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Sazetak

Cilj ovog rada je analizirati na koji na¢in se pojedinac prilagodava novoj okolini i na koji
nacin u uspostavlja svakodnevicu. Rad je teorijske naravi, a koristit ¢e teorijske pretpostavke
etnometodologije s jedne strane te Goffmanova dramaturgije s druge pri odredivanju nacina
na koji se pojedinac prilagodava novim dimenzijama zbiljnosti. Konkretnije, u radu ¢e se
analizirati nacini na koje se osoba prilagodava novoj radnoj okolini. Na koje nacine ostvaruje
socijalni kontakt, na koje nacine uéi biti dio tima te koje su eventualne prepreke za uspostavu
funkcionalnih socijalnih odnosa u radnoj okolini za novo pridoslog ¢lana kolektiva?
Kroz ovu teorijsku analizu nadina prilagodbe novim situacijama, ocitava se i upotrebna

vrijednost sociologije u podrucju upravljanja ljudskim resursima.

Kljuéne rijeci: organizacijska socijalizacija, sociologija organizacije, samopredstavljanje,

etnometodologija, dokumentarna metoda, upravljanje ljudskim resursima

Abstract

The aim of this paper is to analyze how an individual adapts to a new environment and how
he establishes everyday life. The paper is theoretical in nature, and will use theoretical
assumptions of ethnoetodology on the one hand and Goffman's dramaturgy on the other when
determining how an individual adapts to new dimensions of reality. More specifically, the
paper will analyze the ways in which a person adapts to a new work environment. In what
ways does he make social contact, in what ways does he learn to be part of the team, and what
are the possible obstacles to establishing functional social relations in the working
environment for a newly arrived member of the collective?
Through this theoretical analysis of ways of adapting to new situations, the usable value of

sociology in the field of human resources management is also read.

Keywords: organizational socialization, sociology of organization, self-representation,

ethnoetodology, documentary method, human resources management



1. Uvod

Glavna odrednica ljudske rase je drusStvenost. Samoaktualizacija Covjeka uvjetovana je
stupnjem socijalizacije koju ostvaruje. Kada govorim o stupnju socijalizacije, rije¢ je o
ste¢enim vjestine, a ne broju ljudi ili vrste odnosa koje pojedinac ostvaruje.

Pojam socijalizacije u sociologiju uvodi Emile Durkheim 1907. godine da bi opisao
djelovanje drustva i okoline na oblikovanje ljudske osobnosti. Za potrebe ovoga rada,
socijalizacija je definirana kao proces ¢iji je primarni cilj integracija u drustvo i uspjes$na
interakcija s drugima. Navedeni proces dijeli se na dvije etape: primarnu i sekundarnu. Prema
Bergeru i Luckmannu, primarna socijalizacija je najvaznija za pojedinca. Pojedinac se ne rada
kao ¢lan drustva, nego se tome uéi. Tijekom ove faze, ljudi grade kulturni kapital i socijalne
preCace koje ¢e kasnije koristiti u procesu djelovanja. Uce se opceniti stavovi: ,,...kao Svijet
Jjedini postojeci i jedini shvatljivi,...* (Berger i Luckmann 1992 : 161).

Nakon primarne, slijedi sekundarna socijalizacija. Prema Bergeru i Luckmannu, sekundarna
socijalizacija oznacava: ,,...pounutrivanje institucionalnih ili institucionalno zasnovanih
podsvjetova.“ ( Berger i Luckmann 1992 : 164 ). Srz sekundarne socijalizacije je stjecanje
znanja specifi¢nog za ulogu.

U duhu ovog rada, dodana je i treca, tercijarna faza socijalizacije — organizacijska. Pojedinac
se, barem jednom, nade u situaciji da je na novom radnom mjestu, u novoj okolini. Outsider u
ve¢ uigranoj organizaciji. Slijedi proces prilagodbe, stvaranja pre¢aca na novom radno mjestu,
u novom okruzenju. Neki bi rekli da se taj proces moze svrstati u sekundarnu socijalizaciju,
no ovim radom ¢e biti opisan proces prilagodbe zaposlenika na novo radno mjesto te razlozi
zbog kojih se isti moze iskazati zasebnom kategorijom

Za pocetak, za potrebe ovog rada, vazno je postaviti definiciju nove okoline.

Glavni cilj ovog rada je kroz analizu 1 upotrebu odredenith mikrosocioloSkih pristupa,

definirati polozaj sociologije na trziStu upravljanja ljudskim resursima.



2. Nova okolina/ nova organizacijska kultura (?)

Dolazak na novo radno mjesto, zna¢i u¢enje novih normi i usvajanje novih obrazaca. Dolazi

do susreta sa novom organizacijskom kulturom. Prilikom definiranja pojma kulture vazno je
navesti glavne komponente; zajednicki ciljevi, vjerovanja i vrijednosti, a kultura je zapravo
sve ono $to nas okruzuje. Kathryn Baker je u odlomku Organizational culture, modificirala
karakteristike organizacijske kulture koje je postavio Schein (1985). Navodi da je vazno
utvrditi temeljne postavke da bi struktura bila stabilna. Opisujuc¢i ove postavke, utvrduje
sluzbenu definiciju organizacijske kulture kao: ,, Uzorak zajednickih osnovnih pretpostavki
koje je grupa naucila rjesavajuci svoje probleme vanjske prilagodbe i unutarnje integracije,
koji je djelovao dovoljno dobro da se moze razmotriti valjano i zato ga treba uciti novim
¢lanovima kao ispravan nacin opazanja, razmisljanja i osjecaja u vezi s tim problemima. “
(Schein 1992: 12). Shili Sun, u ¢lanku Organizational Culture and Its Themes, opisuje
organizacijsku kulturu kao nacin na koji se izvode odredene akcije ili rjeSavaju problemi
unutar organizacije, §to izvodi iz Scheinove definicije. Edgar Schein ima poseban utisak na
podrucju organizacijskog razvoja u viSe grana, ukljucuju¢i razvoj Karijere, savjetovanje o
grupnom procesu i organizacijsku kulturu. Postavio je model organizacijske kulture kojega je
s vremenom dopunjavao, a 2004. godine uspostavio je tri klju¢ne razine, artefakti i ponaSanje,
postavljene vrijednosti i pretpostavke. Prema Scheinu, pojedinac mora svladati dva problema.
Prvi od njih obuhvaca prezivljavanje, rast i adaptaciju u okoli§. Dolazak u novu, uigranu
socijalnu situaciju predstavlja veliku tjeskobu unutar pojedinca, a prvi utisak koji ostavi stvara
put za adaptaciju. Na pojedincu je kako ¢e podnijeti i interpretirati okoli$. Isto tako,
organizacija bi trebala imati period prilagodbe i upoznavanja kako bi se taj pritisak smanjio.
Ukoliko taj proces krene u pozitivnom smjeru, utoliko se pojedincu automatski stvara put za
rast. Drugi problem, kojega Schein navodi, je integracija koja dopusta funkcioniranje i
adaptiranje. Veliku ulogu za rjeSavanje ovog problema imaju i kolege. Oni imaju opciju
olaksati ili oteZati integraciju novom pojedincu.
Sam pojam novo u pojedincu budi tjeskobu, strah od nepoznatog i izlazak iz zone komfora.
Prijeko je potreban proces ucenja i prilagodbe u smislu organizacijske socijalizacije. UCenje
funkcioniranja, ne organizacije kao strukture, nego kako pojedinac moze ,,disati*, razvijati se i
rasti kao jedan od segmenata strukture.

