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Nacrtak — Abstract

U radu se izvjestava o istraZivanjima organizacijske kulture u Hrvatskim Sumama d.o.o.
Zagreb. Ispitivanjem zaposlenika Hrvatskih Suma d.o.o. Zagreb, vezano uz najsira pitanja
upravljanja i poslovanja Drustva, nastojalo se ispitati postojece stanje organizacijske
kulture u drZzavnom sumarskom poduzeéu. Upitnikom o stajalistima zaposlenika obuhvace-
no je 49 inZenjera Sumarstva, odnosno upravitelja sumarija u poduzecu. IstraZivanjem su
obuhvaéena njihova stajalista o organizacijskim znacajkama, upravljackoj praksi, donose-
nju odluka i prioriteta u Drustou, zaprekama i prednostima u upravljanju i rukovodenju, te
drugim pokazateljima organizacijske kulture. Rezultati ispitivanja upucuju na nepovoljno
stanje i na potrebu promjene i unapredenja organizacijske kulture. Oko dvije trecine zapo-
slenika normirana pravila, strogu hijerarhiju i birokratski nacin funkcioniranja smatra
glavnom znacajkom poduzeca. Svrha je rada pruZiti informaciju o organizacijskoj kulturi u
hrvatskom Sumarstou, senzibilizirati Sumarsku struku o znacenju i ulozi organizacijske
kulture i upozoriti na potrebu poticanja i razvijanja kulture kao vazne prednosti. Nalazi i iz-
vjeséa iz istraZivanja pritom mogu ¢initi objektivna polazista u kreiranju strategija za una-
predenje upravljacke prakse i poslovanja u poduzecu.

Kljucne rijeci: Sumarstvo, organizacijska kultura, upravljanje i rukovodenje, unapredenje poslo-

vanja

1. Uvod - Introduction

Organizacijska ili korporativna kultura, kako je
nazivaju neki autori kada govore o profitnim, gospo-
darskim organizacijama, danas se smatra klju¢nim
¢imbenikom rasta i razvoja modernih poduzeca. Dr-
Zi se da je organizacijska kultura jedan od temeljnih
uvjeta na kojem se zasniva ucinkovito funkcionira-
nje i uspjesno poslovanje organizacije (trgovackoga
drustva, poduzeca i sl.). Sukladno tomu organizacij-
ska kultura sve viSe postaje nezaobilazno pitanje u
analizama djelotvornostiirazvitka svakoga poduze-
¢a. Ona razumijeva odredeni sustav vrijednosti, shva-
¢anja, uvjerenja, etike, Zivotnih stilova, osobnosti i
karaktera organizacije, tj. skupine ljudi koji ¢ine tu
organizaciju. Takav fenomen u posljednjih tridesetak
godina pojacano zaokuplja paznju kako istrazivaca
organizacijskoga ponasanja, tako i prakticara koji se
bave unapredenjem organizacijske ucinkovitosti i
optimalnim koristenjem ljudskih resursa. Shvacajudi
znacajnost organizacijske kulture, u razvijenim su
zemljama provedena brojna ispitivanja koja su imala za
cilj istraziti na¢in na koji ona utjece na stupanj forma-

