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PSIHOLOSKI PRISTUP PROUAVANJU
LJUDSKE STRANE PREDUZETNISTVA

PSYCHOLOGICAL APPROACH TO HUMAN SIDE OF ENTREPRENEURIBH

ABSTRACT This analysis is focused on psychologicgppext of entrepreneurship, while an
individual is observed as carrier of enterprisimgivity, the one who develops and elaborates
ideas and, most importantly, the one who is modda® his/her behavior complements his/her
experience, each change to be realized must beaéah the world of that experience in the first
place. Empirical research finds that contemporanpleyees in are oriented to satisfy their
existential needs, freezing their creative and rpnitgng potential for better times. The most
destructive is the fact that they are motivatedheeifor organization nor for personal success, so
that their enterprising potential becomes dangdyodsaden. This work light the factors that
cause demotivation.
Key words: organization, entrepreneurship, denaditv.

APSTRAKT U sredistu analize je psiholoSka stranedpeetniStva u organizacijama, a pojedi-
nac se posmatra kao nosilac preduz&maktivnosti, onaj koji ima ideje, elaborira ilrganizuje,
odgovoran je i, najvaznije, onaj koji je motivis@Pojedinac se pona3a kako se doZivljava i sve
promjene, najprije, treba napraviti u svijetu njegg doZivljavanja. Empirijskom verifikacijom je
ustanovljeno da su zaposleni u savremenim orgdjaraa okrenuti zadovoljavanju egzisten-
cijalnih potreba, a da su stvaréita i preduzetiiike potencijale zaledili do nekih boljih vremena.
Najporaznija jec¢injenica da zaposleni nisu motivisani niti za ofiganione niti za vlastite
uspjehe, Stae rei da je opasno umrtvljen njihov preduzetiipotencijal. U radu su rasvijetljeni
faktori te demotivacije.

Kljuéne rijedi: organizacija, preduzetnistvo, demotivacija.

Uvod

Opste je poznato da prelazak iz industrijalizovandaligitalizovani kon-
tekst rada, uz sve tranzicijske pote&kozahtjeva krupne izmjene dosadasnjih
poslovnih sistema i postavlja pitanje spremnostiStia da ih podrzi. U mno-
gobrojnim organizacijama jo$ uvijek egzistira raddiana koja je bila kara-
kteristicna za viSedecenijski socijalisti obrazac organizovanja preddaeona
klima koja je preko amortizovanja ambicioznostjegovanja egalitarnih vrije-
dnosti sistematski ugrozavala njihovu poslovnuasitost. Tada je radnik dugi
niz godina ostajao na jednom radnom mijestu, p&atala sigurna i nije toliko
zavisila od dinka. Sada se postavljaju mnogo ostriji standartticuza uspje-
hom, podrazumijeva se spremnost za obavljanjenokaznih zadataka, aktivho
traganje za novim moguostima i vladavina vrijednosti koje ne priznajuais
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ljena stereotipna misljenja i ponaSanja. Indajuvidu ove elemente i viadaje
stavove o smislu preduzetkog ponaSanja, lognim secini pitanje: koliko je
ova sredina plodno tlo za razvoj preduzetniStvaedpzetnike karijere?