Ovdje je naglasak na pojedincevoj prilagodbi novoj socijalnoj okolini i kulturi.



Andrew Brown je svojom knjigom Organizacijska kultura (1998) zapoceo sa definiranjem
istoga. U ¢lanku, Shili Sun opisuje Brownov stav koji se razlikuje od Scheinova ranije. Brown
smatra da se organizacijska kultura odnosi na obrazac vjerovanja, vrijednosti i naucenih
naCina suoCavanja sa iskustvom koje se razvilo tijekom povijesti organizacije i obi¢no se
ocituje u ponasanju ¢lanova. Dok, s druge strane, Schein smatra kulturu kao skup psiholoskih
predispozicija, koje naziva osnovne pretpostavke, koje Clanove organizacije navodi na
razmiSljanje i djelovanje na to¢no odreden nacin. Dakle, za Scheina, osnovne pretpostavke se
uce kroz rjeSavanje problema vanjske prilagodbe 1 unutarnje integracije.

Scheinova sociologija organizacije je, zapravo, pokreta¢ ovoga rada. Njegova organizacijska
kultura i razvoj karijere pocetna je tocka onoga S§to ¢e se ovim radom postaviti —
organizacijska socijalizacija, kao zaseban oblik socijalizacije i prilagodbe. Kroz teorije dvaju

autora, nadogradit ¢e se temelj kojega je Schein postavio.



3. Teorijske postavke - Goffman

Kako je ranije navedeno, dolazak pojedinca u novu, uigranu okolinu zahtijeva poduzimanje
odredenih akcija. Pojedinac stvara sliku o sebi, te ju Zeli pokazati drugima. Goffmanova
teorija samopredstavljanja i upravljanja impresijama teorijski odli¢no podupire ono $to se
ovim radom pokusava postaviti.

Erving Goffman je postavio osnovnu ideju izjednacivsi interakciju sa kazaliSnom
predstavom, odnosno ljudi u interakciji izvode predstavu kako bi prikazali dojmove koje drugi
primaju te tako igraju uloge slicne onima u kazalistu. Ljudi se predstavljaju s obzirom na cilj
koji Zele posti¢i, tako definiraju situacije 1 stvaraju odredena ocekivanja. Brojni su fenomeni
kojima se moze pristupiti ovom teorijom, u ovom radu fokus je na tocki gledista pojedinca
koji se predstavlja. U njegovom je interesu da kontrolira ponaSanje drugih, a kontrola se
postize utjecanjem na definiciju situacije. Kada dode u okruzenje drugih, cilj mu je prenijeti
utisak koji mu je u interesu. Drugi mogu uoditi napore koje pojedinac ulaze, ali isto tako i
pogresno razumjeti situaciju. Prilikom svog pojavljivanja pred drugima, pojedinac projektira i
stvara definiciju situacije, no isto tako, i drugi utjeu u toj projekciji. Pojedinac najcesce

potiskuje najdublje osjecaje i postavlja pogled na situaciju koja ¢e za druge biti prihvatljiva.

3.1. Cini¢an odnosno iskren izvodac
Kada pojedinac, odnosno izvodac, zaigra svoju ulogu, oekuje od drugih da ozbiljno shvati
gradnju utiska. Izvoda¢ moze biti u potpunosti uvjeren i zanesen svojim nastupom, iskreno
ubjeden da je taj utisak, kojega stvara, prava stvarnost. A s druge strane, izvoda¢ ne mora
nimalo biti ubjeden u svoju glumu. Uz to, moze koristiti uvjerenja publike kao sredstvo za
neke druge ciljeve. Kada pojedinac nije uvjeren u svoju glumu i ulogu te ga nije briga za
stavove publike, naziva se cini¢nim, a onaj koji je samouvjeren i drzi da je njegov utisak
stvaran naziva se iskrenim. Cinik moze obmanuti svoju publiku zato $to smatra da je to za
njegovo dobro ili za dobro zajednice. Postoje cini¢ni izvodaci kojima publika ne dopusta da
budu iskreni, Goffman navodi primjer: ,, Tako doktori bivaju navedeni da pacijentu daju
placebo, zaposleni na pumpama da uvek iznova rezignirano proveravaju pritisak u gumama
anksioznim Zenama vozacima, a prodavci cipela da, prodajuci cipele koje odgovaraju
stopalu, kazu da su velicine koju musterija zeli cuti.* ( Goffman 2000: 32), a regruter moze

saslusati kandidata iako zna da se ne uklapa u potpunosti u profil potencijalnog kandidata.