lizacije, stupanj decentralizacije, upravljanje ljudskim
potencijalima, nacin organiziranja, normiranje po-
stupaka, nacin kontrole u poduzecu i ostale funkcije
upravljanja. Tako su istraZivanja organizacijske kul-
ture provedena u velikom broju organizacija iz razlici-
tih poslovnih podrudja, proizvodnje, zdravstva, trgo-
vine, ugostiteljstva, financija, obrazovanja i dr. (Kemp
i Dwyer 2001, Harris i Metallinos 2002, Deshpande i
Farley 2004, Susanj 2005, Tsui i dr. 2006, Stock i dr.
2007, Kwantes i Boglarsky 2007, Yilmaz i Ergun 2008,
Gregory i dr. 2009, MacIntosh i Doherty 2010).
Organizacijska kultura u hrvatskom sumarstvu
do sada nije bila predmetom sustavnih istraZivanja.
Naime, iako su pojedina istrazivanja sadrzavala neke
elemente koji se bave tom problematikom (Spor¢ié i
Sabo 2002, Martini¢ i dr. 2006, 2007, épor(:ié idr. 2009,
2010, Landeki¢ 2010), sama je organizacijska kultura
vrlo rijetko promatrana i obradivana kao posebna
tema i posebno podrucje. S druge strane, u skladu s
aktualnim znanstvenim pogledima u upravljanju i
poslovanju tvrtki te s pozitivnim iskustvima orga-
nizacija iz raznih podrudja, drzi se da mjerenje i
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utvrdivanje tipa, snage i razine organizacijske kul-
ture moze pridonijeti i unapredenju poslovanja su-
marskoga poduzeca. Svijest o takvu znacenju orga-
nizacijske kulture i odlu¢nost u nastojanju za pri-
mjenom njezinih koncepata u razvoju hrvatskoga
sumarstva potvrduje i znanstvenoistrazivacki pro-
jektni zadatak Hrvatskih suma d.o.o. Zagreb (HS
d.o.0.) »Organizacijska klima i kultura u Sumarskom
poduzeéu« koji je 2010. godine ugovoren sa Sumar-
skim fakultetom Sveucilista u Zagrebu. Ranije prove-
dena preliminarna ispitivanja, koja se prikazuju u
ovom ¢lanku, potvrdila su potrebu istrazivanja or-
ganizacijske kulture u HS d.o.o. i bila su poticaj za
pokretanje navedenoga istrazivackoga projekta. U
tom je smislu ovaj rad pocetak sustavnoga pristupa
istrazivanju organizacijske kulture u hrvatskom su-
marstvu.

U radu su provedenim pokusnim ispitivanjem
prikazani rezultati procjene organizacijskih znacajki,
znacajki upravljacke prakse, na¢in donosenja odlu-
ka i ostali nalazi koji posredno govore o percepciji i
razini organizacijske kulture u trgovackom drustvu
koje gospodari drzavnim Sumama Republike Hrvat-
ske (RH). Svrha je rada upoznavanje znanstvene i
stru¢ne javnosti s ulogom i znacenjem organizacij-
ske kulture. Cilj je pritom pruziti prvu informaciju o
organizacijskoj kulturi u hrvatskom Sumarstvu te
upozoriti na potrebu i mogucénosti unapredenja po-
slovanja preko razvoja i jacanja organizacijske kul-
ture u poduzecu.

1.1 Ukratko o organizacijskoj kulturi — In short
on organizational culture

Organizacijska je kultura relativno noviji koncept
u organizacijskoj teoriji i vrlo je sloZen pojam koji se
ne moze uvijek smjestiti u neke ¢vrste granice i okvi-
re, pa tako ni lako definirati. Ono Sto se razumijeva
kulturom znacajno se razlikuje medu pojedinim au-
torima, u njihovim mnogobrojnim pristupima i gle-
distima. U literaturi postoje razli¢ite definicije koje
su usmjerene na dimenzije organizacijske kulture ili
naglasavaju njezine funkcije, no, kao i kod vecine
op¢ih koncepata, kulturu je tesko jednoznacno opi-
sati i nema jedne opceprihvacene definicije.