Fenomen preduzetnidtva je vazno sagledati u svgibtih drustvenih i
organizacionih kretanja, kroz istorijski razvojedipice, njenih drustvenih, poli-
tickin i ekonomskih sistema kao i poloZaja koji zawzion odnosu na zemlje
regiona, a i Sire. Crnogorsko drustvo od pamtidjéknkcioniSe kao autoritarno
i njegujute za muske vrijednosti u svijetu rada. Pogotova@ise problema-
ticnim to Sto je mé odlwivanja centralizovana, pa radniku nije dato mnogo
mogutnosti da odltuje o poslu za koji treba da snosi odgovornostoTsakpre-
duzimljivost vezuje za one pojedince koji su navi&itin organizacionim pozici-
jama. Ovo kreira stereotip da su preduzetniStvorre lsamo ljudi koji imaju
resursnu mé& a taj stereotip je potkrepljen kriznom situacijonkojoj je izvje-
sniji uspjeh onima koji novcem pokte stvari. Mnogi se slazu da je potrebno
praviti urgentne promjene u reagovanju na novitetsvijetu rada, da treba
osavremenijivati kontekste i implementirati nove gueone. Ipak, kao da nije
jasno da se spremnosti na promjene moraju dedagtivama ljudi i da je ne-
ophodno mnogo vremena i hapora da se to postignse @tklone naviknutosti,
nawene besponimosti, tradicionalne i neproduktivne vrijednosngentacije
u sferi rada. U svemu tome je vazno zauzeti sidskdn@ristup i angazovati
struénjake za ljudske resurse.

Dakle, veoma je vazno nazmsme promjene razmatrati kroz dozZivljavanje
pojedinca prekdijih aktivnosti se odvija preduzetnistvo. Radnikojike dugo
godina funkcionisao po jednom modelu postavljajuneei uslovi, mora it
druge vjestine i prihvatiti koncept cjeloZivotno@prazovanja, Kkoristiti savre-
mene tehnologije i odgovarati za odieee procese rada, a sve to u situaciji kad
njegove zarade nisu sigurne i kad se mora boripua prezivljavanje. Pored
toga 3to problematizujemo organizacion&md uslove za razvoj preduzetke
djelatnosti, u ovom radu posebno razmatramo mjestioologije u ovdasnjim
organizacionim prilikama. Kako je u osnhovi predmi&iva spremnost ljudi da
se angaZuju u organizaciji,¢tdje, njihova opsta radna, osviamo se na za-
kljucke istraZivanja motivacije postigéa koje je realizovano u organizacijama
Crne Gore (Duderovic, Masni, 2013) i u nastavku prikazati psiholoske ba-
rijere kreiranju konteksta za preduzels aktivnosti.

PsiholoSke barijere preduzetniStvu

Da bi odgovorile savremenim potrebama trZiStaaoizacije moraju u
zna&ajnijoj mjeri mijenjati infrastrukturu, posebno fes izgradnje organizacio-
ne politike i na polju razvoja kadrova. Te izmjereemogu nastati same od sebe
ve¢ moraju biti proizvod opSte druStvene osuig$osti 0 vaznosti preispitiva-
nja n&ina poslovnog funkcionisanja, kdtiosti i selektivnosti u primjeni novih
modela koje propisuju ekonomski mnogo snaznije drage, osmisljenosti
strategija za dugodni razvoj. | praksa i istraZzivanja ukazuju da natiwaziju
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zaposlenih snazno uti organizacioni uslovi u koje svrstavamo: vglu i vrstu
organizacije, njenu regionalnu pripadnost, posloefikasnost, kadrovski po-
tencijal i, u konanom, meluljudske odnosi. Prva premisa wemja evropskih
standarda ponaSanja treba da obezbijedi civiligemiffunkcionisanje u svim
sektorima drustva, a $to se u prvom redu ogleda ktklanjanje barijera u
komuniciranju méu grupacijama raalitih obrazovnih, ekonomskih i poldkih
obiljeZja. PsiholoSke probleme preduzetniStva knopirijska istraZivanja treba
prowavati kao probleme upravljanja ponaSanjem pojedingcupa i kolekti-
va/organizacija. Ukoliko ptemo od pretpostavke da se preduzetniStvo odvija
preko aktivnosti pojedinaca, neophodno je ustanovit
— koliko su osposobljeni (sposobni, obrazovaniyssk, harizmatini);
— kakvi su kao ljudi/Bnosti (samopouzdani, autoritarni, emocionalno
stabilni, usamljeni, orjentisani na promjene...);
— kakva im je motivacija postigha (koliko su spremni da se angazuju,
da svoje potrebe zadovoljavaju preko ostvarivailjgva organizacije).

