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SAZETAK - Organizacijska kultura kao znanstvena disciplina javlja se osamdesetih godina XX stolje¢a kada je uvedena
kao predmet na Harvardu. Danas je ona jedan od klju¢nih ¢imbenika na kojima se zasniva uspjeh i uopée opstanak
organizacije (trgovackog drustva, poduzeca i dr.). Nedvojbeno je da osim same plaée zaposlenika za predani rad
motiviraju i drugi faktori koji utjecu na to da se zaposlenik u svojoj radnoj okolini osje¢a ugodno i zadovoljno. Predmet
istrazivanja ovog rada je organizacijske kultura u dvije tvrtke u kojima se provodi edukacija za stjecanje Europske
racunalne diplome (ECDL) u Republici Hrvatskoj. Nastoji se utvrditi je li je organizacijska kultura u obje tvrtke jednaka
Sto se tice segmenta ECDL edukacije, odnosno koje su slicnosti i razlike u organizacijskoj kulturi. Provodi se deskripcija
organizacijske kulture u pojedinoj organizaciji, a zatim njihova usporedba prema definiranim vrstama organizacijske
kulture. Osim toga se utvrduje kako organizacije shvacaju vaznost organizacijske kulture za svoj rast i razvoj. Kroz
organizacijske vrijednosti izraZzene u izjavama o viziji 1 misiji utvrduje se i menadzerski stil koji prevladava u istrazivanim
organizacijama.

Kljuéne rijeci: informaticko obrazovanje, organizacijska kultura, ECDL

ABSTRACT - Organizational culture (corporate culture) as scientific discipline made its appearance in 1980 when
organization culture became a subject at Harvard University. Today, organizational culture is one of the most important
factors of success and survival of an organization (company, small or medium enterprise). Salary is not the only
motivation factor that makes employees work harder, there are also other factors for motivating employees to feel
comfortable and happy in an organization. The object of this research is organizational culture in two companies providing
education for the European Computers Driving License (ECDL) in the Republic of Croatia. The aim is to emphasize
differences and similarities between organization cultures in two observed companies in the part of ECDL education. The
description of organizational culture in both organizations is provided, and then organizational culture of the first
organization is compared with organizational culture of the second one. The subject of this research is also awareness of
importance of organizational culture for the growth and development of a company or a small enterprise. Organizational
values described in statements of vision and mission of both organizations are an important step in defining dominant
managerial style in observed organizations.
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1. UVOD organizacijom A u Osijeku. Autor ovog rada ima veliko
iskustvo $to se ti¢e prakti¢ne primjene ECDL standarda.
U dostupnoj literaturi ne postoje sli¢na istraZivanja. Cox

Predmet ovog istraZivanja je organizacijska kultura dvije ~ (2004) istrazuje multikulturalnost, Chegini (2010) istrazuje

tvrtke u kojima se provodi edukacija za stjecanje Europske
racunalne diplome (ECDL) u Republici Hrvatskoj. Te
dvije tvrtke su Organizacija A i Organizacija F. Cilj je
istrazivanja utvrditi je li organizacijska kultura u obje
tvrtke jednaka Sto se tiCe segmenta ECDL edukacije,
odnosno koje su sliCnosti i razlike u organizacijskoj
kulturi.

U izradi ovog rada je koriStena znanstvena literatura iz
tog podrudja, kao i inozemni znanstveni ¢lanci koji su bili
dostupni u bazama sa slobodnim pristupom. Koristeno je i
iskustvo autora koje je stekao rade¢i u istrazivanim
tvrtkama. Nastavu, a kasnije i testiranje po ECDL
programu autor je poceo raditi u travnju 2004. u sklopu
testnog centra Organizacije F u Regionalnom centru
Osijek. Od kolovoza 2008. godine honorarno suraduje s
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odnos produktivnosti i organizacijske kulture primjenom
kvantitativne metodologije. U drugim ¢lancima nalazimo
na¢ine ¢vrSéeg povezivanja Clanova  organizacije
(Beckman, Barry ;2009). Iancu (2009) analizira odnos
izmedu profesionalnog zadovoljstva i organizacijske
kulture. Rizescu i Stroea (2009) provode istrazivanje
utjecaja  organizacijskih promjena na jednu vojnu
organizaciju. U Republici Hrvatskoj prvo djelo o
organizacijskoj kulturi je objavljeno u redakciji Zugaja
(Zugaj et al. ; 2004). To djelo i pojedini primjeri
organizacijske kulture predstavljali su okosnicu za
nastanak ovog rada.