Jednu od najkompletnijih i najcesce citiranih de-
finicija organizacijske kulture, koja pak naglasava
nadin njezina nastajanja, pruZza Schein (1985, 1990):
»Kultura se moZze definirati kao a) obrazac temeljnih
pretpostavki, b) koji je izumila, otkrila ili razvila
odredena grupa, c) dok je ucila suocavati se s proble-
mima vanjske prilagodbe i unutrasnje integracije, d)
a koji se pokazao dovoljno dobrim da je smatran
valjanim, pa stoga e) treba pouciti nove ¢lanove ka f)
ispravnom nacinu percipiranja, misljenja i osje¢anja
u odnosu na te probleme.« Prema tomu, organizacij-
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ska je kultura skup uvjerenja, vrijednosti i pretpo-
stavki koje dijele ¢lanovi organizacije. Kao takva,
organizacijska kultura utjee na ponasanje ¢lanova
organizacije koji se u svojim odlukama i postupcima
oslanjaju na zajednicke vrijednosti. Istodobno ¢la-
novi organizacije svojim stajaliStima i ponasSanjem
utje¢u na organizacijsku ucinkovitost. Takav odnos
izmedu kulture i ponasanja zaposlenika predstavlja
teorijsku osnovu za tvrdnju da organizacijska kultura
utjece na ucinkovitost poduzeca (Gregory i dr. 2009).
Po Zugaju i dr. (2004) glavni su elementi organizacij-
ske kulture organizacijska klima, organizacijske vri-
jednosti i menadzerski stil. MenadZerski stil i nacin
ponasanja menadZera pritom su, kao klju¢ni ¢im-
benici, u najvecoj mjeri zaduZeni za oblikovanje kul-
ture i njezin proaktivni razvoj na razini poduzeca.

Osim Scheina, Smircich (1983) definira organiza-
cijsku kulturu kao drustveno ljepilo koje spaja clanove
organizacije pomocu prihvacanja zajednickih vrijed-
nosti, simbola i drustvenih ideala. Za Handyja (1986)
organizacijska je kultura niz vrijednosti, normi i uvje-
renja. Prema Williamsu i dr. (1989) organizacijska
kultura obuhvaéa donosenje odluka i rjeSavanje pro-
blema procesa organizacije. Ona utje¢e na ciljeve,
novc¢ana sredstva i vrstu akcije. Izvor je motivacije,
zadovoljstva i nezadovoljstva. Prema Petzu i Sulaku
(1991) kultura organizacija predstavlja pravila pona-
Sanja, uvjerenja i vrijednosti koje vrijede u nekoj or-
ganizaciji. Organizacijska se kultura definira i kao
relativno trajan i specifi¢an sustav osnovnih vrijed-
nosti, uvjerenja, normi i obicaja koji odreduju orga-
nizacijsko ponasanje i usmjeravaju sve aktivnosti
pojedinca i grupe koji ih sacinjavaju (Ekonomski
leksikon, 1995).

Navedene definicije upucuju na ¢injenicu da je
organizacijska kultura odgovarajuca sinteza vjero-
vanja, stila ponasanja i djelovanja. MoZe se tretirati i
kao nacin na koji se posluje, ono sto iskazuje ljestvicu
vrijednosti u nekom poduzecu ili, drugim rije¢ima,
skup svih ¢imbenika kojima se definiraju zivotna
filozofija i specifi¢an stil nekoga poduzeca (Zugaj i
dr. 2004).

