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1. Uvod

Ovaj rad bavi se ulogom antropologije i etnografskih istraZzivanja u razvoju poslovanja
tvrtke. Pojam razvoja poslovanja u radu se promatra na mikro razini, a njegov temelj definiran
je u okviru poslovne antropologije i suvremenog poimanja organizacijske kulture. Moguc¢nost
pozicioniranja antropologije u okvir razvoja poslovanja proizlazi iz njezinog primjenjivog
aspekta koji se razvijao kroz napredak teorijske ili temeljne antropologije. VVazno je naglasiti
da teorijska i primijenjena antropologija dijele polazisni okvir koji tvore antropoloska znanja,
vjestine, perspektive i metode. Primijenjena antropologija, prema Van Willigenu (2002),
obuhvaca antropoloSska znanja i vjestine s ciljem djelovanja koje uzrokuje promjenu ili
odrZzavanje stabilnosti u odredenom kulturnom sustavu. Njezina svrha je pruZiti podatke,
poticati akciju ili oblikovati politiku. Taj proces moZe se manifestirati na razli¢ite nacine jer
ovisi 0 uvjetima problema, ulozi koju zauzima antropolog u procesu istrazivanja, razini
motivacije svih sudionika procesa i stupnju uklju¢enosti antropologa u zajednici koju istrazuje.
U tom smislu, primijenjena antropologija, za razliku od teorijske, u ve¢oj mjeri je usmjerena
na rjeSavanje konkretnih problema s kojima se suoc¢ava odredena zajednica (Ferraro 1997:42).
U ovom radu pokazujem zasto je bitno koristiti se pristupom primijenjene antropologije koji je
usmjeren na rjeSavanje konkretnih problema kako bi doSao do rjeSenja koja su najadekvatnija
za pojedinca i zajednicu. Uloga antropologa u zajednicama cesto se odnosi na njegov rad
usmjeren na poticanje promjena za dobrobit ljudi kroz savjetovanje, razvoj programa,
evaluaciju inicijativa i suradnju s razli¢itim dionicima. Antropolog prepoznaje vaznost
konteksta kulturne osjetljivosti i perspektiva razli¢itih osoba u svrhu donoSenja odluka i
djelovanja (Bennett 1998:25 prema Baba i Hill 2006:16). Nastavno na to, Van Willigen istic¢e
tri bitna koncepta primijenjene antropologije, a to su: informacija, politika i akcija. Informacija
predstavlja temelj koji podrazumijeva sve od najjednostavnijih podataka do najslozenijih
teorija koje su potrebne za rjeSavanje problema. Nadalje, antropolog igra vaznu ulogu kod
kreiranja politike kao istraziva¢ koji pruZa i procjenjuje podatke istraZivanja za kreatore
politike. Na kraju, akcija ukljucuje razne strategije djelovanja i intervencije (Van Willingen
2002:20). Drugim rije¢ima, informacije koje se prikupe istrazivanjem koriste se kako bi se
formirala politika koja ¢e voditi akciju. Pritom, izraz ,,politika“ ovdje znaci na¢in na koji se

dolazi do odredenih ciljeva (eng. policy).
Cilj ovog diplomskog rada je rasvijetliti potencijale i dobrobiti istraZzivanja primijenjene
antropologije na podrucju razvoja poslovanja. U kontekstu organizacije koju istrazujem razvoj

poslovanja predstavlja unaprjedenje uloge pojedinaca i rukovodecih pozicija, povecanje



odrzivosti procesa poslovanja unutar organizacije te stvaranje dodatnih vrijednosti kako bi se
ostvario cilj koji je u ovom slucaju profit. S obzirom na to, primjenom antropologije
kvalitativno se istrazuju procesi i odnosi unutar zajednice kako bi se otklonile prepreke i
pronasli inovativni na¢ini koji poti¢u razvoj na ovoj razini. Smjer istrazivanja u ovom slucaju
bit ¢e vezan za organizacijsku kulturu zbog njezine usmjerenosti na uocavanje pozitivnih
pristupa i praksi unutar organizacije. Prema stru¢noj literaturi (Zugaj et al. 2004:6-7), ona u
najSirem kontekstu predstavlja specificne na¢ine ponasanja te zajednicka, odnosno dijeljena
uvjerenja i vrijednosti pripadnika neke organizacije. Takoder, ona podrazumijeva ucenje i
prenoSenje znanja te cjelokupni dojam kompanije. Prou¢avanje organizacije u ovom smislu
zapocinje tek u drugoj polovici 19. stoljec¢a kada se prvi puta istice da bi organizacija poduzeca
trebala biti oblikovana na temelju principa i zakonitosti koji se mogu otkriti razli¢itim
znanstvenim metodama i primjenom suvremenih znanstvenih disciplina (Bahtijarevi¢-Siber et
al. 1991:11).

Pitanja koja postavljam u ovom istraZivanju usmjerena su na primjenu antropoloskih
znanja i etnografskih vjestina u razvoju poslovanja organizacije koju istrazujem. Konkretnije,
zanima me koje su prepreke s kojima se susre¢e organizacija u svome razvoju te na koji nacin
se njima pristupa. Takoder, zanima me koje su prednosti i ograni¢enja primijenjene
antropologije u istraZzivanju takvog podrucja te specifi¢nosti koje se isticu unutar Sire
(kulturno)antropoloske discipline. Rad se zasniva na primjeni etnografskog pristupa i tehnike
intervjua na dvjema razinama: u poslovnim zadacima vezanim uz razvoj organizacijske kulture
tvrtke, te u propitivanju ucinaka i percepcija antropoloskih (etnografskih) istrazivanja iz ne-

akademske perspektive.

Na primjeru organizacije usmjerene na elektroni¢ku razmjenu dokumenata i razvoj
poslovanja putem digitalnih rjeSenja, provela sam kvalitativno etnografsko istraZivanje. S
obzirom na to da ¢u se u ovom radu osvrtati na interne procese organizacije koji nisu javno
dostupni, identiteti mojih sugovornika bit ¢e izrazeni njihovim inicijalima, a ime organizacije
nece biti navedeno. Svi sudionici su pristali na koristenje podataka iz istraZivanja u svrhu izrade
diplomskog rada, pri ¢emu sam posebno odobrenje za provodenje intervjua dobila od ¢lana
uprave organizacije koju istrazujem. Naglasila bih da sam odredeni period i sama bila
zaposlena u konkretnoj organizaciji. U svrhu ovog istrazivanja, provela sam tri
polustrukturirana intervjua koji su mi omoguc¢ili kvalitativan uvid u tematiku jer daju detaljnija
objasnjenja i znacenja koja sugovornici pridaju pojedinim aspektima teme. Prvi intervju bio je

s dugogodisnjim djelatnikom organizacije M.E., koji obavlja razli¢ite zadatke unutar



kompanije te ima bogato iskustvo koje seZe od samih pocetaka tvrtke. Njegove odgovornosti
ukljucuju upravljanje ljudskim potencijalima te organizaciju i razvoj poslovanja iz vise
perspektiva. Drugi intervju bio je s D.M., voditeljem razvoja poslovanja u istoj organizaciji
koji je relativno nov u toj ulozi i pruzio je prve dojmove o kulturi organizacije u kontekstu
razvoja poslovanja. Treci intervju bio je s V.A., dugogodi$njim poslovnim savjetnikom koji
vodi konzultantsku tvrtku specijaliziranu za digitalnu transformaciju poslovanja, strateski
menadzment i odrzivi razvoj. Vazno je napomenuti da je V. A. kao savjetnik u jednom trenutku

pruzao savjetovanje organizaciji koju istrazujem u ovom radu.