3.2. Dijelovi fasade, idealizacija i manipulacija
Goffman definira termin nastupa kao aktivnost pojedinca koja se odvija tijekom njegovog
prisustva pred odredenom skupinom posmatrac¢a. Pojam fasade definira kao: ,,deo nastupa
pojedinca koji redovno funkcionise na uopsten stalan nacin kako bi definisao situaciju za one
koji nastup posmatraju. “ (Goffman 2000: 36), odnosno fasada bi bila ekspresija koju
pojedinac koristi tijekom izvodenja nastupa. Fasada se sastoji od scene, kao namjestaja,
dekoracije, rasporeda predmeta i drugih rekvizita koji pridonose efektu. Izvodaci Cesto ne
mogu zapoceti svoj nastup prije nego stignu na za to odredeno myjesto, primjerice odraditi
intervju sa potencijalnim kandidatom ako nije stigao na radno mjesto. Zatim, osobna fasada
oznacava opremu koju poistovjecujemo sa izvodac¢em, ona je neodvojiva, poput odjece, spola,
zivotne dobi, rasne karakteristike 1 dr. Neka obiljezja su ,,...insignije sluzbe ili ranga; odecu;
pol, Zivotnu dob i rasne karakteristike; velicinu i izgled; drzanje; nacin govora; izraze lica;
telesne kretnje; i sl.” (Goffman 2000: 37-38) Razlicite scenske uloge mogu stajati iza iste
fasade. Menadzer upravljanja ljudskim potencijalima moze razgovarati u okruzenju koje
koristi samo za posao, ali odgovarajuce odijelo moze nositi i na veceri za kolegom ili oti¢i u
kazaliste sa zenom. Pojedinac svoju aktivnost mora usmjeriti tako da ona izrazi ono na §to on
zeli ukazati tijekom interakcije. To je zapravo nacin na koji se nastup podrustvijava, oblikuje i
mijenja kako bi se uskladio sa ocekivanjima druStva pred kojim se izvodi. Taj proces
podrustvljavanja ima svrhu izvodaceva idealiziranog utiska. Kada se pojedinac predstavlja
drugima, trudi u nastup ukljuciti sluzbene 1 opéeprihvacene druStvene vrijednosti te ih cak i
jace naglasiti nego bi inace. Takoder, u vecini drustava prisutan je fenomen raslojavanja
drustva, odnosno idealiziranja viSih slojeva, tako se Cesto koriste oruda za dotjerivanje
svakodnevnih nastupa u druitveno favoriziranom stilu. Cesto, prilikom izvedbe, pojedinac
pokusava prikriti neke stvari, poput greSaka koje se pokuSavaju ispraviti prije pocetka nastupa
kako bi se ostavio dojam nepogresivosti ili prilikom predstavljanja svoga proizvoda prikazuje
se samo zavrsni proizvod, a ne kompletan proces. Goffman objasnjava da se pojedinac trudi
prikriti ili umanjiti znacaj aktivnosti koje su u neskladu sa idealiziranim dojmom kojega se
trudi postaviti na nacin da uvjereno tvrde da je scenska uloga koju trenutno izvode njihova
jedina usluga, a publika taj lik, koji im se predstavlja, prihvaca. Zatim, izvodaci se trude
odrzati dojam da je njihovo trenutno izvodenje predstave i odnos sa publikom neSto
jedinstveno i posebno. TeZnja publike da shvati znakove dovodi izvodaca u poziciju da bude

shvacen pogresno 1 tjera ga da vodi racuna o svakoj aktivnosti koju izvodi, isto tako moze



dovesti do toga da publika bude izmanipulirana i prevarena. Za ¢lanove publike, posebno u
21. stoljecu, normalna je prisutnost nepovjerenja i nesigurnosti, isto tako ¢esto se posebna
paznja usmjerava prema onim obiljezjima koje je tesko odglumiti i manipulirati, te tako
utvrditi vjerodostojnost i iskrenost glume. Goffman zakljuuje da pomisao na prikazivanje
lazne fasade, obmane usmjerava na neuskladenost izmedu izgleda trenutne situacije i realnosti
iste. Oni koji su uhvaéeni u izricanju lazi i manipuliranju dolaze u opasnost i rizik gubljenja
ugleda, jer tko jednom slaze nema garancije da se to nefe ponoviti. Dakle, lazno
predstavljanje moZe biti prijetnja cijeloj interakciji jer nije upitna samo situacija U Kojoj je
lagao, nego i svaka druga se preispituje. Narusava se cijela figura izvodaca i sva njegova
djelovanja i uloge, te je cijeli nastup ugrozen. To je, prema Goffmanu, osnovni stav sociologa.
Dojmovi i djelovanja koja se svakodnevnim nastupima odvijaju podloZzna su promjenama,
pozitivnim ili negativnim.

Sto moze dovesti do narusavanja izvodenja nastupa? Je li dosljednost vlastitim stavovima i
vrijednostima ipak vaznija od ,,dotjerivanja‘“ kako bi prvi dojam bio Sto efektivniji?

Pitanja su koja se vrte otkad je CovjeCanstva, a vjerojatno ¢e ostati otvorena jo$ neko vrijeme.

Dakle, iz ovoga se moze ukazati da status, pozicija i mjesto u drustvu nisu materijalni objekti
koje mozemo posjedovati, nego obrasci dobrog ponasSanja, kojega je moguce izvesti sa
lako¢om ili nespretnoscu, lukavo ili iskreno, na kraju krajeva — ono nesto $to se mora ispuniti.
Prema Goffmanu, kada je rije¢ o izvodenju nastupa, pretpostavlja se da je sadrzaj odraz
osobina izvodaca. Takav pristup analizi nastupa je ogranicen jer, prvo, nastup moze sluziti za
izrazavanje obiljezja posla koji se obavlja, ali ne nuzno i osobine izvoda¢a. Cesto osobna
fasada izvodaca iskazuje stav koji doprinosi radu firme, to ne mora nuzno biti njegov vlastiti
stav. Goffman iznosi koncept tima kao skupinu pojedinaca koji suradnjom ostvaruju
jedinstvenu ulogu. Dvije su odrednice ovakvog, timskog, odnosa. Svaki ¢lan tima se mora
osloniti na dobro ponasanje svojih suizvodaca i obratno. Stvara se meduovisnost ¢lanova
tima. Dalje, ¢lanovi tima moraju odrzati takav tempo i odnos pred publikom da bi odrzali
nastup 1 ulogu, no tesko je to odrzati i medu njima. Odnosno, Cesto se dogodi da prilikom
izrade projekta tim odli¢no funkcionira, te projekt odrade uspjesno, no izvan te poslovne sfere
teSko odrzavaju odnos, takav odnos Goffman naziva intimnost bez topline. Ono $to drzi tim

funkcionalnim je lojalnost i ostvarivanje zajedni¢kog (poslovnog) stava.



3.3.  Zone i ponaSanje unutar njih

Goffman definira zonu kao: ,,...bilo koje mesto koje je zbog postavljenih barijera do izvesnih
granica nedostupno za opazanje. ... variraju u stepenu svoje nepristupacnosti, kao i u odnosu
na kanal komunikacije za koji se postavljaju prepreke. “ (Goffman 2000: 114). Zona, zapravo,
predstavlja dio druStvenog zivota koji se odvija u zatvorenom prostoru, dakle, u ovom
kontekstu to je organizacija — tvrtka. Zahtjevi koje je vazno ispunjavati unutar zone dijele se
na moralne i instrumentalne. Moralni zahtjevi su cilj same po sebi i odnose se na pravila koje
se ticu ne maltretiranja drugih 1 nemijeSanja u tude stvari, dakle, ono §to se podrazumijeva (ili
bi barem trebalo). Instrumentalni zahtjevi se odnose na one koje poslodavac moze traziti od
svojih zaposlenika (vodenje racuna o opremi, alatima, mjestu izvodenja rada.). Zahtjevi
obavezuju pojedinca na posStivanje ustanove i1 organizacije. Svaka tvrtka ima vlastitu politiku
poslovanja i te aktivnosti moraju biti vidljive i publici. No, postoji i druga zona — pozadina.
Ona se moze, u odnosu na nastup i publiku, definirati kao mjesto u kojem se glavni dio posla
odvija, provjere, promjene, uredivanja i probe. Za izvodaca to je mjesto u kojem se moze
opustiti, odbaciti fasadu 1 iza¢i iz lika. Na razini pojedinca to bi bila njegova unutraSnjost,
njegovi osobni stavovi i nemogucée je pustiti nekoga u taj prostor. Taj prostor je ¢esto odvojen
pregradom. Na razini tima, to je radni prostor, gdje se odvijaju svi procesi, dostupan samo
¢lanovima tima, a publici je dostupan gotov proizvod. Pozadina je zona zatvorena za publiku,
odnosno skrivena od nje.