2. Problematika i ciljevi rada — Issues and
objectives of research

Organizacijska je kultura vaZzna pokretacka snaga
ekonomskoga rasta i razvoja organizacija (trgovackih
drustava, poduzeca). U odrzivom razvoju djelatnosti
i poslovanja Sumarskoga sektora takoder ima jednu
od klju¢nih uloga koja ¢e u buduénosti biti sve zna-
¢ajnija. Da bismo se ispravno odredili prema opéim
pitanjima organizacijske kulture, a pogotovo da bismo
spoznali njezine dimenzije i da bismo mogli odgovor-
no djelovati u korist unapredenja kulture i poslova-
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nja, nuzno je elementarno razumijevanje osnovnih
koncepata i elemenata organizacijske kulture, ali i
njihove razine u poduzecu (inovativnost, adapta-
bilnost, uklju¢enost, misija poduzeca, menadzerski
stil i sl.).
Upravo radi spoznavanja temeljne razine i poka-
zatelja organizacijske kulture, a u skladu sa znace-
njem i vaznoséu koja joj se pridaje u gospodarstvu
razvijenih zemalja, nastojalo se istraZiti organizacij-
sku kulturu u hrvatskom Sumarstvu. Ispitivanjem
zaposlenika Hrvatskih Suma d.o.o. Zagreb, vezano
uz najsira pitanja upravljanja i poslovanja Drustva,
nastojalo se utvrditi postojece stanje organizacijske
kulture u drzavnom sumarskom poduzecu.
Svrha se rada sastoji u istrazivanju znacenja i
odnosa prema organizacijskoj kulturi u hrvatskom
sumarstvu. Glavni je cilj upozoriti na znacenje orga-
nizacijske kulture i istaknuti potrebu poticanja i raz-
vijanja organizacijske kulture kao vazne prednosti.
Glavne sastavnice u provodenju istrazivanja obu-
hvacaju:
= ispitivanje organizacijskih znacajki koje naj-
bolje opisuju HS d.o.0.,

= procjenu znacajki upravljacke prakse,

= odredivanje ¢imbenika koji imaju dominan-
tan utjecaj na donoSenje odluka i prioriteta u
HS d.o.o.,

= odredivanje glavnih zapreka primjerenoj upra-
vljackoj praksi u HS d.o.o.,

= procjenu tipa i osobina vodstva u HS d.o.o.,

= procjenu znacenja kvalitete osnovnih sumar-
skih djelatnosti,

= procjenu prednosti, slabosti i moguénosti una-
predenja poslovanja HS d.o.o.

Osnovna je zadaca ispitivanja dobiti indikativne
rezultate koji bi odrazavali glavna stajalista ispitani-
ka, odnosno dali informativnu sliku o organizacij-
skoj kulturi HS d.o0.0. Namjera je pruZiti 1nformac1]u
o organizacijskoj kulturi u hrvatskom Sumarstvu i
tako pridonijeti tomu da Sumarska struka razvije
svijest 0 znacenju i ulozi organizacijske kulture. Do-
biveni rezultati pritom mogu pruziti smjernice i po-
sluziti kao ishodiste u kreiranju polazista za unapre-
denje upravljacke prakse i poslovanja u poduzecu.

3. Materijal i metode — Material
and methods

Hrvatske sume d.o.0. Zagreb, kao drzavno podu-
zece s mandatom gospodarenja Sumama i Sumskim
zemljistima u Republici Hrvatskoj, primaran su objekt
istrazivanja. HS d.o.0. zaposljavaju oko 8 000 zapo-
slenika, upravljaju s 2 mil. hektara Suma i Sumskih
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zemljista (oko 75 % ukupne Sumske povrsine RH) i
predstavljaju, uz znatno manji udio privatnih i dru-
gih sumoposjednika, glavni subjekt u gospodarenju
sumama RH.

Istrazivanje organizacijske kulture Hrvatskih su-
ma obuhvatilo je trenuta¢ne teoretske spoznaje o or-
ganizacijskoj kulturi i ispitivanje misljenja i stajalista
zaposlemka HS d.o.0. Za ispitivanje stajalista zapo-
slenika primijenjena je metoda upitnika. Upitnik je
razvijen u Zavodu za Sumarske tehnike i tehnologije
na Sumarskom fakultetu Sveucilista u Zagrebu i na-
stao je u sklopu aktivnosti na izradi diplomskoga ra-
da »IstraZivanje organizacijske kulture u Hrvatskim
sumama d.o.o. Zagreb« (Zvonimir Ani¢) iz pred-
meta Organizacija proizvodnje u Sumarstvu.