Istrazivanje je provodeno tijekom travnja 2023. godine, a osim provedenih intervjua,
znacajan doprinos pruzala je i relevantna literatura. Kada je rije¢ 0 podru¢ju organizacijske
kulture, primjena antropolo3kih pristupa u Hrvatskoj je izuzetno ograni¢ena, $to je u jednu ruku
I potaknulo moje istrazivanje ove teme. Literatura koja se bavi organizacijskom kulturom u
Hrvatskoj dolazi ve¢inom iz ekonomskih smjerova, a direktan uvid primijenjene antropologije
na ovom podruc¢ju U mojem se istraZivanju bazirao na antropoloSkim istraZzivanjima na
podrucju Sjedinjenih Americkih DrZava gdje su mnogo ranije prepoznata i primijenjena znanja
antropologa u razvoju poslovanja i organizacijske kulture. Nastavno na to, u mnogim
aspektima ove teme Kkoriste se posudenice iz engleskog jezika koje ¢u za potrebe ovog
istrazivanja prilagoditi hrvatskom jeziku kako bih i time pokusSala pribliZiti temu domacem
kontekstu. Stoga, istrazivanje nije samo usmjereno na razvoj poslovanja i poboljSanje polozaja
organizacijske kulture, ve¢ ima cilj i ukazati na polozaj primijenjene antropologije te obogatiti
raspravu o organizacijskoj kulturi u Hrvatskoj. Kroz kvalitativan etnografski pristup temeljen
na konkretnom primjeru organizacije usmjerene na razvoj poslovanja, ovo istraZivanje tezi
pruziti dublji uvid u organizacijsku teoriju, njene metode i znacaj, te time doprinijeti daljnjem

razumijevanju ove vazne dimenzije poslovnog djelovanja.



2. Poslovna antropologija

Korporativna ili poslovna antropologija, kako ju definira Uzialko (2023), predstavlja
kompleksno polje primjene antropoloskih znanja i vjestina u poslovnom kontekstu, pri ¢emu
se posebna vaznost pridaje procesima prilagodbe i napretka organizacije. U dinami¢nom
svijetu poslovanja, koji obuhvaéa kako interne procese unutar organizacija, tako i vanjske
Cimbenike trZiSta, poslovne operacije su neprestano suo¢ene s potrebom mijenjanja svojih
strategija i na¢ina djelovanja. Uzialko takoder isti¢e kako utjecaj suvremenih trendova, kao $to
su brzi razvoj umjetne inteligencije, sveprisutnost e-trgovine, automatizacija radnih mjesta te
promjene u sastavu radne snage s dolaskom novih generacija radnika, snazno utje¢u na
poslovne strategije i zahtijevaju prilagodbu (ibid.). Stoga je klju¢no da organizacije u cjelini i
pojedinci unutar organizacije usvoje fleksibilnost i sposobnost prilagodbe promjenama kako bi
ostali konkurentni i uspjesSni u takvom okruzenju. Jedan od kazivac¢a posebno isti¢e vaznost
prilagodbe naglasavajuci stalne promjene koje se odvijaju na razli¢itim podruc¢jima poslovanja
ili poljima znanosti. Posebno naglaSava razvoj heci vjeStina koje se odnose na humanost,
empatiju, kreativnost i imaginaciju ¢ovjeka (eng. humanity, empathy, creativity, imagination):

,»Medutim razvoj stem zanimanja ne ide bez razvoja takozvanih heci zanimanja koja njeguju

ono Sto ¢ovjek posjeduje i ono Sto umjetna inteligencija dugo jos nece na toj razini moci postici.

To je sve potrebno razviti kako bi mogli koristiti tehnoloSka znanja inZenjeringa, matematike

itd. Potrebno je to upariti i iz tog izvuéi najbolji rezultat.” (V.A. , 12.4.2023.)

U kontekstu otvaranja prema tzv. heci vjeStinama, poslovna antropologija je podrucje
koje takoder treba ukljuciti jer pruza perspektivu koja nuzno ide uz razvoj poduzeéa.
Antropoloski pristup omogucuje tvrtkama da sagledaju sebe i svoje Kklijente iz kuta koji zbog
svoje usmjerenosti na covjeka dopuSta primjenu razli¢itih metoda i znanja iz razli¢itih
podrucja. Uzialko prepoznaje pravu vrijednost antropologije u tome Sto pomaze ljudima da se
zaustave, izidu iz ustaljenih obrazaca i promatraju nacine na koje obavljaju poslove kako bi
razvili nove nacine u svrhu ostvarenja boljih rezultata (Uzialko 2023). Nastavno na to, moZzemo
zakljuciti da korporativna antropologija pomaze tvrtkama da budu okretne. U provedenom
istrazivanju potvrdila sam da pomo¢ tvrtkama treba biti usmjerena na prilagodbu brzo
mijenjajué¢im uvjetima. Jedan od mojih sugovornika naglasava jedinstvenost vremena u kojem
Zivimo u tom pogledu zbog iznimne promjenjivosti koja ga obiljezava:

,»Jer mi Zivimo u eksponencijalnom vremenu. Danas se svakih 12 sati duplicira znanje uz pomo¢

umjetne inteligencije (...) [M]i vidimo tu priliku da je potrebno ljude promijeniti i na¢in na koji



oni komuniciraju, na¢in na koji oni prihvacaju stvari koje se dogadaju oko njih kako bi mogli

maksimalno iskoristiti tehnologiju kao nekakvo ljepilo svega toga.” (V.A., 12.4.2023.)

U ovom pogledu susrecemo se s perspektivom prema kojoj se savjetnik V. A. izdvaja
iz tradicionalnog zatvorenog pristupa poslovnom razvoju. Kroz svoje iskustvo i primjenu
znanja na razli¢itim podruc¢jima poslovanja on prepoznaje klju¢nu vaznost ¢ovjeka i prilagodbe
u dinami¢nom Kkorporativnom svijetu. Ova situacija ukazuje na promjenu paradigme u
razumijevanju i rjeSavanju poslovnih izazova, gdje se sve veci naglasak stavlja na ljudski faktor

i fleksibilnost u suo¢avanju s promjenama.

2.1. Tipovi pristupa primijenjene antropologije u poslovhom kontekstu

Antropolog primjenjuje klju¢ne koncepte temeljne antropologije kako bi pruzio uvide
u poslovne procese i prakse. Prema Uzialku, njegova uloga u tom kontekstu je proucavati
organizaciju ukljucuju¢i klijente, proizvode i sustave te istraziti kako ti elementi medusobno
funkcioniraju. S obzirom na to da je antropologija kao znanstvena disciplina usmjerena prema
covjeku i njegovom polozaju u zajednici, korporativni antropolozi imaju vaznu ulogu u pomo¢i

tvrtkama da bolje razumiju i prihvate razli¢itosti (Uzialko 2023).

Medu pristupima koje antropolozi koriste u podrucju poslovne antropologije posebno
se izdvajaju dva pristupa koja su se istaknula i u mojem istrazivanju. Oba pristupa pruZaju
dragocjene uvide u razumijevanje poslovnog konteksta i omoguéuju antropolozima aktivno
sudjelovanje u transformaciji organizacija. Prema Trotteru, prvi se odnosi na evaluacijsko
istrazivanje kojemu je cilj poboljSanje ili evaluacija u¢inkovitosti odredenog programa,
projekta ili kompletne organizacije. U ovom pogledu, antropolog nije direktno ukljucen u
razvoj ili provedbu programa te nema posebnu odgovornost za prevodenje istraZivanja u
programske modele ili aktivnosti. No u nekim sluc¢ajevima on je odgovoran za pruzanje
korektivnih povratnih informacija ili intervencija u sustavu tijekom vremena. Evaluacija
obi¢no identificira kulturne obrasce, mreze, procese, uvjete okoline, modele sustava ili druge
¢imbenike koji mogu biti korisni za program ili bitni za dosljednost provedbe i ishode. Ponekad
ukljucuje participativno osnazivanje ili modele evaluacije akcijskog istraZivanja, pri ¢emu
istraziva¢ evaluacije igra ulogu u provedbi i ima iskustva u upravljanju programom Kkoji se

evaluira (Trotter 2017:663). U svakom slucaju, fokus je na empirijski utemeljenom



prikupljanju podataka unutar teorijskog okvira koji usporeduje idealne ili referentne uvjete sa
stvarnim rezultatima. Koristeci teorijski okvir za usporedbu idealnih standarda s konkretnim
situacijama, poslovni antropolozi pruzaju kriticke analize 1 preporuke za poboljsanje

organizacijskih performansi i procesa.