Jedan od glavnih problema u brojnim nastupima je kontrola nad informacijama, odnosno
publika ne smije do¢i do destruktivnih informacija o situaciji koja se za njih definira. Tim
mora biti sposoban Cuvati svoje tajne. Zato je vazno razviti osje¢aj povjerenja i sigurnosti

medu ¢lanovima tima.

3.4. Ponasanje izvan uloge
Svaki izvoda¢, odnosno sudionik unutar nastupa, trudi se dobro drzati svoga mjesta u
interakciji. Odrzava ravnotezu formalnosti i neformalnosti s obzirom na konkretnu
interakciju. Ispod te poslovne maske uvijek postoje manje vidljivi tokovi ponaSanja i
komunikacije. Ako se prouc¢i neka organizacija, gotovo uvijek se uoce proturjecni osjecaji,
odnosno izvoda¢ se moZe ponasati kao da je njegova izvedba neposredna, spontana,
profesionalna, moze ,,misliti da tako misli®, a ipak u dubini moZe do¢i do situacije da iskaze
da je predstava samo predstava i niSta viSe. Tako, nastupe treba promatrati preko timova i

potencijalnih naruSavanja nastupa. Pojedinac je uvijek ukljuen u obje predstave (ona koja se



odvija pred publikom i ona u pozadini) te mora vjesto baratati kako ne bi doslo do nezeljenih
efekata. Jedan od nezeljenih efekata, prema Goffmanu, je tretman odsutnih. Takav oblik
oznacava situaciju kada se ¢lanovi tima povuku u svoju pozadinu, publika ih ne moze vidjeti
ni Cuti, te oni pocinju da ju omalovaZzavaju. Rije¢ je o dvostrukoj igri — izvana vidimo
postovanje, slogu, a iznutra tezinu takvog odnoSenja. Primjer je prodavacica koja na radnom
mjestu mora prema svakom kupcu biti pristojna, nasmijana i susretljiva, nakon $to ga usluzi,
sa Clanom svoga tima iznosi pravi stav spram kupca, $to Cesto odlazi u neke druge sfere
(ogovaranje, podsmjeh, oponasanje). Drugi efekt naziva se razgovori o nastupu. Tu je rije¢ o
raspravi ¢lanova tima koja se vrSi nakon nastupa. Analiziraju se stavovi, pozicije, izvedba,
dobre i lose strane. Ovakva analiza Cesto ode u neZeljeni smjer, poznat kao ogovaranje,
profesionalni tracevi. Iduci efekt je timski dosluh. Ovdje se podrazumijevaju tajni signali
medu ¢lanovima tima ili publike kao reakcija na nastup. Ponekad takvi signali obiljeze
podetak noge faze nastupa. Cetvrti neZeljeni efekt je prestrojavanje. Rije¢ je o promjeni
nacina interakcije u formalnom i neformalnom izdanju. Dakle, u formalnom izdanju
propisano je ophodenje medu ¢lanovima, no u pozadini tima cesto dolazi do neformalne
komunikacije. VazZno je odrzati kontrolu i znati procijeniti kada je prihvatljivo na koji nacin
komunicirati sa kolegama. Ako je rije¢ o projektu na kojem rade dva tima, u prisustvu drugog
tima izvodaci ¢e odrzavati formalnu komunikaciju, no ukoliko drugi tim nije prisutan moguca
je neformalna komunikacija. Tanka je spona medu ovim kanalima i vrlo vazno je imati

distancu, kako ne bi doslo do mijesanja i ostvarivanja negativnog efekta.

3.5.  Sposobnost upravljanja dojmovima
Dakle, od svega navedenog, da bi izvodac, kako Goffman navodi, oZivio jednog lika mora
osjecati odgovornost za svoje ponaSanje 1 izrazavanje. Uvesti kontrolu nesvjesnih pokreta ili
poStapalica kako ne bi prema sebi usmjerio negativan dojam, te se tako diskvalificirao.
Pojedinac, kao izvodac, pokuSava prikazati sliku situacije koju je on percipirao. U tom trenu
je vazno odigrati ulogu na najbolji moguéi nacin bez (ne)svjesnih narusavanja nastupa. Vazno
je iskazati lojalnost i prihva¢anje moralne obaveze, pokuSati ostvariti odnos na povjerenju 1
stabilnosti. Kako bi se sasjekla i mala moguénost nelojalnosti, vazno je ostvariti visoku
grupnu solidarnost. Prema Durkheimu, pojam organske solidarnosti u drustvu razvio se kao
posljedica drustvenih promjena i razvoja industrije i tehnologije. Oznacila je meduovisnost
radnika u tvornicama, specijalizaciju posla, diferencijaciju pozicija i navela ljudski um na

misao da je klju¢ produktivnosti u suradnji. Ukoliko svaki novi zaposlenik, u startu, usadi



ovakve vrijednosti slijedi sloga, produktivnost i lojalnost. Dalje, vazno je odrzavanje
discipline prilikom igranja uloge, treba ostvariti prizor intelektualne i emocionalne
ukljucenosti izvodaca. Prema Goffmanu, discipliniran izvodac je onaj koji pamti svoju ulogu i
igra je savrSeno, bez nesvjesnih gesta ili pogresnih koraka. Tu je vazan prije naveden pojam
samokontrole, odnosno kontrola prestrojavanja. Izvoda¢ mora biti dramaturski promisljen,
odnosno mora prilagoditi svoj nastup informativnim uvjetima, odnosno mora uzeti u obzir
informacije koje publika o njemu ima.

