio rada u kojemu se sintetiziraju spomenute discipline ljudskih
resursa i mikrosocioloskih teorija. Prvotno se proces zaposljavanja istice kao jedan od glavnih i
najbitnijih zadataka ljudskih resursa. Naglasava se kako generalno trening moze pomoc¢i u
poboljsavanju radnika, no znatno sigurniji nacin je zaposlenje ve¢ izvanrednih individua. Pri
socioloskom razmatranju procesa zaposljavanja koriste se metode Ervina Goffmana prema kojima

ljudi konstantno pokusavaju kontrolirati utisak koji ostavljaju na druge. Kao bitan koncept navode
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se ekspresije koje odaju, koje su generalno neverbalni znakovi odavanja vjerodostojnosti kandidata
pri intervjuima. Nakon zavrSavanja polemike oko zaposljavanja radnika, Prelazi se na tematiku
treninga te se koriste teorije Bergera i Schutza u svrhu boljeg razumijevanja kako akteri
kategoriziraju i koriste svakodnevno znanje. Zatim se rad preusmjerava na problematiku ljudskih
odnosa u organizacijama te na koji nacin ljudski resursi mogu asistirati u izbjegavanju nastajanja
problema izmedu zaposlenika. Koriste¢i se konceptima Schutza, Goffmana i Meada priblizava se
na koji nacin socioloske teorije potpomazu organizaciji i uredenju ljudi unutar kompanije.
Zaklju¢no se dostize konsens imperativa koriStenja socioloskih teorija za bolje razumijevanje

odnosa medu zaposlenicima u organizaciji.
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