Preduzetnog pojedinca definiSemo kao onog kojiioege, brzo ih elabo-
rira, traga za novim izazovima, pravi planove, polh umjerene i ostvarljive
cilieve, spreman je preuzeti odgovornosti i samtp@hje osigurava kroz
uspjeh, dok neuspjehe doZivljava kao izazowidhao li od teze da s&éovjek
pona3a onako kako se doZivljava, onda je jasne g@3cljne promjene najprije
moraju desiti u svijesti ljudi koji se bave predugtvom. Stoga je, najprije,
potrebno ustanoviti kakve percepcije i stavove imaposmatranom fenomenu:
kako vrednuju razne aspekte preduzetnidtva, kaikozadovoljni stvarima i
pojavama koje ih okruzuju i da li su spremni daéi potrebe zadovoljavaju
kroz ostvarivanje organizacionih ciljeva.

Buduwi da je u osnovi preduzetniStva motivacija, ovdgetiai zanimlji-
vim obratiti paZnju na relevantne empirijske poéatlobijene u istrazivanju
koje smo realizovali u organizacijama Crne Gorerdauovi¢, Masni, 2013).
Rijec je o podacima koji se odnose na motivacione aspedposlenih, na orga-
nizacione i psiholo3ke barijere njihovom pokretarga posebnim osvrtom na
stavove o ulozi psihologa u organizacijama. Gledargjelini, podaci ukazuju
da su ljudi apriori orjentisani na zadovoljavangzistencijalnih potreba, dok su
stvaralgéke i preduzetriike aktivnosti blokirali do boljih vremena ili makdok
ne pristignu finansijske ,infuzije* iz Brisela.

Ustanovljene percepcije i stavovi o demotiigu faktorima spremnosti
na angazovanje zaposlenih dpju dace vladajéa svijest predstavijati vrlo
zna&ajan faktor otpora neophodnim promjenama: Siroly kraposlenih ima stav
da, ovdje i danas, rad nije neka vazna vrijednaSg se cijeni poslusnost nego
samostalan rad i odgovornost; vladajstil ponaSanja zaposlenih nije drustveno
poZeljan, viSe se teZi materijalnim dobrima i ofigagionim pozicijama nego
radu, stvaranju i pomaganju drugima; opsta je megalace promjene donijeti
boljitak; itd. Zaposleni ino nezadovoljstvo pripisuju, u prvom redu, opstim
druStvenim i organizacionim okolnostima. Madatesto nezadovoljni stvarima
i pojavama u organizaciji i drustvu, zaposleni tigteo ¢esto iskazuju opStu
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spremnost da doprinesu uspjehu organizacije i dazpnu odgovornost. Isto-
vremeno, u konkretnim uslovima nisu spremni dak$&vieaju i bore sa svako-
dnevnim problemima kako bi mijenjali stvari i pogau organizaciji. Drugim
rije¢ima, u opstim teSkama pojedinci i grupéesto traze opravdanje za vlasti-
tu neefikasnost, pa potrebe za odgovornim ponas$eog#azu za vremena kada
¢e se rekonceptualizovati standardi vrednovanjasatia, na putu do uspjeha
¢e¥e funkcionidu negativne vrijednosti, kao: posluinoslanjanje na veze i
poznanstva, nevjerica u @dukacije i bolju budtnost organizacije, te ne-
vaznost afirmisanja sloZenosti ljudskogdai

