ORGANIZACIJSKA PSIHOLOGIJA – pitanja i odgovori za 2. kolokvij

1. Objasni razliku vodstva i moći

Vodstvo - sposobnost utjecanja na grupu u svrhu postizanja ciljeva

Moć - Odnosi se na sposobnost manipulacije koju osoba A ima nad ponašanjem osobe B, tako da osoba B čini ono što inače ne bi
Razlika moći i vodstva

· Vođe koriste moć kao sredstvo postignuća grupnih ciljeva

· Vođe postižu cilj, a moć je sredstvo koje omogućava njihova postignuća

· Razlike: 

· Moć ne zahtjeva kompatibilnost ciljeva, već ovisnost

· Vodstvo se fokusira na utjecaj na podređene, moć ne

· U stilu ophođenja (vođa se pita koliko poticajan mora biti)

2. Nabroji faktore strukture organizacije
6 ključnih elemenata strukture organizacije
1. specijalizacija rada
2. podjela na odjele
3. lanac zapovijedi
4. raspon kontrole
5. centralizacija i decentralizacija
6. formalizacija
7 primarnih karakteristika koje u ukupnosti predstavljaju bit organizacijske kulture: 

 1. Inovacija i preuzimanje rizika

 2. Usredotočenost na detalje
 3. Orijentacija na rezultate
 4. Orijentacija na ljude: 
 5. Timska orijentacija
 6. Agresivnost
 7. Stabilnost
3. Što je jedinstvo zapovijedi?

JEDINSTVO ZAPOVIJEDI - svatko treba imati isključivo jednog nadređenog kojem direktno odgovara


- ako se jedinstvo zapovijedi prekrši, zaposlenik se može naći u situaciji konfliktnih naredbi ili prioriteta različitih nadređenih

4. Matrična struktura

MATRIČNA STRUKTURA
Kombinacija 2 oblika podjele na odjele: funkcionalne i proizvodne
Funkcionaln podjela - svrstavanje stručnjaka na sličnim područjima zajedno, minimalizira se broj potrebnih stručnjaka i u isto vrijeme omogućuje razmjena i dijeljenje specijaliziranih znanja za različite proizvode

· nedostatak - teškoća u usklađivanju radnih zadataka stručnjaka na različitim funkcijama kako bi njihov posao bio obavljen unutar predviđenog vremena i unutar predviđenih troškova

Proizvodna podjela - olakšava usklađivanje različitih stručnjaka kako bi se posao završio u roku i zadovoljio plan troškova

· jasno određuje odgovornost za svaki posao povezan s proizvodom

Matrica pokušava izvući prednosti obje od ovih struktura, i istodobno izbjeći njihove nedostatke

Suprotstavljanje konceptu jedinstva zapovijedi – dva nadzornika (za funkcionalni i proizvodni odjel)

- olakšava koordinaciju kada organizacija ima mnoštvo složenih i međusobno zavisnih aktivnosti

- olakšava efikasno pronalaženje specijalista

Nedostatak: zbrka koju može stvoriti, sklonosti da se u njoj odvijaju borbe za moć, te stres kojeg ona uzrokuje kod pojedinaca

5. Kako zaposlenici uče kulturu?
NA KOJI NAČIN  ZAPOSLENICI UČE KULTURU
1.priče - u narativnom obliku- govore o osnivačima kompanije, kršenju pravila, smanjenju radne snage, uspjesima, nošenju s problemima…
povezuju sadašnjost s budućnošću, nude objašnjenja i potvrđuju sadašnju praksu
u većini slučajeva nastaju spontano ali neke organizacije organiziraju ovaj element učenja kulture
npr. Nordstrom, Krispy Kreme
2.Rituali - repetitivan niz aktivnosti koje izražavaju i podržavaju ključne vrijednosti organizacije 
npr. profesori na sveučilištima u SAD-u
3.Materijalni simboli
primjeri- izgled korporativne baze, tipovi službenih automobila, korporacijski avion, veličina ureda, elegancija, odijevanje direktora
zaposlenicima poručuju tko je važan, govore o stupnju jednakosti te tipovima ponašanja koja se preferiraju (rizik, konzervativnost, autoritarnost, individualnost, društvenost)
npr. Alcoa
4.Jezik
jezici se  koriste kako bi identificirali članove koji pripadaju kulturi ili subkulturi unutar organizacije
učenjem jezika članovi potvrđuju svoje prihvaćanje kulture i pomažu da se ona očuva
npr. Knight-Ridder Information
6. Tipovi pregovaranja

