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1. UvOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Ovim radom nastojat ¢e se poblize objasniti te istraziti poveznica izmedu etike,
drustveno odgovornog poslovanja i ljudskih prava u radnoj okolini. Eti¢nost drustvene
odgovornosti na radnom mjestu jest jedan od gurucih problema s kojim se susre¢emo u svojoj
svakodnevnici. Stoga posebnu paznju tokom istrazivanja potrebno je usmijeriti na ljudska
prava, zakone kojima su ta prava regulirana te pravila struke koja su to¢no definirana i
odredena. Naime, pojavom i rastom globalizacije odnosno ukidanjem dotadasnjih ograni¢enja
i ,, pomicanjem granica“ dolazimo do mnogobrojnih saznanja i otkri¢a. Jedno od tih noviteta
je i pojam drustvene odgovornosti koja je u danasnjoj sveri poslovanja nezaobilazna tema.
Stoga, lajicki receno druStveno odgovorno poslovanje za svaku kompaniju, organizaciju i
pojedinca predstavlja jedan veliki korak naprijed. Definicija druStveno odgovornog
poslovanja ogleda se u tome da poduzece posluje na drustveno odgovoran nacin kada u svoje
poslovne aktivnosti integrira ponasanje i nacela koja ispunjavaju ili ¢ak nadmasuju ocekivanja
dionika u pogledu drustva i okoli$nih pitanja ( D. Majeti¢, 2014 : 5 ). Iz do sada navednog
moze se zaklju€iti kako drustvo ima veliku ulogu u razvoju DOP-a, jer kako ono napreduje
tako se i razvijaju aktivnosti koje su vezane uz duStvenu odgovornost. Kada govorimo o
drustvu odnosno o medusobnom odnosu medu ljudima kako u obi¢nom svijetu tako i u
poslovnom svijetu, veoma je vazna stavka da poStujemo eticka i moralna nacela. Etika je
disciplina pomoc¢u koje se primjenjuju neki standardi, norme ponasanja, bez koje je zivot
danasnjice nezamisliv. Stoga, standard svakog drustva, zajednice pociva na ljudskim pravima
koja su osnova solidarnosti. Svaki zaposlenik stupanjem u radni odnos trebao bi dobiti
odredena prava koja mu pripadaju i izvrsiti zadane obveze. Kako bi se poslovanje olaksalo,
uveli su se zakoni koji ureduju osnovna Covjekova prava ( pravo na samoodredenje, na
slobodu, na vlasnistvo i na Zivot ). Sve je to lijepo receno no da li je stvarnost drugacija, da li
se teorija i praksa razlikuju? Povezivanjem eti¢nosti drustveno odgovornog poslovanja i
promicanjem ljudskih prava u radnoj okolini ovim radom nastojat ¢e se poblize objasniti i
istraziti kakva je situacija danasnjice po tom pitanju. Kako drustvo i okolina reagira te da li su
spremni prihvatiti promjene koje su dio naSe svakodnevnice kako bi poslovni i privatni Zivot
na neki nacin ucinili kvalitetnijim. Jer uspjeSno poduzece ili organizacija je ona Ciji

zaposlenici zadovoljni dolaze i odlaze na svoje radno mjesto.



1.2. Ciljevi istraZivanja

Temeljni cilj proucavanja navedenog predmeta ogleda se u tome kako je potrebno
predstaviti pocetne probleme koji se javljaju na radnome mjestu i u radnoj okolini. U najvecoj
mjeri oni se odnose na eticke poteskoce, te ith mozemo svrstati u nekoliko skupina : krSenje
zakona, krSenje ugovora o radu, krSenje etickog kodeksa 1 nacela drustvene odgovornosti
prema zaposlenicima i u konacnici krSenje pravila struke. Tijek radnog odnosa sam po sebi
nije zanimljiv jer se u velikoj veéini radi o rutinskim poslovima. Ipak neeti¢na ponaSanja i
drustvena neodgovornost u stvari su najvaznija upravo u tom razdoblju, i to zato Sto traju
tijekom cijelog radnog odnosa. Takva ponasanja Cesto ostavljaju trajni negativni trag na
zaposlenike odnosno negativno utjeCu na njihovu strucnost, radne navike fizicko i psihicko
zdravlje, na njihove obitelji, itd.. ( B. JalSenjak i K. Krka¢, 2016 : 302 ). Takoder, veoma je
bitno ispitivati i uzeti u obzir rizik koji se odnosi na ljude a ne samo na poduzece. Preciznije
reCeno, glavi cilj rada bit ¢e analizirati, identificirati te istraziti sve promjene koje utjecu na

eticnost drustveno odgovornog poslovanja i ljudskih prava u radnoj okolini.

1.3. Metode istraZivanja

Kada je rije¢ o metodama istrazivanja moze se re¢i da su one obvezna stavka U
pisanju zavrsnih ili sl. vrsta radova. Stoga znanstvene metode definiramo kao skup razli¢itih
postupaka kojima se koristi znanost u istrazivackom ili znanstvenom radu da bi istrazila i
prezentirala rezultate tog istog istrazivanja. ( Zelenika, 1998). Logika misaonih postupaka u
istrazivanju biva razli¢ita, ¢ija posljedica su brojne metode znanstvenih istrazivanjal. Stoga,

tokom pisanja ovoga rada znanstvene metode koje ¢e se koristiti u teorijskom djelu su:

v" Metoda analize

v" Metoda deskripcije
v" Metoda komparacije
v" Desk metoda

Iste navedene u nastavku ¢e se objasniti.

 Dostupno na : (http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/1_godina/metodologija/metode_znanstvenih_istrazivanja.pdf, 25. 04. 2017.).



http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/1_godina/metodologija/metode_znanstvenih_istrazivanja.pdf

Metodu analize definiramo kao postupak znanstvenog istrazivanja, ra$¢lanjivanjem slozenih
pojmova, zakljuCaka i sudova na njihove jednostavnije sastavne djelove i elemente. Zatim,
postupak opisivanja ¢injenica procesa i predmeta u prirodi i druStvu te njihovih empirijiskih
potvrdivanja odnosa i veza, ali bez znanstvenog tumacenja i obja$njavanja vezuje se uz
metodu deskripcije. Kada je rije¢ o usporedivanju srodnih ili istih pojava, ¢injnica, odnosa i
procesa, odnosno utvrdivanj njihovih razlika i sli¢nosti misli se na metodu komparacije. Dok
u postupku istrazivanja gdje se koriste ve¢ postojeci, dostupni podatci kao npr. kod analize
sadrzaja sastavni su dio desk metode. Dakle prethodno navedene metode znastvenih
istrazivanja poluzit ¢e da se dode do to¢nih spozanaja o predmetu i problemu istrazivanja u

ovom zavrSnom radu.

1.4. Struktura zavrsnog rada

Ovaj zavrsni rad podjeljen je u pet temeljnih poglavlja, kroz koja ¢e se precizno objasniti

I istraZiti sva problematika vezana za promatranu temu.

Pisanje rada zapocima se uvodnim dijelom gdje se tocno definira problem i predmet
istrazivanja, sam cilj rada, metode znanstvenog istrazivanja koje ¢e posluziti boljem
shvacanju teme i u konacnici opis sadrzaja odnosno strukture zavr$nog rada. Drugim
poglavljem koji se temelji na odrednicama etike i etickog ponasanja prikazat ¢e se i objasnit
vaznost etike u drustvu te njena povezanost sa temeljnim ljudskim pravima. Bit ¢e govora o

etickim normama i nacelima, te moralu i osjecaju duznosti.

U treéem poglavlju ulazi se u dubinu drustveno odgovornog poslovanja i odnosa prema etici.
Teorijski ¢e se nastojati definirati i temeljito obraditi pojam i1 vaznost drustveno odgovornog
poslovanja kako za poduzece tako i za ljudski potencijal. Takoder, istrazit ¢e se kakva je
situacija u Republici Hrvatskoj kada je rije¢ o pojavi drustvene odgovornosti. Cetvrtim
poglavljem ulazi se u srz promatranog problema etike i drustvene odgovornosti na radnom
mjestu, gdje ¢e se detaljno navesti i opisati sve poteskoce na koje nailaze zaposlenici u svojoj

radnoj okolini.

Peto poglavlje temelji se na konacnoj konstataciji odnosno zaklju¢ku, mnogobrojnim

saznanjima i zavrSnim razmatranjima.



2. TEMELJNE ODREDNICE ETIKE I ETICKOG PONASANJA

Etika dolazi od grcke rijeci (ethos) Sto bi predstavljalo obicaj, navadu, ¢ud odnosno
ona je nauka o moralu, ¢iji zadatak nije samo da nas upozna s time §to je moral, koje su
njegove osnovne komponente, nego i da zauzme kriticki stav prema postoje¢oj moralnoj
praksi. ( Bebek i Kolumbi¢, 2005 : 3). Svaki autor za definiciju etike zauzima neki svoj stav,
no opée prihvaéena definicija ide u prilog tome kako je etika u stvari znanost 0 moralu, koja
istrazuje smisao i ciljeve moralnih normi, osnovne kriterije za moralno vrjednovanje, kao i
uopée zasnovanost i izvor morala. Etika? prije svega pripada filozofiji koja prou¢ava ljudsko
ponasanje koje je prihvac¢eno pod odredenim moralnim aspektom. Ona je normativna znanost,
a norme odlucuju o specificnom karakteru etike i tako ju razlikuju od drugih znanosti. SrZ
svih problema u etici lezi u svakom pojedincu, odnosno u pitanju Sto to predstavlja moralno
dobro a §to zlo, §to u datom trenutku trebamo Ciniti a Sto propustiti. Opce spoznaje o
navedenim pitanjima u svakodnevnhom Zivotu u biti predstavljaju savjest svakoga od nas.
Poslovna etika je dakle nacin koncipiranja, komuniciranja, sklapanja te izvodenja poslova
istovremeno u skladu s duhom, bioloskim i socijalnim zakonitostima ¢ovjeka i okruzenja.
Jednostavnije reCeno ona objasnjava prirodno vodenje poslova odnosno poslovanje u skladu s
prirodom. Ona je vaZna za interakciju koja ima za svrhu ne samo uspjeSno obaviti zadatak
koji radimo za drugog, ve¢ obaviti zadatak na nac¢in da i1 druga strana kompezira neku nasu
potrebu. Svakako, ve¢ u startu ona zahtjeva dvostruko zadovoljavanje ciljeva i potreba. Stoga
poslovni subjekt, da bi bio etican treba realizirati potrebe i ciljeve drugog, biti posten kao Sto
bi bio posten i etian prema samom sebi. ( Bebek i Kolumbi¢, 2005 : 8 ). Dolazi se do
zakljucaka kao smo okruzeni etikom svakodnevno. Imaju¢i to na umu, kada je rije¢ o
eticnosti u poslovanju potrebno je zadovoljiti sljedece segmente. Poslovni subjekti trebali bi
baviti se adekvatno svim elementarnim funkcijama poslovnog sustava, kao takvi poslovi bi
trebali biti uskladeni po slozenosti. U okviru svake od elementarnih funkcija poslovni subjekti
trebali bi eticno obavljati sve elementarne sluzbe, koje su uskladene po svojoj vrsti. Te u
konacnici navedene sluzbe i funkcije trebale bi biti uskladene po kriteriju faze. Ukratko,
potrebno je da se svi poslovi obavljaju u okviru vrste, trenutka i slozenosti kako bi zadovoljili

kako poslovne tako i eti¢ke kriterije.®

2 Dostupno na : (https://hr.wikipedia.org/wiki/Etika , 26. 04. 2017.).
% Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 9. str.



https://hr.wikipedia.org/wiki/Etika

2.1. Povijest etike

U narodu se kaze kako je povijest uciteljica zivota, zbog toga da bi saznali 1 istrazili
problematiku necega potrebno je krenuti od samog pocetka. Kako je i prethodno navedeno,
etika se pojavila ve¢ u doba drevne Grcke, toénije u zapisima Aristotela. Njegovo poimanje
usko je vezano uz poimanje lijepoga, dobroga, korisnog pa time i efikasnog i ekonomicnog.
Ono upucuje na prakti¢nu, materijalnu kao 1 duhovnu vjestinu koja je usko vezana uz
ekonomiju odnosno uz bilo koju znanost nacela. Takoder i Platon se koristi tim pojmom kroz
kocept kalos odnosno kao put ili nacin postizanja dobrog ili lijepog. Moral i etiku definira se
¢esto povratnim informacijama, na nacin da etika i moral ili definiraju ili opisuju jedan
drugoga. Imajuci to na umu etiku bi trebalo definirati u okviru grckih korijena. U tom slucaju
etiku mozemo promatrati kroz oba genricka pojma ethos i ethikos te ih definirati na sljedeci
nacin : ethos upucuje na opis pravila standarda norme a ethikos definiramo kao pravilu misao
ili to¢nije ideju koja upucuje na promisljanje iz tog obicaja. Stoga definicija etike trebala bi i¢i
u prilog tome da je etika skup i opis drustvenih normi, pravila i navika, ali i znanost koja uz to
Sto opisuje ta pravila, upucuje na promisljanje o tome §to ta pravila ¢inidobrim, lijepim i
korisnim. ( Bebek B. i Kolumbi¢ A. 2005 : 4 ). Anticka etika postavlja dva ucenja 0 zadnjem
cilju odnosno razlogu ljudskog djelovanja. Ta dva cilja definiramo kao uZitak ( hedonizam) te
kroz pojam Zivotna sreéa (eudajmonizam). Utemeljitelj hedonizma je Aristip. Hedonizam*
kao teorija ljudskog djelovanja, bez sumnje sadrzi elemente koji su ispravni. Medutim, da je
postizanje vlastitog uzitka uvijek prvi i zadnji cilj i da tako odreduje nase djelovanje,
jednostavno nije to¢no. Uzitak je naime posljedica postavljena i ostvarena cilja, ali ne sam
cilj. Mnogi priznaju da hedonizam zauzima glavno mjesto u harmoni¢nom razvoju osobe, dok
neki tvrde kako je uZitak odlucujuéi ¢imbenik motivacije. Kada je rije¢ o eudaimonizmu®
obi¢no se podrazumijeva eticko ucenje prema kojem je Zzivotna sreca, blazenstvo
(eudaimonia) zadnji cilj svakog ljudskog djelovanja. Pojava ecudiamonizma dogada se
isklju¢ivo u etickim teorijama anticke Grcke. Zastupnik eudajmonizma razumije srecu
drukéije od njezinog danasnjeg shvacanja, ne kao subjektivno zadovoljstvo, nego kao stanje
koje Covjek postize uslijed ispravnog postupanja. Pojavom modernog doba nastao je drzavni

eudajmonizam koji podrazumijeva da je obveza drzave umnazati srecu gradana.