Organizacijska socijalizacija svoje temelje ima u opisanoj Goffmanovoj teoriji
samopredstavljanja 1 upravljanja impresijama. Cijeli opisani proces naglasava vjestine koje su
potrebne za usvajanje i prilagodbu na novu okolinu. Covjek kroz ovaj proces prolazi nekoliko
puta u zivotu, a svaki iznova ponovljeni proces nosi odredenu autohtonost. O nacinu
izvodenja impresija ili samopredstavljanja doprinosi i oblik organizacije. Nece trgovkinja
prilikom zaposlenja u prehrambenoj trgovini pro¢i kroz isti proces kao prilikom zaposlenja u
tekstilnoj trgovini. Princip je isti, sve su ostalo nijanse. Sto to znagi?

Proces je isti: prodaja, slaganje na police, slaganje u skladiste, rad s kupcima. No sustav je
drugaciji. Nacin slaganja, cijene, artikli, klijentela, i tako dalje.

Trgovkinja u prehrambenoj trgovini drugadije je odjevena od one u tekstilnoj. Sto odmah
oznacava drugacije samopredstavljanje, a isto oznacava koli¢ina fizi¢kog rada i prakti¢nost.
Cijeli ovaj proces ne uc¢i se u Skoli, nitko ¢ovjeka ne pripremi dovoljno za to, vazna je
iskrenost i praksa.

Gledaju¢i iz perspektive pojedinca koji se naSao u novoj okolini, zaposlenik na novom
radnom mjestu, ovaj proces jako dugo traje i Cesto je iscrpan. Puno je detalja na koje treba
paziti, kao Sto je opisano. Vazan je taj prvi dojam! Treba biti umjeren sa dotjerivanjem tog
identiteta.

Gledaju¢i iz perspektive menadzera kojemu dolazi novi zaposlenik, isto moze doé¢i do
zavrzlame. To su situacije kada novoga zaposlenika treba nauciti poslovanju, tada se svi trude
iskazati u najboljem svjetlu sebe i organizaciju. Taj proces moze biti jako opasan. S
vremenom novi zaposlenik gubi pridjev novi i postaje zaposlenik, s vremenom uvidi kako §to
funkcionira 1 moZe lako otkriti da je ono §to je vidio prvih dana bila ,,.Sminka®, §to moZe biti

dovoljan razlog za odlazak ako se protivi njegovim uvjerenjima.
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4. Teorijske postavke — Harold Garfinkel

Harold Garfinkel je uveo u sociologiju pojam etnometodologije. Pojam definira kao pristup
istrazivanju svakodnevnog Zivota kojemu je u sredistu utvrditi na koji nacin ljudi upravljaju
svojim ustaljenim aktivnostima, kako se organiziraju te samo Cinjenje tih aktivnosti: ,,...refer
to this world as the , natural facts of life” which, for members, are through and through
moral facts of life.”“ (Garfinkel 1967: 35) Dakle, pristup se temelji na uvjerenju da se
interakcija izvodi unutar konsenzusa, koji drzi drustvo na okupu. Pretpostavlja se da ljudi u
drustvu dijele jednake norme i imaju jednaka ocekivanja. Ljudi Cesto nisu svjesni da se
,nesto* §to oni prakticiraju naziva postivanje normi, jer im je to ustaljeno i usadeno pa je to za
njih ono §to se podrazumijeva i ono §to je ispravno. Ne propitkuju svijet jer smatraju da je on
sam po sebi razumljiv. Garfinkel je opisao metode pristupa takvom istrazivackom pitanju.
Dakle, da bi se ustvrdilo koje je norme pojedinac usvojio, te ih aktivno prakticira, najbolje je
nizom aktivnosti narusiti ritam svakodnevnog Zivota, te promatrati ponasanje pojedinca te
nacin na koji ¢e on, s obzirom na odstupanje, ponovno uspostaviti svoj ritam. KrSenjem
ustaljenog drustvenog poretka, stjeCe se najbolji uvid u aktivnost zajednice i usvaja problem
koji prijeci funkcionalnost iste.

Garfinkel je zagovarao stav etnometodoloske ravnodusnosti, davao je prednost objektivnosti i
empiriji. Smatrao je da razumijevanje i proucavanje ¢lanova i okruzenja ima veéu vrijednost
nego li postavljanje zaklju€aka isklju¢ivo na teoriji. Teorija je bitna, ali do odredene mjere,
zakljucke je moguce izvesti na temelju empirije. Kada je govorio o etnometodoloskoj
ravnodusnosti, tezio je odmicanju od predrasuda, vlastitih subjektivnih stavova i uvjerenja.
Od iznimne je vaznosti druStvenom problemu pristupiti objektivno kako bi se ostvario
neutralan 1 realan zaklju¢ak. Ukazano je i1 na teZinu odrZavanja tog balansa objektivnost-
subjektivnost, jer 1 istraziva¢ je dio istog druStva, dijeli isti problem ili norme. Tesko je
pristupiti neutralno, ne zagovarajuci svoje misljenje.

Garfinkel svojim djelovanjem razvija i eksperiment prekida, odnosno breaching eksperiment.
Eksperiment zahtijeva od istrazivaca da se ukljuci u socijalnu situaciju te krsi ili prekida njena
pravila, te promatra ponasanje ljudi nakon prekida.

Razvojem studije ethometodologije i ekperimenta prekida, Garfinkel je uveo dokumentarnu
metodu kao glavnu metodu istrazivanja ovakvog tipa: ,, Ta metoda podrazumijeva tretiranje
stvarne pojave kao da , dokumentira“, ukazuje na ili predstavija prikriveni obrazac."

(Garfinkel 2006: 62). Metoda je prepoznatljiva zbog svoje svakodnevne upotrebe.
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Refleksivnost, u etnometodoloskom smislu, je ideja prema kojoj druStveni poredak nije
nametnut izvana, nego ga stvaraju pojedinci svojim promi$ljanjem druStvenog svijeta i
raspravljanjem o istom. U srediStu koncepta je odraz, odnosno kako se pojedinac prikazuje,
kako ga drugi vide. Zaposlenik u odjelu ljudskih resursa, na radnom mjestu u jednom uredu
dolazi u odjelu, zasto ne u trenirci? Naime, drustveno prihvatljivo je doc¢i lijepo obucen,
uredne kose 1 ugodnog raspolozenja. To nije sluzbeno zapisano ili odredeno, to je nesto Sto
ljudi smatraju kao ,,podrazumijeva se*. Da je doSao u bilo kojem drugom izdanju (trenirci),
kolege na poslu bi ga ¢udno gledali, izazvao bi podsmjeh, a prilikom odlaska na kavu ili u
trgovinu ne bi izgledao kao da radi na takvom poslu. Dakle, cijeli taj proces je utkan u
drustvo, koje svjesno ili nesvjesno, prati sve opceprihvatljivo jer se boji biti ekskomuniciran
ili u sredistu negativne paznje.