Pregovaranje
Proces u kojem dvije ili više strana razmjenjuju proizvode ili usluge i nastoje se dogovoriti koliko one vrijede u razmjeni 

Distributivno pregovaranje
Pregovaranje u kojem se nastoji podijeliti ograničena količina resursa

Dobitak jedne strane gubitak je druge

    -pregovaranje oko toga koliki će komad «kolača», čija se veličina ne može mijenjati (engl. «fixed-pie»), tko dobiti


npr.pregovaranje sindikata i managementa oko plaća

Integrativno pregovaranje 

     -pregovaranje u kojem se nastoji pronaći jedno ili više mogućih dogovora koji predstavljaju «win-win» («dobivam-dobivaš») rješenje.

7. Faktori koji utječu na političko ponašanje

Političko ponašanje – aktivnosti koje nisu u opisu posla koji zaposlenik obavlja, ali utječu na distribuciju prednosti i nedostataka unutar organizacije - postoji legitiman i nelegitiman način kako to postići. 

FAKTORI KOJI DOPRINOSE POLITIČKOM PONAŠANJU 

Individualni faktori 
· Visoka samokontrola – osobe s visokom samokontrolom su osjetljivije na znakove iz socijalne okoline, ugodnije se osjećaju u socijalnom okruženju – više politični 
· Unutarnji lokus kontrole -  vjeruju da mogu kontrolirati okolinu, skloniji manipuliranju 

· Potreba za moći – ljudi visoko na ovoj potrebi koriste politiku za svoje interese – makijavelistička ličnost 
· Investiranje u organizaciju, alternativne mogućnosti zapošljavanja i očekivanje uspjeha – određuju stupanj u kojem će se pojedinac upustiti u nelegitimne političke akcije.

Organizacijski faktori – puno važniji od individualnih faktora 
· Prenamjena resursa – financijska situacija pojedinca je ugrožena i on će napraviti sve da to spriječi 
· Nizak stupanj povjerenja 

· Nejasno radno mjesto – obaveze zaposlenika nisu strogo definirane – više mjesta politici 
· Nejasan sistem vrednovanja postignuća – subjektivno vrednovanje stvara nejasnoće; veliki razmak između uratka i vrednovanja uratka također pogoduje zaposleniku da politizira 

· Vrsta nagrade – određena je fiksna suma za neki projekt u kojem sudjeluje 5 ljudi, međutim distribucija ne mora biti jednaka, što znači ako netko dobije više, ostali dobivaju manje – briga za svoje interese 
· Demokratsko odlučivanje – nema hijerarhijske strukture, sustav natjecanja (npr. SAD) 
· Inzistiranje na dobroj izvedbi – velik pritisak organizacije (npr. projekt koji određuje karijeru) – zaposlenik će napraviti što god treba da uspije 
· Menadžeri kao primjer – ako niže rangirani vide da politiziranje donosi uspjeh i dobro prolazi, oni će također to raditi

8. Pregovaranje s "trećom" stranom

Pregovaranje uz pomoć treće strane

Medijator - Neutralna treća strana koja pospješuje iznalaženje rješenja u pregovorima objašnjavanjem, uvjeravanjem i predlaganjem alternativa (učinkovitost u 60% slučajeva) 
Arbitrator - Treća strana koja ima moć diktiranja kakav će se dogovor sklopiti (može biti dobrovoljna ili prisilna, ali uvijek rezultira dogovorom) 
Pomiritelj - Treća strana u koju obje strane imaju povjerenja, a koja omogućava neformalnu komunikacijsku vezu između njih (utvrđivanje činjenica, interpretiranje poruka)