Istrazivanje se provodi koriStenjem kvalitativne
metodologije. Istrazivanje se zapocinje deskripcijom
organizacijske kulture u Organizaciji A i Organizaciji F.
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Nakon toga se provodi komparacija te dvije organizacijske
kulture i izvode se zakljucci.

II. DEFINICIJA OSNOVNIH POJIMOVA

Postoji puno definicija pojma organizacijske kulture koji
su sistematski navedeni u (Zugaj et. al.,2004; 6-7). Od tih
16 definicija izdvajaju se dvije koje se posebno navode i to
definicija Bahtijarevi¢-Siber. Kultura je relativno trajan i
specifian sistem oblika ponaSanja, vrijednosti, uvjerenja,
normi i obicaja koji odreduje organizacijsko ponasanje,
misljenje i usmjerava sve aktivnosti pojedinaca i grupa koji
ih sainjavaju. Vazno je istaci relativnu trajnost i stabilnost
organizacijske kulture. Ona izraZzava specifican nacin
ponasanja i stili Zivota organizacije i grupa unutar nje.
(Zugaj et. al.,2004; 6). Druga nedto izricajno kraca
definicija koju se navodi u nastavku je ova od strane
Benneta : Kulturu organizacije ¢ine njeni ¢lanovi, njihovi
obicaji, oblici ponasanja te odnosi spram rada i same
organizacije. (Zugaj et. al.,2004; 7). U ovim definicijama
se primjeéuje velika vaznost koju organizacijska kultura
ima za samo funkcioniranje organizacije. Vidimo da ona
predstavlja osnovu nacina na koji organizacija, pa samim
tim i pojedinci unutar nje zive i djeluju. Isto tako kulturu se
moze tretirati i kao niz osebujnih svojstava pojednine
organizacije. Neke su dinami¢ne i moderne, okrenute
stvaralaStvu, inovacijama i poduzetni$tvu, dok su druge
tradicionalne, krute i trome, sporo se mijenjaju i
prilagodavaju promjenama. (Zugaj et. al.,2004; 8).

A. ELEMENTI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Prema Armstrongu (Zugaj et. al. ,2004; 10) postoje tri

vazna elementa organizacijske kulture, i to :
a) organizacijske vrijednosti,
b) organizacijska klima,
¢) menadZzerski stil.

Iz ove tri komponente vidimo sljedece, kao prvo
organizacijska kultura 1 organizacijska klima nisu
sinonimi. Organizacijska klima je radna atmosfera koje je
izrazena iskustvom i shvacanjima zaposlenih, odnosima
medu  zaposlenima, odnosnom prema  kvaliteti
organizacijskih vrijednosti. (Zugaj et. al.,2004; 10).
Organizacijske vrijednosti bi predstavljale one vrijednosti
koje su izgradene izmedu pripadnika organizacije
obuhvacala bi izmedu ostalog radnu etiku i postenje. Pod
menadzerskim stilom zbog ogranic¢enog opsega ovog rada,
navode se samo dva stila demokratski i autokratski.
Autokratski stil vodenja predstavlja tradicionalni nacdin
vodenja gdje samo jedan Covjek odlucuje i razmislja, a na
radniku je da samo Suti i radi. Karakteristican je za velike i
drzavne organizacije. Postoji i drugi demokratski stil gdje
se menadzer konzultira sa svojim suradnicima i tako se
donose odluke. Karakteristican je za male, agilne
organizacije koje se moraju brzo prilagodavati poslovnim
promjenama u okruzju.

Postoje jos i brojne druge definicije, kao i pojavni oblici
elemenata organizacijske kulture, ali zbog navedenih
ogranienja ovog rada usredotofujemo se samo na
navedene.