Zdravorazumsko znanje je sintagma koja se sastoji od Cinjenica o svakodnevnom svijetu,

koje se o¢ekuje od svih ljudi, odnosno ono §to se ,,podrazumijeva‘.

Dolazak na novo radno mjesto zapravo oznacava prekid necega §to je ustaljeno i svakodnevno
te poCinju vrijediti nove norme i uspostavlja se nova svakodnevica. Menadzer ljudskih resursa
ovaj proces promatra kao period prilagodbe i uvodenja u posao. To se u praksi ¢esto odvija u
obliku probnog roka rada. Probni rok moze trajati nekoliko tjedana do nekoliko mjeseci. Ta
odluka ovisi o vremenu koje treba menadzeru ljudskih resursa da procjeni novog zaposlenika.
Dalje, ovakav proces prouc¢avanja razvoja zaposlenika nastavlja se nakon ostvarenja
zaposlenja (nakon probnog roka). Praenje mogucnosti i razvoja svakog pojedinog radnika
jedna je od odlika organizacija, a od iznimne je vaznosti. Cesto se vidi, na primjeru trgovine,
razmjeStaj radnika, svakih nekoliko mjeseci dode do promjene timova. To je breaching
eksperiment ranije opisan. Testira se funkcionalnost tima, snalazljivost i znanje pojedinca te

prilagodljivost i stavovi radnika.
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5. Primjena na temu

Procesom regrutacije, selekcije i1 intervjuiranja grupa menadZera, u odjeljenju ljudskih
potencijala, odabrala je kandidata koji je, prema njihovim kriterijima, ostvario uvjete za rad u
njihovoj tvrtki. Ovakvoj situaciji moguce se pristupiti sa makro ili mikrosocioloske razine. Za
potrebe ovoga rada, odabran je mikrosocioloski pristup, dakle, zamisljen kao prikaz procesa
prilagodbe pojedinca na novu okolinu. Narusena je ustaljena socijalna situacija pojedinca,
dogodio se prekid — dolazak na novo radno mjesto. Pojedinac mijenja radnu okolinu, ono §to
je do sada vrijedilo se mijenja. Isto tako se dogada i s druge strane. U tim dolazi nova osoba
Sto automatski dovodi do promjene ritma. Nacin na koji se tim prilagodava na novu osobu te
kako to mijenja nacin funkcioniranja je isto tako vrlo bitan proces. Taj proces u kojem on (on
kao pojedinac, te isto tako on kao tim) percipira taj prekid, odnosno promjenu, je ono §to ovaj
rad teoretizira. Nekoliko je nacina i situacija u kojima pojedinac mora uspostaviti svoj stav,
misljenje i ponaSanje.

Prvi dan na nepoznatom mjestu, sa nepoznatim ljudima i nepoznatom okolinom moZze biti
stresno. Izlazak iz komfort — zone u svrhu vlastitog napretka velik je korak u pojedinéevom
Zivotu.

U primjeru bit ¢e opisan pojedinac na novom radnom mjestu u jednoj trgovini. Dakle, novo
radno mjesto, nove kolege, novi nacin rada. Prilikom procesa onboarding ili uvodenja u
politiku posla i na¢inu rada pojedinac u¢i svoju ulogu i ono $to se od nje ocekuje. Dok
pokusava ozivjeti svoju ulogu, pojedinac isto tako pokusava izgraditi dojam. Dakle, pojedinac
postaje izvodac¢ na pozornici koja je, u ovom slucaju, trgovina. U ovom primjeru, izvodac nije
uvjeren u svoju ulogu i svoj nastup te ga to ¢ini ciniénim izvodacem. Primjerice, uvjerava
kupca u kupnju nekog proizvoda kao odlicnog iako ga osobno nije probao. Nastup na sceni je
oblik podrustvljavanja, tako izvoda¢ svoju aktivnost usmjerava na ukazivanje svega S§to je
izre¢eno tijekom interakcije. Cesto pokuSava prikriti greSke kako bi prikazao dojam
nepogresivosti. Vrlo je vazna iskrenost i vjerodostojnost uloge, u protivnom se narusava
ugled. Ako izvodac u trgovini preporuci neki proizvod kao proizvod prirodnih sastojaka bez
Stetnih djelovanja, kupac kupi, te shvati da to nije tako, a izvoda¢, odnosno trgovac je bio
nemaran. Vrati se u trgovinu 1 vrati proizvod te prilikom navodenja razloga povrata drugi
kupci ¢uju, kao posljedica javlja se naruSen ugled izvodaca, drugi kupci ga nece shvacati

ozbiljno i predano svome poslu.
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Radno mjesto, u ovom primjeru trgovina, predstavlja zonu ovog izvodaca. Ono §to se od
zaposlenika trazi je korektnost, iskrenost i moralnost (moralni zahtjevi) te izvodenje radova,
slaganje proizvoda i rad na blagajni, kao instrumentalni zahtjevi. Na razini timskog rada to je
od iznimne vaznosti. Naime, rad u trgovini zahtjeva visoku razinu timskog rada i suradnje
kako bi se ostvarila funkcionalnost. Skupina pojedinaca suradnjom ostvaruju jedinstvenu
ulogu. Obi¢no se tim u poslovnici trgovine sastoji od Sest izvodaca. Svaki od njih ima svoju
ulogu, a uspjesnost izvodenja rezultira uspjesnosti nastupa. Ukoliko jedan izvodac zakaze, ne
iznese svoj puni potencijal, tu je rizik od neuspjeha. Dakle, rad u timu vrlo je ozbiljan i vazan
oblik rada. Igranjem unutar tima, svatko svoju ulogu to¢no zna i ve¢ ju automatski obavlja, to
je znak ozivljene uloge i tako izvodaci funkcioniraju i poznaju se. No, poznaju li se zaista?
Kao $to je ranije opisano, izvodaceva osobna fasada pregradom je odvojena od uloge koju
igra pred publikom. Tako, poznaju li se izvodaci 1 kao pojedinci bez uloge koju igraju unutar
trgovine? Znaju li da je njihov kolega otac troje djece ili kolegica samohrana majka?