Drugi tip istraZzivanja Trotter objasnjava participativnim akcijskim istrazivanjem koje
predstavlja pristup koji ukljucuje nekoliko klju¢nih elemenata u suocavanju s druStvenim
problemima. Osnovna ideja temelji se na uspostavljanju dugoro¢nog partnerstva istrazivaca s
organizacijom, odjelom ili pojedincima koji su izravno pogodeni odredenom problematikom.
Partnerstvo u participativnom akcijskom istrazivanju podrazumijeva kontinuiranu interakciju
izmedu istrazivaca i druStvenih aktera tijekom procesa istrazivanja, $to ukljucuje zajedni¢ko
prikupljanje podataka, analizu, refleksiju i koristenje rezultata istrazivanja (Trotter 2017:664).
Primjer koji odrazava ovakav pristup prepoznaje se u opisu procesa konzultantske tvrtke kojom
upravlja jedan od sugovornika:

,,Prvo smo mi [konzultanti] definirali potrebe. Paralelno uz to smo ih [djelatnike tvrtke] veé
pripremili za nove nacine [promjene]. (...) Naravno, nademo se na radionici sa svim
djelatnicima, razgovaramo [0 njihovim ciljevima], opisujemo stvari [promjene], dajemo im
primjere kako druge firme definiraju ciljeve i upoznajemo ih s temom. Onda radimo
individualne sastanke da im pomognemo kako ¢e oni sami sebi odrediti cilj koji je adekvatan
cilju tvrtke, i kljuéne rezultate koji im definiraju kako ¢e ostvariti taj cilj. (...) To pokusamo
implementirati i napravimo testni kvartal u kojemu sve prolazimo s njima ,drze¢i ih za ruku.”
(V.A., 12.4.2023.)

Putem ovog metodoloSkog pristupa, konzultantska tvrtka koju vodi moj sugovornik
biljeZi kvalitativne podatke o organizacijama s kojima suraduje te tako iskustvom i ste¢enim
znanjem proizaslim iz istrazivanja usmjerava klijente prema cilju. Razli¢iti alati, poput
intervjua, promatranja i analitickih tehnika, nuzni su u tom pogledu kako bi razumjeli klju¢ne
aspekte poslovnog okruZzenja, poput organizacijske kulture, interpersonalnih odnosa,
komunikacijskih obrazaca i procesa donoSenja odluka. Ovakav pristup omogucuje kvalitativnu
analizu koja je prijeko potrebna unutar poslovanja koje je nerijetko odredeno praksama i

ciljevima koji su usmjereni na razvoj tvrtke isklju¢ivo u smislu profitabilnosti.

Dakle, ovo istraZivanje je pokazalo vaznost kvalitativnog pristupa u postavljanju
ciljeva. U tom kontekstu vazno je istaknuti da se u organizacijama susre¢emo S dvije vrste

poslovnih procesa: s procesima koji su u organizaciji standardizirani i onima koji su za



odredenu organizaciju specifi¢ni. Standardizirani procesi uspostavljaju zajednic¢ki okvir i
smjernice za obavljanje poslovnih aktivnosti. Njih naj¢es¢e postavljaju timovi ili stru¢njaci za
upravljanje procesima, a u sluc¢aju organizacije koju istrazujem oni su postavljeni po uzoru na
uspjesne organizacije kod kojih su se pokazali korisnima. Dakle, takvi procesi se mogu
primijeniti u razli¢itim organizacijama, a jedan primjer je proces zapo$ljavanja u kojem se svim
novim zaposlenicima pruza edukacija o procesima i uslugama organizacije. S druge strane,
specificni procesi organizacije se razlikuju od standardiziranih jer najcesce ovise 0 podrucju
djelovanja organizacije i industriji u kojoj posluje te su iz tog razloga ¢esto i jedinstveni pa
tako rijetko mogu biti i preuzeti od neke uspjesnije kompanije. Specifican proces u organizaciji
koju istrazujem vezan je za njezinu funkciju posrednika u slanju elektronickih rac¢una zbog koje
je uspostavljen novi(specifican) odjel odgovoran za sigurno slanje i preuzimanje e-racuna.
Vazno je naglasiti da su i standardizirani i specifi¢ni procesi podlozni promjenama, a u ovom
istrazivanju se istaknula potreba za njihovim propitivanjem. Prema iskustvu jednog od mojih
sugovornika, omjer procesa koji su standardizirani i onih koji su specifi¢ni je 0samdeset prema
dvadeset posto. To bi znacilo da u dvadeset posto sluc¢ajeva kompanija ima procese koji zbog
svoje jedinstvenosti zahtijevaju posebnu paznju i kvalitativan pristup. Moj sugovornik, M.E.,
koji posjeduje bogato iskustvo u upravljanju i koordinaciji organizacijskih procesa, naglasava
vaznost svijesti prilikom istraZivanja o tome da kompanije ¢esto smatraju da imaju vise
specificnih procesa nego Sto je u stvarnosti slu¢aj. To moze predstavljati izazov za organizaciju
procesa i okretnost tvrtke jer specificni procesi zahtijevaju dodatan napor pri njihovom

uspostavljanju u usporedbi sa standardiziranim procesima:

,,Kod nekih kompanija su vrlo ¢esto previse samouvijereni da imaju neke procese koji su jako
posebni, ali bi kvalitetnije za njih bilo da nadu sustave koji su, ono, u top deset najboljih na

svijetu i da uvide da svoje poslovanje treba malo ipak dotjerati u tom smjeru.” (2.5.2023.).

S obzirom na to, vazno je prepoznati koji procesi zaista jesu posebni i zahtijevaju
odredene intervencije, ali i razumjeti da mnoge prednosti proizlaze iz standardiziranog dijela
za one procese kojima su odredene znanosti i discipline ve¢ oblikovale rjeSenja. Dakle,
prilikom istrazivanja bitno je uociti prednosti zbog kojih su standardizirani procesi postali
standard. Za kontinuirano istrazivanje i razvoj standardiziranog dijela od iznimne vaznosti je

kvalitativan pristup jer omogucuje prepoznavanje njegovih prednosti, ali i nedostataka.



3. Organizacijska kultura

VazZan, ako ne i kljuéan doprinos u proucavanju organizacija u svrhu rjeSavanja
problema koje vodi prema zadovoljstvu svih sudionika i razvoju organizacije nalazimo u
organizacijskoj teoriji koja se unutar poslovanja naziva i organizacijska kultura. U kontekstu
definiranja organizacijske kulture, u literaturi nalazimo dva moguca pristupa koja se mogu
primijeniti. Prvi pristup odnosi se na aspekt kulture koji je vise ili manje nevidljiv, a definira
kulturu kao sustav vrijednosti, shvacanja, uvjerenja, etike, Zivotnih stilova, osobnosti i
karaktera poduzeéa (Zugaj et al. 2004:51). Aspekt kulture koji se ovdje definira nevidljivim za
antropologa predstavlja neizravan aspekt kulture koji se uspjeSno zahvaca kvalitativnim
strategijama te specifi¢no etnografskim pristupom i tehnikama. Kroz intervju sa sugovornikom
koji je posebno iskusan na podruc¢ju organizacije poslovanja istaknula se pozicija zajednickih
vrijednosti kao kljucan dio organizacije koji tvori temelj za uspostavljanje odrzivih razvojnih

procesa:

,wJer ako mi znamo naSe vrijednosti, onda ¢emo mi odgovoriti na sva pitanja koja ham nosi
buducénost i zato su vrijednosti kompanije izuzetno bitne. One su univerzalne matrice koje

odgovaraju na sve izazove koji dolaze.“ (M.E., 2.5.2023.).

S druge strane nalazimo pristup koji polazi od o¢iglednog ili vidljivog aspekta kulture,
poput dugotrajnih i konzistentnih ponaSanja zaposlenika unutar organizacije koja predstavljaju
Lvidljivi znakovi kulture® koji su ociti i lako prepoznatljivi, ne samo za zaposlenike unutar
organizacije, veé i za osobe izvan organizacije (Zugaj et al. 2004:52). S obzirom na o¢itost
ovog aspekta organizacijske kulture, ne ¢udi Cinjenica da je on u velikoj mjeri i normiran te
tvori: ,,set pravila ponaSanja koji govori na koji na¢in se igramo u tom igralistu u kojem smo

svi i gdje se zna tko $to moze i ne moze“ (M.E., 2.5.2023.).