B. VRSTE ORGANIZACIJSKE KULTURE

_Ovdje je ukratko dana defincija Sikavice i Novaka
(Zugaj et. al.,, 2004; 21). Svako poduzece gradi svoju
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specificnu organizacijsku kulturu, ali postoji nekoliko
opcepoznatih vrsta organizacijske kulture. To su :
=  dominantna kultura i supkultura
jaka i slaba kultura
jasna i nejasna kultura
izvrsna i uzasna kultura
postojana i prilagodljiva kultura
participativna i neparcipativna kultura

C. ECDL—- EUROPSKA RACUNALNA DIPLOMA

Na pocetku ovog poglavlja daje se odgovor na pitanje
§to je to ECDL. ECDL je akronim od rije¢i na engleskom
jeziku European Computer Driving Licence §to se na
hrvatskom jeziku prevodi (ne posve doslovno) kao
Europska racunalna diploma 1 definiramo ga kao
medunarodno priznato uvjerenje o osposobljenosti za
koristenje osobnih racunala.

ECDL je program Europskog udruzenja profesionalnih
informati¢kih drustava CEPIS (Council of European
Professional Informatics Societies), a provode ga ECDL
fondacija iz Dublina (European Computer Driving Licence
Fondation) i nacionalna ovlaStena informaticka drustva,
putem ovlastenih testnih centara. U Hrvatskoj je nositelj
licence za ECDL program Hrvatski informaticki zbor
(HIZ) koji je 30.svibnja 2003. godine dobio ovlastenje od
strane ECDL Fondacije, za provedbu ECDL programa u
Hrvatskoj.

ECDL Program obuhvaéa sedam modula, odnosno
poglavlja koriStenja uredskih aplikacija na osobnim
racunalima. Ta poglavlja su sljedeca::

1. Osnovni koncepti informacijske tehnologije
2. Koristenje racunala i upravljanje datotekama
3. Obrada teksta

4. Tabli¢ne kalkulacije

5. Baze podataka

6. Prezentacije

7. Rad u mrezi i Internet

III. REZULTATI I OGRANICENJA

ISTRAZIVANJA
TABLICA 1 USPORDNI PRIKAZ NAJVAZNIJIH
1ZJAVA
Organizacija A Organizacija F
Misija Biti  prvi izbor u | Organizacija F nudi
informati¢kom individualizirane
obrazovanju, zadatak je | financijske i
Organizacije A u koji | administrativne
ulazemo sav trud. usluge bez obzira
Trenirati i motivirati | na to koliko one
nase zaposlenike te | male bile, pri ¢emu
razvijati kooperaciju i | se svakome klijentu
komunikaciju na svim | poklanja  jednaka
razinama poduzeca paznja, jer u
Organizaciji F male
stvari puno znace.
Vizija Osnovne vrijednosti na | Organizacije F ce
kojima je =zasnovana | postati
nasa  strategija  su: | opéeprihvadeni
zadovoljstvo hrvatski ~ pruzatelj
klijenata,vrhunska usluga
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kvaliteta  usluge i | zadovoljavanjem
izgraden odnos prema | svakodnevnih
partnerima. Na§ je cilj | potreba  svakoga

stalno povecanje | svog pojedinog
trziSnog udjela  uz | klijenta. Svojim
postizanje jo§ viSeg | klijentima
stupnja kvalitete usluga | Organizacija F nudi
i prepoznatljivosti | obavljanje

Skole. transakcija i
Inovativnost, timski | omogucuje

rad, fokusiranje na | koristenje
probleme 1 njihovo | elektronickih

rjeSavanje te povjerenje | servisa, informacija

temelji  su  kojima | i usluga s dodanom
ostvarujemo  zacrtane | vrijedno$éu kakve
ciljeve. ne pruza niti jedna

druga tvrtka.

Slogan Deset godina najbolji

po izboru korisnika.

Male stvari puno
znace.

Izvor: Tabelarno priredio autor prema podacima s Web stranica
promatranih organizacija

A. OPIS ORGANIZACIJSKE KULTURE U
ORGANIZACII A

Organizaciju, uredenje prostorija i nacin odvijanja
nastave analiziran je na primjeru poslovnice Organizacije
A u Osijeku.