4 Dostupno na : (https://hr.wikipedia.org/wiki/Hedonizam , 26.04. 2017.).
5 Dostupno na : (https://hr.wikipedia.org/wiki/Eudajmonizam , 26.04.2017.).
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https://hr.wikipedia.org/wiki/Eudajmonizam

2.1.1. Podjela etike

U vecini slucajeva etika se predstavlja kao normativna znanost, a norme odlucuju o
njenom specificnom karakteru te je na taj nacin razlikuju od ostalih znanosti. Etika se dijeli na
osnove dvije skupine : normativnu i metactiku. Normativna se bavi eti¢kim sustavima i
primjenjenom etikom, dok se metaetika bavi samim moralnim teorijama.® Stoga, etiku prema

podjeli mozZemo razvrstati po razlic¢itim kriterijima:

1. Prema kriteriju cilja covjekova prakti¢nog djelovanja:
v hedonizam
v’ tilitarizam
v eudaimonizam

2. Prema kriteriju podrijetla moralne obveze:
v heteronomna etiku
v autonomna etiku

3. Prema kriteriju odnosa pojedinca i drustva:
v socijalna etika
v individualna etika

4. Prema Kriteriju vazenja etickih zapovjedi:
v’ situacijska etika
v etika biti

5. Prema kriteriju sadrzaja i namjeri svijesti:
v deontoloska etika
v’ etika odgovornosti

6. Prema kriteriju sadrZaja pravila djelovanja:
v’ etika duznosti

v’ etika vrijednosti

Podjele etike’ su mnogobrojne, zavise isklju¢ivo od autora do autora, no neke od najvaznih su

gore navedene.

6 Jalsenjak B. i Krka¢ K. ( 2016) Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornost i odrzivost (drugo preprevljeno i prosireno izdanje). 11
str.
" Dostupno na : ( https://www.scribd.com/doc/301964834/OSNOVNI-ETI%C4%8CKI-POJMOVI , 27.04.2017.).



https://www.scribd.com/doc/301964834/OSNOVNI-ETI%C4%8CKI-POJMOVI

2.2. Eticka nacela

Nuzan dio poslove prakse svakog pojedinca je eticka svjest. Njegova sposobnost da
eticki postupa u svome radu je osnovi aspekt kvalitete usluge koja mora biti ponudena
klijentu. Radnici na poslu pridonose razvoju i kvaliteti svoje eticke svjesti na naéin da se
pridrzavaju etickih nacela® odnosno standarda. U osnovnu skupinu eti¢kih nacela

svrstavamo:

uvazavanje ljudskih prava i dostojanstava osobe
kompetentnost

profesionalna i znanstvena odgovornost

N X X

integritet znanosti i struke

2.2.1. Covjekov eti¢ki osjecaj, kriteriji i moralnost

Za eticki kriteriji moze se reci da je blisko povezan s ljudskim ponaSanjem te stavom
svakog pojedinca. Pitanje koje se javlja uz eticki kriteriji Covjekova ponasanja vezuje se za
moral. Postupci svakog pojedinca ili promatrane zajednice usko se povezuju s moralnoscu.
Odnosno za svako dobro djelo kazemo da je moralno, dok je svako loSe nemoralno. Postupak
kao takav za svakog pojedinca vrednuje se od strane okoline. Kada osoba ¢ini pozitiva djela
kaze se da ima zdrav razum. Rije¢ razum dolazi od latinske rijeci ratio Sto predstavlja izracun
ili odnos. Takoder, za razum se kaze da je to sposobnost razboritog rasudivanja, te da je to
uza spoznajna moé, a um §ira i vi$a.® Moralnost definiramo kao djelovanje pod kojim
oponasamo, identificiramo, u¢imo, obrazlazemo, opisujemo, vrednujemo i prepricavamo kao
nesto Sto je moralno ispravno ili neispravno, no veoma je upitno koliko moralnost moze biti

relevantna u slucajevima opstanka pojedinca ili skupine. ( Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), 3 ).

8 Dostupno na : (https://www.scribd.com/doc/112459507/Temeljna-na%C4%8Dela-etike-u-znanstvenim-istra%C5%BEivanjima ,
27.04.2017.).
® Dostupno na : (https://hr.wikipedia.org/, 27.04.2017.).
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2.2.2. Osjecaj duznosti i kriza morala

Kada je rije¢ o osjecaju duznosti razlikujemo dvije vrste djelovanja : djelovanje koje je u
skladu s duznosti i ono iz duznosti. Djelovanje iz duznosti opce je prihvaceno kao moralno
bez obzira kakve ono posljedice ostavilo na pojednica ili druStvo. Moralna svjest pocinje se
usvajati joS od malih nogu uz krug obitelji, prijatelja, crkve, Skole itd. te se na taj naéin razvija
savjest svakog pojedinca. Kao takva savjest nas tjera da poSteno prosudujemo, ispravno
donosimo odluke i djelujemo u drustvu odnosno odgovaramo za svoja djela i donesene
odluke. Ukona¢nici, dolazimo do krize morala u ¢ije ime se ima $toSta za spomenuti. Sama po
sebi niti jedna kriza ne oznacava neku pozitivnu Cinidbu ve¢ nesSto $to uvijek ostavi neke
negativne posljedice, bilo na pojedinca ili na cijelo drustvo. Vrijeme u kojem danas Zivmo i
radimo, razvoj tehnologije, dostupnost informacija i svakodnevnih novih spoznaja stavlja nas
u krizu morala. Odnosno kriza morala jest ta koja je zahvatila sve segmente naseg zivota i
koju nije lako pobjediti. Razlog toga lezi u ¢injenici da Zivimo u vremenu koje je prepuno
iskusenja, gdje se zapostavlja moralnost, jer kad se izgubi vizija o dobru i o istini neizbjezna

pojava je promjena svjesti §to u konacnici rezultira krizom morala.

2.3. Ljudska prava

Ona su usvojene konvencije za ljudsko vladanje koje u konkretnoj situaciji prikazuju i Stite
neprimjenjive smjernice, zakone koji su temeljni i neosporni. Premda se ljudi uvijek ne slazu
glede definicija i provedbe tih zakona, ¢ini se da postoji urodena svijest i spoznaja da oni
postoje i da su potrebni. ( Bebek, B. i Kolumbi¢, A. 2005 : 181 ). Kako bi se poslovanje ali i
sam Zivot olak3ao, doneseni su zakoni koji ureduju osnovna ¢ovjekova prava. Na svjetskoj
razini bilo kakav oblik poslovanja bio bi nezamisliv kada ne bi postojali medunarodni zakoni
0 ljudskim pravima, te da ne postoje kodeksi zbog kulutroloskih, nacionalnih i sli¢nih
razli¢itosti. Njima se olakSava medusobno razumjevanje, omogucuje se gospodarska suradnja
i regulira poslovanje svih subjekata na trziStu, te se na taj naéi sprijeCava zlouporaba

gospodarskog sustava.©

0 Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 181. str.



2.3.1. Samoodredenje i sloboda

U skupinu osnovnih ljudskih prava ubrajamo: pravo na samoodredenje, pravo na
slobodu, pravo na vlasnistvo i pravo na zivot. Poslovni kodeks bilo koje poslovne organizacije
odreden je s najmanje dvije smjernice : prva je zastita ljudskih prava a druga grana profesije.
Sva prava u poslovhom kodeksu mogu se promatrati s viSe gledista : s aspekta poduzeca, s
aspekta zaposlenih u poduzecu kao i s aspekta korisnika, odnosno kljenta. Pojedina prava ne
mogu biti izolirana od drugih prava, ve¢ su u odredenim situacijama mnoga eti¢ka pitanja
medusobno isprepletena i ¢vrsto povezana. ( Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005), 183. str ).
Pravo na samoodredenje iskljuc¢ivo se odnosi na individualne i kolektivne subjekte, te ono
pojedincu omogucuje pravo na samostalno donoSenje odluka, na vlastiti svjetonazor, slobodan
izbor obitelji, radnog mjesta, privatnost te pravo na slobodno udruzivanje. Ne samo da se
odnosi na pojedinca ve¢ i na sve poslovne subjekte koji imaju pravo djelovati u skladu sa
svojim svjetonazorima, odredivati kulturu i razvoj po svojim principima, sklapati poslovnu

suradnju s drugim poduzeéima po vlastitom izboru. Pravo na samoodredenje!! djeli se na:

¥’ pravo na svjetonazor
v pravo na privatnost
v pravo na obrazovanje

v pravo na izbor radnog mjesta

Osnovno &ovjekovo pravo je sloboda'?, kazemo da je ona imperativ u njegovom Zivotu. Da bi
Covjek tezio k ostvarenju svojih snova ili Zelja, zadovoljavanju svojih potreba te realizaciji
svojih ciljeva, treba biti potpuno slobodan, nista ga ne smije u tome sputavati. Slobodu

djelimo na:

v pravo na govor i komunikaciju
v pravo na jednakost u primjeni prava
v pravo na kretanje i izbor polja djlovanja

v pravo na udruZivanje

1 Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 183- 197 str.
12 Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 197- 211 str



2.3.2. Vlasnistvo i zivot

vlasnistvo®. Ono je tradicionalno pravo koje nikome ne bi trebalo biti uskraéeno, osim iz
razloga koji su utvrdeni zakonom. U objektivhom smislu vlasni§tvom se smatra sve ono §to
nekome pripada, stvari i prava, dok u subjektivnom smislu ono predstavlja ovlast vlasnika da
radi po svojoj volji. Temeljne znacajke prava vlasniStava ogledaju se kroz pripadanje i
slobodu autonomne ovlasti vlasnika, odnosno da sam vlasnik odlu¢uje kako ¢e i na koji nacin

postupati sa svojim pravima. U prava vlasniStva ubrajamo:

v pravo na stjecanje
v pravo na stvaranje
v' pravo na posjedovanje

¥’ pravo na razmjenu

Prva i osnovna Covjekova potreba je potreba za slobodnim i kvalitetnim zivotom. Da bi
normalno zivio ¢ovjek mora imati pravo da zasnuje obitelj, a obitelj jeste osnova prirodna i
drustvena zajednica, koja kao takva zasluzuje posebnu zastitu drzave. Sigurnost i zdravlje su
temeljne vrijednosti Covjekova postojanja, te stoga trebaju biti uklju¢ene u sve oblike i razine
drustvenog uredenja. Cista okolina je nesto §to je od velike vaznosti za opstanak ¢ovje¢anstva
na zemlji, a minimalan Zivotni standard neophodan je kako bi ¢ovjek mogao zadovoljiti

barem osnovene Zivotne potrebe. Stoga u osnovna prava na zZivot** ubrajamo:

v pravo na obitelj
v pravo na fizi¢ku sigurnost
v pravo na minimalni dohodak ( standard )

v’ pravo na ¢istu okolinu

13 Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 211- 226 str.
14 Bebek B. i Kolumbi¢ A. (2005) Poslovna etika (II. Izdanje). 226- 237 str.
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3. UTJECAJ ETIKE NA DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE

Kako je do sada navedeno poslovna etika zauzima vazno mjesto u poslovnom svijetu,
te kao takva biljezi se kao osnovna stavka svake vrste poslovanja. Stoga, ona je neizostavan
dio bez kojega poslovna sfera nebi bila ono Sto je danas. Poslovna etika kao takva promovira
ono §to je moralno ispravno, isto tako iz nje se moze nauciti da i 108 potez ili pokuSaj moze
znaciti neki pomak, makar svjes¢u od Cega se treba odmaknuti i zbog Cega viSe ne treba
ustrajati. Dakle poslovna etika je relevantna, odlu¢uje o tome $to je ispravno a S§to nije,
odnosno na temelju nekih konkretnih slu¢ajeva u poslovanju ras¢lanjuje moralno i nemoralno

postupanje. U konaénici ona predstavlja faktor uspjesnog i neuspjesnog poslovanja.’®

3.1. Pojam drustveno odgovornog poslovanja

Drustveno odgovorno poslovanje je novitet u poslovnom svijetu te kao takav u
mnogima budi znatizelju 1 prouc¢avanje. Kada se govori da poduzece posluje na druStveno
odgovoran nacin, misli se da ono u svoje poslovanje integrira nacela i ponasanje koja
nadmasuju ocekivanja dionika u pogledu drustva i okolisnih pitanja. Medutim, aktivnosti koje
vezujemo uz drustveno odgovorno poslovanje razvijaju se paralelno s napretkom samog
drustva. ( Hrvatska udruga poslodavaca, 2014 : 5 ). Veoma je vazno razgraniCiti utjecaj
drustveno odgovornog poslovanja na poduzeca, jer ne utjece na svako poduzece indenti¢no i u
istoj mjeri. Razlika njegovog utjecaja ogleda se u razli¢itim faktorima kao $to su veli¢ina 1
struktura angazmana poduzeca, njegova vrsta te trziste na kojem posluje. Upravo zbog ovih
Cinjenica drustveno odgovorno poslovanj je Sirok i kompleksan pojam koji je potrebno
temeljito istraziti kako bi ga se primjenjivalo u praksi. Kako bi se ispunila upotpunosti
korporativna druStvena odgovornost potreno je uspostaviti proces kojim bi se integrirala
ljudska prava, eticka, socijalana, ekoloska i potroSacka pitanja u vlastito poslovanje te klju¢na
strategija koja naravno mora biti u suradnji sa svojim dionicima. Cilj uspostavljanja takve
strategije trebao bi biti Kkreiranje zajednickih vrijednosti, te utvrdivanje i sprijéavanje

nepovoljnih utjecaja. ( Europska komisija, 2011 : 5).