Nastavno na to, u literaturi nailazimo na tri sloja organizacijske kulture od kojih su dva
vezana na spomenute pristupe koje povezujemo s ,vidljivim“ i ,nevidljivim* aspektima
kulture, a tre¢i predstavlja temeljne pretpostavke koje tvore najmanje vidljivu razinu
organizacijske kulture. Schein u njih svrstava fundamentalna uvjerenja i vrijednosti koje su
temeljni dio identiteta organizacije. Ova temeljna uvjerenja i vrijednosti su rezultat dugotrajnog
procesa ucenja te viSe nisu svjesno prisutna u mislima ¢lanova organizacije. Ovaj sloj
pretpostavki duboko je ukorijenjen i ima snazan utjecaj na nacin na koji ¢lanovi organizacije
percipiraju procese, oblikuju¢i njihovo razmisljanje, osje¢anja i djelovanje (Schein 1990 prema

SuSanj 2005:41). S obzirom na to da se na ovaj nacin oblikuje temeljni okvir za interpretaciju
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i reakciju na dogadaje i situacije unutar organizacije, vazno je istaknuti njegovu relevantnost u

aspektu organizacije. To se ocitovalo u komentarima moga kazivaca koji istice vaznost

svjesnosti o djelovanju i poziciji unutar organizacije:
,,PO meni, najbitniji element razvoja djelatnika u svakoj kompaniji je osvjestavanje [vlastite]
svrhe i smisla [u organizaciji]. To spada u napredne dijelove razvoja HR-al u organizacijama.
Osvjestavanje svrhe i smisla je kruna HR djelovanja. Kada ljudi imaju osvijestenu svrhu i
smisao, imaju odgovore na pitanja: zasto ja radim ovaj posao uopée? Koja je moja visa uloga i
viSi smisao u ovoj organizaciji? Kako ja doprinosim ovom cijelom sustavu i kako organizacija
meni to vraca? Gdje ja vidim svoj rad kao refleksiju rada organizacije, kao dio rasta
organizacije?“ (M.E., 2.5.2023.)

Imajuéi u vidu dubinu i kompleksnost ovog sloja koji jos nije potpuno standardiziran u
organizacijama, jasno se ocituje potreba za provodenjem kvalitativnih istraZivanja s ciljem
pruzanja dubljeg uvida i razvijanja metoda koje bi rezultirale prakti¢nim savjetima za podizanje
svjesnosti 0 svrsi i znacaju zaposlenika, a za koje na temelju provedenog istrazivanja mozemo

pretpostaviti da proizlazi iz zajednickih ciljeva i vrijednosti organizacije.

3.1. Vaznost i uloga menadZzmenta

lako moje pocetno istraziva¢ko polaziste nije bilo izravno usmjereno na rukovodece
pozicije, provedeno istrazivanje je pokazalo da takve pozicije imaju klju¢an utjecaj na uspjeh
organizacijske kulture i razvoj. Dobiveni podaci sugeriraju da organizacijska kultura uvijek
proizlazi iz vrha hijerarhijske strukture, odnosno da mora potjecati od izvrsnog direktora (CEO-
a) ili Uprave: ,,Organizacijska kultura uvijek kre¢e od vrha, mora krenuti od CEO-a. Npr. Elon
Musk Zivi vrijednosti koje su satkane u njegovoj organizaciji. To je izuzetno bitno* (M.E.,
2.5.2023.).

Takav stav prepoznaje se i u literaturi, gdje se menadzment i organizacijska kultura
promatraju kao dva medusobno povezana koncepta. Oni su medusobno povezani jer je uloga
menadZmenta biti nositelj, kreator i realizator organizacijske kulture, dok organizacijska
kultura u tom kontekstu mozZe predstavljati instrument ili sredstvo menadZzmenta (Bahtijarevi¢-
Siber et al. 1991:223). Upravljanje organizacijskom kulturom zahtijeva da rukovodece pozicije

prepoznaju vaznost svoje uloge u oblikovanju vrijednosti, normi i obicaja unutar organizacije.

! Eng. Human Resources, ,,ljudski potencijali*
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Upravljacke strukture imaju kljuénu odgovornost u postavljanju tonova i uspostavljanju
primjera koji ¢e utjecati na ostatak organizacije. Uz kreiranje, njihovo osobno usvajanje i
demonstracija vrijednosti organizacijske kulture snazno utje¢e na angazman zaposlenika,
motivaciju, produktivnost i uspjeh organizacije u cjelini. Nastavno na to, ponovno
naglaSavaju¢i navedeno, istraZivanje je potvrdilo da pristup savjetodavnih organizacija
iniciraju i odobravaju oni na vode¢im pozicijama: ,,Prvo mi to prezentiramo menadZzmentu,
kazemo 'ovako bi trebao izgledati sustav, svaki zaposlenik bi trebao imati to i to™ (V.A,,
12.4.2023.).

Dakle, nuzno je da menadZzment uo¢i vrijednost integracije promjena koje donosi
organizacijska kultura jer ih prenosi na ostatak organizacije. U sklopu provedenog istraZivanja,
jasno se prepoznaje prenoSenje ciljeva i vrijednosti s rukovode¢ih na niZze pozicije u
organizaciji. Primije¢eno je da u organizaciji koja je izravno bila predmet istrazivanja
rukovodstvo je uglavnom usmjereno prema postizanju brzog profita. PrenoSenje takvog

usmjerenja potvrduje stav voditelja razvoja poslovanja:

,,Moj cilj i fokus firme su apsolutno isti. Znaci, prije svega profit. Toga treba biti apsolutno
svjestan i od prvog dana sam toga svjestan zapravo $to se od mene traZzi da radim, a to je [da
ostvarujem] profit.* (D.M., 26.4.2023.)

Medutim, iz perspektive savjetnika V. A., takav pristup moZe biti neodrZiv. Postoji
nekoliko razloga koji doprinose njegovoj neodrZivosti. Prvo, organizacija se nalazi u IT sektoru
kojeqg karakteriziraju neprekidne promjene i brze tehnoloSke inovacije. To zahtijeva da procesi
unutar organizacije budu dinamiéni i fleksibilni kako bi se prilagodili novim zahtjevima trzista
i tehnoloSkim trendovima. Fokusiranje iskljuc¢ivo na brzi profit moZe ograniciti sposobnost
organizacije da se prilagodi promjenama i da razvije inovativne pristupe jer ne ukljucuju brzi
profit. Stoga, savjetnik V.A. drzi da je bitno usmijeriti se prema dugoro¢nim ciljevima jer su

odrziviji. U tom pogledu, naglasak stavlja na ¢ovjeka i njegovo zadovoljstvo u organizaciji:

,,Mora$ gledati 5to dugoro¢no mora$ napraviti da bi ljudi bili zadovoljni, da onda ti zadovoljni
ljudi budu inovativniji. Tako da onda moja usluga ili proizvodi koje radim budu bolji jer ¢e
ljudi biti zainteresiraniji da ih promijene slusajuci viSe klijente i korisnike pa ¢e anticipirati i

razviti sustave na temelju kvalitetne povratne informacije.” (V.A., 12.4.2023.).

Usmjerenost na zadovoljstvo ljudi unutar organizacije vodi i prema drugom vaznom

aspektu koji ukljucuje stvaranje dodatne vrijednosti od strane zaposlenih koju organizacija
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moZe posti¢i uz ostvarivanje profita. Dodatna vrijednost, prema rije¢ima mog sugovornika
V.A., vidljiva je kroz anticipaciju potreba klijenata, razvijanje proizvoda prema iskustvu i
stvaranju inovacija koje ¢e pomoc¢i u razvoju poslovanja. U tom kontekstu, sugovornik M.E.
naglaSava iznimnu vaznost edukacije kao sredstva koje potic¢e pojedince na kontinuirano ucenje
i osobni razvoj. Takoder, isti¢e vaznost kvalitetnog povratnog informiranja (feedback) svih
sudionika unutar organizacije kako bi se mogli identificirati i rijeSiti problemi koji mogu

utjecati na zadovoljstvo zaposlenika.