Pojedina ucionica ima 12 racunala za polaznike i jedno
racunalo za predavaca. U potpunosti se postuje preporuka
HIZ-a koja navodi da u ucionici treba biti max. 14 radnih
mjesta za polaznike. Predavacko racunalo je spojeno na
projektor. Na zidu ucionice nalazi se projektorsko platno i
ploca na koji predava¢ moze pisati tijekom predavanja. Isto
tako na tu plocu ispitiva¢ upisuje vrijeme pocetka i
zavrSetka ECDL ispita u skladu s ECDL standardom. Na
drugom zidu ucionice nalazi se sat koji je vidljiv svakom
polazniku. Opet u skladu s ECDL standardom.

Ucionica ima grijanje rjeSeno pomocu
termoreguliraju¢ih radijatora prikljucenih na interni sistem
centralnog grijanja. U ucionice se nalazi i klima uredaj koji
se koristi u ljetnim mjesecima. Moze se re¢i da polaznici
programa obrazovanja u Organizaciji A imaju idealne
uvjete nova racunala s ugodnim LCD zaslonima, grijanje,
klimu u ljetnim mjesecima, prostor za osvjezenje tijekom
pauze, a isto tako predavaci raspolazu najsuvremenijim
didakti¢ckim pomagalima.

Sve formalnosti glede pocetka edukacije, potrebne
dokumentacije radi priznavanja odnosno upisivanja zvanja
u radnu knjizicu polaznici dogovaraju sa ljubaznom
osobom koja sjedi za upisnim pultom. Odmah tu mogu i
obaviti placanje i to gotovinom u cijelost, gotovinom na
rate, cekovima gradanja, debitnim i kreditnim karticama.
Polaznici na prvom satu predavanja dobivaju mapu u kojoj
se nalaze upute za izradu seminarskog rada, biljeznica,
kemijska olovka, multimedijski CD za ucenje, knjizica s
popustima na buduée seminare i reklamni materijal
Organizacije A. Isto tako prije pocetka predavanja iz
pojedinog modula polaznici dobiju potpuno besplatno
knjigu za taj modul s pripadaju¢im CD-om s vjezbama.
Jedina iznimka su moduli 1 i 2 koji se nalaze u jednoj
knjizi, tako da je Organizacija A izdala ukupno Sest knjiga
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za sedam modula. Sva literatura je odobrena od strane
HIZ-a.

Na kraju svake knjige nalaze se dva priloga : Dodatak a i
Dodatak b. U Dodatku a je prikazan tablicno ECDL
program po poglavljima, podru¢jima, oznakama i ciljevima
ucenja koji se postizu savladavanjem odredenog poglavlja.
Dodatak b sadrzi predispit iz pojedinog ECDL modula.
Rije¢ je u stvari u skracenoj verziji samog ispita koji ¢e
dobiti polaznici u slu¢aju ruénog testiranja.

B. OPIS ORGANIZACIJSKE KULTUE ORGANIZACIJE F

Organizacije F je smjeStena u strogom centru grada
Osijeka. Nalazi se u zgradi koja je izgradena pocetkom
XX. stoljeca u secesijskom stilu. Karakteriziraju ju visoki
stropovi, debeli zidovi i prostrana, mozda i1 malo
predugacka stubiSta. Zgrada je redovito odrzavana, ali
teSko je sakriti prohujale godine tako da se ¢ini da je
neprimjerena poslovima koji se u njoj obavljaju. Npr. u
glavnoj Salter sali je neprestano mrak, dok u
konkurentskim organizacijama uvijek postoji dnevno
svjetlo. Zgrada je prikljuc¢ena na gradsku toplanu tako da je
u njoj uvijek ugodno toplo. Svi uredi su opskrbljeni klima
uredajima, tako da je ljeti prostor rashladen.