Savjetnik – Stručna i neovisna treća strana, vješta u upravljanju konfliktom, koja nastoji pospješiti kreativno rješavanje problema kroz komunikaciju i analizu (izgrađivanje novih i pozitivnih percepcija i stavova kod sukobljenih strana)

9. Psihološke prepreke u komunikaciji

PREPREKE U UČINKOVITOJ KOMUNIKACIJI 

· usporavaju i ometaju učinkovitu komunikaciju

· najvažnije:

        □ filtriranje, 

         □ selektivna percepcija, 

         □ pretrpanost informacijama, 

         □ emocije, 

         □ jezik, 

         □ razumijevanje komunikacije

 10. Naboji 3 konflikta…nešto
3 pristupa konfliktu

Tradicionalno shvaćanje  

Humanistički pristup 

Interakcijski pristup  
ILI AKO BUDE PITANJE O OVA 3 KONFLIKTA…
Funkcionalnost/disfunkcionalnost konflikta ovisi o vrsti konflikta:

1. Konflikt oko zadatka – usmjeren na sadržaj i ciljeve rada

2. Konflikt oko odnosa – usmjeren na međuljudske odnose

3. Konflikt oko procesa – usmjeren na način obavljanja posla
ILI…

Kako bi se razvio konflikt moraju postojati preduvjeti, a ti preduvjeti su nužan ali ne i dovoljan uzrok konflikta. Uzroci su:

1. Komunikacija – do suprotstavljanja dolazi zbog semantičkih poteškoća, pogrešnog razumijevanja i “buke” u komunikacijskom kanalu

· Previše ili premalo komunikacije – konflikt

· Previše ili premalo informacija – konflikt

· Proces filtriranja informacije – može dovesti do konflikta

11. Nabroji izvore i osnove moći

Osnove i izvori moći

· OSNOVE MOĆI – što to moćnici posjeduju da im daje toliku moć (čime manipuliraju)

· IZVORI MOĆI – Kako moćnici kontroliraju osnove moći (odakle im moć)

Osnove moći

· PRISILNA MOĆ – moć koja je bazirana na strahu

· NAGRAĐIVAJUĆA MOĆ – osobe udovoljavaju željama drugih jer rezultat dovodi do pozitivnih beneficija

· MOĆ UVJERAVANJA– sposobnost alociranja simboličnih nagrada

· MOĆ ZNANJA – sposobnost kontroliranja jedinstvenih informacija

Izvori moći

· MOĆ POLOŽAJA – hijerarhijski osnovana moć

· MOĆ OSOBNOSTI – utjecaj baziran na osobnim karakteristikama

· MOĆ STRUČNJAKA – moć bazirana na specifičnim sposobnostima i znanjima

· MOĆ PRILIKE – očuvanje moći kao rezultat činjenice ‘biti na pravom mjestu u pravo vrijeme’

Ovisnost: ključ moći

· Najvažniji aspekt moći je da je ona funkcija ovisnosti

· GENERALNI POSTULAT OVISNOSTI - što je veća ovisnost osobe B o osobi A, veća je moć osobe A nad osobom B

12. Lanac zapovijedi

LANAC ZAPOVIJEDI – neprekinuta linija autoriteta koja se proteže od samog vrha organizacije sve do najnižih položaja, te objašnjava tko kome odgovara
2 srodna koncepta

AUTORITET - prava svojstvena menadžerskom mjestu da osoba izdaje zapovijedi i očekuje njihovo izvršavanje

JEDINSTVO ZAPOVIJEDI - svatko treba imati isključivo jednog nadređenog kojem direktno odgovara


- ako se jedinstvo zapovijedi prekrši, zaposlenik se može naći u situaciji konfliktnih naredbi ili prioriteta različitih nadređenih
13. Razlika u komunikaciji muškaraca i žena