3.2. Metodologija organizacijske kulture

U okviru organizacijske kulture nailazimo na razli¢ite metodologije proucavanja
organizacije. Kosiol istice metode koje se fokusiraju na postavljanje sistemsko-teorijskih
temelja znanosti o organizaciji, gdje se stvaraju znanstvena terminologija i fundamentalni
principi organizacije. Ove metode ne ukljuc¢uju provodenje empirijske provjere rezultata, a
njihov cilj je stvaranje konceptualnog okvira koji omogucéuje razumijevanje organizacijskih
fenomena na apstraktnoj razini. MoZemo ih povezati sa standardiziranim dijelom procesa
poslovanja. Takav metodoloski pristup se kroz istrazivanje pokazao nedostatan za konkretnije
korake razvoja. Nasuprot tome, metodologija koja je u manjoj mjeri zastupljena, a pokazala se
potrebnom za razvoj poslovanja, usredotocena je na deskripciju stvarnih organizacijskih
odnosa. Karakterizira ju temeljit i pazljiv ulazak u problematiku koji prikuplja i analizira
podatke polaze¢i od empirijske osnove kako bi se steklo razumijevanje medusobne povezanosti
i zakonitosti pojedinih fenomena u organizaciji (Kosiol 1972:55 prema Bahtijarevi¢-Siber et
al. 1991:14).

S obzirom na to da takva metodologija zahtijeva veliku koli¢inu vremena, u literaturi
se isti¢e da rijetko pronalazimo primjere istraZzivanja u kojima se ona koristi u toj mjeri
(Bahtijarevi¢-Siber et. al. 1991:14). To je potvrdilo i provedeno istraZivanje. Nisam naisla na
navedene opc¢e empirijsko-induktivne i apstraktno-deduktivne metodologije u potpunosti ve¢
na brojne pojedinacne metode kojima se koriste ti pristupi, poput ankete, intervjua,
promatranja, analiza i sli¢cno. Metoda koja se u tom smislu pokazala najzastupljenija je intervju
ili razgovor s djelatnikom ili klijentom jer u nekim sluc¢ajevima daje kvalitetan feedback koji
nosi klju¢nu ulogu za razvoj unutar organizacije: ,,velika je snaga feedbacka — magija se deSava

iz toga“ (M.E., 2.5.2023.). Vazno je naglasiti da u ovom slucaju povratna informacija moze ici
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u dva smjera: od voditelja prema djelatnicima i od djelatnika prema voditeljima. Povratna
informacija od voditelja prema djelatniku ima klju¢nu ulogu u uspostavljanju komunikacijskog
kanala kroz koji voditelji mogu prenijeti svoja ocekivanja, usmjeriti djelatnike i pruziti im
smjernice za postizanje ciljeva. Tako djelatnici dobivaju uvid u njihov rad koji im omogucava
bolje razumijevanje ocekivanja koja se od njih postavljaju te time jasnije razumiju svoju ulogu
u organizaciji. S druge strane, povratna informacija od djelatnika prema voditeljima ima
znacajnu ulogu u procesu upravljanja jer omogucava djelatnicima da izraze svoje misljenje,
prijedloge, probleme ili nedoumice vezane uz rad i organizaciju. Putem povratne informacije,
voditelji imaju priliku bolje razumjeti perspektivu i potrebe svojih djelatnika te na temelju toga
prilagoditi svoje odluke i strategije. Takav pristup, koji se odlikuje "otvorenom
komunikacijom, iskrenom komunikacijom i redovitim feedbackom u svim smjerovima™ (M.E.,

2.5.2023.), predstavlja temelj organizacijske teorije usmjeren prema napretku.
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4. Razvoj

Organizacijska teorija ima vaZznu ulogu u odrZzivom razvoju poslovanja usmjerenom na
dugorocne ciljeve. Prema Gomes, u danaSnjem kontekstu koncept razvoja u razli¢itim
zajednicama i organizacijama, duboko je povezan s opéom idejom napretka koja pretpostavlja
holisti¢ki pristup napretku. U okviru razvoja poslovanja, cilj takvog pristupa je promjena
procesa i politika organizacije koja osigurava poboljSanje uvjeta Zivota i omogucuje
pojedincima vecu kontrolu nad vlastitim odlukama. Ovaj suvremeni koncept razvoja
organizacija i zajednica stavlja naglasak na stvaranje okruzenja u kojem pojedinac ima veéu
autonomiju i mogucénost izbora, te u kojem su uvjeti Zivota poboljSani na sveobuhvatan nacin
(Gomes 2007:104).

S obzirom na to da sam i sama bila dio organizacije koju istrazujem, mogu potvrditi
nezadovoljstvo polozajem i odnosima s rukovodeé¢im pozicijama velikog broja djelatnika
organizacije. To primjecuje i djelatnik organizacije M.E. ¢iji polozaj ukljucuje upravljanje
procesima organizacije i ljudskim potencijalima, a moZe se percipirati i kao most izmedu
uprave i djelatnika. On istice da je razvoj organizacije i poslovanja nuzno povezan s
unapredenjem polozaja zaposlenika. Ovo bi obuhvacalo poboljSanje razine njihovog
zadovoljstva unutar organizacije koje bi, prema njemu, bilo postignuto kroz poticanje njihove
autonomije, sposobnosti djelovanja i sudjelovanja u promjenama. Glavni cilj bio bi stvaranje
radnog okruZenja koje podrZava i poti¢e razvoj zaposlenika, omogucavaju¢i im veéu
samostalnost i aktivno sudjelovanje u procesima dono$enja odluka. Takav stav prema razvoju
poslovanja direktno je povezan s odrednicama organizacijske kulture koje sam spomenula
ranije u radu®. Prema iskustvu M.E., ovaj pristup krece od ispitivanja zadovoljstva i motivacije
djelatnika organizacije:

.Prvi korak je uvijek motivacija i zadovoljstvo, to je onako ba$ Skolski pristup i primjer...

napraviti to da se dobrano ispita zadovoljstvo i motivacija djelatnika.” (M.E. 2.5.2023.)

Ispitivanje zadovoljstva djelatnika bi pomoglo pri uo¢avanju pozitivnih utjecaja na
motivaciju, produktivnost i angazman zaposlenika. Tako bi se doprinijelo stvaranju procesa
koji poticu razvoj, inovacije i kontinuirano poboljsanje. Prema rije¢ima mog sugovornika, ono
Sto predstavlja izazov kod ovakvog pristupa je ¢injenica da razvoj djelatnika zahtijeva ulaganje

i troSak. Zbog naglaska organizacije na postizanju profita, takav pristup postaje tezak ili ¢ak

2 Poglavlje ,,Organizacijska kultura“ i ,,Vaznost i uloga menadZmenta“
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neizvediv: ,,Radim sa zadrSkom zato $to znam da odredene akcije za uskladivanje zadovoljstva

i motivacije neminovno impliciraju i budZet i neki troSak...”“ (M.E., 2.5.2023.).

Usmjerenost organizacije na profit izrazito je vidljiva u stavovima voditelja razvoja
poslovanja koji nije upoznat s pojmom organizacije kojim se bavim u ovom radu. Njegov
pristup duboko je odreden pristupom koji oslikava vrijednosti ove organizacije (uvecanje
profita), a moze se primijetiti u njegovom tumacenju razvoja poslovanja u kojem istice

prodajnu ulogu:

,,Razvoj poslovanja je... to je primarno prodajna uloga. To je sinkronizacija, prvenstveno
sinkronizacija Uprave, marketinga, razvoja. Znaci, moramo biti u tijeku Sto se ti¢e razvojne
strane i toga $to se to¢no deSava, Sto imamo, §to nemamo, kako bi dobili neku strategiju 5to
¢emo iduce raditi i kako ¢emo raditi. To je jako bitno. Ja sam taj koji zapravo koordinira
nekakve sales planove...” (D.M., 26.4.2023.).