Upitnik je imao Cetiri strukturna dijela. Tako su se
pojedini dijelovi upitnika sastojali od pitanja u koji-
ma je trebalo vrednovati ponudene opcije i prida-
vanjem odredenoga broj bodova odrediti znacenje i
redoslijed vaznosti pojedinih opcija; u drugim dije-
lovima ispitanici su zaokruZivanjem medu ponude-
nim opcijama izabirali »svoju opciju«, odnosno upit-
nik je »nudio« viSe opcija stava/izjave koje su ispita-
nici trebali ocijeniti; u tre¢em dijelu bilo je potrebno
iskazati intenzitet svoga ne/slaganja s ponudenim
znacajkama i tvrdnjama, pri ¢emu je primijenjena
Likertova skala procjenjivanja (s 5 stupnjeva procje-
ne). U posljednjem dijelu upitnik je sadrzavao otvo-
rena pitanja u kojima je bilo moguce napisati osobno
misljenje.

U tematskom pogledu upitnik sadrzi 11 pitanja
koja se odnose na procjenu organizacijskih znacajki
HS d.o.0., nacin rukovodenja i upravljacku praksu,
proces odluéivanja ali i na procjenu glavnih pred-
nosti i ograni¢enja u sustavnom unapredenju uprav-
ljanja i poslovanja HS d.o.o.

Istrazivanjem, odnosno anketom o kulturi u pr-
vom su navratu obuhvaéeni samo diplomirani inZe-
njeri Sumarstva, odnosno upravitelji Sumarija unu-
tar poduzecéa HS d.o.o. Ispitivanje je provedeno tije-
kom 2006. godine putem elektronickoga upitnika. S
obzirom na to da je rije¢ o kategoriji koja se ne moze
promijeniti relativno brzo i jednostavno, rezultati is-
pitivanja upravitelja Sumarija iz 2006. godine mogu
se i danas prlhvatm kao pokazatelji trenutatnoga
stanja i percepcije organizacijske kulture u HS d.o.o.,
odnosno kao slika danasnje poslovne kulture u po-
duzecu.

U obradi i analizi rezultata ispitivanja primijenje-
ne su analiticke, komparativne i deskriptivne tehni-
ke pri ¢emu su koristene dosadasnje teoretske i prak-
ti¢ne spoznaje na ovom podrudju. Tako je dobivena
slika o poslovanju organizacije, njezinoj kulturi i
spremnosti na inovativnost, prihvacanje novih ideja
i uvodenje promjena.
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Tablica 1. Opéi podaci o istraZivanju organizacijske kulture v poduzecu Hév do.o.
Table 1 General information on the research of organizational culture in HS Ltd.

Vrsta ispitanika - Type of inferviewees:

Upravitelji umarija v HS d.0.0. - Forest office managers

Broj odgovora - Number of respondents:

49 (29 %)

Vrijeme ispitivanja - Time of research:

Tiiekom 2006. godine - During 2006

Profil anketiranih zaposlenika - Profile of interviewees: N %
Spol - Gender: = Muski - Male 44 89,8
= Zenski - Female ] 2,0
= Bez podataka - No dafa 4 8,2
Dobna skupina - Age group: = <30 - -
= 31-40 14 28,6
= 41-50 18 36,7
= 51-60 8 16,3
= >61 3 6,1
= Bez podataka - No dafa 6 12,3
Struéna sprema - Level of education: = Visoka strucna sprema - University degree 44 89,8
= Poslijediplomski studij - Postgraduate study 2 4,1
= Bez podataka - No dafa 3 6,1
Radni staz u $umarstvu, godine - Years of work experience in forestry: = <10 13 26,6
= 11-20 21 42,8
= 21-30 8 16,3
= 31-40 4 8,2
= >4] - -
= Bez podataka - No dafa 3 6,1

4. Rezultati i nalazi ispitivanja — Results
and findings of research

Analiza provedenoga ispitivanja misljenja i sta-
vova Sumarskih stru¢njaka obuhvatila je (a) analizu
profila ispitanika ukljuc¢enih u istraZivanje, (b) iz-
vies¢e, odnosno nalaz o svakom od pitanja iz upit-
nika. Prikupljeni su podaci obradeni deskriptivnom
analizom te iskazani tabli¢no i graficki.