Komunikacijske prepreke između muškaraca i žena

· Deborah Tannen – istraživanja o razlikama komunikacijskih stilova između muškaraca i žena

 - osnovni zaključak: muškarci koriste govor kako bi naglasili status, a žene kako bi uspostavile vezu

   (to se ne odnosi na svakog muškarca i svaku ženu)

· Komunikacijske prepreke između muškaraca i žena

· Tannen:

 - komunikacija predstavlja kontinuirano balansiranje između konfliktnih potreba za intimnošću (bliskost i zajedničke karakteristike) i neovisnošću (odvajanje, međusobne razlike)

žene – pregovaranje za bliskost, traženje i davanje  potvrde i podrške

muškarci – zadržavanje neovisnosti i statusa na  socijalnoj hijerarhiji

14. Strategije pregovaranja

Proces u kojem dvije ili više strana razmjenjuju proizvode ili usluge i nastoje se dogovoriti koliko one vrijede u razmjeni 

Distributivno pregovaranje
Pregovaranje u kojem se nastoji podijeliti ograničena količina resursa

Dobitak jedne strane gubitak je druge

    -pregovaranje oko toga koliki će komad «kolača», čija se veličina ne može mijenjati (engl. «fixed-pie»), tko dobiti


npr.pregovaranje sindikata i managementa oko plaća

Integrativno pregovaranje 

     -pregovaranje u kojem se nastoji pronaći jedno ili više mogućih dogovora koji predstavljaju «win-win» («dobivam-dobivaš») rješenje.
15. Opiši proces pregovaranja

Proces pregovaranja

1. Priprema i planiranje

Što želite dobiti u ovim pregovorima? Što su vaši ciljevi? Što će druga strana vjerojatno zahtijevati? Koji im skriveni interesi također mogu biti važni?

Cilj u diskusijama mora ostati na prvom mjestu 

Pripremiti vašu procjenu mogućih ciljeva druge strane u pregovorima

Nakon prikupljanja informacija, potrebno je razviti strategiju

BATNA (eng. Best Alternative To a Negotiated Agreement)- najbolja alternativa dogovoru ostvarenom u pregovorima; najniža vrijednost dogovora koju netko može prihvatiti u pregovorima.

Svaka ponuda viša od BATNA-e je dobitak

2. Definiranje osnovnih pravila

Tko će pregovarati? Gdje će se pregovori održati? Na koje probleme će se pregovori ograničiti?

Definiranje pravila i procedura vezanih uz pregovore zajedno sa drugom stranom

Razmjena početnih prijedloga ili zahtjeva

3. Pojašnjavanje i opravdavanje

I druga strana i vi objasniti, podržati i opravdati svoje originalne zahtjeve

Podučavanje i informiranje druge strane o problemima, dati dokumentaciju koja ide u prilog vašoj poziciji

4. Pregovaranje i rješavanje problema

Uzimanje- davanje, svaka strana obično u nekim zahtjevima popušta drugoj strani

5. Zatvaranje i implementacija
Formaliziranje dogovora, razvijanje 


procedure za provođenje i 


nadziranje dogovora

Zatvaranje procesa pregovaranje je obično rukovanje

16. 7 karakteristika organizacijske kulture

ORGANIZACIJSKA KULTURA 
sustav značenja koji je uvriježen među njenim članovima, i koji određuje razliku među organizacijama 
sedam primarnih karakteristika koje u ukupnosti predstavljaju bit organizacijske kulture: 

 1. Inovacija i preuzimanje rizika: stupanj ohrabrivanja zaposlenika da budu inovativni i da preuzimaju rizike

 2. Usredotočenost na detalje: stupanj očekivanja od zaposenika da pokažu preciznost, analizu i usredotočenost na detalje

 3. Orijentacija na rezultate: stupanj usmjerenosti managera na rezulate, radije nego na procese i tehnike koji su potrebni za ostvarivanje rezultata