Da bi ¢uvao sloZenost svoje prirode i mentalno zdravigbdrga moti-
visati da stvara. Kada se govori o pokéete radne motivacije otimo se prvo
asocira na materijalna sredstva, preciznije, noaced onoga Sto je gotovo
svima vidno kao ometafufaktor motivacije postignta, na osnovu iskustva i
dosadasnjih istraZivanja, kojih u ovoj sredini neamaogo, empirijskoj provjeri
smo podvrgli faktore za koje smo opravdano pregpdstli da su zn&jna od-
rednica motivacije postigia u organizacijama. Pored toga Sto firme ne posluju
na zavidnom nivou, za zaposlene u crnogorskim drgaijama vazno je anga-
Zovati se za opSte dobro i aséd licnu odgovornost zacinak na poslu. Ovo
ipak viSe govori o moralnim kategorijama nego mtteoj potrebi da preduzmu
korake u rjeSavanju aktuelnih problema. IstovremeamaZe biti indikator sau-
vanog motivacionog potencijala kdje biti lakSe aktiviran onda kada menadz-
menti stvore humane i radno stimuliduokolnosti. U svemu tome treba imati
na umu da je borba za druStveno dobro srazmjeromersto drustv@ini za
pojedinca (da se osje prihvaenim i sigurnim, da mu se ostavlja prostora da
ucestvuje u druStvenom Zivotu zajednice). Sveukumuagi o latentnoj stru-
kturi radne motivacije i opazanja demotivaciotiihioca upravo uptuju da se
preduzetniStvo moZe pospjesSiti ako se zaposlewoirnniBu o organizacionom
kredu, ako im se omoguuceXe u traganju za gmima da se ostvari misija po-
slovanja sa kojom su identifikovani i da im se pag doprinosi tom poduhva-
tu. Primijeéeno je da su priznanje od drugih i identifikacigassedinom izuzetno
vazne kategorije za kolektivigkia drustva kakvo je i crnogorsko. lakogexta
identifikacija sa firmama koje imaju uspjeSno pesalge, ne izneruje da se
zaposleni identifikuju sa onim koje propadaju. Tiseepotvduju nastojanja da
se zdusno pati u kolektivu i da je teret manji kadoodijeli sa drugim, kad je i
drugi u istoj situaciji, a opet, potkrepljuje seutena besponimost i obezbje-
duje lazna ,uSuskanost”. Pored pozitivnih uticajdijelu motivacije, pretjerana
identifikacija vodi sljepilu za negativhe karakstike organizacije kako bi se
ocuvala pozitivna slika o sebi koja je u njoj intrkfjevana. Zbog toga je vazno
obezbijediti krittnost i afirmisati orjentaciju na promjene jer sistptati odrzi-
vosti i razvoja.

Psiholozi se slaZzu d&fii faktori najsnaznije oddelju otpor promjena-
ma, onim $to ljudi opazaju, stavovima i vrijednostikoje imaju, a koje su pro-
izvod naviknutosti na oddene prilike. PoSto su uglavnhom doZivljavane kroz
negativna odrdenja, pojedinac mora izmijeniti sopstvene paradigmematra-
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nja na promjene, doZivjeti svaki novi potez ka@@arasta i razvoja. Mnogte
vremena pré dok se u naSoj sredini razuslove nepovjerenjaahsvi nastali
decenijskim nagomilavanjem negativnog iskustvaktRfiae implikacije dobije-
nih nalaza relacije iznd@ orjentacija na promjene i spremnosti na angajevan
idu u pravcu vaznosti da se menadZmenti organa&oijj preduzimaju razvoj-
ne akcije, u prvom redu, oslanjaju na ljude kojogjentisani na promjene.