4.1 Profil uzorka ispitanika — Profile of the
sampled interviewees

Kao ispitanici u provedbi preliminarnoga istrazi-
vanja organizacijske kulture HS d.o.0. odabrani su
upravitelji sSumarija. Dakle, upitnici su e-postom oda-
slani svim upraviteljima, no na upitnike je odgovo-
rilo tek 49 ispitanika, Sto ¢ini oko 29 % od ukupnoga
broja upravitelja Sumarija i govori o njihovu slabom
odazivu i nezainteresiranosti. U tablici 1 prikazani
su op¢i podaci o provedenom ispitivanju i profilu
ispitanika.

Podaci o profilu anketiranih osoba, po vise krite-
rija (spolnom, starosnom, obrazovnom), ugrubo od-
govaraju distribuciji zaposlenika HS d.o.o. s viso-

kom strué¢nom spremom. U tom smislu, i uz relativno
mali broj odgovora, uzorak dobro opisuje zaposle-
nike kojima je bio namijenjen (upravitelji Sumarija),
te su rezultati ispitivanja vrijedni nalazi o njihovim
stavovima i misljenjima. Naime, upravitelji Sumarija
predstavljaju srednji menadZment poduzeca ¢iji rad
u velikoj mjeri ovisi o stanju kulture, ali koji isto-
dobno i sam znacajno djeluje na organizacijsku kul-
turu (odgovorni za motivaciju zaposlenika, razvoj
timskoga nacina rada i sl.).

4.2 Stajalista o pitanjima iz upitnika — Views of
questionnaire questions

U ovom dijelu rada daje se izvjesce, tj. nalaz o
stajalistu ispitanika o svakom od pitanja iz upitnika.
Treba napomenuti da odredeni broj ispitanika nije
odgovorio na pojedina pitanja te da su frekvencije i
udjeli odgovora, prikazani u nalazima ispitivanja,
odredeni na osnovi broja danih odgovora, a ne ukup-
noga broja ispitanika. Broj ispitanika koji nisu dali
odgovor na neka pitanja i koji nisu uzeti u obzir pri
izradi relativnih udjela krece se 0 — 7 ispitanika,
ovisno o pitanju. U nastavku ¢e se prikazati svako
pitanje s rezultatima i kratkim komentarom.
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Tablica 2. Znacaijke koje najbolie opisuje HS d.o.o.
Table 2 Sets of elements which best describe HS Ltd.

Inaéajka - Claim

Bodovi - Points

Naglasavaiju se zajednicke vrijednosti i cilievi, akfivno
sudjelovanie, povezanost, obiteljska atmosfera
Emphasis is on collective values and goals, active
participation, cohesion, family atmosphere

Naglasavaju se normirana pravila, hijerarhija,

sistematiénost, birokratski nacin funkcioniranja
o . ) 35
Emphasis is on standardized rules, hierarchy,

systematic, bureaucratic way of functioning

Naglasava se dinamiénost, usmjerenost na postizanje

cilieva i rezultata, Klijente, ucinkovitost i djelotvornost 2
Emphasis is on the dynamics, focus on achieving

goa/s and outcomes, customers and effectiveness

Naglasava se poduzetnost, kreativnost, prilagodljivost,
predanost inovacijama, izvriavanju zadatka

Emphasis is on enfrepreneurial spirit, creativity,
adaptability, innovations, executing tasks

Ukupno - Total 100

4.2.1 Koje znadajke najbolje opisuju HS d.o.0.?
Which characteristics best describe HS Ltd.?

U ovom pitanju ispitanici su trebali rasporediti
100 bodova izmedu ponudenih opcija i na taj nacin
procijeniti organizacijske znacajke Drustva. U tablici
2 prikazani su rezultati s prosje¢nim brojem bodova
koje su »osvojile« pojedine znacajke.