 4. Orijentacija na ljude: stupanj odlučivanje managementa koji u obzir uzima utjecaj odluka na ljude u organizaciji

 5. Timska orijentacija: stupanj timske organizacije radnih aktivnosti timski, radije nego pojedinačno

 6. Agresivnost: stupanj natjecateljskog duha i agresivnosti zaposlenika

 7. Stabilnost: stupanj podržavanja status quo-a u organizacijskim aktivnostima, za razliku od razvoja

Svaka od ovih aktivnosti postoji u kontinuumu od niskog do visokog stupnja 
karakterisike mogu biti kombinirane kako bi stvorile vrlo različite organizacije
17. Razlika visoke i niske formalizacije

FORMALIZACIJA - stupanj do kojeg su poslovi u organizaciji standardizirani
visoka formalizacija -  zaposlenik ima minimalnu slobodu odlučivanja o tome što treba napraviti, kada se to treba napraviti, te kako će to napraviti. Od zaposlenika se očekuje da uvijek obavljaju isti posao na isti način, jasni opisi poslova, mnoštvo organizacijskih pravila i jasno definirani postupci

niska formalizacija - radna ponašanja neprogramirana, zaposlenici imaju veliku slobodu odlučivanja, veća je standardizacija i zaposlenik ima manje utjecaja na način na koji će obaviti svoj posao 

18. Prednosti i nedostaci specijalizacije

SPECIJALIZACIJA RADA- opis stupnja do kojeg su radni zadaci u organizaciji podijeljeni u odvojene poslove (podjela rada)
Posao se rastavlja na niz koraka, a svaki korak obavlja netko drugi

Sredstvo za vrlo efikasno korištenje vještina zaposlenika

Povećava efikasnost i produktivnost

Negativnosti – dosada, umor, stres, niska produktivnost, loša kvaliteta, izostajanja s posla proširiti, a ne suziti, raspon aktivnosti da bi se povećala produktivnost

Specijalizacija rada pridonosi većoj produktivnosti zaposlenika, no pod cijenu smanjenog zadovoljstva poslom, no uvijek postoji dio radne snage kojem više odgovara rutina i repetitivnost visoko specijaliziranih poslova 
Negativni bihevioralni ishodi visoke specijalizacije najvjerojatnije će se javiti u profesijama u kojima rade pojedinci s visokom potrebom za osobnim rastom i raznolikošću 
Bit specijalizacije rada je da se posao, umjesto da ga u cijelosti obavlja jedna osoba, rastavi na niz koraka, a svaki korak obavlja netko drugi. Zapravo se ljudi specijaliziraju za obavljanje jednog dijela aktivnosti, umjesto čitavog procesa.

Menadžment je to prepoznao kao sredstvo za vrlo efikasno korištenje vještina svojih zaposlenika. U većini organizacija postoje poslovi koji zahtijevaju visoko razvijene vještine i oni koje mogu obavljati i nekvalificirani radnici. Kada bi svi radnici sudjelovali u, na primjer, čitavom proizvodnom procesu organizacije, svi bi morali imati vještine potrebne za obavljanje i najzahtjevnijih, i onih najmanje zahtjevnih poslova. Tako bi radnici, osim kada obavljaju najzahtjevnije ili visoko složene radne zadatke, radili ispod razine svojih mogućnosti. A kako su kvalificirani radnici bolje plaćeni nego nekvalificirani i njihove su plaće odraz najviše razine vještina koje posjeduju, plaćanje visoko kvalificiranih radnika za obavljanje jednostavnih poslova neefikasna je upotreba novčanih sredstava organizacije. 

Menadžeri su tražili i druge načine na koje specijalizacija rada omogućuje veću efikasnost. Ponavljanjem se vještine uspješnog obavljanja posla povećavaju. Manje se vremena trošeni na mijenjanje poslova, odlaganje alata i opreme korištene u prijašnjoj etapi radnog procesa, kao i u pripremi za sljedeću. Jednako tako, osposobljavanje za specijalizaciju efikasnije je iz perspektive organizacije. Lakše je i jeftinije naći i osposobiti radnike za obavljanje specifičnih i repetitivnih poslova. To pogotovo vrijedi za visoko sofisticirane i složene radnje. I na kraju, specijalizacija rada povećava efikasnost i produktivnost potičući stvaranje posebnih izuma i strojeva. 