Predocena kazivanja reflektiraju razlicite stavove koji se prenose unutar organizacije.
S druge strane, primjetno je da bi se mogao primijeniti antropoloski pristup u ovom aspektu jer
pridonosi postizanju uskladenosti i koordinaciji razli¢itih odjela, $to je od izrazite vaznosti za
mog sugovornika D.M, voditelja razvoja poslovanja. Nastavno na to, kroz razgovor s
djelatnicima i vlastito iskustvo u organizaciji, primijetila sam manjak suradnje izmedu gotovo
svih odjela unutar organizacije. U tom smislu, antropoloski pristup bi kroz prikupljanje
relevantnih podataka i njihovu analizu olak$ao kooperativno istraZivanje koje ¢e doprinijeti
lakS8em shvacanju uloga svih odjela organizacije. Na primjer, ako odjel marketinga zna da je
glavni cilj odjela prodaje odredena usluga ili podizanje svijesti o nekom proizvodu u
odredenom periodu, olak3at ¢e se donoSenje grupnih odluka, kolektivna akcija i zajednicka
procjena koja vodi kontinuiranoj akciji (usp. Van Willigen 2002:95). Tako bi se olakSavanjem
procesa koji iziskuju snagu, vrijeme i motivaciju stvorio prostor za napredak u drugim
aspektima poslovanja. lako voditelj razvoja poslovanja nije upoznat s antropoloskim
pristupom, M.E., Kkoji je odgovoran za upravljanje operativnim procesima organizacije,
podrZava takav pristup i opisuje ga poucen dugogodisnjim iskustvom, nesvjestan da proizlazi

iz podrucja antropologije.
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4.1. Top-down i bottom-up pristupi

Kada je rije¢ 0 razumijevanju uloge antropologije u procesu razvoja poslovanja, vazno
je istaknuti razliku izmedu top-down (od vrha prema dolje) i bottom-up (odozdo prema gore)
pristupa. U okviru organizacija, pristup odozgo podrazumijeva strategije i inicijative koje
dolaze od vrha hijerarhijske strukture organizacije ili vanjskih institucija. On ¢esto naglasava
centraliziranu kontrolu, postavljanje ciljeva i implementaciju politika koje se Sire prema nizim
razinama organizacije ili zajednice. Takav pristup razvoju organizacijske kulture jasno izrazen
u perspektivi jednoga od mojih sugovornika koji je voditelj operativnih procesa organizacije:

,,Da svaki ¢lan uprave zivi misiju i viziju, da to bude osvijeSteno u maksimalnom kapacitetu.

Samo tako se ono moze slijevati na voditelje i onda se moze slijevati prema dolje do svih

dijelova i na taj nacin se gradi organizacijska kultura. Tek u ovom smislu ona je organizacijska

kultura inovacije i izvrsnosti i kreiranja dodatne vrijednosti, kreiranja dodatnih rjeSenja.

Ujedno, to je i jedini na¢in da kompanija doZivi strahovit rast, da ostvaruje enormne prihode, a
da su pritom svi zadovoljni.“ (M.E., 2.5.2023.).

U ovom kazivanju jasno je vidljiva nuznost pristupa odozgo za konkretnu organizaciju
te joS jednom isti¢e vaznost uloge rukovodecih pozicija koja se preslikava na sve ¢lanove
organizacije. Zanimljivo je to Sto je moj sugovornik i sam primijetio centralisticku narav ovog
pristupa, ne isti¢uci problemati¢nost koja proizlazi iz njegove naglasenosti i utjecaja. Na tragu
toga, u antropoloskoj literaturi nailazimo na kritiku takvog pristupa. Glavni razlog tomu je
nemoguénost Uvazavanja Sirih uvjeta i konteksta organizacije. Van Willigen posebno istice
kako u procesu razvoja i inovacija, organizacije koje su usmjerene na napredak trebaju
primijeniti bottom-up pristupe kako bi adekvatno razumjele i objasnile uvjete u kojima djeluju
njihovi zaposlenici i kupci. Bez takvog pristupa, vec¢ina ulaganja u istrazivanje i razvoj moze

biti beskorisna jer ne zadovoljava stvarne potrebe organizacije (2002:191).

Antropoloski pristup bi u ovom kontekstu bio bottom-up pristup. On podrazumijeva
prikupljanje relevantnih podataka o potrebama zaposlenika i trZiStu, te analizu tih podataka
kako bi se stvorio protok pouzdanih informacija za razvojni segment poslovanja. Tako se
povecava vjerojatnost da ¢e nove ponude izazvati zadovoljstvo svih aktera unutar i izvan
organizacije. Ovaj pristup omogucuje organizacijama da bolje razumiju specifi¢nosti i kontekst
u kojem djeluju njihovi zaposlenici i kupci. Prikupljanje informacija o njihovim stvarnim
potrebama omogucava razvoj proizvoda i usluga koje su prilagodene tim potrebama. Time se

povecéava vjerojatnost uspjesnosti novih inicijativa i smanjuje rizik od neuspjeha. Kako je

17



istraZzivanje pokazalo, ni top-down pristup ne moZe biti zanemaren te je pritom vazno naglasiti
da bottom-up pristup ne znaci isklju¢ivanje top-down pristupa, ve¢ njihovo kombiniranje i
uravnotezenje. Oba pristupa su vazna i nadopunjuju se. Top-down pristup pruza viziju i smjer
organizaciji, dok bottom-up pristup osigurava da se ta vizija temelji na stvarnim potrebama i
uvjetima. U tom smislu, jasno je zaSto sugovornik M.E. isti¢e rukovodstvo kao klju¢ni aspekt
u razvoju poslovanja, s posebnim naglaskom na preno3enje kulture s visih razina na nize. To

je takoder u skladu s nacelima organizacijske teorije, ¢iju sam ulogu istaknula ranije u radus.

4.2. Vaznost promisljanja buduénosti

U razgovoru sa svim sugovornicima istaknula se nuznost usmjerenosti organizacije i
pojedinaca prema buduc¢nosti zbog ciljeva i vizija koji su usmjereni prema buducnosti.
Poticanje pojedinaca da razmisljaju o buducnosti postaje nuzno, ali istovremeno i izazovno.
Sugovornik koji se bavi poslovnim savjetovanjem izdvaja se kao stru¢njak na podrucju
futurologije koje jos uvijek nije Siroko razvijeno na naSem prostoru. Istice vaznost perspektive
prema budu¢nosti koja bi u promisljanjima uvijek dolazila u mnozini:

,,Moj biznis, strateSko savjetovanje i digitalna transformacija je izravno povezan s buduénosti.

Ti mora$ predvidati... zapravo razmiSljati. Predvidanje je teSka rije¢ koja se ne bi tako lako

trebala koristiti s buducnosti — trebalo bi se koristiti 'predvidanje buducnosti', s tim da je
buduénost plural.“ (V.A., 12.4.2023.).

Moj sugovornik V. A. je upoznat s razli¢itim teorijama, sadrZzanima u literaturi, koje se
bave metodama predvidanja buducih dogadaja. Medutim, iz njegove perspektive, u podrucju
poslovanja, konvencionalne i akademski utvrdene metode nisu dovoljno dobre zbog dinamike
i stalnih promjena koje su prisutne. Stoga istice da su tecCajevi koje drze struénjaci iz prakse
najprikladniji nacin za odrZavanje koraka s predvidanjem buduc¢nosti jer omogucuju prilagodbu
i uskladivanje s promjenjivim okruzenjem:

,»--- Jer mislim da akademija jako usporava razvoj i ne moze pratiti promjene ni u tehnologiji ni

u znanju, tako da pohadam jako puno tzv. microlearninga, da bi vidio nove stvari. | to je ono

Sto zapravo radim — gledam izvore i biljezim signale.” (V.A., 12.4.2023.).