U nastavku se daje opis postupka koji mora proéi
potencijalni kandidat dok ne upiSe ECDL edukaciju. Opis
zapocinje s ulazom u zgradu. Na zidu preko puta ulaza
postoji plan zgrade, ali na njemu su navedene samo oznake
broja ureda, i nigdje se ne navodi to¢no gdje se polaznik
moze informirati ukoliko zeli pohadati ECDL edukaciju.
Da bi ne$to saznao mora pitati zaposlenika koji se nalazi
na ulaznoj porti. Taj zaposlenik ne radi za Organizaciju F
nego za zastitarsku tvrtku S. Budu¢i da se zastitari redovito
rotiraju, pa jedan dan rade u Organizaciji F, drugi u
bolnici, tre¢i na nekom treCem mjestu postoji velika
mogucénost da zastitar ne zna niSta o ECDL edukaciji, pa
stranku upucuje kod tajnice direktora koja sjedi u uredu na
prvom katu. Kad prolazi hodnikom potencijalni polaznik
edukacije ne primjecuje nista Sto bi ga upucivalo da se
priblizava svome cilju odnosno tajnici direktora. Drugim
rije¢ima na hodniku duzine 30 metara i dvokrakim
stepenicama nema nikavih plakata niti putokaza. U
neposrednoj blizinu ureda tajnice nalazi se i u€ionica, tako
da polaznik ako mu tajnica pokaze moze i razgledati istu.
Kad je polaznik napokon uspio doéi do tajnice direktora,
tajnica budué¢i da ne zna i ne moze davati informacije o
ECDL edukaciji poziva ECDL predavaca da on to ucini.

ECDL predavaci obi¢no rade neke druge poslove
najée$¢e na drugom katu, tako da je polaznik prisiljen
pricekati dolazak ECDL predavaca najmanje desetak
minuta. Na sreéu ispred ureda tajnice (ujedno i ispred
ucionice) se nalazi nedavno presvucena kozna garnitura s
ogromnim naslonja¢ima, pa polaznik moze tu pricekati
predavaca. Nakon toga dolazi predavac i daje mu potrebne
informacije, i ako polaznik zeli upisati tec¢aj odlazi s
predavacem u racunovodstvo koje se nalazi na tre¢em katu.
(Neki put ga predava¢ samo uputi na tre¢i kat, a on
obavijesti  telefonom  racunovodstvo o  dolasku
potencijalnog polaznika).

Kad konacno pronade racunovodstvo, bududi je rije¢ o
staroj zgradi ima dosta penjanja po stepenicama, polaznik
dobije obavijest o placanju s kojom se spusta u prizemlje
da plati raéun. Ne dobije ispunjenu uplatnicu (obrazac
HUB) nego je prisiljen kupiti obrazac HUB na $alteru i
sam ga ispuniti i platiti racun kad dode na red. S placenim
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ra¢unom se polaznik penje na tre¢i kat u racunovodstvo
gdje mu ispostavljaju konac¢ni racun. I tako nakon nekih sat
vremena penjanja po stepenicama i ¢ekanja u redu na
Salteru polaznik uspjesno upisuje ECDL edukaciju (pod
uvjetom da je imao dovoljno gotovine u novéaniku).

U nastavku se ukratko opisuje ucionica u kojoj se odvija
nastava. UCionica nije ucionica u punom smislu te rijeci
nego preuredena sala za sastanke. Stolovi su fiksni i nalaze
se u obliku slova U. Racunala se u cijelosti nalaze
postavljena gore na stolove, ukljucujuéi i kuéista. Polaznik
ima izrazito malo prostora, toliko malo da ukoliko Zeli ne
mozZe niti staviti biljeznicu u koju bi nesto zapisao. Ispod
stola ne postoji prostor u koji bi polaznici mogli odloziti
torbe, knjige i sli¢no, pa se snalaze na razne nacine.

Zbog malog prostora ECDL predavacu je tesko ako ne i
nemoguée do¢i do pojedinog polaznika, da mu nesto
dodatno objasni. Prostor je dobro osvjetljen tijekom dana,
a u vecernjim satima je izrazito loSe osvjetljen. Drugim
rijeima umjetna rasvjeta je izrazito loSa. Prostor je dobro
grijan tijekom zimskog razdoblja.