Cesto unutarnji stavovi izvodada ostaju, kao $to i pise — unutarnji. Moguée je nekoliko razloga
zasto je tomu tako: nemaju samopouzdanja, boje se za radno mjesto ili se boje osudivanja od
strane kolega. PonaSanje izvan uloge je isto vrlo nezahvalna igra. Vazno je igrati ju vrlo
pazljivo. S obzirom da se nikada ne moZe poznavati unutarnjost kolega, teSko je procijeniti je
li ta osoba uistinu osoba od povjerenja ili samo igra takvu ulogu, cini¢nu, te manipulacijom
zeli izvuéi neke informacije i prenijeti ju dalje. Tanak je led izmedu ovih nastupa, ako se
gleda pojedinceva strana. Ako se uzme druga strana, dakle, tim u kojega dolazi novi ¢lan.
Sasvim je normalno da je tim skepti¢an i nepovjerljiv spram nove osobe jer ju ne poznaje.
Dolaskom nove osobe, cijeli tim i taj novi pojedinac zajedno stvaraju ritam i uspostavljaju
zajednic¢ku svakodnevicu. Proces uspostavljanja svakodnevice zapoéinje istrazivanjem. Svi
zajedno istrazuju kako tko funkcionira i koja uloga kome najbolje pristaje, te Sto je najbolje za
tim. Uce zajednicke 1 nove norme koje im postavlja tvrtka, ali i novog pojedinca uce njihovim
obrascima. Dakle, dolazi do prekida, u zoni tima i u zoni pojedinca, te otpocinje novi period.
Za to je potrebno jako puno rada i truda, pogotovo jer ih uprava prati, u smislu produktivnosti
i kompatibilnosti u obliku dokumentarne metode. Uprava proucava kako se nakon
narusavanja ustaljenog ritma, uspostavlja i unaprjeduje rad. Ako je novi pojedinac ve¢ prije
radio u nekoj trgovini, moZe unijeti neke precace za slaganje ili taktike kojima bi pospjesio
rad, a tim moze svoje neke aktivnosti uéiti pojedinca te tako zajedno stvoriti novi oblik rada.
U ovakvom procesu vrlo je vazan fenomen refleksivnosti. Cijeli sustav dolazi iznutra, sve
norme 1 nacini ponaSanja. Ako izvodac sebe gleda kao na uspjesnog i radiSnog prodavaca i te

uloge se drzi i trude se biti Sto bolji, tako ¢e ga vidjeti kolege u timu, ali i kupci koji
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svakodnevno prolaze trgovinom. Vazno je sebe gledati u dobro svjetlu, truditi se biti §to bolji,

tako ¢e se to odraziti i na druge, tako ¢e ga i drugi gledati.

6. Benefiti sociologije u ljudskim potencijalima

Ljudski potencijali sintagma je koja se odnosi na radnu snagu unutar organizacija (Human
Resources — HR). U vecim organizacijama odjel ljudskih potencijala bavi se razvojem
zaposlenika, njihovim sposobnostima, zapo$ljavanjem, otpuStanjem i ostalim poslovima
vezanima za radnu snagu. Sam razvoj ovog odjela naglasava vaznost radnika unutar
organizacije, oznacava vaznost ljudskog rada i razvoja. Radnika postaje dragocjen i vrijednost
mu se povecava, tako i sam odjel ljudskih potencijala postaje sve vazniji. Prema portalu za
zaposljavanje TalentLyft, glavne aktivnosti kojima se kadar za ljudske potencijale, izmedu
ostalog, bavi je regrutacija, selekcija i zaposljavanje, uvodenje u posao, motiviranje i
nagradivanje. Upravo tu se vidi vaznost koju etnometodologija ima za ovaj kadar. Kako je
navedeno, etnometodologija je pristup proucavanja svakodnevice, ustaljenih aktivnosti i
¢injenje istih. Dakle, selekcijom novog zaposlenika, dolazi do breachinga odnosno prekida
svakodnevice zaposlenika te se on uci i uspostavlja svoj ritam unutar organizacije, a menadzer
u ljudskim potencijalima taj proces promatra i prati. Dokumentarna metoda je od iznimne
vaznosti za svakog menadzera u ljudskim potencijalima. Promatranje procesa prilagodbe
zaposlenika na novo radno mjesto, uspostavljanje i ucenje uloge te utvrdivanje normi vodi se
dokumentarnom metodom. Iako to mnogi menadZeri ne nazivaju dokumentarnom metodom
jer nisu upuceni u teoriju etnometodologije, no opisom njihovog procesa promatranja i
pracenja dobiva se definicija dokumentarne metode. Svaki dobar menadzer promatra kroz
godine kako zaposlenik radi i je li spreman za daljnji razvoj. Vrlo je vazno uociti ako je
pojedinac spreman i sposoban napredovati te mu takvu priliku pruziti. Tvrtke obi¢no $alju
zaposlenike sa potencijalom na razna doSkolovavanja i1 radionice kako bi naucili uloge za
bolje radno mjesto unutar firme.

Pozitivna okolina i energija je ono §to svaki zaposlenik trazi od poslodavca, a menadZer ju
mora ostvariti iskustvom i dobrim odabirom zaposlenika. Zaposlenik se mora osjecati
slobodno, ali isto tako da pripada tvrtki, mora znati da se njegovo misljenje posStuje i uvazava,
te da ima mogucnost napretka i razvoja. Vazno je dopustiti mu da uspostavi refleksivnost,
odnosno da zavoli svoj posao, utvrdi svoj stav 1 pomo¢i mu u tome te podrzavati ga, kako bi

ga 1 drugi tako vidjeli te mu uzvratili poStivanjem i suradnjom. Sintagma zdravorazumskog
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znanja isto je jedan od ¢imbenika kojega treba ukljuciti kada se govori o benefitima
sociologije u ljudskim potencijalima. Treba dopustiti zaposleniku da izrazi vlastito misljenje
te neka prijasnja znanja i iskustva upotrijebi kako bi se povecala produktivnost i ispravnost
izvodenja posla. Kada zaposlenik zna da njegovo misljenje ima vrijednost, on je zadovoljan.
Sretan zaposlenik znaci da je tvrtka uspjesna. Rijetko je cuti da je netko zadovoljan svojim
poslom. Najéesce zbog izostanka necega od navedenog. Ljudima naj¢es¢e novac nije glavna
stavka prilikom zaposlenja. Mozda i je, tri mjeseca, no kasnije pocinje uvidati negativne
strane rada kod poslodavca te razmiilja o promjeni radnog mjesta. Cak 80% zaposlenih ne
trazi svjesno 1 aktivno posao, ali ako bi im se ponudilo radno mjesto sa boljih uvjetima
spremni su prihvatiti. Sto to govori? Placa je kratkotrajna motivacija. Ono §to vrijedi su
meduljudski odnosi, osjec¢aj vaznosti i sloga, a to su, zapravo, ¢cimbenici koji tvrtku financijski
ne koStaju niSta, a zaposlenicima puno daje.

Problem je §to danas mnoge hrvatske tvrtke nemaju kadar ljudskih potencijala, te im isti nije u
interesu. Imaju osobu koja usput obavlja papirologiju i to im je dovoljno. No, je 1i?