15 Jalsenjak B. i Krka¢ K. ( 2016) Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornost i odrzivost (drugo preprevljeno i prosireno izdanje). 4
str.
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3.1.1. Vaznost DOP-a za poduzecéa

Pojavom i rastom globalizacije raste interes za druStveno odgovornim poslovanjem (' u
daljnjem tekstu DOP ), odnosno pocinje se razvijati svijest ljudi na tu temu. Cilj svake
poslovne organizacije jest profit, odnosno sto bolji trzisni plasman, bolja konkurentnost. Kako
bi se postigli zavidni rezultati te zadrZao nivo uspjesSnosti potrebno je i¢i u korak s vremenom.
Jer vrijeme je novac, a svako potrac¢eno vijeme nosi sa sobom abnormalne gubitke kako za
pojedinca tako i za svaku organizaciju. Stoga potrebno se prlagoditi promjenama, uvoditi
novitete, kako bi unaprijedili svoju organizaciju. Vaznost DOP-a ne ogleda se samo na
organizaciju ve¢ i na sve faktore koji ju okruzuju ( mediji, udruge, sindikati, dobavljaci,
politi¢ari, itd. ). Isto tako veliki doprinos daje i ugledu poduze¢a, na nacin da dobrim
rezultatima osigura svoje mjesto u nabavnom lancu. Svakako, na temelju iznesenih ¢injenica
DOP se ne smatra samo eti¢kim boljitkom ve¢ dosta velik efekt ide u prilog tome kako
pracenje njegovih trendova poboljSava poslovanje organizacije. Dakle, svaka organizacija
trebala bi iznad strogo zakonom propisanih obevza, voditi brigu za okoliSem i drustvenom
sferom. Dobri poslovni rezultati nisu jedino mjerilo za vrednovanje uspjesnosti organizacije,
ve¢ kaze se da je uspjeSna ona organizacija koja ujednaceno vodi ratuna o svom
ekonomskom, okolino i drustvenom pitanju. Odnosno da pomoéu modela DOP- a® uspjesno

ostvaruje profit ali na drusStveno odgovoran nacin.

3.1.2. Razlicite uloge vlada i poduzeca

Rastom interesa za razvojem DOP-a javlja se problem razgrani¢enja uloge vlada i
poduzeca, stoga se drustveni akteri sve vise okre¢u poduze¢ima kako bi ispravili ili popravili
ono Sto smatraju neuspjesSnim djelovanjem vladaju¢ih struktura. Kao veliku poteskocu
smatraju provedbu pravnih okvira, sto dovodi do sukoba izmdu duznosti vlada i doprinosa
poduzeca. Prethodno navedeni sukob ima Sirok utjecaj za sve prozvane aktere, samim tim
pruza iskrivljenu sliku o0 DOP-u , te naruSava status pravnih propisa. U konacnici, odvraca
poduzeca od njihove klju¢ne uloge u pruzanju primarnih sredstava na €iji nacin stvaraju

bogastvo unutar drustva temeljem profitabilnog poslovanja. ( DOP za sve, 2014 : 6).

16 Dostupno na : (https://dop.hgk.hr/, 09. 05. 2017.).
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Okvir UN- a “ zastita, poStivanje i pomo¢ ,, stvorio se kocept kojim se jasno razgrani¢ava
odgovornost razli¢itih aktera tekoder se pomocu toga razjaSnjava slozena poveznica izmedu
drzave i organizacije. Spomenuti koncept!’ temelji se na tri prethodno navedena stupa :
zastita, poStivanje 1 pomo¢. Prva temeljna stavka kazuje kako je drzava ta koja je duzna
osigurati pravodobnu zastitu od krsenja ljudskih prava. Druga odrednica govori u prilog tome
kako su upravo organizacije te koje trebaju poStovati ljudska prava, u skladu s pravnim
propisima odredene zemlje, i u tu svrhu uskladiti odgovarajuce upravljacke strukture. Treca
komponeta kazuje kako je potrebno osnaZziti pravne i izvanpravne Zalbene mehanizme, Sto bi
u konacnici dovelo do kvalitetnijeg rjeSavanja odStetnih zahtjeva u slucaju kad bi se ljudska
prava krsila od strane poduzeéa. Temelj prethodno navedenih komponenti su ljudska prava
no ovakva koncepcija pogodna je za primjenjivanje i u razli¢itim odgovornostima
organizacija 1 vlada. Zakljucak koji se moze izvu¢éi iz do sada svega navedenog ogleda se u
tome kako poduzeca ili organizacije mogu unaprijediti 1 poboljsati funkcioniranje drzavnih
tijela, ali ga ne mogu i neCe moéi zamjeniti. Vlada je ta koja posjeduje odredeni legimitet,
koja uvodi, odreduje ckoloske i socijane standarde, koja je zaduzena za ulaganje u
obrazovanje 1 socijalno blagostanje gradana, koju su iz navedenih razloga isti ti gradani
odabrali. Takav legimitet ne moze se prenijeti na poduzeca, ve¢ ona su tu da pruze znacajan
doprinos odrzivom razvoju, a ne da zamjene djelovanje vladajuéih tijela. Upravljanje ljudskim
potencijalom, odnosno provodenjem zastite ljudskih prava osigurava se stabilnost poslovanja
odredenog poduzeca ili organizacije. Sve su to ¢imbenici koji su medusobno povezani i koji
mogu stvoriti domino efekt Sto bi za organizaciju bilo pogubno. Potrebno je ulagati velike
napore i brigu u sprecavanju negativnih utjecaja na ljudska prava iz razloga Sto su ona usko
povezana s poslovanjem poduzeca, uslugama ili proizvodima te poslovnim odnosima. Stoga
poduzeca trebaju uputiti apel svim suradnicima kako je briga za ljudska prava prva i temeljna
komponenta u razvoju i sigurnosti njihovog poslovanja. Bitno je da se postigne svijest o tom
goru¢em problemu, iako je drzava ta koja mora zastiti zakonima i propisima svoje gradane po
tom pitanju. Svi ostali faktori mogu na neki nacin davanjem svog doprinosa zastiti ljudskih
prava pomoéi drzavi odnosno boljitku samog drustva.’® ( Priru¢nik za organizacije

poslodavaca, 2014 : 7).

7 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 6 str.
18 Dostupno na : (http://www.hup.hr/ , 10.05. 2017. ).

13


http://www.hup.hr/

3.2. Glavni alati i okviri relevantni za DOP

Na raspolaganju poduze¢ima stoje niz dokumenata i alata koji osiguravaju okvir za
odgovorno djelovanje. Ti instrumenti i dokumenti nisu pravno obvezujuci, ali im pruzaju
iznimno vazne smjernice, te k tome dionici ocekuju od poduzeéa da se pridrzavaju nacela

navedenih u ovim instrumentima i okvirima. Tu skupinu dokumenata ¢ine:

UN Global Compact
Vodeca nacela Ujedinjenih naroda o poduzetnistvu i ljudskim pravima
Smjernice za multinacionalna poduze¢a Organizacije za ekonomsku suradnju i razvoj

Norma ISO 26000 Smjernice o drustvenoj odgovornosti (1ISO 26000)

AN N N

Tripartitna deklaracija medunaraodne organizacije rada o nacelima koja se odnose na

multinacionalna poduzeéa i socijalnu politiku (ILO MNE Deklaracija)*®

3.2.1. UN Global Compact

UN Global Compact potjeCe od inicijative bivSeg Glavnog tajnika UN-a Kofija
Annana, koja biva pokrenuta u sijecnju 1999. godine kao poziv poduze¢ima Sirom svijeta da
pomognu u izgradnji drustvenog i okoliSnog okvira koji bi trebao podrzavati i osiguravati
opstanak otvorenih i slobodnih trzista, te na taj nain istovremeno omoguciti svim ljudima da
imaju koristi od novog globalnog gospodarstva. Takava inicijativa obuhvaca deset temeljnih
nacela iz podru¢ja ljudskih prava, radnih odnosa, okoli$a i borbe protiv korupcije. Za Global
Compact mozemo re¢i da nije kodeks ponaSanja niti perspektivni instrument povezan s
vanjskim nadzorom aktivnosti poduzeca, ve¢ forum za ucenje i razmjenu iskustava u
promicanju prethodno navedenih nacela. Kroz prihvacanje i pracenje ovakve inicijative
poduzeta pokazuju vlastitu korporativnu pripadnost te odgovornost prema svojim
zaposlenicima i zajednicama u kojima djeluju. Global Compact nije pravni instrument, veé
njegovim potpisivanjem poduzecéa izjavljuju da su spremna uloZiti sve potrebne napore kako

bi se ostvaraili ciljevi tog sporazuma, te se od poduzeéa oéekuje da konstantno napreduje.?°

Svi poslovni subjekti koji sudjeluju u Global Compact- u trebali bi se obvezati kako ¢e sva

temeljna nacela ove inicijative uvrstiti u svoje poslovne strategije i dnevno poslovanje. Stoga

9 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 12 str.
2 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priruénik za organizacije poslodavaca ) 13- 15 str.
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trebali bi izdavati godi$nja izvje$ca o napretku, javni dokument upucen dionicima koji govori
o postignutim promjenama u provedbi svih nacela kao i u podrzavanju $irih razvojnih ciljeva
UN-a. Ukoliko poslovni subjekt propusti izvjestiti o svom napretku do odredenog roka, te ako
prode jedna godina bez izvjeS€a o napretku smatrat ¢e se da poduzece ne zeli sudjelovati u
inicijativi, te ¢e to isto poduzece biti izbaceno. Kroz ovaj model ucenja poti¢e se razmjena
informacija o poduzetim inicijatvama za promicanje spomenutih nacela, stoga sva poduzeca
koja sudjeluju imaju priliku sama ili u partnerstvu s drugima unaprijediti ciljeve Global
Compact- a kroz uzajamno ucenje, projekte i1 dijalog. Takav napredak osjetit ¢e se kako na
globalnoj tako i kroz lokalne mreze na nacionalnoj ili regionalnoj razini.?! Kako je prethodno
navedeno Global Compact svoju inicijativu temelji na Cetiri osnovna podrucja iz kojih

proizlazi podjela od deset temeljnih nacela, a to su:

1. Poduzeca bi trebala posStovati i podupirati zastitu medunarodnih ljudskih prava

2. Poduzeca bi trebala osigurati da ne sudjeluju u kr$enju ljudskih prava

3. Poduzeca bi trebala podrzavati slobodu udruzivanja i stvarano priznavanje prava na
kolektivno pregovaranje

4. Poduzeca bi trebala podrzavati ukidanje svih oblika prisilnog i obveznog rada

5. Poduzeca bi trebala podrzavati ukidanje djecjeg rada

6. Poduzeca bi trebala podrzavati ukidanje diskriminacije u vezi sa zapoSljavanjem i
izborom zanimanja

7. Poduzeca bi trebala primjenjivati nacelo predostroznosti u izazovima zastite okoliSa

8. Poduzeca bi trebala pokrenuti inicijative za promicanje vece odgovornosti prema
okolisu

9. Poduzeca bi trebala poticati razvoj i Sirenje tehnologija prihvatljivih za okoli$

10. Poduzeca bi trebala raditi na suzbijanju korupcije u svim njenim oblicima, ukljucujuéi

iznudu i podmiéivanje?

Prva dva nacela odnose se na ljudska prava, treée, Cetvrto, peto i Sesto nacelo pridruzujemo
radnim pravima, na podrucje okolisa odnosi se sedmo, osmo i deveto nacelo, i u konacnici

deseto nacelo vezujemo uz borbu protiv korupcije.