Ljeti je klimatiziran, ali problemi nastaju iz razloga §to
se istim klima uredajem rashladuje i ured direktora
Regionalnog centra Osijek i ured tajnice direktora, koji su
manji od ucionice i samim tim ih treba manje rashladivati.
Tako da je ECDL predavac izlozen stalnom pritisku sa
dvije strane od strane polaznika da im je prevruée i od
strane direktora da smanji rashladivanje prostora jer je
direktoru prehladno.

Na zidovima ucionice/sale za sastanke nisu istaknute
diplome ovlastenih ECDL predavaca i ispitivaca, iako bi
po ECDL standardu trebale biti.

Polaznici ECDL tecaja na pocetku dobiju skriptu, koja je
najceS¢e iSarana jer se prenosi s generacije na generaciju, I
tu skriptu mora vratiti na kraju tecaja. Neki put ECDL
predavac uspije izmoliti osobu koja radi na fotokopiranju i
pakiranju poste da mu iskopira nove skripte. Najcesce
ECDL predava¢ zavr$i kod voditeljice odjela opcih
poslova pokusavajucéi joj objasniti da ipak polaznik koji je
platio te¢aj ima pravo makar na novu i Cistu skriptu. Tu
skriptu su inace izradili sami predavaci i isprintali ju na
obicnom printeru u formatu A4. Na skriptama nema
oznake da su odobrene od strane HIZ-a za izvodenje
edukacije po ECDL programu. Polaznik pored te skripte ne
dobiva nista.

ECDL dokumentacija se nalazi u u¢ionici u ormaru na
gornjoj polici. Donje dvije police sluze kao ostava za metle
i WC papir, i sliéne potrepstine koje sluze ¢istaicama u
njihovom radu. Nerijetko se tijekom nastave dogada da
neka od ¢istacica slobodno uSeta u ucionicu da bi dosla do
WC papira.

Ostali dio Organizacije F radi do najduze 18:30, a
predavanja traju najéesée do 21:00 sati, tako da nerijetko
na predavanja dode i neupuceni zastitar, raspitujuci se $to
se tu radi.

Polaznici se tijekom pauze mogu odmoriti u
spomenutim naslonja¢ima, nema aparata za vodu i nema ni
aparata za kavu. Ako Zele mogu u pratnji predavaca otici
na WC koji se nalazi nekih 30 metara nize niz hodnik.
Predavac u pravilu prati polaznike na WC iz razloga da se
sami na nadu o€i u o€i s neupucenim zastitarom. Isto tako
nakon zavrSetka predavanja predava¢ okupi polaznike i
upozori ih da ga pricekaju, kako bi on, ako ima srece,
uspio ubjediti zastitara da ih pusti van bez puno pitanja i
komentara.
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C. USPOREDBA ORGANIZACIJSKE KULTURE U
ORGANIZACIJE F I ORGANIZACIJE A U SEGMENTU

EDUKACIJE Z4A STJECANJE ECDL DIPLOME

U nastavku (tablica 2) je rasclanjeno i sistematizirano
prikazana usporedba promatranih organizacija prema
elementima organizacijske kulture koji su definirani na

pocetku rada.

TABLICA I USPOREDBA  ORGANIZACIJSKE
KULTURE PREMA ELEMENTIMA
ORGANIZACIJSKE KULTURE

Elementi Organizacija A Organizacija F

organizacijske

kulture

Organizacijske Organizacijske Organizacijske

vrijednosti vrijednosti su puno | vrijednosti nisu
viSe izrazene 1 | naroCito izraZene.
potpuno jasne svim | Nema poStovanja i
¢lanovima uvazavanja izmedu
organizacije. pripadnika

organizacije

Organizacijska Vlada odli¢na | Za organizaciju F

klima organizacijska se moze rec¢i da je
klima. Pravo je | organizacijska
zadovoljstvo klima izrazito losa,
izvoditi  nastavu, | u svim
kad ti  kolege | segmentima.
unaprijed  prirede

prirucnike 1 svu
didakticku opremu
nema opasnosti da
¢e iznenada u
ucionicu uéi
Cistacica trazeci
detergent ili da ce
uéi zastitar Tvrtke
S

Menadzerski stil

Vlada demokratski
menadZerski  stil,

jer voditelj
poslovnice  stalno
osluskuje §to se
dogada i  pita
predavaca za
misljenje kako
unaprijediti

odvijanja nastave

Nadvojbeno je rije¢
o autokratskom
stilu, gdje  je
predavacdu najbolje
drzati se devize ,,ne
talasaj*.