To su tvrtke koje redovno traze radnike. Zasto traze? Zato $to se ljudi u njima ne zadrzavaju
vise od tri mjeseca. Razlog je nepostojanje kadra ljudskih potencijala koji bi se njima bavio.
Treba vidjeti gdje je problem, zasto zaposlenici kratko rade u tvrtki 1 daju otkaz. Kada se to
dogada redovno ocito je negdje problem. Vazno je dokumentirati, provesti istrazivanje nad
trenutnim zaposlenicima, ali i zaposlenicima koji daju otkaz. Prilikom davanja otkaza
intervjuirati $to je problem, $to je razlog otkaza, te raditi na tome da se to otkloni.

To su samo razlozi zaSto ljudski potencijali trebaju postojati u svakoj tvrtki. Oni su
neopipljivi dio tvrtke koji je od najveCe vaznosti. Bez ¢ovjekove prisutnosti, ne bi mogla
opstati, a pogotovo u danaSnje vrijeme u Republici Hrvatskoj, svaki zaposlenik zlata vrijedi,

te on toga mora biti svjestan!
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7. Zakljucak

Goffman je svojom teorijom postavio na¢in samopredstavljanja, proces prilagodbe na novu
okolinu bilo koje vrste te poteskoce s kojima se pojedinac, ali i njegova okolina susrecu.
Objasnjava proces upravljanja dojmovima i kako ponaSanje izvan uloge moze utjecati na
ponasanje u ulozi. Garfinkel je etnometodoloskim pristupom proucavao svakodnevicu.
Smatrao je da se najobicnija aktivnost koju pojedinac ¢ini moZze promatrati kao fenomen.
Tako je pristupio ,,0bi¢nim* stvarima poput postivanje normi, drustveno prihvatljivo
ponasanje, utjecaj drugih na pojedinca. Sve su to problemi koji i danas ometaju zivot
pojedinaca. Uvijek, prije nego li netko neSto ucini, postoji ona stara: ,,4 Sto ce selo rec¢'? .
Garfinkela je upravo to zaintrigiralo, dokle to seze, koliko i zbog ¢ega gusi pojedinca.

Ova dva sociologa se odlicno nadopunjavaju u smislu organizacijske socijalizacije. Goffman
to lijepo opisuje sa pozicije pojedinca koji kre¢e u nepoznato i pokusava uhvatiti nametnuti
ritam uz postavljanje vlastitog, a Garfinkel s druge strane opisuje kako to gleda okolina u koju
pojedinac dolazi, te kako stvaraju odredeni pritisak na pojedinca da posao odradi na vrijeme i
s najvecom moguénom to¢noséu. Kako je ranije opisano, ovaj proces nije univerzalan. Na
njega utjeCe vise ¢imbenika, od osobe, do radnog mjesta, organizacije. Ovo je proces koji se,
za razliku od drugih, ne podrazumijeva, uci se vlastitim iskustvom. Ako se uzme okvirno i
Sturo to je ucenje 1 preuzimanje uloga i snalazenje u prostoru, no u sustini to je puno
kompleksnije. Identiteti i uloge dijele se na privatno i poslovno. Zivot dijelimo na posao i sve
ono §to to nije. Situacije s kojima se susreCemo unutar organizacije jedinstvene su, a promjena
uloga vrlo ¢esta. Kako?

Napredovanja, promjena poslovnice, novi odjeli te novi tim. Ovaj dio ¢ovjekova Zivota
nedovoljno je istraZzen i olako shvacen. To je borba koju prozivljava svaka osoba barem
jednom u Zivotu.

Sociologija, kao znanost koja se bavi proucavanjem druStva i procesa koji se odvijaju u
njemu, od iznimne je vaznosti u ljudskim resursima. Kao znanost ima najsiri spektar kojega
moze primijeniti na ovaj sektor. Provodenje istrazivanja i uoc¢avanje anomalija od glavnih je
obiljezja u ljudskim resursima.

Kao $to se iz ovoga rada moze vidjeti, kao prvo, sam proces izlaska iz vlastite komfort zone
kako bi iSao prema boljemu je veliki pothvat za pojedinca, pogotovo ako je pojedinac
introvert. Dalje, dati ,,dobar* prvi dojam je jako tesko. Do¢i u novo okruzenje, postaviti se

ispravno, pokazati svoja znanja, ali ne biti shvaéen pogresno, stvoriti dobre odnose sa
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drugima, ali opet ne biti nametljiv. Jako je puno ¢imbenika i varijabli na koje treba obratiti
pozornost. Zatim, uciti svoju ulogu unutar tvrtke i odraditi ju uspje$no. Tek nakon ovih
procesa, pojedinac moze na sebe gledati kao na osobu koja je uspjesno postavila svoju ulogu i
stav unutar tvrtke, te tako zraciti kako bi ga i drugi gledali na taj nacin. Tako pojedinac
uspostavlja svoju svakodnevicu i svoj ritam u korak sa poslom.

Ovaj rad prikazuje kompleksnost pojma zaposljavanja i uspostavljanja svakodnevice sa
stajaliSta pojedinca. Neki autori navode ovaj proces kao dio sekundarne socijalizacije, ali
primjecuje se da je ovo mnogo sloZenije i1 zahtijeva posebno mjesto. Ovo je proces s kojim se
svi susrecu, a tezina se osjeti kada ga pojedinac sam iskusi. Jedan uspjesno rijeSen proces
organizacijske socijalizacije, nazalost, nije univerzalan. Svakom promjenom poslovnog
okruzenja, potrebno je iznova pro¢i kroz to. Dakle, on se iznova ponavlja i uvijek je drugaciji.
Ipak, uz izdvajanje ovog procesa kao zasebnu skupinu socijalizacije, predlazem i korak dalje.
Smatram da je vazno da je svaka tvrtka svjesna tezine ove prilagodbe. Uz pregledavanje
zamolbi, zivotopisa i intervjua, treba uvesti lezeran razgovor u kojem je zapravo moguce
upoznati pojedinca. Prije¢i brzim okom kroz Zivotopis ne znaci da smo kandidata upoznali,
upoznali smo njegovo radno iskustvo i obrazovanje, ali o osobi kao pojedincu koji ¢e postati
dijelom tvrtke, ne znamo nisSta. Osobi koja tek dolazi u organizaciju vazno je priustiti osobu u
koju ¢e ste¢i povjerenje, upoznati ju, pomoci joj da se prilagodi poslu, kulturi organizacije i

da upozna druge kolege. Vazno je drzati do zaposlenika, to se stostruko vraca!
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