Do kasnih 1960-ih javilo se sve više dokaza kako se i u dobrim stvarima može pretjerati. U nekim poslovima već se došlo do točke u kojoj su ljudske neekonomije u specijalizaciji-koje su se očitovale u dosadi, umoru, stresu, niskoj produktivnosti, lošoj kvaliteti, sve većem izostajanju s posla, i visokoj fluktuaciji radne snage-više nego premašile ekonomske prednosti. U takvim slučajevima produktivnost se može povećati proširenjem, a ne sužavanjem raspona aktivnosti koje pojedinac obavlja. Osim toga, neke su tvrtke čak uočile kako se zadavanjem različitih aktivnosti zaposlenicima, omogućavajući im da obavljaju čitav posao, te sastavljajući timove od ljudi koji mogu međusobno razmijeniti svoje vještine, često postiže bolja proizvodnja i veće zadovoljstvo poslom. 

Većina menadžera danas specijalizaciju rada ne smatra niti zastarjelim niti beskonačnim izvorom povećanja produktivnosti. Naprotiv, oni shvaćaju prednosti specijalizacije kod nekih vrsta poslova, kao i probleme koji mogu nastati ako se u tome pretjera. 

19. Tehnike upravljanja dojmom - nabroji

 

· Tehnike upravljanja dojmom 

· Sklad – slaganje s nečijim mišljenjem kako bi dobili njihovo odobravanje

· Izgovori – objašnjenje za sumnjiv događaj kako bi se otklonila ta sumnja

· Isprike – priznavanje pogreške i traženje oprosta

· Uveličavanje – projekt na kojem smo radili  je posebno dobar

· Laskanje – davanje drugima komplimente kako bi im  se svidjeli

· Usluge – napraviti nešto lijepo za drugoga kako bi nas zavoljeli

· Asociranje – manipuliranje informacijama koje na neki način povezuju osobu koju želimo zadiviti i nas
Razlikujemo dva stila korištenja tih tehnika u intervjuu: 

· kontrolirajući stil – tehnike koje fokusiraju razgovor na ispitanika – uspješniji 
· povlađujući stil – tehnike koje fokusiraju razgovor na poslodavca 

20. Kako održavati zaposlenika motiviranim
Stimulatori  motivacije koji zahtijevaju komunikaciju: 

       - Postavljanje specifičnih  ciljeva

       - Povratna informacija o napredovanju u  ostvarivanju ciljeva

       - Potkrjepljenje željenog ponašanja 
· svako radno mjesto može se opisati u terminima pet glavnih dimenzija radnog mjesta:
1. Raznovrsnost vještina: Stupanj u kojem radno mjesto zahtijeva niz različitih aktivnosti kako bi radnik mogao koristiti mnoge različite vještine i talente.
2. Identitet posla: Stupanj u kojem radno mjesto zahtijeva završavanje jedne cjeline i prepoznatljiv rezultat rada. 
3. Važnost posla: Stupanj u kojem radno mjesto značajno utječe na živote ili poslove drugih ljudi. 
4. Autonomija: Stupanj u kojem radno mjesto pojedincu omogućava stvarnu slobodu, neovisnost i slobodu odlučivanja pri raspoređivanju rada i određivanju postupaka koji će se koristiti u njegovom obavljanju. 
5. Povratna informacija: Stupanj u kojem završavanje radnih aktivnosti koje su dio radnog mjesta dovodi do toga da pojedinac dobije izravnu i jasnu informaciju  o učinkovitosti svog djela. 
· prve tri dimenzije (raznovrsnost vještina, identitet posla i važnost posla) zajedno čine važan rad - ako ove tri karakteristike postoje na radnom mjestu, zaposlenik će svoje radno mjesto smatrati važnim, vrijednim i isplativim