Izvor: Autor

U tablici 3 je dan uporedni prikaz organizacijskih

kultura

promatranih

organizacija

organizacijske kulture.

prema  vrstama

Tablica 3: Usporedba organizacijske kulture prema vrstama

Vrste Organizacija A Organizacija F
organizacijske

kulture

Dominantna ne postoji | postoje mnoge
kultura i supkultura | supkultura S$to je | supkulturne grupe

logi¢no jer je rije¢
o maloj organizaciji

koje se drze nekih
svojih nacela

Jaka i slaba kultura

postoji jaka kultura
koja je u cijelosti
podrzana od

Zadovoljstvo
korisnika je na
predzadnjem
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¢lanova
organizacije. Tu
izjave o viziji i
misiji nisu samo
slovo na papiru, i
zaista ¢lanovi
organizacije nastoje
da korisnici usluga
budu  zadovoljni
onim §to su dobili u
Organizaciji A, i da
Organizacija A
postane 1 ostane
izbor broj jedan za
edukaciju

mjestu. Sjetimo se
samo onog mucnog
postupka placanja
edukacije kada se
stranka dva puta
mora prosetati kroz
poslovnu  zgradu
Organizacije F od
prizemlja do treceg
kata da bi platila
svoju edukaciju.

Postojana i | Moze re¢i da ima | Kultura ima jako
prilagodljiva prilagodljivu malu  mogucnost
kultura kulturu. prilagodljivosti.

Jasna i nejasna | Kazemo da je | Vrlo nejasna i ne
kultura jasna, jer | moze se to¢no
Organizacija A | definirati.
predstavlja  brend.
Ljudi i unutar i
izvan organizacije
znaju o Cemu je
rijec.
Prepoznatljiva
narancasta boja na
lecima i plakatima i
slogan ,,deset
godina najbolji po
izboru  korisnika®
vrlo su upecatljivi
Izvrsna 1 wuzasna | Rije¢ je o izvrsnoj | Prevladava potpuna
kultura organizacijskoj suprotnost u
kulturi. Zna se red. | odnosu na
Postoji  ¢ak i | organizaciju A. Ne
Priru¢nik za | zna se tko, kada i
predavade gdje je | kako treba s kim
sve objasnjeno. | komunicirati, i na
Postoji  propisana | koji nacin.
komunikacija Organizacijska
izmedu predavaca i | klima je  loSa,
voditelja radnik u
poslovnice putem | kopiraonici
e-mail-a ili | odlucuje hoce li ili
telefonom. Ta | nece izraditi
komunikacija ~ je | odgovarajuéi broj
izrazito otvorena i | skripti potreban za
obostrana. Kad | nastavu.
novi Clan dode u
organizaciju u vrlo
kratkom vremenu
se polinje osjecati
¢lanom obitelji.
Sve osobe koje to
Zzele  medusobno
komuniciraju  na
Lt §to je jos jedan
dokaz prisnosti
Participativna i|U donosenju | Sve odluke donosi
neparcipativna odluka  obavezno | ,,Zagreb“ tako da je
kultura konzultiraju 1 nize | rije¢ o
razine neparcipativnoj
menadZmenta, a | kulturi.
ovisno o  wvrsti

odluke i neposredni
izvrsitelji
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Izvor: Autor

D. OGRANICENJE ISTRAZIVANJA U SLUCAJU
ORGANIZACLIE F

Ovdje se provodi analiza na primjeru poslovnice

Organizacije F u Osijeku. Budu¢e da je Organizacije F
velika organizacija 1 u Regionalnom centru Osijek
zaposljava oko 200 ljudi, a Organizacija A ima dvije stalno
zaposlene osobe i 10 honorarnih suradnika - usporedba se
¢ini na prvi korak neprimjerenom. Organizacija F obavlja i
puno drugih poslova tako da joj edukacija za stjecanje
ECDL diplome predstavlja sporednu djelatnost.
Usporedba s Organizacijom A u podrucju edukacije ima
smisla jer u Organizaciji F taj posao obavljaju dvije osobe,
u Organizaciji A tri. Organizacije F ima jednu ucionicu,
Organizacija A dvije. Dakle slobodno se moze reci da su u
tom segmentu svog poslovanja Organizacije F i
Organizacija A otprilike izjednacene.