2 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 15 str.
22 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 14 str.
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3.2.2. Vodec¢a UN- ova nacela o poduzetniStvu i ljudskim pravima

Jednoglasnu podrsku Vijeca za ljudska prava UN-a u lipnji 2011. dobila su vode¢a UN-
ova nacela o poduzetnistvu i ljudskim pravima. Kao takva ova nacela ne nameéu nove
zakonske obveze poduzeéima, niti su namjenjena da mijenjaju postojee instrumenate za
zastitu ljudskih prava, ve¢ da tumace 1 kazuju $to ti prihvaceni instrumenti znace za drzave i
za poduzeca, te da nastoje smanjiti jaz izmedu zakona i prakse. Temelje se na okviru ,,Stititi-
posStovati- ispraviti®, te primjenjivati ga u praksi. Okvir je dobio podrsku Vijeca za ljudska
prava UN-a 2008. godine:

v" Duznost je drzave Stititi gradane od krSenja ljudskih prava od strane tre¢ih osoba,
ukljucujuéi poduzeca, i to putem odgovarajucih politika, propisima i prikladnim
na¢inom rjesavanja sporova.

v" Poduzeca su duzna postovati ljudska prava, odnosno djelovati s duznom paznjom kako
bi se izbjegle povrede prava drugih.

v" Dostupnost u¢inkovite pravne zastite za osobe kojima su naruSena ljudska prava, bilo

putem suda ili internim postupcima. 2

Uz primjenu prethodno navedenih okvira za poduzece je od velikog znacaja 1 korporativna
odgovornost postivanja, Sto podrazumjeva izbjegavanje krSenja ljudskih prava drugih te
uspjesno rjeSavanje slucajeva negativnog utjecaja poslovnih aktivnosti, ako do takvog utjecaja
dode. Opseg odgovornosti odreden je stvarnim i potencijalnim utjecajem samog poduzeca,
bilo da taj utjecaj proizlazi iz vlastitih aktivnosti i djelovanjem povezanih subjekata.
Temeljna odgovornost kao takva odnosi se na sva medunarodno priznata ljudska prava.
Vodec¢a UN- ova nacela sadrze preporuke za vlade i poduzeca, medu kojima se uvelike istie
nacelo dubinske analize kao alata koji poduzecu pomaze u identifikaciji, sprijeavanju i
ublazavanju negativnih utjecaja na ljudska prava. U due diligence analizi potrebno je ispitati
rizik koji se odnosi na ljude, a ne samo na poduzece, medutim vazno je istaknuti da rizici
vezani uz ljudska prava veoma brzo mogu postati poslovni rizici. S obzirom na sve Sto se
dogada u poduzecu, postupak dubinske analize veza uz ljudska prava trebao bi biti dio

postojeéih postupaka, te se mora redovito ponavljati kako se razvijaju nove inicijative i dr..?

2 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 16 str.
24 Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priruénik za organizacije poslodavaca ) 16- 19 str.
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3.2.3. 1SO 26000

Medunarodna organizacija za standardizaciju (ISO) o drustvenoj odgovornosti (DO)
organizacija izradila je dobrovoljnu normu, smjernicu te je nazvala ISO 26000. Ta norma ne
odnosi se samo na poduzeca nego ma sve vrste organizacija bez obzira na djelatnost, veli¢inu
i lokaciju, kao i na vlade, bez obzira na stupanj razvoja njihove zemlje. Norma ISO 26000 nije
norma koja se odnosi na sustave upravljanja, kako i navodi njen tekst da nije namjenjena niti
priklada za certificiranje, kao ni za koriStenje pri izradi propisa ili ugovora. Njena je dakle
namjera da smjernice o organizacijskom upravljanju, ljudskim pravima, radnim pravima i
odnosima zastiti okoliSa, putem poStene poslovne prakse zaStiti potrosaca, ukljuCenost
zajednice 1 razvoj. Njena temeljna svrha jest pruziti smjernice o uklju¢ivanju drustvene
odgovornosti u organizaciju. Stupila je na snagu u studenom 2010. godine, te s obzirom da je
donesena na temelju pretpostavki opéeg konsenzusa, smatra se znacajnim dokumentom koji je
privukao veliku pozornost javnosti. Cesto se navodi uz Tripartitnu deklaraciju Medunarodne
organizacije rada, OECD- ove Smjernice za multinacionalna poduze¢a, UN-ova Vodeca
nacela o poduzetnistvu i ljudskim pravima i njihova inicijativa Global Compast kao jedan od
kljuénih medunarodnih instrumenata koji pruza odnosno daje smjernice za drustveno
odgovorno poslovanje. Sva drustva trebala bi se upoznati s odredbama norme ISO 26000 Sto
bi im uvelike olaksalo odgovore na zahtjeve potroSaca, neprofitnih organizacija ili klijenata.
Od pocetka njezina izdavanja vodi se rasprava o pitanju certifikacije. Dok su u pojedinim
zemljama razvijeni standardi za certificiranje na drzavnoj razini koji se temelje na normi 1ISO
26000, veliki napori se ulazu kako bi se isti u¢inak postigao i na medunarodnoj razini. Kako
je prethodno navedeno norma se vezuje u Tripartitnu deklaraciju Medunarodne organizacija
rada koja se odnosi na multinacionalna poduzeéa i socijalnu politiku, svoje postojanje i svrhu
usmjerava na drustva i vlade u svim drzavama ¢lanicama, a podrzavaju je i vlade te socijalni
partneri zemalja u razvoju. Za razliku od drugih Smjernica, bavi se samo pitanjima vezanim
za socijalnu politiku, te kao takva nije obvezuju¢a 1 ne predstavlja kodeks poslovnog
postupanja, ve¢ se viSe radi o kontrolnoj list ili referentnom dokumentu za drustva iskljucivo
u podruc¢ju drustvne odgovornosti. Ne sadrzi zalbene mehanizme, $to ¢ini glavnu razliku u
odnosu na OECD- ove Smjernice, no u sluc¢ajevima neslaganja o primjeni Deklaracije, strane

mogu od Medunarodne organizacije rada zatraziti tumacenje odredbe koja je predmet spora.®

% Hrvatska udruga poslodavaca (2014), Drustveno odgovorno poslovanje za sve ( Priru¢nik za organizacije poslodavaca ) 19-23 str.
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3.3. Drustveno odgovorno poslovanje u Republici Hrvatskoj

Iz nekoliko razloga druStveno odgovorno poslovanje javlja se kao zanimljiva pojava u
Europskoj uniji. Kao prvi razlog navode se modeli poslovanja u EU, mada su sasvim
slobodno trziSno orijentirani dok u sebi sadrze osjetljivost na socijalna i okolisna pitanja.
Drugi razlog proistjeCe iz Cinjenice kako je drustveno odgovorno poslovanje preuzeto ili
uvezeno iz SAD-a te djelomice iz UN- ovog modela DOP-a, gdje se izvrSila prilagodba
ekonomskim i drusStvenim raznolikostima drzava ¢lanica. Jedan od razloga je i sama kultuna
vrijednost Europe i1 njezina drustva koja obiluje razli¢itim kulturama i obicajima, ¢emu se
DOP prilagodava, te oznacava i odgovornost za lokalnu zajednicu. Kako je Republika
Hrvatska od srpnja 2013. godine ¢lanica Europske unije samim tim duzna je prihvacati i
primjenjivati smjernice i postupke kao i sve drzave ¢lanice. No vratimo se u davnu povijest
lijepe naSe, gdje je vidljivo kako su i renesansni filozofi koji su se bavili ekonomijom tog
doba primjenjivali neke elemente danaSnjeg DOP-a, kao Sto su vrline i duznosti poslovnih
ljudi. Tijekom dvadesetog stolje¢a drustveno odgovorno poslovanje manifestiralo se razlicito,
jer je do 1945. godine na snazi bilo trziSno gospodaratvo, te se DOP vezao samo uz cehovska
udruzenja i neke oblike sindikalizma. Nakon toga pa sve do 1991. godine drustveno
odgovorno poslovanje zanemarivalo se iz dva razloga. Prvi razlog nije teZak za odgonetnuti, a
leZi u ekonomskom sustavu, jer u to vijeme susutav nije dopustao privatno vlasnistvo nad
poslovnim subjektima, ve¢ su njime upravljali ¢lanovi jedene partije koja je bila aktualna u to
doba, tj. Komunisticka partija Jugoslavije. Samim tim drugi razlog usko je vezan za
prethodni, zbog postojanja sindikata, koji su bili produzena ruka komunisticke partije, te su
vodili brigu o temeljnim pravima radnika i uvjetima rada. 1z svega navedenog primjena
drustveno odgovornog poslovanja bila je ne moguca i ideoloski besmislena. Vidljiv napredak
dogada se nakon Domovinskog rata 1995. godine gdje se pojam DOP-a pocinje postupno
pojavljivati u razli¢itim segmentima. Velik doprinos tome dale su strane kompanije koje su
svojim oglasavanjem o drustvenim i okliSnim pitanjima ljudima pocele usadivati svijest o
DOP- u. % Samim ti moze se re¢i kako je naglo Sirenje globalizacije, razvoj tehnologija i
uvodenje noviteta pridonijelo tome da se ovaj pojam pribliZi javnosti i postane prihvacen u
svijetu danaSnjice. Svaka kompanija trebala bi pratiti smjernice DOP-a jer jedino uspjeSno

poslovanje moze uvazavati drustvo, okoliS, poslovne partnere i zaposlenike.

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. ( 2016) Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornost i odrzivost (drugo preprevljeno i prosireno izdanje).
339- 343 str.
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Nakon svega §to je do sada receno, moze se zakljuciti kako je u Republici Hrvatskoj koncept
drustveno odgovornog poslovanja, jo§ uvjek nepoznanica ili neko novo podrucje ciju
primjenu izvode tek nekolicina poduzec¢a. Dimenzija koja se najvise isti¢e U poslovnoj praksi
nasSih poduzeca je zasigurno briga za okoli§, jedna od komponenti DOP-a. Kako bi se hrvatska
poduzeca mogla usporediti s poduzec¢ima drugih zemalja koristi se metodologija koja se krije
pod nazivom indeks DOP-a.?" Postoji niz kriterija za ocjenjivanje dobrovoljnih praksi a
klju¢ni su : trziSni odnosi, radna okolina, ekonomska odrzivost, uklju¢enost DOP-a u
poslovnu strategiju, upravljanje okolisem i odnosi sa zajednicom. Indeks DOP-a koristi se u
obliku upitnika, €iji broj pitanja ovisi isklju¢ivo o veli¢ini 1 vrsti poduzeéa koje se promatra.
Upitnici koji imaju preko sto pitanja odnose se na velika i srednja poduzeca, a oni s pitanjima
do Sesdeset ispunjavaju mala poduzeca. Po dosadasnjim saznanjima moze se re¢i kako se o
DOP-u puno piSe te ga mnoge tvrtke koiste u svrhu oglaSavanja, a stvarnih podataka o
primjeni DOP-a u Hrvatskoj ima jako malo. Na koncu, ima kompanija koje razumiju pojam
drustvene odgovornosti, provode ga te pruzaju dokaze o rezultatima te provedbe. Koji takoder
dopustaju da se razgovara s zaposlenicima, menadzerima, potroSacima itd., te se broj takvih
kompanija iz godine u godinu povecava. U Republici Hrvatskoj prve kompanije koje su
pocele primjenjivati i uvoditi drustveno odgovorno poslovanje u svoje poslovanje bile su
ponajprije strane i multinacionalne kompanije. Dakako druStveno odgovorno poslovanje
razvijenije je u Europskoj uniji nego li u Republici Hrvatskoj, mada iz godine u godinu sve
poslovanje moguce je primjenjivati tamo gdje postoji privatno vlasnistvo i neki oblik trziSnog
gospodarstva, koji posjeduju odredeni stupanj slobode $to mora biti odredeno i regulirano
zakonima drzave. Gospodarski okviri za drustveno odgovorno poslovanje podosta su nejasni,
jer potreba za DOP-om javlja se tamo gdje se kompanije i ostali dionici ponaSaju
neodgovorno, a u ljudskoj prirodi je da grijesi, slu¢ajno ili namjerno. Stoga potrebno je na
pravi nacin uskladiti gospodarski i pravni okvir prema DOP-u, zbog veoma male vjerojatnosti

da ¢e se ikad drustveno odgovorno poslovanje pokazati suvidnim.?®

2" Dostupno na : (https://dop.hgk.hr/, 10.06.2017.).

2 Jalsenjak B. i Krka¢ K. ( 2016) Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornost i odrzivost (drugo preprevljeno i prosireno izdanje).
339- 343 str.

® Jalsenjak B. i Krka¢ K. ( 2016) Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornost i odrzivost (drugo preprevljeno i prosireno izdanje).
343 str.
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4. PROBLEMI ETIKE | DOP-a NA RADNOM MJESTU

Problemi etickih poteskoc¢a i drustvene odgovornosti na radnom mjestu zauzimaju
visoku poziciju, te su predmet istraZzivanja ovog zavrsnog rada. Kako bi ih pobliZe objasnili
potrebno ih je podijeliti 1 definirati. Prvi segment obuhvaca pristup odgovornosti razli¢itih
razina zaposlenika kompanije, gdje se misli na radnike, vlasnike i menadzment. Drugi
segment temelji se na pristupu koji dijeli odgovornost kompanije prema zaposlenicima, Sto
podrazumjeva postovanje zakona, kolektivnih ugovora, ugovora o radu, etickih kodeksa, i sl.,
od odgovornosti zaposlenika prema kompaniji Sto bi oznacavalo ¢uvanje poslovnih tajni i
strucan rad. Te tre¢i segment koji bez obzira na prethodno navedena dva segmenta promatra
cjelinu rada u kompaniji i djeli ga na djelove procesa, od kojih pod najvaznijim djelovima
podrazumjeva : zapoSljavanje, sam rad i raskid ugovora. Svaki od navedena tri pristupa
posjeduje brojne prednosti i nedostatke koji ¢e biti objasnjeni u nastavku. Radno mjesto je
ono mjesto gdje zaposlenik obavlja svoj posao, stoga prva i osnovna stvar trebala bi biti sklad
radnika i radnog mjesta. Odnosno njihova uskladenost je preduvjet za stjecanje iskustva i
daljnje ucenje tijekom rada. No vratimo se na prethodno promatrane pristupe od kojih sve
kre¢e. Kao glavni nedostatak treceg pristupa navodi se ne razlikovanje zaposlenika raznih
razina te odgovornosti kompanije prema zaposlenicima i obrnuto. Vidljivo je kako sve krece
od zapoSljavanja gdje se pojavljuju prve eticke i drustveno odgovorne poteskoce. Kompanije
nastoje zaposliti radnike koji su najbolji jer time neposredno utjeCu na svoju uspjeSost. Uz
zakonske uvjete o zapoSljavanju, na prvom mjestu gledaju zaradu koju ¢e im zaposlenik
donijeti. Na nizim razinama zapoSljavanje radnika nije interesantno, iako moZze biti presudno,
jer takvih radnika ima mnogo, dok zaposljavanje menadzera na viSim razinama je znacajno
zbog odlucivanja. Tijekom obavljanja radnog odnosa javlja se najvise etickih poteskoca, iako
taj dio sam po sebi i nije pretjerano zanimljiv jer se u velikoj vecini radi o rutinskim
poslovima. Ipak neeti¢na ponasanja i drustvena neodgovornost u stvari su najvazniji upravo u
tom periodu, zbog toga Sto traju tijekom cijelog radnog odnosa. Takva ponaSanja nisu
eksponirana javnosti te se 0 njima rijeto piSe, a ostavljaju trajan negativan trag kod
zaposlenika odnosno naruSavaju njihovu stru¢nost, radne navike, fizicko 1 psihicko zdravlje.