· radna mjesta na kojima postoji autonomija, zaposlenicima daje osjećaj osobne odgovornosti za ishode

· ako radno mjesto pruža i povratne informacije, zaposlenici će znati i koliko su učinkoviti

· pojedinci su intrinzično nagrađeni kada shvate (znanje o ishodima) da su osobno (iskustvo odgovornosti) dobro obavili posao do kojeg im je stalo (iskustvo važnosti)

· što su više ova tri psihološka stanja prisutna, veći će biti motivacija, učinak i zadovoljstvo zaposlenika, a manje njihovo izostajanje s posla i vjerojatnost napuštanja organizacije

· veze između dimenzija radnog mjesta i ishoda moderirane su snagom potrebe za rastom (težnjom zaposlenika za samopoštovanjem i samoaktualizacijom)

· osobe s visokom potrebom za rastom vjerojatnije će iskusiti ova psihološka stanja kada su na obogaćenim radnim mjestima, nego zaposlenici niske potrebe za rastom

· indeks za predviđanje - razina motivacijskog potencijala 

Razina motivacijskog potencijala=Raznovrsnost vještina+Identitet posla+Važnost posla x 
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Autonomija x Povratne informacije

· radna mjesta koja imaju visoku razinu motivacijskog potencijala moraju biti visoko na barem jednom od tri faktora koja dovode do iskustva važnosti, te moraju biti visoko i na dimenziji autonomije i na dimenziji povratne informacije

· visok motivacijski potencijal - pozitivni utjecaj na motivaciju, radni  učinak i zadovoljstvo, i manja vjerojatnost izostajanja s posla i zamjene zaposlenika

· ostale varijable, kao što su prisutnost ili odsutnost socijalnih znakova, percipirana jednakost s usporednim grupama i sklonost da se prikupi radno iskustvo možda su valjanije kao moderatori povezanosti karakteristika i ishoda

· zaključci: (1) Ljudi koji rade na radnim mjestima koja su visoko na glavnim dimenzijama općenito su motiviraniji, zadovoljniji i učinkovitiji od onih koji ne rade na takvim mjestima; i (2) dimenzije radnog mjesta na varijable osobnih i radnih postignuća utječu kroz psihološka stanja, a ne direktno

Motivacija

· zaposlenici u e-organizacijama su podložniji ometanjima koja mogu potkopati njihov trud i smanjiti njihovu produktivnost ("surfanje" po Internetu, igranje igrica preko Interneta, trgovanje dionicama, kupovanje na poslu, održavanje "cyber-romansi" te traženje drugog posla preko računala)
· Cyberloafing (besposličarenje na Internetu) odnosi se na ponašanje zaposlenika koji koriste pristup Internetu svoje organizacije za vrijeme formalnog radnog vremena kako bi "surfali" po Web stranicama koje nemaju veze s njihovim poslom i slali ili čitali privatni e-mail
· rezultati pokazuju da cyberloafing zaposlenicima koji imaju pristup Internetu uzima puno vremena
· ako posao sam po sebi nije zanimljiv ili stvara pretjeran stres, zaposlenici će vjerojatno biti motivirani da rade nešto drugo
· mnogi poslodavci čak ugrađuju software za praćenje Weba, makar postoje dokazi da takvi postupci mogu potkopati povjerenje u organizaciji i nepovoljno utjecati na moral zaposlenika

21. Što su funkcije menadžera u organizaciji i kako ih on provodi (tako nešto)
Organizacijska struktura određuje način na koji se radni zadaci formalno dijele, grupiraju i koordiniraju. Postoji šest ključnih elemenata na koje menadžeri trebaju obratiti pažnju kada oblikuju strukturu svoje organizacije. To su: specijalizacija rada, pa odjele, lanac zapovijedi, raspon kontrole, centralizacija i decentralizacija, te formalizacija.