3 Poglavlje ,,Vaznost i uloga menadZzmenta“.
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Moj sugovornik signale opisuje kao informacije koje dobiva iz razli¢itih izvora koje
svojim ponavljanjem upucuju na odredene promjene u buduénosti. S druge strane, tehnika koja
je poznata, i koja se istice u literaturi (Vlachos 1975:63 prema Van Willigen 2022:168), je tzv.
»ekstrapolacija trenda“ koja se koristi za predvidanje buducih uvjeta poslovanja na temelju
proslih trendova. Odnosno, pretpostavlja se da ¢e trendovi koji su identificirani izmedu blize
ili dalje proSlosti i sadasnjosti zadrZati odredenu postojanost i primijeniti se na buduce tocke.
Drugim rije¢ima, primijetimo li kontinuirani rast prodaje nekog proizvoda tijekom nekoliko
godina, ekstrapolacija trenda moze se koristiti za predvidanje buduceg rasta prodaje na temelju
tog trenda. Prema rezultatima istraZivanja, u podrué¢ju razvoja poslovanja, takva tehnika nije
nuzno adekvatna jer se buduénost sve vie obiljeZava neizvjesnoscu. Dakle, adekvatnija bi bila

tehnika mog sugovornika koja se odnosi na trenutno pracenje signala kao vjesnika buduénosti.

lako organizacijska teorija ne promislja teorije predvidanja buduénosti, jasno je da su
njeni principi pazljivo osmisljeni kako bi uzeli u obzir perspektive buducnosti. To se potvrduje
i putem primjera koje je iznio moj sugovornik, koji istice vaznost vrijednosti u tom okviru:
,Ono §to mozZzemo je koristiti oruda i alate kako bismo isli kroz budu¢nost — tako da znamo
koji nam je pravac kretanja i koje su vrijednosti na naSem brodu, vrijednosti kojima je na$ brod
opremljen. Jer ako mi znamo naSe vrijednosti, onda ¢emo odgovoriti na sva pitanja koja nam

nosi buduénost i zato su vrijednosti kompanije izuzetno bitne. One su univerzalne matrice koje

odgovaraju na sve izazove koji dolaze.” (M.E., 2.5.2023.)

Dakle, istraZzivanje je pokazalo da je u kontekstu razvoja poslovanja vazno razmisljati
0 buducénosti, a vazno je istaknuti da su moji sugovornici naglasili tezak i iscrpljujuci karakter
procesa predvidanja buduénosti $to nam potvrduje da to podrucje zahtijeva daljnje istrazivanje

i analizu.
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5. Uloga antropologa u razvoju poslovanja

Prema rezultatima istraZzivanja iznesenim u ovom radu jasno je da se kvalitativnim
uvidom u procese i odnose unutar organizacije, ali i u vanjske aspekte koji su vazni za
organizaciju, doprinosi razvoju poslovanja. U konkretnom sluc¢aju, moji sugovornici su
prepoznali vaznost antropoloskih pristupa, a poslovni savjetnik V.A. ve¢ koristi kvalitativnu
analizu kako bi dobio dragocjene uvide u oblikovanju u¢inkovite poslovne strategije. Otkrivena
je potreba za dubljim istraZivanjem procesa organizacije i primjenom razli¢itih znanja kako bi
se postigli bolji rezultati i potaknuo razvoj organizacije i poslovanja. (usp. Uzialko 2023).
Takoder, pokazalo se da bi takva podrSka organizaciji dala priliku da izgradi odrzZivost, s

posebnim naglaskom na odrZivost odnosa sa zaposlenicima i kupcima.

S obzirom na to da moji sugovornici nisu svjesni postojanja antropoloskih pristupa,
uocena je potreba za objasnjenjem uloge antropologa kako bi se razumjelo njihovo znacenje i
doprinos razvoju poslovanja. U tom kontekstu antropolog ima razli¢ite uloge od kojih bi
istaknula onu usmjerenu na istrazivanje i analizu te onu usmjerenu na planiranje. Uloga
antropologa kao istraziva¢kog analiti¢ara sastoji se od interpretacije rezultata istraZivanja kako
bi se pruzila relevantna saznanja o razli¢itim problemskim okvirima organizacije. Antropolog
u tom slucaju moze djelovati kao pomoc¢nik planerima, kreatorima politike i voditeljima
programa. Prema literaturi, ova uloga je uobicajena i ¢esto se koristi kako bi se osiguralo da se
rezultati istraZivanja primjene na prakti¢an i djelotvoran nacin u planiranju i donoSenju odluka.
Nadalje, u kontekstu planiranja, antropolozi aktivno sudjeluju u osmisljavanju buducih
programa, projekata i politika (Van Willigen 2002:15). 1 u ovom slucaju njihova uloga
ukljucuje prikupljanje podataka i analizu istrazivanja, ali zahtijeva i aktivno sudjelovanje u

donosenju konkretnih planova te se ne zadrZava na savjetodavnoj ulozi.

Van Willigen ulogu antropologa isti¢e na primjeru uloge konzultanta naglasavajuci
njegovu poziciju kao sve relevantniju u aspektu razvoja. U tom smislu, on pruza novi pogled
na organizaciju uocavajuéi aspekte koji unutar nje mogu proc¢i nezapazeno. Uloga antropologa
kao vjerodostojnog autsajdera omogucuje mu da objektivno procijeni funkcioniranje
organizacije i njezine odnose s klijentima. Antropolog bi u takvim slu¢ajevima mogao otkriti i
Siri aspekt i zakljuciti da su potrebe koje percipira Klijent razli¢ite i mozda proturjecne
potrebama otkrivenim u zajednici opcenito (Van Willigen 2002:206). Kvalitativan uvid ocituje
se kao sve vazniji, no organizacije su nerijetko usmjerene isklju¢ivo na kvantitativne

pokazatelje. Medutim, jedan od mojih sugovornika istice nedostatak kvantitativnih parametara:
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... 1skljuc¢ivo kvantitativno [je] direktno u suprotnosti s inovativnoscu tvrtke i s dugoro¢nim
razmis$ljanjima. To iz prakse govorim, ali naravno postoji i literatura koja to u velikoj mjeri
podrzava. (...) I mislim da se premalo radi na tom dijelu ¢ovjeka i da ¢e sljedecih deset godina
I viSe obiljeziti baS razvoj tog humanog aspekta i kvalitativnog dijela, jer bez toga nece
funkcionirati. Nece nas ¢initi sretnima [izostajanje kvalitativnog pristupa], ultimativno, svako

od nas bez obzira na to Sto mislio i Sto radio na kraju Zeli biti sretan.” (V.A., 12.4.2023.).

V.A. primjecuje da je uloga antropologije u poslovnom kontekstu u Hrvatskoj tek u
zacCetku, ali istiCe vaznost i nuznost razvoja kvalitativnog pristupa Sto ukazuje na potencijal za

daljnji napredak i primjenu antropoloskih pristupa u poslovnim praksama.

5.1. Prepreke s kojima se antropolog susrece

Tijekom istrazivanja se u mnogo sluc¢ajeva isticala vaznost prilagodbe, uc¢enja i 0sobnog
razvoja kako bi znanje, pristupi i teorije bili Sto relevantniji u podru¢jima koja su izrazito
promjenjiva. Imajuci to na umu, jasno je da je i antropologija primorana prilagoditi svoje
nacine kako bi ostala relevantna u istrazivanjima u tom kontekstu. Jedan od izazova s kojim se
akademski antropolozi ¢esto suocavaju jest nedostatak Sireg dosega njihovih istrazivackih
nalaza, $to rezultira zanemarivanjem njihove uloge u organizacijama. Pitanje koje se namece,
kako istice Gomes, jest kako najbolje iskoristiti antropoloski pristup koji pruza snaZan
analiticki alat za integraciju kulture, mo¢i, povijesti i ekonomije u jedan analiticki okvir
(Gomes 2007:115-116). U tom pogledu, prema Burtonu, antropolog je primoran suziti svoj
fokus kako bi dao rjeSenja koja su primjenjiva, ali mozda nece biti poZeljna i u skladu s

oc¢ekivanjima organizacije (Burton 1967:585).