Svi ti faktori narusavaju etic¢ki kodeks, a prekrsitelji bi trebali snositi kaznene sankcije.

% Jalsenjak B.iKrka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrzivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
301- 305 str.
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4.1. Definicija rada, radnog odnosa i stru¢nosti

Radni odnos uspostavlja se zbog zadovoljavanja potreba vlasnika kapitala i vlasnika
pravne snage, svoje temelje vuce iz radnog prava koji podrazumjeva primjenu pravnih normi
sadrzanih u radnom zakonodavstvu. Odnosno definiramo ga kao odnos koji se zasniva na
ugovoru o radu izmedu poslodavca i zaposlenog, stoga kazemo da je odnos izmedu pravnih
subjekata. Odnos kao takav mozZe biti individalni i kolektivni, individualni je prethodno
objasnjen dok kolektivni ¢ini pravom ureden odnos izmedu izmedu poslodavca i veéine
zaposlenih radi utvrdivanja i ostvarenja kolektivnih radnih prava. 3! Stoga radno mjesto
predstavlja mjesto na kojem zaposlenik obavlja svoje duznosti, odnosno posao. Svaki ¢ovjek
koji je sposoban za rad je radnik, no postoje osobe koje su sposobne za rad ali im zbog
njihovog stanja treba omoguciti da ostvare pravo na rad. Primjerice to je slucaj s invalidima,
koji kao i ostali ako su stru¢ni imaju pravo traziti posao i raditi na tom poslu ukoliko ga
dobiju. Dakako, na poslodavcu je da osigura fizi¢ki pristup takve osobe radnom mjestu,
odnosno da uspostavi sklad stru¢nosti radnika i radnog mjesta. Naime Cesto smo svjedoci
kako osobe koje nisu dovoljno strucne za odredeni posao isti taj obavljaju, ili pak jos ¢eséi je
slucaj kako osobe obavljaju poslove za koje su previse stru¢ne. Opravdanje poslodavaca u
tom slucaju jest kako na taj nacin novi zaposlenici stjeCu iskustvo koje nemaju, Sto bi
oznacavalo izvrsnu edukaciju ukoliko je to istinito. Dakle, sklad stru¢nosti i radnog mjesta
osnovi je preduvjet za stjecanje iskustva i daljnje ucenje tijekom rada. Osnovni problem svih
poslodavaca je $to u tom pogledu ne gledaju dugoro¢no ve¢ stvar promatraju kratkorocnom, a
to je pojava koja vodi do neeti¢nosti prema pripravniku i1 drustvenoj neodgovornosti. Druga
vazna dimenzija jest iskustvo i ucenje tijekom rada jer bi svaki radnik s nekom koli¢inom
iskustva trebao poveéavati to iskustvo iz dana u dan. Cesto se misli da struénost upotpunosti
osposobljuje radnika za potpuno ucinkovit rad, no ocito je da tako neSto ne moze biti
upotpunosti istinito jer je iskustvo u radu nezamjenjiv dio ucinkovitosti. Takoder, stjecanje
znanja je veoma vazna stavka, gdje se ponekad radi o vrlo osebujnim tehnikama koje su
specificne za pojedine kompanije te su iznimno vazne, pa cesto ugovorom sprijecavaju
zaposlenike da se nakon ostavke ili otkaza zapoSljavaju kod konkurenata kako im ne bi

prenijeli ta znanja.®

3 Dostupno na : (https://www.scribd.com/doc/30116685/ , 13. 06. 2017.).

%2 Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslova etika, koropracijska drustvena odgovornost i odrzivost (1. prepravljeno i prosireno izdanje).299
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Kao tre¢a karakteristika navodi Se placa za rad, gdje u svakom slucaju zaposlenik ima pravo
na placu za obavljen rad. Nazalost, postoje slucajevi gdje zaposlenici ne primaju placu ili je
pak primaju ali neredovito. Odrediti kolika bi placa trebala biti nije samo prakti¢ni vec
teorijski problem. Politika minimalnih plac¢a za neka radna mjesta, za neke sektore ili za sve
zaposlene u nekom drustvu obiluje prednostima i brojnim nedostatcima. Moguc¢i nedostatci
koji se javljaju imaju znacajan utjecaj na cjelokupnu ekonomiju drustva, a prednosti su te da
odgovaraju stru¢nosti, radnom mjestu i iskustvu zaposlenika. Ove elemente uvijek treba
uzimati u obzir u bilo kakvim omjerima je za neke poslove nije potrebna visoka strucnost, dok
za neke jest. Kada se govori o pravednoj placi za rad, u veéini sluc¢ajeva pri tome se misli na
place koje su bezrazlozno nepravedne. Primjerice, ako imamo dvije osobe na istim radnim
mjestima, s istom stru¢noséu, iskustvom i uc¢inkovitoséu, nepravedno ih je placati razlicito, no
pravedno je platiti neSto vise onu osobu koja je u¢inkovitija i koja je tu uéinkovitost postigla
svojim radom. Prethodno, bilo je govora o minimalnoj pla¢i, koja je u zadanim ekonomskim
okolnostima dovoljna za nuzna sredstva, odnosno prezivljavanje ili je zajamcena zakonom ili
ugovorom izmedu zaposlenika i poslodavca. Uz visinu pla¢e postoje i mnoge druge obveze
poslodavca i1 zaposlenika, gdje je zaposlenik duzan strucno obavljati svoj posao, ne krsiti
pravila struke, postovati eti¢ki kodeks i sudjelovati u drustvenoj odgovornosti koliko god je
mogucée opisom posla. Opisom posla jasno je odredeno Sto sve zaposlenik radi, koje su
njegove duznosti i obveze. Kao kljucni elemeti rada navode se zaposljavanje, rad i raskid
ugovora o0 radu, gdje su sva od tri navedena elemetna odredena raznim zakonima,
pozakonskim aktima, pravilnicima, pravilim struke itd.. Svi ti elementi odreduju duznosti i
slobode zaposlenika i poslodavaca koje se trebaju postovati. Dakako da njihovo postovanje
moze ostaviti moguénosti za mnoge poteskoce i ozbiljne probleme. Zato je sklad izmedu
zaposlenika medusobno te izmedu zaposlenika i poslodavaca veoma bitna stavka, $to se moze
nazvati zdravom radnom okolinom, koja je vazan ¢imbenik uspjesnosti kompanije.®® Te3ko
je, mozda i ne moguce stvoriti dobru radnu okolinu bez povjerenja. Ta konstatacija Cini
povjerenje obveznom sastavnicom svake poslovne okoline, te je ono vazan faktor u

poslovnom svijetu.®*

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrzivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
300- 301 str.
3 Dostupno na : (http://ekonomskiportal.com/moc-team-buildinga/ , 13.06.2017. ).
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4.1.1. Eticke poteskoce pri zaposljavanju

Proces zapoSljavanja trebo bi se sastojati od nekoliko razina kako bi se na pravedan
nacin odabrao kandidat za taj trazeni posao. Po hijerarhijskoj ljestvici podijeljen je u pet
koraka pomocu kojih se nastoje ispitati kvalitete 1 tocnost podataka za svakog kandidata
ponaosob. Nadalje, proces se zapocima psihologijskim testiranjem gdje se na temelju svih
prikupljenih zivotopisa odlucuje koga ¢e pozvati na razgovor, stoga bi se u zivotopisu trebali
Sto bolje istaknuti sva dosada$nja postignuca u karijeri jer je to primarno za ulazak u naredni
krug selekcije. Druga faza u procesu zaposljavanja trebala bi oznacavati inicijani intervju koji
se prvovodi na temelju ¢injenica iz zivotopisa i razno raznih testova. Sljede¢i korak oznacava
strucni test, koju uvelike zavisi od pozicije odnosno posla koji se trazi. Stoga logi¢no je da za
svaki posao se ne prvodi isti test ve¢ se on prilagodava obujmu, opsegu i vrsti trazenog posla.
Nakon toga sljedi zavrsni intervju koji se prvodi samo za one kandidate koji su zadovoljili svu
potrebnu formu u prethodnim koracima, $to je i ujedno zadnji korak prije donoSenja kona¢ne
odluke o zaposljavanju. U konacnici, kandidat za kojeg se smatra da je najbolje kotirao u svim
fazama odnosno najbolje zadovoljava svim zahtjevima tog radnog mjesta trebao bi dobiti
ponudu za zapoSljavanje. Na ovaj nacin proces zaposljavanja je profesionalno proveden te je
u skladu sa pravilima, zakonima i etickim kodeksom. No najce$c¢e u praksi to nije slucaj, te se
u ovoj fazi javljaju ve¢ prvi eti¢ki problemi i problemi drustvene odgovornosti. Kako je do
sada navedeno prvi fizicki kontakt potencijalnog zaposlenika i poslodavca trebao bi biti
intervju, gdje bez obzira kako je taj isti intervju prosao duznost svakog zaposlenika kompanije
jest izvjestiti kandidate bilo pisanim bilo telefonskim putem o0 njegovom rezultatu, Sto Cesto
ne biva tako. Takoder, prije odrZavanja intervjua svaka kompanija duzna je jasno iskazati
mjerila koja zahtjeva od kandidata, no Cest je slucaj da ta mjerila bivaju nepoznata, te ovakve
situacije uvelike ostavljaju prostora za korupciju i nepotizam ( zaposljavanje preko veze,
kupovanje radnog mjesta ). Sam tijek intervjua trebao bi sljediti profesionalnu putanju te se
strogo usredotociti na domenu trazenog posla, no stvarnost je uvelike drugacija. Kandidatu se
postavljaju pitanja osobnog tipa kao npr : o bracnom statusu, broju djece, spolnom
opredjeljenju, namjerom za imanje djece i sl., te se u ovoj fazi najcesce prekrSe eticka pravila,

odnosno narusava se osobna privatnost kandidata. *°

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrzivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
301- 302 str.

23



Kada dolazimo do klju¢nog trenutka zaposljavanja, odnosno potpisivanja ugovora o radu
to¢nije davanje ponude odabranom kandidatu, viSe prostora je ostavljeno poslodavcu nego
zaposleniku za neeti¢ne postupke. Problem se ogleda u ¢injenici kako je u danasnje vrijeme
teSko dobiti 1 pronaci bilo kakav posao, bilo u struci ili izvan nje, stoga vecina ljudi prihvaca
vrlo nepogodne uvjete ugovora o radu samo kako bi radili. Te upravo tu se pronalazi prostor
za neodgovornost 1 neneti¢nost poslodavca prema zaposleniku. Neodgovornost kao takva
ogleda se u vrlo nepovoljnim uvjetima rada, loSim placama, prekovremenom radu Koji
najceScée nije placen i sl., tu prostor neodgovornosti i izrabljivanja zaposlenika postaje tako
re¢i neograni¢en. Moze se sa sigurnoS¢u re¢i kako je ovo jedan od goru¢i problema
danasnjice, koji se mora pokusati rijesiti na nacin da se u $to ve¢oj mjeri ogranici izrabljivanje
zaposlenika. Do sada sve spomenuto vezivali smo uz neodgovornost poslodavca prema
zaposleniku ili obrnuto, a veoma je vazno istaknuti i pojavu etickih poteskoca tijekom radnog
odnosa. Naime, eticke poteSkoc¢e podjeljene su u nekoliko najvaznih skupina, a prva u nizu
jest krSenje zakona o radu, te raznih pravilnika vezanih uz radni odnos. U drugu skupinu
ubrajamo krSenje ugovora o radu, gdje poslodavac prisiljava zaposlenika da bez dodatne
neknade obavlja prekovremeni rad pod prijetnjom otkazom, ili obrnuta situacija gdje
zaposlenik namjerno slabije radi ili potkrada odredenu kompaniju. Tre¢a skupina vezana je uz
nepostivanje i krSenje pravila struke, gdje u vecini sluéajeva prevladava nestru¢an odnos
menadzera prema zaposlenicima. I kona¢no u posljednju skupinu ubrajamo krSenje etickog
kodeksa i nadela drustvene odgovornosti prema zaposlenicima.*® U globalu eti¢ki kodeks
trebao bi olakSati odnos izmedu poslodavca i zaposlenika, jer u sebi sadrzi skup mjera,
propisa, shema i sl., u kojima se do detalja prikazuje i opisuje kako bi se trebalo postupati u
nekoj odredenoj situaciji. Do etickih poteskoca dolazi u ovom slucaju kada se neka od dvije
navedene strane ne pridrzava okvira etickog kodeksa, odnosno povlace se potezi koji
odgovaraju samo jednoj strani, dok druga strana biva nezadovoljna Sto u daljnjem poslovanju
uvelike moze ostaviti trajne negativne posljedice. Stoga, u samim pocetcima pojavljivanja
bilo kakvih vrsta poteskoc¢a u poslovanju potrebno je reagirati, te pokusati pronaci zajednicko

rjesenje, jer jedino tako moze se postic¢i boljitak po tom pitanju.