Ukoliko preko razvoja motivacije postigéa i povéanja zadovoljstva
hotemo pospjesiti preduzetnistvo, 2amo je znati da percepcije loSih stvari i
pojava u organizaciji negativno &ti na spremnost zaposlenih da se viSe ang-
aZuju. Nargito negativno utiu percepcije nepravednosti svijeta u kojem Zive,
opaZanje da poslove dobijaju oni koji su u rodhimski nekim drugim intere-
snim relacijama sa poslodavcima, te percepcijeedaostano jednako tretiraju
rad i nerad. Taj dozivljaj praémosti nagrade je vazniji faktor spremnosti anga-
Zovanja od samog iznosa te nagrade. Pojedampreduzimati viSe akcija i vise
¢e se boriti za firmu ukoliko se sa njom viSe idféktiju. Radnici su spremniji
angazovati se ako se identifikuju sa organizacijake, njen uspjeh ili neuspjeh
dozivljavaju kao vlastiti, ako su u organizaciongitjevima utkani i njihovi. U
praksi je da se veomgesto zaposlenje odvija preko rodbinskih i prijatelp
veza, da se ne provjeravaju radne kompetencijesedaa taj nén zaposleni
pojedinac od strane kolektiva opaza kao stranttieje je potrebno ukloniti.
Empirijski podaci uptuju na nerealnostéekivanja dae se zaposleni za kratko
vrijeme liSiti dugogodiSnjeg nagomilavanja nezadpea i nadene bespo-
mocénosti, nekih neproduktivnih tradicionalnih obrazdaakcionisanja i dae
stvarno prihvatiti promjene koje sa sobom nosevjEsnost.

Za sada je mehanizam redukcije nezadovoljstvaentaciji na druge lju-
de Sto je karakteristika kolektivigkih kultura. Pored teSkih materijalnih okolno-
sti, viSemjesénog kasnjenja isplata, radnici ostaju u kolektivinzajedno pro-
Zivljavaju krizna vremena. Saznanje da usamljenostganizaciji predstavlja
prediktor zadovoljstva i motivacije postigiaikorisno je rukovodiocima na pla-
nu podizanja radne efikasnosti. Kada nedostajuseda se poboljSaju organi-
zacione okolnosti ne ztiada se ne moze raditi na stvaranju uslova u kofiena
se ljudi osjéati ugodnije, u kojima&e afirmisati druStvenu strangmosti.

Na motivaciju zaposlenih da se pokrenu néegje uticati preko rada na
njihovom samopouzdanju. To podrazumijeva da im rdgea stvore organiza-
cione uslove u kojim&e biti u mogénosti da ispoljavaju i razvijaju vlastite
potencijale. Mdutim, snaZzni demotivatori su upravo sadrzani u r@armom
stilu ponaSanja nadtenih koji je registrovan u ¥@i ovdasnjih organizacija.
Autoritarnost je osobina koja se u crnogorskim gdarama jo$ uvijek njeguje kao
vrijednosti i pored toga Sto za posljedide&e ima negativne i neproduktivne
obrasce ponaSanja idseje ka&nica osobi da razvijadhost koja prihvata raz-
novrsnosti razlika i ne Zivi po konvencionalnim yitiana.

IspitaniciceXe smatraju da im je potreban snaZadayala su nekritni
prema njemu prenaglasavéjyoziciju autoritarnih vda u ostvarivanju zriaj-
nih ciljeva. Rezultati koje smo dobili upuju da bi se jedna od mjera za pokre-
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tanje preduzetikog drustva sastojala u eliminisanju neproduktivikeinakteri-
stika autoritarnog drustva, najprije, kroz deaje novih vaspitnih obrazaca u
porodici i savremenih pristupa u liderstvu i mermadatu. Ukupni rezultati
impliciraju da rukovodioci orjentisani na zadatdoj{ unaprijed planiraju Sta
treba raditi, tokom rada svakom radniku daju indliglne instrukcije i iznose
Sta se dekuje od njih) u odnosu na rukovodioce koji su wsemi na ljudske
potrebe daju bolje rezultate kada je u pitanju ptakrje motivacije zaposlenih.

Dobili smo zanimljivo razliit nalaz jer autori iz razvijenijih zemalja go-
vore 0 snaznijem uticaju menadZera orijentisaniljutie nego na zadatke. Ipak,
ovakav rezultat se moze interpretirati u svjetldtepsocijalne situacije, uticaja
kriznih vremena u kojima se odvija Zivot zaposlewipSte borbe za opstanak na
trziStu. Drugim rij€ima, jasno je da nije izlaz iz krize u samoj sdoig@klimi,
da bazine egzistencijalne potrebe moZe podmiriti ako napeofit. Navedeno
vodi nevijerici u ljude (da su ljudi u prirodi lijgerda ih treba kontrolom usmje-
ravati) i odrZzava teoriju @ovjeku kao ekonomskom du, tanije, bicu koje
preZivljava.