Naglasila bih da antropolozi ne bi trebali posustati pod pritiskom organizacija koje su
prema iskustvima mojih sugovornika vecinski orijentirane na profit, ve¢ bi trebali aktivno
sudjelovati u kritickom razmisljanju o postoje¢im praksama i zagovarati promjene koje
promi¢u pravednost, jednakost i odrZivost. To zahtijeva od antropologa da preuzmu aktivnu
ulogu u suocavanju s izazovima neeti¢nih ili nepravednih razvojnih intervencija kako bi se
izgradila odrziva i inkluzivna buduénost kojoj je krajnji cilj covjek. lzvedivost takvog pristupa
dokazana je ovim istrazivanjem koje je potvrdilo da odrzivi razvoj dolazi od takvih praksi:

,,Firme koje ulaZzu u ljude, to su uprave koje vide long term plan. Ljudi su osnovna jedinica
izgradnje kompanije. | to je to.“ (M.E., 2.5.2023.).
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Nastavno na to, Gomes upozorava na eticku perspektivu u kontekstu vece primjene
antropologije kao bitan okvir koji bi se trebao razvijati zajedno sa svim dijelovima primijenjene
antropologije. lako eticka perspektiva predstavlja jedan od temelja antropoloskog pristupa,
moze se raspravljati da antropolozi koji rade za odredene organizacije nailaze na posebne rizike
I imaju posebne odgovornosti jer ¢e se podaci koje oni prezentiraju vrlo vjerojatno Kkoristiti za
opravdavanje projekata koji ¢e intervenirati u Zivote ljudi (Gomes 2007:108). Stoga,
antropolozi moraju ostati svjesni etickih implikacija svog rada i prepoznati vaznost postivanja

autonomije i interesa organizacija koje proucavaju, kao i svih njezinih dionika.

Cinjenica da se antropologija u Hrvatskoj jo$ uvijek nije pozicionirala u poslovnom
kontekstu za Rialla Nolana (2003) predstavlja propustenu priliku u antropolosSkom razvoju.
Pomalo dramati¢no, Nolan zakljucuje da se nedostatnim KkoriStenjem antropologije izvan
akademske ucionice gubi velika koli¢ina informacija i razumijevanja o tome kako drustvene
grupe konstruiraju vazna pitanja i probleme te zasto neka rjeSenja tih problema uspijevaju ili
ne uspijevaju. Dodatno, Nolan naglasava da antropolozi propustaju prilike za testiranje i razvoj
teorija putem pazljivog promatranja primjera iz prakse. Tako gube i dragocjene moguénosti za
stvaranje novih spoznaja i konstrukcija teorije temeljenih na stvarnom iskustvu rada u
poslovnom okruzenju. Naposljetku, Riall Nolan isti¢e da antropolozi nisu iskoristili vazne
prilike za podizanje svijesti 0 antropologiji u Siroj javnosti te da zato joS nije doSlo do njenog

znacajnijeg utjecaja (2013:5).

Unato¢ tome Sto su antropolozi u Hrvatskoj svjesni primjene antropoloSkog pristupa
izvan akademske sfere i njegovih pozitivnih uc¢inaka na razvoj znanosti, slazem se Nolanom
kako jos uvijek nedostaje svijest 0 moguénostima koje proizlaze iz prilagodavanja prezentacije
procesa istrazivanja i rezultata Siroj publici, $to bi rezultiralo podizanjem svijesti o
antropologiji. To se pokazalo i u provedenom istrazivanju, gdje sugovornici nisu bili upoznati
s antropologijom kao znanstvenom disciplinom. No, bez obzira na to jesu li odredene prilike
propustene ili ne, ovo istrazivanje je pokazalo da se u hrvatskom poslovnom okruzenju
prepoznaju upravo one potrebe koje su fokus antropoloskih istraZzivanja i koje zahtijevaju
antropoloski pristup, Sto nam ukazuje na to da postoje nove prilike koje moZemo iskoristiti.
Naravno, to ne mozemo posti¢i ako ostajemo zatvoreni unutar akademskog kruga bez

proaktivnog angazmana i otvorenosti prema promjenama i inovacijama.
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6. Zakljuéak

U ovom sam radu na mikrorazini istrazivala vaznost primijenjene antropologije u
razvoju poslovanja s posebnim naglaskom na organizacijskoj kulturi. U organizaciji koja je
bila predmet ovog istrazivanja, uocena su dva razlicita pristupa razvoju poslovanja. Jedan,
kojega zastupa voditelj razvoja poslovanja, iskljucivo je usmjeren na povecanje profita. Drugi
pak, kojega zastupaju iskusniji sugovornici, fokusira se na dugoro¢na rjeSenja koja ukljucuju
zadovoljstvo djelatnika i klijenata te se temelji na kvalitativnim analizama. Prema provedenom
istrazivanju, u razvoju organizacijske kulture optimalnim se pokazuje kombiniranje i uspostava
ravnoteze top-down i bottom-up pristupa: prvi pruza viziju i smjer organizaciji, dok drugi
osigurava da se ta vizija temelji na stvarnim potrebama i uvjetima. Nadalje, istraZivanje je
pokazalo da upravljanje organizacijskom kulturom zahtijeva od rukovodecih pozicija da
prepoznaju svoju ulogu i demonstriraju vrijednosti organizacijske kulture — neprepoznavanje
vrijednosti organizacijske kulture na rukovode¢im pozicijama ujedno predstavlja glavnu
prepreku u prakti¢noj primjeni organizacijske teorije u konkretnom poslovanju. | kona¢no, u

procesu razvoja poslovanja neizostavna je komponenta procjena budué¢ih dinamika razvoja.

Moji sugovornici prepoznali su vrijednost kvalitativnog antropoloskog pristupa zbog
njegove usmjerenosti prema dobrobiti pojedinaca koju prepoznaju kao pokretaca promjena u
organizaciji. Takoder, uocila sam da bi antropoloski pristup, koji ukljucuje participativno
akcijsko istrazivanje i kriti¢ku analizu, pomogao u operativnom segmentu koordinacije izmedu
odjela. VVazno je naglasiti da nitko od mojih sugovornika nije bio upoznat s antropologijom i
njezinim potencijalima, niti ju povezuju s kvalitativnim metodama, premda ih koriste ili bar
znaju njihovu vrijednost. To ukazuje na propuste u prepoznavanju i valorizaciji prakti¢ne
primjene antropologije u podru¢ju razvoja poslovanja. Dakle, potrebno je viSe paznje posvetiti
istrazivanju i promicanju primijenjene antropologije u Siroj javnosti kako bi se izgradila svijest
0 njenim potencijalima. Nadam da ¢e ovaj rad tome pridonijeti, ali i ukazati na pozitivne
aspekte antropoloskog angazmana u razliitim podrucjima istraZivanja te potaknuti na

primijenjeno-antropoloska istrazivanja u podruc¢ju poslovanja.
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ANTROPOLOGIJA U RAZVOJU POSLOVANJA
Sazetak

Ovaj rad se temelji na proucavanju poloZaja antropologije u razvoju poslovanja, istrazujuci
pristupe primijenjene antropologije ili, to¢nije, poslovne antropologije i organizacijske teorije.
Naglasavaju¢i vaznost rukovodecih pozicija, razmisljanja 0 buducnosti i pozicioniranja
znanosti u tom kontekstu, stvoren je antropoloski okvir koji doprinosi boljem razumijevanju
procesa unutar organizacije s ciljem ukazivanja na poloZaj primijenjene antropologije i
obogacivanja rasprave o organizacijskoj kulturi u Hrvatskoj. IstraZivanje je provedeno putem
tri polustrukturirana intervjua u travnju i svibnju 2023. godine na primjeru organizacije koja
djeluje u IT sektoru. Rezultati su pokazali da je prilagodba i otvorenost prema inovacijama
klju¢na za razvoj poslovanja, $to ukljucuje i prihvacanje antropoloSkih pristupa u svrhu
napretka. Takoder, to podrazumijeva i prilagodbu antropologije stalnim promjenama i
inovacijama.

Kljuéne rijeéi: poslovna antropologija, organizacijska kultura, razvoj, menadZment, budu¢nost,
organizacija.

ANTHROPOLOGY IN BUSINESS DEVELOPMENT
Summary

This paper examines the role of anthropology in the advancement of business by exploring the
concepts of applied anthropology, specifically business anthropology and organizational
theory. It underscores the significance of leadership positions and future-oriented thinking, as
well as the integration of science within this context. By establishing an anthropological
framework, this study aims to enhance comprehension of organizational processes and shed
light on the role of applied anthropology in enriching the discourse on organizational culture
in Croatia. The research was conducted using three semi-structured interviews between April
and May 2023, focusing on an IT sector organization as a case study. The findings revealed
that adaptability and a willingness to embrace innovation are vital for business growth,
necessitating the acceptance of anthropological approaches for progressive purposes.
Additionally, it emphasizes the need for anthropology to adapt to ongoing changes and
innovations.

Keywords: business anthropology, organizational culture, development, management, future,
organization.
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