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrzivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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4.1.2. Eticke poteskoce tijekom radnog odnosa

U prethodnom tekstu upoznali smo se s problemom i predmetom istraZivanja, gdje je
uvelike bilo govora o etickim poteSkocama. Kako je do sada navedeno prvi nivo gdje
nailazimo na poteskoce jest nivo zaposljavanja. Upravo kada se dogodi taj ¢in nailazimo na
drugi nivo koji se tice samog tjeka radnog odnosa. Iako samo po sebi obavljanje rada ne bi
trebalo stvarati neku posebnu zanimljivost upravo u ovom djelu nailazimo na velike probleme
koji se ti¢u neeti¢nih ponasanja i drustvene neodgovornosti. U proslosti kao da taj problem
nije ni postojao, odnosno o njemu nije bilo puno govora. DanasSnja situacija je znatno
drugacija, te se o toj temi govori s grazanjem. Vjerojatno pojavom raznih tehnologija, boljom
informiranos¢u, ukljuivanjem medija 1 raznih udruga taj problem se poceo rjesavati.
Poteskoc¢e na koje zaposlenici nailaze u ovom razdoblju traju tokom cijelog radnog odnosa,
Sto povecava vjerojatnost ostavljanja trajnih negativnih posljedica. One mogu biti fizickog i
psihickog karaktera, te se uvelike mogu odraziti na njihovu okolinu, obitelj, prijatelje,
rodbinu, radne navike i sl.. Takva vrsta zlostavljanja na poslovnhom mjestu u novije vrijeme
nazvana je mobbingom. Velikim djelom prvi problemi kre¢u od nadredenih gdje najcesci
slucajevi zlostavljanja na poslu ogledaju se u neprimjerenim fizickim kontaktima, vrijedanja
zaposlenika kao nesposobnih za tu domenu posla, zbog boje koZe, vjere, nacionalnosti, spola
itd., zadirkivanja i uvredljiva dobacivanja te mnogi drugi primjeri koji nam mogu poluZiti u
docaravanju tih slika. Kada je rije¢ o mobbingu ne mora znaciti da su samo nadredeni ti koji
ga provode, ve¢ se zlostavljanje takvog tipa dogada i izmedu zaposlenika na istim razinama,
odnosno medu kolegama na poslu. Takoder, ako nadredeni u ovom slucaju nisu provodili
mobbing a znali su za odredenu situaciju duzni su to prijaviti i sankcionirati, a ne podmuklo
promatrati i dozvoljavati razvoj takvih situacija. Samim time postaju sudionici takvog
ponasanja odnosno izravno sudjeluju u krSenju ljudskih i radnickih prava te dostojanstvu
radnika. U danasnje vrijeme mobbing se smatra velikim neprijateljem u poslovnoj sferi, jer ne
samo da uniStava pojedinca osobno, ve¢ narusva ugled tvrtci, radni sklad, odnos izmedu
zaposlenika medusobno, Sto dugoro¢no oznacava bolest kompanije, odnosno propast.
Medutim, uklju¢ivanjem medija i javnosti na tu temu postrozili su se kriteriji za tu vrstu

problema, tako da svi bivaju oprezniji po¢evsi od polodavaca pa sve do zaposlenika.®’

%7 Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrzivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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Svaki problem je veoma vazno spoznati na vrijeme te pronaci adekvatan nacin u rjeSavanju
istoga. Izuzetno bitna stavka kod takvih situacija jest reakcija okoline, koja za sada ¢ini sve da
zastiti radnika i njegovo pravo na rad. Jedan takav projekt predstavila je i Vlada Republike
Hrvatske uz pomo¢ financijskih sredstava iz Europske unije, koji se provodi pod nazivom
Pravo na rad bez mobbinga®® &iji cilj jest jacanje i poticanje suradnje izmedu javnog sektora,
cijelog drustva i akademske zajednice u cjelini, kako bi se u Sto vecoj mjeri ocuvala zastita
ljudskih prava. Odnosno, sama drzava s takvim ponaSanjem i stavom potic¢e drustvo da glasno
progovori o tom problemu, te na neki nacin pokusStava osigurati zaStitu takvih osoba. Na
koncu, samo je pitanje pojedinca da li progovoriti o tome javno ili ne ? Upravo ova posljednja
reCenica nam ukazuje na drugu pojavu u ovom procesu koja je uvelike povezana s
mobbingom. Kao takva ta pojava je zazivjela pod nazivom Zvizdanje, a odnosi se na situaciju
kada pojedinac ( zaposlenik na istoj razini, podredeni, nadredeni i sl. ) prijavi odnosno cinka
tu drugu osobu koja je prekrSila zakon, odnosno koja je izvrSitelj mobbinga. Ovakve situacije
su veoma nezahvalne i teSko je donijeti ispravnu odluku odnosno postupiti ispravno, jer tuziti
nekoga nije mala stvar pogotovo ako radite na istom radnom mjestu. S jedne strane to je
izdaja povjerenja te naruSavanje zajedniStava i sklada te poslovne organizacije, a s druge
strane jo$ vec¢i moralni osjecaj. Iskljucivo iz tih razloga mnogi pojedinci Sute, jer smatraju da
s time mogu samo nastetiti sebi i svojoj radnoj okolini. Ta neizvjesnost i strah su upravo
doveli do toga da smo danas suoceni s tim teski problemom. Po mom misljenju valjalo bi
dobro sagledati situaciju te procijeniti moguci ishod za onoga koga s prijavljuje, onoga tko
prijavljuje i onoga kome se prijavljuje, kako bi se pronaslo efikasno rjeSenje. Kod ovakvih
situacija je potrebno ukljuciti razum kako bi se procijenila tezina i dugotrajnost postupanja.
Svakako prije poduzimanja poteza prijave ukoliko ocijenimo kako situacija nije toliko strasna
kako bi saCuvali povjerenje mozemo pokusSati problem rijesti razgovorom, no ako ni to ne
ponudi nikakve rezultate stvar je jasna, potrebno je zvizdati. Sve o ¢emu je do sada bilo
govora vezujemo za provodenje neeti¢nih postupaka i druStvene neodgovornosti tijekom
radnog odnosa.*® Radni odnos traje dok ne dode do raskida ugovora o radu, odnosno otkaza.
Otkaz sam po sebi moZe se dogoditi kao Zelja poslodavca, zaposlenika ili kao sporazumni
raskid ugovora o radu. Takoder tu se ostavlja prostora za mnogobrojno neeticko ponasanje s
obje strane. Kada se raskid ugovora rjesi sporazumno je najbolja moguca opcija za sve aktere

u tom procesu, $to u praksi nije ¢est slucaj. Suoceni smo s takvim situacijama svakodnevno.

% Dostupno na : (https://mobbing.hr/pravo-na-rad-bez-mobbinga/, 21.08.2017.).
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Bilo da do saznanja dolazimo iz svjieta medija ili iz naSe bliZze okoline, svjedoci smo takvih
postupanja i ponasanja. Najces¢i primjer toga je da poslodavac uputi otkaz zaposleniku bez
ikakvog obrazlozenja, Sto prvo kazuje o njegovom moralnom postupanju a poslije o
neeti¢nosti i druStvenoj neodgovornosti. Mogu¢ je i obrnut sljed situacije gdje zaposlenik
ucijenjuje poslodavca da ¢e preci raditi za drugu kompaniju ukoliko mu ne ispuni traZzene
uvjete, ili mu prijeti otkrivanjem poslovne tajne konkurenciji. U oba slucaja rije¢ je o povredi
prava, slobode i odgovornosti koje su odredene zakonom, a mnoge od njih i uredene okvirima
etickog kodeksa 1 nacinima drustvene odgovornosti. Na kompaniji ostaje da odluci dali ¢e taj

problem rjesavati na unutarnji ili vanjski nagin. 4°

4.1.3. Elementi rada na radnom mjestu

Radno mjesto samo po sebi trebalo bi osiguravati prostor u kojemu ¢e se obavljati
odredena vrsta rada. Tu istu vrstu rada obavlja Covjek kao pojedinac ili viSe ljudi uz pomoc¢
razne opreme i inputa koja im stoje na raspolaganju, u svhu stvaranja outputa odnosno
potrebnog proizvoda. Poslodavci su ti koji su duzni na neki nacin upoznati radnika s
njegovom radom okolinom i predo¢it mu radne zadatke. Ostalo je na radniku da se prilagodi
novoj okolini, da pokuSa shvatiti u $to kracem roku samu bit posla, te da ostvaruje Sto bolje
poslovne rezultate. Takoder i u ovom slucaju nailazimo na prepreke, gdje teorija i praksa ne
pruzaju iste rezultate. Primjerice vecina poslodavaca odmah po prijemu radnika ,,baci u vatru®
da vidi kako ¢e se sam snaci u toj situaciji. Neki radnici se uspijesno izbore s tim dok vecini
to prestvlja veliki problem. Na jedan nacin to nekome pomogne da u kratkom vremenskom
roku postigne fantasticne rezultate i trazeno iskustvo, dok drugome predstvalja veliki
problem, jer kao u zivotu tako i na radnom mjestu nismo svi karakteri jednaki, iako se od nas
zahtjeva da budemo. Sam rad** po sebi je neki kontinuiran proces koji nije ne$to posebno
zanimljiv, no sve prethodno spomenute probleme i poteskoce upravo vezujemo uz njega.
Stoga, potrebno je poznavati njegove kljuéne elemete : zaposljavannje, rad i raskid ugovora o

radu, isti ti moraju biti uredeni zakonom, pravilnicima, podzakonskim aktima i sl..

40 Jalenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
304-305 str.

4 Jalenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
300 str.

27



4.2. Odgovornost menadZzmenta

Svakodnevno se u medijima susre¢emo sa izrazima manedZzment i menadzer®, a
javnost menadzere povezuje isklju€ivo kroz prizmu visokih pla¢a. Posao menadzera, iako u
pravilu dobro placen, zahtjeva mnogo truda i predanosti istom ako se Zeli posti¢i poslovni
uspjeh. Menadzment* je dakle druStvena znanost, proces u kojem radni kolektiv, kojim
rukovodi menadZer, u zadanom vremenu ostvaruje zadane ciljeve. U danaSnjem modernom
vremenu kojeg karakterizira uzurbana digitalizacija, drustveno odgovorni menadzment je na
ispitu kusnje. Kada govorimo o ekonomskim krizama, terorizmu, onda govorimo o vanjskim
prijetnjama menadzmentu na koje menadzer u pravilu ne moze utjecati, ali ih u odredenoj
mjeri moze predvidjeti i na vrijeme reagirati. S druge pak strane postoji i unutarnje okruZenje,
tj. unutarnje prijetnje na koje menadzer moze utjecati u puno vecoj mjeri, poput loSe radne
klime, nezadovoljstva radnika i sl. Prva faza svakog menadzera prilikom preuzimanja
duznosti treba biti planiranje, tek potom se moze krenuti na drugu fazu, organiziranje i
kadrovsko popunjavanje. Vodenje, kontrola poslovanja i ispunjenje zadanih ciljeva slijede
nakon ispunjavanja prijasnjih kriterija. Posao menadzera danas se Cesto povezuje s poslovima
poslovode, ravnatelja i sli¢no, medutim, trebamo shvatiti kako nisu svi menadzeri isti, ne
obavljaju iste poslove 1 na kraju ne primaju istu ili slicnu pla¢u. Poznajemo tri razine
menadzmenta danas, a to su: niza razina, osoba koja obavlja poslove poput poslovode nekog
duc¢ana, srednja razina, te na kraju visoka razina. SuStina posla na svim razinama je vrlo sli¢na
1 svaka od razina zahtjeva odredenu dozu planiranja, organizacije, kontrole i provedbe ciljeva.
lako su poslovi na razli¢itim razinama vrlo sli¢ni, razlikuju se prvenstvenstveno po obimu
posla, a samim tim i odgovornosti samog menadZera, te na kraju po isplac¢enoj naknadi za rad.
U medijima se danas najviSe spominju top menadzeri tj. menadzeri najviSih razina koji
obavljaju poslove vodenja najvecih kompanija. Top menadzeri imaju i najvece place koje su u
pravilu nekoliko destaka tisu¢a kuna na mjesec, medutim top menadzer je ipak osoba visoke
struéne spreme, izrazito stresnog i zahtjevnog posla o kojem ovisi mnogo radnika, te osoba
koja u pravilu nema slobodnih dana u godini. Posao top menadzera je iznimno slozen jer
upravlja velikim kapitalom i velikim brojem radnika. Top menadzeri moraju rasplogati

jasnom vizijom tj. dugoro¢nim planom razvoja kompanije, ali i ljudskih potencijala.

“2Dostupno na : ( https://hr.wikipedia.org/wiki/Menad%C5%BEer, 23.08.2017.)