Posmatrajéi sveukupna drustvena zbivanja kao snaZan izvesatza ve-
liki broj gradana, pitamo se koliko je ugroZzeno mentalno zdrast@movnistva.
Interesovalo nas je kakav je uticaj stresa ngjitiome psiholoSke dimenzije: na
percepciju stresogenih uslova u organizaciji, zatlstva koje tu imaju i
motivacije da se maksimalno angaZuju na poslu. Ejsiipodaci potvduju da
podloZniji stresu znzjno rjeie kriticno gledaju na negativne okolnosti u orga-
nizaciji (da se vise cijeni posludnost Sefovimamsgmostalan i odgovoran rad,
da su za prijem u radni odnos i napredovanje néupmoritetnije rodbinske
veze, i skno). Otporniji na stres su znateXe zadovoljni stvarima i po-
javama u organizaciji i spremniji da se usmjerera@no zalaganje. Stvar je
problematénija kada uzmemo u obzir da u organizacijama néopsili se ne
sprovode) sankcije za one koji predstavljaju izstoesa za zaposlene. Rijetki su
primjeri da je kaZznjen direktor jer je tjerao radmida radi nezakonske stvari,
omalovaZzavao, seksualno maltretirao, i dr. Nijeljeta praksa da se pkau
vaju ni efekti stresa rukovodilaca, a nismo siguiaii su i spremni da spoznaju
u kom su sve smislu pod stresom.

Motivaciju postignda pojedinca zrsjno odréuje njegova kompetenci-
ja, obrazovni nivo, pozicija koju zauzima u firnménadZer, stimjak, radnik),
kako procjenjuje svoj materijalni status. Pozicij&ovodioca u sebi sadrZi éie
stepen autonomnog uticaja na ciljeve i ukupno p@sife, pa je vazno planski i
sistematski edukovati rukovodioce i stnjpke za kadrove u pravcu izgradnje i
ostvarivanja strategija kojée na Sto efikasniji rén pospjesiti i Sto trajnije
odrZati motivaciju za preduzetniStvom.

Kako je uloga psihologa kifma u upravljanju ljudskim potencijalima,
zanimalo nas je u kom smislu zaposleni psihologatsju potrebnim u firmi,
koje to socijalnoiskustvene i psiholoSke karaktéwsodretuju njihov stav pre-
ma psiholozima kao i latentna struktura tih stavoXetina smatra da bi anga-
Zovanje psihologa bio dobar poslovni potez orgarijigaza koju rade, ali isto-
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vremeno upéuju da bi psiholog imao pote&ta da se uklopi u kolektiv. Tamo
gdje su loSe prilike psihologa opaZzaju kao dodatadoje bi ih svojim analiza-
ma ostavilo bez posla, a u firmama u usponu angegevovog strénjaka se
opaZa kao luksuz. Percepcija da se psiholozi pideafkebaju baviti ponaSanjem
ide u prilog da se rukovode stereotipnom slikonsing@lozima koji kaznjavaju
one koji su zgrijesili, a i o strahovima da im nekwalizira najintimnije kutke
licnosti. Sve govori o shvatanju vaznosti usvajangvipa kojim se rukovodi
citav svijet, ali i 0 ne poznavanju rad psihologaglpostojée organizacijske
prakse i stereotipa o ovoj profesiji. Rijetke sivg@dne organizacije koje imaju
psihologe, ali kada ih i imaju uglavhom se bave iaibtriranjem i viSe se
opaZaju kao sttimjaci za probleme radnika nego za probleme rukasibde

Stav o psiholozima se viSe formira pod uticajerigeskih dimenzija
koje su socijalizovane (zadovoljstvo, motivacijaertifikacija sa firmom,
spremnost na promjene) nego onih koje su nasljedngiene (samopouzdanije,
anksioznost, usamljenost). Sveukupni podaci gowaeje vliadajga svijest
zaposlenih krupna smetnja razvoja psiholoSke praksernogorskim orga-
nizacijama, a samim tim i Kaica preduzetnisStva.