Prikazani rezultati pokazuju nacin na koji ispita-
nici percipiraju poduzece. Naime, vise od polovice
dodijeljenih bodova odnosi se na normirana pravila,

Tablica 3. Upravijacka praksa u HS d.o.o. )
Table 3 Characteristics of management practice in HS [td.
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hijerarhijsku strukturu i birokratsko funkcioniranje
kao glavne karakteristike HS d.o.0. Strogi hijerarhij-
ski i nefleksibilni stil pritom su znac¢ajno ogranicenje
u razvoju poslovne kulture unutar HS d.o.o.

4.2.2 Kakva je upravljatka praksa u HS d.o.0.?
What is the management practice in HS Ltd.?

Pri odredivanju znacajki upravljacke prakse ispi-
tanici su iskazali ¢vrstocu svojega slaganja s pojedi-
nim izjavama u kojima je opisano stanje upravljacke
prakse. U procjeni intenziteta ne/slaganja s ponude-
nim tvrdnjama primijenjena je Likertova skala pro-
cjenjivanja (tablica 3).

Stupnjevi procjene:

= 1 - Uopce se ne slazem — Totally disagree,

= 5 - U potpunosti se slazem — Totally agree.

Vise od dvije tre¢ine ispitanika smatra da je pro-
ces donosenja odluka centraliziran na vrhu hijerar-
hijske ljestvice te da upravljacka praksa u HS d.o.o.
ima karakteristike politickoga Zivota u kojem se od-
lucivanje odvija kao borba za prevlast izmedu poje-
dinih interesnih skupina i pojedinaca te njihovih
razli¢itih ciljeva. S druge strane tek mali broj is-
pitanika (oko 22 %) drzi da je proces odlucivanja
kolegijalan i participativan.

4.2.3 Koji ¢imbenici imaju dominantan utjecaj na
donosenje odluka i prioriteta u HS d.o.0.?
Which factors have a dominant influence on
decision making and establishing priorities
in HS Ltd.?

U trecem pitanju ispitanici su odredili glavne ¢im-
benike koji utjecu na odlucivanje i postavljanje prio-

Inacajka - Claim

Stupnjevi prociene - Degrees of evaluation, %
1 2 3 4 5

razinama sudjeluju u procesu odluivanja

decision-making process at appropriate levels

Proces odlucivanija kolegijalne naravi, svi nositelji odgovornosti na odgovarajuéim

Decision-making process is of a collegial nature, all responsible persons participate in

40,0 20,0 17,8 15,6 6,6

of information is limited; regulation is based on formal authority

Proces odlucivanja potaknut je »odozgo«, hijerarhijska je struktura formalizirana i
ograniéen je protok informacija; regulacija se temelji na formalnom autoritetu

Decision-making comes from »abovex, hierarchical structure is formalized and the flow

67 133 13,3 28,9 37,8

pojedinaca s razlicitim cilievima i vrijednostima

individuals with different goals and values

Proces se odlucivanja odvija kao politicka borba za prevlast izmedu interesnih skupina i

Decision-making process takes place as a political struggle between inferest groups and

2,2 11,1 13,3 11,1 62,3

konzultiranja s »podredenimac

scale without consultation with the »subordinatedk

U procesu odlucivanja sudjeluje manja skupina ljudi na vrhu hijerarhijske ljestvice bez

Decision-making process involves a smaller group of people at the top of the hierarchical

- 15,6 11,1 15,6 57.7
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Tablica 4. Cimbenici koji imaju dominantan ufiecaj na odlucivanje u HS d.o.o.

Table 4 Factors with a dominant influence on decision-making in HS Ltd.