“Dostupno na: ( https://hr.wikipedia.org/wiki/Kategorija:Menad%C5%BEment,23.08.2017.)
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Kvalitetan i odgvoran menadZer svojim znanjem i vjeStinama ne samo da moZe spasiti
mnogobrojna radnja mjesta i odrzati stabilnost neke kompanije, ve¢ povecati profitabilnost 1
ucinkovitost rada. Najbolji takav primjer top menadzementa ne treba traziti u dalekoj proslosti
vec¢ se treba vratiti u 70-te godine proSlog stoljeca. To desetljece, ali ono nakon njega u svijetu
ekonomije obiljezio je Lee lacocca**. Medijski vrlo eksponirani menadZer bio je na &elu
Fordu i Chryslera, dviju najve¢ih americ¢kih automobilskih kompanija. Krajem sedamdesetih
godina proslog stoljeca dolazi na celo Forda i izvla¢i kompaniju iz velike krize, sli¢na stvar
dogodila se pocetkom osamdesesetih godina kada dolazi na ¢elo Chryslera, te ga kroz Cetiri
godine izvlaci iz bankrota i ¢ini Chrysler ponovno profitalnom kompanijom. 2007. godine,
Lee lacocca izdaje i autobiografiju. Prema rijeCima radnika Chryslera, za lacoccin uspjeh
smatraju zasluznim njegovo imanje vizije i1 razvoja kompanije u buducnosti, ali i poseban
odnos prema radnicima i sindikatima radnika, za koje je smatrao da su temelj svake uspjesne
kompanije. VjeSto planiranje, osluSivanje potreba radnika, te djelovanje i u trenucima
nedovoljnih informacija su osobine menadzmenta. Menadzeri nakon izrade plana akcija
moraju upitati radnike poduzeéa o konkretnim radnjama koje se planiraju poduzeti. U
danaSnjem vremenu, poduzeca se nalaze u prostoru koji se konstanto mijenja, brze nego ikada
prije. Upravo zbog toga, djelovanje menadzera mora biti brzo, efikasno i racionalno, ali
najvaznije da radnici budu upoznati sa svim potencijonalnim promjenama u buduénosti.
Zaposlenici moraju znati koji je glavni cilj poduzeca te €initi sve kako bi do tog cilja i stigli,
dok je zadatak menadZera da predstavlja kompaniju u najboljem svijetlu te rjeSava eventualne
probleme i nesuglasice unutar samog poduzeéa. Upravo rjeSavanje potencijalnih problema i
nesuglasica na vrijeme, moze znaciti veliku prednost u budu¢nosti za kompaniju. Svaka
drzava zasebno ima svoju viziju menadzmenta, kao na primjer, u Japanu je najvaznija
zaposlenost dok je u Velikoj Britaniji sigurnost kompanije. Republika Hrvatska mora sama
implementirati svoju viziju menadZmenta te ne moze kopirati prakse drugih zemalja, ali
svakako ih moZze proucavati. MenadZzment kao znanost poznajemo ve¢ nekoliko stotina
godina, ali ipak se najviSe prou¢ava moderni menadzment, tj. menadzment 20. stolje¢a. Neke
karakteristike modernog menadZzmenta mozemo primjeniti na gotovo sve zemlje svijeta, bez
obzira na viziju pojedine zemlje. Ono u ¢emu se stru¢njaci iz svih zemalja slazu 1 u ¢emu su
slozni je da vrhunski moderni menadZzment zahtijeva uz ve¢ navedenu efikasnost, planiranje i
sl., dozu umjetnosti, jer u danasnje uzurbano vrijeme i promjenjivu vanjsko politicku
situaciju, drzati se zakazanog puta i postavljenog cilja uz uklju¢ivanje radnika i poStivanje

njihovih radnickih prava, treba zaista biti vrhunski stru¢njak, ali i umjetnik.

4 Dostupno na: (http://www.superknjizara.hr/?page=knjiga&id_knjiga=21979, 23.08.2017.)
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4.2.1. Upravljanje ljudskim resursima

Kako bi neka kompanija ostvarivala zavidne rezultete, jedan od najvaznijih ¢imbenika
tog uspjeha ogledo bi se upravo u pojmu upravljanja. Stoga, ovim djelom rada potrebno mu je
povetiti posebnu pozornost. Odgovornost menadzmenta uvelike je usmjerena na upravljanje
ljudskim resursima®, njegovo stalno prau¢avanje i nadgledanje. Upravljati ljudima nije
nimalo lak posao, pogotovo zato Sto se radi o skupini pojedinaca a svaki pojedinac je jedinka
za sebe. On posjeduje svoj stav, razum, karakter, li¢nost i dr., Sto Cesto prestavlja veliki
problem menadzerima. Postavlja se pitanje, kako kvalitetno upravljati skupinom gdje postoji
toliko razli¢itosti ? Upravo iz tog razloga velika pozornost menadZera usmjerena je na tu
temu. Upravljanje je kljucna stvar u situacijama gdje djeluje skupina, jer skupina uvijek
prestavlja skupinu pojedinaca. Medutim, neefikasno upravljanje ljudskim resursima
kompaniju moze dovesti do neuspjeSnosti odnosno propasti. Zbog toga kod donoSenja
krucijalnih odluka o upravljanju posebna pozornost menadzera trebala bi biti usmjerena na
raznolikost, sloZzenost i1 veliCinu kompanije. U vecini sluCajeva kada se opseg posla poveca,
kao i samo poslovanje potreba za upravljanjem postaje drugacija. Ako se na tu promjenu ne
obrati paznja velike su Sanse da takva situacija moze rezultirati neu¢inkovito$¢u. Upravljanje
ljudskim resursima isklju¢ivo se odnosi na upravljanje zaposlenicima odredene kompanije,
odnosno radnicima. lako su oni resursi kao Sto je primjerice pogon ili stroj, ne moZe se prema
njima postupati na indenti¢an naéin. Moraju postojati granice tokom provedbe upravljanja
kako bi se postiglo obostrano zadovoljstvo. Vrlo je vazno u samom pocetku razgraniciti
privatno i poslovno, te voditi brigu o stru¢nosti zaposlenika. Potrebno je prepoznati
individualne kvalitete, sposobnosti i znanje svakog pojedninca kako bi oformili skupinu
stru¢njaka koji ¢e ,, gaziti “ prema zajednickom cilju. Da bi se to postiglo menadZer mora biti
taj koji ¢e biti primjer skupini, odnosno on mora pronac¢i nacin kako motivirati zaposlene da
vjeruju u to Sto ¢ine. Tako nesto iziskuje puno vremena, novca i truda, no s takvim principima
uspjeh je zajamcen. Naime, mnogi struénjaci smatraju kako menadzeri koji dobro upravljaju
ljudskim potencijalom, postizu uspjehe zahvaljujuci upravo skladnoj skupini. Sam pojedninac
kao izuzetno uspjeSan ne moZze napraviti puno za organizaciju, ali skupina koja obiluje
stru¢nos$cu, Zeljom i slogom moze pomjerati granice. Uzmimo za primjer jednu nogometnu

momcad, gdje smo gotovo svakodnevno svjedoci kako slabije momcadi nadigraju favorite.

4 Jalenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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Iskljucivo iz razloga Sto kao tim vjeruju u pobjedu, djeluju kompaktno kad je najteze te uz
razvijenu taktiku i plan igre ostvare Zeljeni rezultat. Ovaj primjer vrlo lako mozemo pronaci i
u poslovanju jer uskladenost cjeline i ne sukobljavaje donose vidno bolja postignuc¢a uz
minimalne troSkove. Dakle pravilnim upravljanjem ljudskim resursima ostvaruje se skald
izmedu cijele kompanije, njenih strateskih ciljeva i zaposlenika na svim razinama. Postizanje
sklada o kojem je bilo govora izvodi se pomoéu teorije best fit*, koja kazuje kako je
najkvalitetniji onaj menadzment koji svoje temelje vuce iz najboljih praksi. Konkretne tehnike

koje se primjenjuju za upravljanje ljudskim resursima ogledaju se u nizu poslova:

planiranje ljudskih resursa

odrzavanje i povecanje stru¢nosti zaposlenika
zapoSljavanje i raskidanje ugovora o radu
upravljanje placama i raznim beneficijama

poboljSanje radnih odnosa i zajedniStva

DN N N N YR

poboljsanje cjelokupne izvedbe kompanije

Na koncu postoje brojne eticke potesko¢e na koje nailazimo kod upravljanja ljudskim
resursima. Jedna od dilema jest placa zaposlenika i razne druge beneficije. Postavlja se pitanje
da li su muskarci i Zene za isti posao jednako placeni ? Zakonom je propisano kako je za
odredeni posao tocno predvidena placa, no vecina poslodavaca ne postupa u skladu s tim.
Diskriminacija se vrsi prema rasi, spolu, vjeroispovjesti, nacionalnosti i sl. U pravilu svaki
covjek bi trebao imati jednaka prava, te prema svakom bi se trebali odnositi na isti nacin,
pogotovo na radnom mjestu. Jer ako primjerice muskarac i Zena odraduju isti posao, u istom
vremenskom periodu, na istim radnim uvjetima, uz istu struénu osposobljenost trebali bi biti
isto placeni ili nagradeni, sve ostalo bilo bi nepravedno ucinjeno bez obzira kome se
pogodovalo. Samim tim u organizaciji se stvara negativna poslovna klima, §to dugoro¢no
gledano ne moze donijeti niSta korisno, ni samoj organizaciji ni dustvu. Menadzerima,
odnosno vodama preostaje pronaci nacin kako zadovoljiti zelje svojih zaposlenh, uskladiti ih s

zacrtanim ciljevima, a u isto vrijeme imati harmoni¢no poslovanje i zdravu poslovnu klimu.

46 Jalenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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4.2.2. Vodenje 1 delegiranje

Izuzetno bitan faktor koji je presudan za uspjesSnost svake kompanije jest
odgovornost menadzmenta prema procesima vodenja i delegiranja*’. Ova dva pojma
medusobno su povezana i isprepletena, odnosno nadovezuju se jedan na drugog. Pojam
vodstva mozemo definirati kao proces u kojem se nastoji utjecati na odredenu skupinu da Sto
efinasnije obavlja svoj posao i teZzi zadanom cilju. U vodstvu najznacajnija uloga dodjeljena je
vodi, koji pomocu svojih vjeStina i znanja mora postati autoritet podredenima, tocije treba
posti¢i da skupina vjeruje u njegovu predodzbu. Dok samo po sebi delegiranje bi oznacavalo
prenosenje odrednog tipa zadatka ili poslova na podredene, odnosno pojedinca ili skupinu. Da
bi neko bio voda mora zadovoljavati odredene kriterije kao Sto su : znaje, iskustvo, vjestine,
karizmati¢nost, originalnost i sl. Velika veéina misljenja je kako se voda postaje rodenjem, da
jednostavno to neSto S§to je potrebno odredene osobe nose u sebi, no strucnjaci ostro
opovrgavaju tu teoriju smatrajuci da se to toga dolazi na temelju svojih zasluga i postignuca.
Postoje brojni ¢imbenici na temelju kojih se moze ocijeniti kakav je netko voda. Jedan od tih
¢imbenika je imidz, koji moze biti dobar ili loS. Kao drugi ¢imbenik navode se prilike 1
neprilike u kojima se voda zatekne, odnosno kako postupiti u odredenim situacijama.
Govorimo o procesu provodenja odluka i odlu¢ivanja, gdje se od pravog vode ocekuje da
prepozna situaciju te relevantno tome donese najbolju mogucu odluku. Prvenstveno za tako
nesto potrebno je imati dovoljno hrabrosti i vjere u svoj rad, kako bi se poruc¢io uspjeh.
Upravo te nepoznate situacije od nekoga mogu stvoriti dobrog vodu. Dobar voda kao takav
trebao bih postupati na moralno ispravan nacin, dobro poznavati materiju vodenja ali i znati u
kojem smjeru voditi kompaniju. Pogotovo kada se kompanija nade u kriznoj situaciji, odluka
se treba donijeti brzo i promisljeno, tada jedan voda ima viSe Sanse da postupi na ispravan
nacin nego velika skupina, jer se smatra kako je skupini potrebno viSe vremena da se
dogovore kako postupiti. U menadZzmentu model vodstva moze se pojaviti na nekoliko nacina
: u obliku piramide tako da postoji jedan voda na vrhu te ostele vode na nizim razinama, ali i
razli¢iti modeli vodstva u kojima se omogucuje dogovaranje i pregovaranje izmedu voda
medusobno te voda i njegovih podredenih. Uspjesnost ovih modela je relativna, jer Cest je
slucaj da se pojedinci samostalno pokuSavaju izdvojiti kako bi zauzeli vodecu poziciju 1 imali

mo¢. Upravo zbog ovakvih moguénosti ovi modeli ne uljevaju odredenu dozu sigurnosti.