22. Tipični pristupi pregovaranja (ne suvremeni, nego tipični)

Distributivno pregovaranje. Njena najvažnija karakteristika je da se odnosi na situacije u kojima je suma rezultata nula. Odnosno, što god ja dobijem, ide na tvoj trošak, i obratno.
distributivno pregovaranje (engl. distributive bargaining)

Pregovaranje u kojem se nastoji podijeliti ograničena količina resursa; «win-lose» (dobivam-gubiš) situacija.

Za ovo nisam sigurna, u knjizi se nigdje ne spominje konkretno nešto već samo ovo:

 Zašto onda nema više integrativnog pregovaranja u organizacijama? Odgovor se nalazi u uvjetima potrebnim da bi ovakvo pregovaranje uspjelo. Oni obuhvaćaju strane koje su spremne dijeliti informacije, iskreno govore o svojim interesima, svaka ima razumijevanja za potrebe druge strane, mogu vjerovati jedna drugoj, i obje žele biti fleksibilne.  Budući da takvih uvjeta često nema u organizacijama, ne treba čuditi da pregovaranje često karakterizira dinamika  «pobijediti-pod-svaku-cijenu».''

integrativno pregovaranje (engl. integrative bargaining) 

Pregovaranje u kojem se nastoji pronaći jedno ili više mogućih dogovora koji predstavljaju «win-win» («dobivam-dobivaš») rješenje.

Korist samomotrenja?

SELF-MONITORING (SAMOPROMATRANJE) 
- Osobina ličnosti kojom se mjeri sposobnost neke osobe da prilagodi svoje ponašanje vanjskim, situacijskim faktorima
- Preliminarni rezultati sugeriraju da osobe koje su visoko na self-monitoringu više pažnje posvećuju ponašanju drugih i sposobnije su prilagođavanju, nego osobe nisko na self-monitoringu

Self-monitoring/samopromatranje

Osobina ličnosti kojoj se odnedavno posvećuje sve više pažnje jest samopromatranje (engl. self-monitoring).
  Odnosi se na sposobnost neke osobe da prilagodi svoje ponašanje vanjskim, situacijskim faktorima.


Osobe visoko na self-monitoringu pokazuju značajnu sposobnost prilagođavanja svog ponašanja vanjskim situacijskim faktorima. Vrlo su osjetljive na signale izvana i ponašaju se različito u različitim situacijama. Osobe visoko na self-monitoringu u stanju su pokazati upadljive kontradikcije između svoje javne persone i privatnog ja. Osobe nisko na self-monitoringu ne mogu se prikriti na taj način. Oni uglavnom iskazuju svoja prava stanja i stavove u svakoj situaciji; stoga u njihovom ponašanju postoji visoka konzistentnost između onoga što oni jesu i što čine.


Istraživanja na području self-monitoringa su u povojima, stoga naša predviđanja moraju biti oprezna. No, preliminarni rezultati sugeriraju da osobe koje su visoko na self-monitoringu više pažnje posvećuju ponašanju drugih i su sposobnije prilagođavanju, nego osobe nisko na self-monitoringu.
  Menadžeri koji su visoko na self-monitoring uglavnom su mobilniji u svojim karijerama, dobivaju veći broj promocija (kako internih, tako i prelaskom iz jedne u drugu organizaciju)  i češće zauzimaju centralna mjesta u organizacijama.
  Mogli bismo isto tako pretpostaviti da će osobe visoko na self-monitoringu biti uspješnije na menadžerskim pozicijama koje traže igranje brojnih, pa čak i kontradiktornih uloga. Osobe visoko na self-monitoringu imaju sposobnost da za različitu publiku predstave različita lica.

self-monitoring/samopromatranje (engl. self-monitoring)
Osobina ličnosti kojom se mjeri sposobnost neke osobe da prilagodi svoje ponašanje vanjskim, situacijskim faktorima.

· važnost 'samo-promatranja', tj. fleksibilnosti u prilagodbi vlastitog ponašanja u različitim situacijama
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