IV. ZAKLJUCAK

Iz navedenog u ovom radu moZemo izvuéi vise
zakljucaka. Kao prvo mozemo re¢i da Organizacija A ima
jasnu i jaku organizacijsku kulturu. To¢no se zna §to ta
organizacijska kultura predstavlja i ¢lanovi organizaciju ju
prihvacéaju i Zive. Ono $to je izreCene u sklopu izjave o
misiji predstavlja zaista misiju i teznju svih zaposlenika.
Organizacijska kultura u Organizaciji A je izvrsna, to
primjecujemo kroz odli¢nu organizacijsku klimu, jer je
zaposlenicima pravo zadovoljstvo raditi i1 odrzavati
nastavu. Kolegijalni odnosi su odlicni, sva oprema
funkcionira, svi potrebni dokumenti poput dnevnika i
imenika se nalaze na svojim mjestima. Kad predavac
zatreba bilo kakvu pomo¢ uvijek moze racunati na osobu
koja radi na upisnom pultu.

S druge strane u Organizaciji F je organizacijska klima
izrazito loSa, nesredeni su odnosi medu zaposlenicima
kako medusobno unutar Organizacije F tako 1 sa
zaposlenicima koji obavljaju poslove fizicke zastite
objekta. Predava¢ nikad ne zna kad ¢e mu predavanje
prekinuti bilo Cistacica bilo zastitar. Predava¢ se sam mora
brinuti o svoj dokumentaciji, prirucnicima i sli¢no. Na
njegovoj dobroj volji je stvaranje ugodnog okruzja za
polaznike edukacije. Ako se predavac izrazito ne potrudi i
sukobi s nekim u organizaciji - njegovi polaznici nece
dobiti nove priru¢nike.

Vodstvo Organizacije A je u cijelosti shvatilo znaCenje
dobre organizacijske kulture, ima jasnu viziju, misiju i
slogan, kao i propisane obrasce ponasanja u Priru¢niku za
predavace. U Organizaciji A na predavacu je samo to da
radi ono §to najbolje zna — odnosno da predaje. Za sve
ostalo se brinu osobe kojima je opet to najbolja
specijalnost - osoblje upisnog pulta i voditelj poslovnice.
Organizaciji A se nalazi pred prekretnicom, budu¢i da su
zadnje godine otvorili jo$ tri nove poslovnice u Bjelovaru,
Zadru i Puli. Pitanje je hoce 1i se novi zaposlenici uspjeti
prilagoditi organizacijskoj kulturi Organizacije A ili Ce,
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kao $to nam je poznato iz literature, prevladati regionalne
kulture.

Kao wuzorke koji su doveli do ovakvog stanja
organizacijske kulture Organizacije A mogu se navesti
slijede¢i : privatno vlasni§tvo, mala jako motivirani uprava
koja ima i udjele u vlasnickoj strukturi organizacije, i ima
veliku inovativnost i fleksibilnost.

Sto se tie uzroka koji su doveli do ovako lo3e
organizacijske kulture Organizacije F, moze se reci da je tu
rije¢ o izrazitoj nemotiviranosti ¢lanova organizacije.
Organizacija F je na mnogim drugim podruc¢jima izgubila
svoje glavne izvore prihoda, i trenutno se nalazi u silaznoj
putanji svojeg Zivotnog ciklusa. Clanovi uprave nisu
ukljuceni u vlasni¢ku strukturu organizacije, nego su
postavljeni na mandat od cetiri godine, nakon kojega ce
postati ¢lanovi uprave u nekoj drugoj drzavnoj
organizaciji.

Dublje zalazenje u problematiku uzroka nastanka razlika
u organizacijskim kulturama promatranih organizacije bi
mogla biti tema novog znanstvenog rada.
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