47 Jalenjak B. i Krkac¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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Budu¢i kako je na ledima vode najve¢a odgovornost, za svakog vodu vrlo je vazno povjerenje
unutar njega i njegovih podredenih. Onaj koji vazi za dobrog vodu ne smije prezati ni pred
¢im, mora biti svjesan kako svojih prednosti tako i nedostataka. U svakoj situaciji koja
zatekne njega 1 njegov tim mora znati kako djelovati odnosno kako motivirati svoje podredene
da mu vjeruju. Prije svega osobe koje zauzimaju visoke pozicije u drustvu kompaniji i sl., ne
bi trebale zaboraviti na osjecaj moralnosti i1 eti¢nosti. Isklju¢ivo iz razloga Sto je pitanje
trenutka kada ¢e se pojaviti problem kojeg ¢e pravovremeno trebati rijesiti, odnosno odvagati
razloge za i protiv nekog postupka. U velikoj vec¢ini sve to izuzetno ovisi o kakvoj je osobi
rije¢, kakav je njegov karakter, kakve su njegove zelje, vrline i mane. Kao i u crtanim
junacima odlika dobrog vode mora biti da posjeduje hrabro srce, kako bi mogao svoje rijeci
provoditi u djela, te donositi ispravne odluke. Prema svojim podredenima treba zauzeti
pozitivan stav 1 pustiti ih u odredenoj mjeri da samostalno djeluju, kako bi naucili snalaziti se
u nepredvidenim situacijama. Jo$ jedna od odlika dobrog vode jest da prenosi odgovornost na
svoje podredene, te samim tim omogucuje im da slobodno postupaju u skladu sa svojom
stru¢no$c¢u. Bilo bi pozeljno kada bi bio na raspolaganju uvijek kada to podredeni od njega
zahtjevaju a da im se ne mjeSa u posao koji obavljaju. Svaki voda morao bi postaviti granice
izmedu nadzora i povjerenja. Ukoliko postoji povjerenje potreba za stalnim nadzorom trebala
bi biti minimalna, u tom slu¢aju duznost vode je da prati rad svoga tima, odnosno da imedu te

dvije stavke uspostavi balans kako bi se postiglo obostrano zadovoljstvo.*®

Osobine koje karakteriziraju uspjesnog vodu®®:

inspiracija
samopouzdanje

dosljednost

v

v

v

v' preuzimanje rizika
v' odluénost

v

prilagodljivost

8 Jaldenjak B. i Krkac¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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4.2.3. Odgovornost radnika

Do sada je bilo govora kakvu sve vrstu odgovornosti menadzZzer mora preuzeti na sebe
kako bi postigao Zeljene rezultate, bio dobar voda te kvalitetno upravljao svim potrebnim
resursima. No nisu samo vode i menaderi ti koji preuzimaju sve zasluge pa tako i1
odgovornost. Ona mora biti podjeljena i prema radnicima odnosno zaposlenicima. Nacin na
koji ¢e se to izvrSiti odreden je pravilima struke. Svaki posao zahtjeva odredenu razinu
struénosti 1 stupanj obrazovanja, te na svim poslovima nema isto znacenje. Primjerice, biti
frizer u predgradu i biti frizer poznatih i slavnih osoba nije isto jer zahtjeva razliite oblike
strucnosti, tocnije prilagodbu zaposlenika na razli¢ite uvjete rada. Mada je rije¢ o osobama
koji su iste struéne spreme, smatramo kako oni na razli¢it na¢in obavljaju svoj posao. Kada
radnik nestru¢no obavlja svoj posao smatra se kako je izvrSio povredu zakona i pravila struke.
Iz svega navedenog moze se zakljuciti kako je odgovornost zaposlenika tokom obavljanja
rada veoma vazna stavka. Potpisivanjem ugovora o radu pri stupanju u radni odnos svaki
radnik dobije predodzbu o tome kako, koliko i $to radi, odnosno koje su njegove duZnosti
tokom obavljanja odredenog posla. Pravila struke nalazu radniku da postupa prema opce
prihva¢enim obicajima koji se u poslovnoj praksi izvode godinama. Tokom obavljanja
odredene vrste posla postoji velika Sansa za krSenje zakona. Uzmimo za primjer rad u kaficu,
gdje konobar nakon primljene narudzbe ne otkuca racun, isti ne dostavi gostima za stol te taj
novac stavi u crnu blagajnu ili sebi u dzep. Na taj nacin zakinuo je drzavni proracun za
odredenu svotu pdv-a a velika je moguénost da takvim nafinom rada potkrada svoga Sefa.
Ovakav ¢in postupanja zaposlenog na radnom mjestu smatra se neodgovornim nepostivanjem
zakona. Samo iz ovog primjera vidljivo je kako neki poslovni postupci mogu vrlo lako postati
kaznena djela, prekrsaji pa i teSka kaznena djela. Takoder, posebnu pozornost radnici bi
trebali usmjeriti na eticku i1 drustvenu odgovornost. Prilikom zapoSljavanja duznost svakog
poslodavca jest da radika upozna s njegovim pravima, obvezama prema poslu, te etiCkim
kodeksom poduzeca u kojem ¢e raditi. Ukoliko je u kodeksu kompanije to¢no navedeno kako
zaposlenici te iste ne smiju koristiti imovinu kompanije u privatne svrhe, duznost svakoga od
njih je da se strogo pridrzavaju tih pravila i naputaka.>® Kako je pojam drustveno odgovornog
poslovanja nesto §to je tako reci novitet, obveza poslodavca je da informira svoje djelatnike o

istom. To je jedini i ispravan nacin na koji svaki poslodavac treba obratiti posebnu paznju.

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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Pravovremena edukacija radnika jedan je od temeljnih ¢imbenika koji je zasluzan za uspjesno
i Cestito obavljanje posla. Poslodavac odnosno kompanija u kojoj radnik djeluje zaduzena je
za konstantni proces ucenja, kao i savladavanja znaja i vjeStina kako bi ta ista kompanija
uspjela opstati tj. zadrzati svoju konkurentnost. Takoder jedna od duznosti kompanije jest da
motivira radnika za odredenu domenu posla putem mnogobrojnih beneficija, bonusa nagrada i
sli¢no. Sam radnik je taj koji odlucuje da li ¢e pristati na uvjeta rada u odredenoj kompaniji,
odnosno na temelju slobode odlu¢ivanja donosi kona¢nu odluku. Kako je do sada navedeno
stupanjem u radni odnos svaki zaposlenik preuzima svoja prava ali i obveze. Ukoliko
poslodavac smatra kako radnik tokom obavljanja rada krSi zakon moze ga otpustiti pod to¢no
odredenim uvjetima. Ti uvjeti su koncizno definirani u Zakonu o radu, Zakonu o zastiti na
radu te mnogim drugim zakonima i podakonskim aktima. Prava radnika su jedana vrsta zastite
na radnom mjestu. Tako bi se svakom radniku trebali osigurati sigurni radni uvjeti, koji ne
ugrozavaju kvalitetu proizvoda ili usluge, niti radnikovo psihicko i fizicko zdravstveno stanje.
Nadalje, radnik bi tokom rada trebao imati pravo na odmor bolje reCeno pauzu te na
privatnost u pojedinim djelovima kompanije, kao Stu je primjerice garderoba. U novije
vrijeme Cesto se susreCemo s pojmom sindikata te je isti usko povezan s prethodno
promatranim problemom. Na temelju svoje radni¢ke slobode radnici su ti koji se udruzuju
kako bi preko jednog predstavnika zastupali svoja prava i sve Sto im prema zakonu pripada.
Stoga svrha postojanja sindikata jest ocuvanje temeljnih radnic¢kih prava, koja poslodavci
¢esto znaju prekrsiti kako bi ostvarili §to ve¢u materijalnu korist. Pa tako u osnovna radnicka

prava®! ubrajamo:

pravo na placu
pravo na naknadu
pravo na povecanje place

pravo na odredene radne uvjete

DN N N N

pravo na placeni godisnji odmor i sl.

Ukoliko sindikati®® smatraju kako je neko od prava prekrseno, odlucuju se prije svega na
razgovor s poslodavcem, gdje pregovaraju o moguc¢em pronalasku rjesenja. No ako ne uspiju
posti¢i konsenzus, koriste svoje krajnje sredstvo koje nazivamo prosvjed ili narodski re¢eno

Strajk.

% Jalsenjak B. i Krka¢ K. (2016), Poslovna etika, korporacijska drustvena odgovornos i odrZivost (drugo prepravljeno i prosireno izdanje).
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5. ZAKLJUCAK

Razvoj ljudskih prava od svojih pocetaka pa do danas presao je dugacak put. Prava
radnika su kud 1 kamo veca u danaSnje vrijeme, nego je to bio slucaj prije 20. stolje¢a. Veca
informiranost radnika, udruzivanje u sindikate, samo su neki od djela pomoc¢u kojih su radnici
uspjeli izbori veca prava. Jedan od najistaknutijih menadzera svih vremena a sigurno
posljednjeg stoljeca, Lee lacocca smatrao je da pozitivan, otvoren i iskren odnos prema
radnicima i sindikatima je klju¢an za razvoj bilo koje kompanije. Mozemo re¢i kako danas
sve zemlje svijeta, pogotovo zapadne zemlje postuju prava radnika, izuzev pojedinih Africkih
I Azijskih zemalja. Nov termin u poslovnom svijetu, drustveno odgovorno poslovanje podize
razinu prava za jo$ jednu stepenicu. Naime druStveno odgovorno poslovanje ne samo da ima
za cilj zastititi prava radnika u sadaSnjosti, ve¢ 1 u buducnosti. DruStveno odgovorno
poslovanje ima za cilj nadmasiti minimalne zakonske odrede u pogledu prava radnika, voditi
brigu o radnoj klimi, brigu o zastiti okolisa i sl. Takoder, takvo poslovanje izrazito pozitivno
djeluje na imidz organizacije na trziStu. Glavni cilj organizacije bi trebao biti: ostvariti profit,
ali na drustveno odgovoran nacin. Veliku ulogu u provedbi druStveno odgovornog poslavanja
u zemlji ima Vlada, koja svojim aktima i smjernicama pomaze u stvarnju pravnog okvira.
Zastita prava radnika raste iz godine u godinu i u Republici Hrvatskoj, pogotovo od kad smo
¢lanica Europske Unije, poSto smo obvezni provoditi odredene smjernice kao drzava ¢lanica.
Vecéina gradana Republike Hrvatske ipak bira rad u javnhom sektoru, naravno ako je to
moguce, nego u privatnom sektoru. Razlog tome lezi u €injenici da su radnici ipak zasticeniji
u javnom nego u privatnom sektoru. 1z toga se da zakljuciti kako je prosje¢nom radniku bitniji
siguran i stalan, ali manje plaéen posao, od vise placenog, ali ipak nesigurnijeg posla.
Medutim i1 kod nas se stvari polako mijenjaju u korist radnika, te drustveno odgovorno
poslavanje i upravljanje ljudskim resusrsima dobija sve ve¢u ulogu u menadzmentu Republike
Hrvatske. Upravljati ljudskim resursima, zauzima vodecu funkciju u poslovanju svakog
modernog menadzera, jer iako je menadzer ta osoba koja predstavlja neku kompaniju, koja se
bavi planiranjem, kadroviranjem, postavljanjem odredenih ciljeva, zadovoljni radnici su ti

koji su temelj svake uspjeSne organizacije.
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SAZETAK

Poslovna etika i zaStita prava radnika danas zauzima vrlo vazno mjesto u
financijskom svijetu. UvaZavanje ljudskih prava i dostojanstava osobe, kompetentnost,
profesionalna i znanstvena odgovornost, te intergritet znanosti i struke, osnovne su

skupine etickih nacela. Osnovna ljudska prava:

v’ pravo na samoodredenje
v pravo na vlasnistvo

v pravo na Zivot

Medunarodna zajednica svijesna vaznosti ljudskih prava, donijela je broje zakone koji se
ne samo Stite ljudska prava, ve¢ su donesene smjernice za daljnji razvoj istih.
Drustveno odgovorno poslovanje je novitet u svijetu poslovanja pa zahtjeva daljne
prucavanje i analize. Naravno, svako poduzece nije isto, pa tako ni utjecaj druStveno
odgovornog poslovanja ne moze biti isti, ali se ¢ine odedeni koraci kako bi se utvrdili
temelji 1 sprijecili negativni utjecaji. Medunarodna organizacija za standardizaciju o
drustvenoj odgovornosti donijela je dobrovoljnu normu ISO 26000, ¢ija je namjera
davanje smjernica kompanijama za razvoj ljudskih prava, zastitu okolisa i sl. Najcesce
krsenje etickih prava dogada se pri zaposljavanju tj. u postavljanju osobnih pitanja, poput
braénog statutsa, planiranja djece i sl. Odgovornost menadZzmenta i menadzera kao
odgovorne osobe na razvoj i o€uvanje ljudskih prava je velika. Korektan 1 otvoren odnos
menadzera prema radnicima jedan je od glavnih uvjeta uspjesnog poslovanja. Poseban dio
menadzmenta, upravljanje ljudskim resursima, relativno je nov pojam u poslovnom

svijetu pa tako i kod nas, ali njegova kvalitetna primjena je od izrazite vaznosti.
Kljuéne rijeci:

v prava
v' drustvo

v' poslovanje

37



SUMMARY

Business ethics and the protection of workers' rights today occupy a very important
place in the financial world. Appreciation of the human rights and dignity of a person,
competence, professional and scientific responsibility, and the integrity of science and

profession are the basic groups of ethical principles.
Basic human rights:

v right to self-determination
v’ the right to property
v’ the right to life

The international community is aware of the importance of human rights, has adopted laws
that not only protect human rights, but also provide guidelines for their further development.
Socially responsible business is a novelty in the business world and requires further research
and analysis. Of course, not every business is the same, so the impact of socially responsible
business can not be the same, but steps are being taken to determine the basics and prevent
negative impacts. The international organization for standardization on social responsibility
has adopted a voluntary standard ISO 26000, which aims to provide guidelines for human
rights development, environmental protection, etc. The most common violation of ethical
rights occurs in employment, eg in personal matters such as marital status, planning children
etc. Responsibility for management and managers as responsible persons for the development
and preservation of human rights is great. Correct and open relationship between managers
and workers is one of the main conditions for a successful business. A special part of
management, human resource management, is a relatively new concept in the business world

so also in us, but its high quality application is of paramount importance.
Keywords:

v’ rights
v' society

v' business
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