Sugestije za promjene

Da bi preduzetnistvo imalo razvojne pomake nuzmaujposmatranoj
sredini otpdeti praksu projekcije i realizacije programa za ipadje nivoa
motivisanosti kod zaposlenih. Najprije bi se to ogilo na one koji zauzimaju
rukovodeée pozicije i najviSe odrkiju standarde u postizanju rezultata i svojim
odnosom prema okruZenju su primjer onimacij@ organizaciono ponasanje
mogu uticati. Vazno je da osvijeste svoje ljudskeafesionalne osobine, da ih
usklade sa svojim aspiracijama i potencijalom,iljewima koje ima organiza-
cija; da postavljaju ciljeve koje mogu realizoviaiime razviti vieru u sopstvene
moci; da kreiraju radnu sredinu kojge podsticati zadovoljstvo zaposlenih. U
tom smislu, trebalo bi ih nditi da sagledaju izvore i determinante njihovaé
motivisanosti i otklone privide da su u dovoljnojem upoznati sa onim 3to se
deSava u organizacijama.

Organizacioni menadZeri, kao promoteri promjeeddrda znaju: kako
lijude bolje tehniki edukovati, kako ih preorijentisati da budu odkwalitetu a
ne organizaciji, kako odtivanje prenijeti u ruke kompetentnog pojedinca. Oni
treba da doprinesu stvaranju manjih, kreativnigoZzenijih organizacija u koji-
ma se monitoring ponaSanja ostvaruje elektronskkojima su Zene ravno-
pravnije u ostvarivanju uticaja, viSe je multikukinosti i interdisciplinarnog
pristupa zadacima, smjenjivosti rukovodioca profakal kojima vladaju vri-
jednosti posvéenog rada. Ulaganje u tehnologiju je i stvar opé8titutrasnjih
finansijskih okolnosti i stvar spoljnjih ulaganjaarganizacije, a razvoj nove
svijesti i preduzetitke kulture strogo je u nadleznosti napora kadrawvatar
samih organizacija. Jasno, da bi preduz&tmikultura zaZivjela potrebno je
pokrenuti motivaciju kadrova.
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Stvaranjem uslova da se pojedinci identifikujuosganizacijom vis&e
se angazovati oni koji ogjaju da su prihweeni u kolektivu i u cilju prevazi-
laZenja neproduktivnih obrazaca ponaSanja,ditara kriznim uslovima. Da bi
se viSe angaZovali, zaposlene treba upoznati sgomisrganizacije za koju
rade i stalno isticati njihov doprinos u tome. Ka#tovodioci pokazu ozbiljnu
namjeru da u prvi plan de vrijednost predanog i odgovornog rada (kad se rad
odgovornost, kreativnost i preduzimljivost budujéolrednovali i bili bitniji
faktor napredovanja na poslu, ako se na smjenjimekbmpetentnih i neefi-
kasnih rukovodilaca bude gledalo kao na normalnavn kad se bude vje-
rovalo da su ljudi spremni da se radno i odgovquona$aju, itd.), tadée se
kod njihovih saradnika snaZzno pokrenuti vjera yebslitra.

Nuzno je stvoriti bolje organizacione infrastruldikojec¢e omoguiti da
se svi u firmi upoznaju sa strategijama povezivargavoja organizacije i
razvoja pojedinca, da se preko gmaka za kadrovski potencijal podstina
aktivnije we&e u preduzetnistvu. U tom smislu, trebalo bi raiij elemente
socijalne psihologije grupacija zaposlenih kojiadgtiniSu nastanak nove svi-
jesti o zndaju psihologa kao sténjaka koji¢e pospjesiti razvoj preduzetniStva.
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