Informacija o organizacijskoj kulturi u hrvatskom Sumarstvu (15-26)

. Stupnjevi prociene - Degrees of evaluation, %
Cimbenik odlucivanja - Decision-making factor
1 2 3 4 5

Autorm'etll odgovorn'| za hnc'ncqsk.u polm'ku i rcsporedlvcn{e F.>r|hc'>dq 22 22 130 283 543
Authorities responsible for financial policy and revenue distribution
Profesio'nolni i eficki ?tondordi primjereni ek.onomiii prirodnih resursa 89 178 333 289 "
Professional and ethical standards appropriate for economy of natural resources
Oéekivar?]o buducih generacii‘a (»vradanje Suma svojim unucimo«.} 152 2,1 326 196 65
Expectations of future generations (sreturn forests to our grandchildren«)
Trzidte i konkurencija rc%)a i usluga ' 8.9 " 24,4 24,4 312
Market of and competition for goods and services
Ocekivanie poslodavea (Viade RH) i drzavnoga (nacionalnoga) gospodarstva 43 170 191 506
Expectations of the employer (Government of RC) and of the national economy ' ' ' '
Ocekivanje medunarodne zajednice zbog obvezuju¢ih kriterija u Sumarstvu o4 191 234 511
Expectations of the international community due to binding forestry criteria ' ' ' '

riteta. Za svaki navedeni ¢imbenik oni su procijenili i
zaokruzili jedan od pet ponudenih intenziteta njiho-
va znacenja. Rezultati su prikazani u tablici 4.

Stupnjevi procjene:

= 1-Uopce ne utjece — Have no influence,

= 5—5nazno utjece — Have strong influence.

Kao ¢imbenici koji najsnaZnije utje¢u na donose-
nje odluka i prioriteta prepoznati su, na prvom mjestu,
ocekivanja poslodavca i uloga koju gospodarenje
Sumama treba ispuniti u drzavnoj ekonomiji, zatim
autoriteti za financije te medunarodni kriteriji u su-

Tablica 5. Zapreke primjerenoj upravljackoj praksi u HS d.o.0.

marstvu koji su obvezujuéi za RH. Te su tri grupe
glavni ¢imbenici odlucivanja. Za njima slijede trzi-
sno poslovanje, profesionalni i eticki standardi, i na
posljednjem mjestu ocekivanja buducih generacija.
Rangovinavedenih ¢imbenika ostaju gotovo jednaki
i kada im se dodaju udjeli ispitanika koji su im
dodijelili ocjenu »4«, odnosno koji smatraju da imaju
»odredeni« utjecaj. U kontekstu organizacijske kul-
ture posebno je zanimljiv relativno velik broj ispita-
nika koji sunaveli da profesionalni i eticki standardi
u poslovanju tvrtki te o¢ekivanja buducih generacija
nemaju utjecaja na odlucivanje (27 % odnosno 41 %).

Table 5 Elements that constitute an obstacle fo appropriate management practice in HS Ltd.

Stupnijevi prociene - Degrees of evaluation, %

Element - Element

1 2 3 4 5

Prevelika birokracija - Too large bureaucracy - - 8,2 24,5 67,3
Utiecai »sivih struktura upravljanja 20 41 408 408 123
Influence of »grey« management structures
Izo||rc.m051 rada centara modi (izostanak ili nedostatak surod.n|e) 20 102 20,4 490 18.4
Isolation of power centers (the absence or lack of cooperation)
Nepostojanje zajednicke misije (svrhe) Drusiva (HS d.o.0.)

. 8,2 20,4 34,7 20,4 16,3
Absence of a common mission (aim) of the Company (HS Ltd.)
Neodgovaraju¢i korn'unl!«zcuskl kanali (lateralni i verh.kolm) 20 143 510 25 82
Inadequate communication channels (lateral and vertical)
Nedosk:ftncl |nfo‘rm|rc|nost o.k||ucn|m plta‘n||mo pc?slane onlmke HS 61 18.4 2.4 347 18.4
Lack of information on key issues of business policy in HS Ltd.
Sporost u donosenju odluka - Slow decision making - 4,1 18,4 36,7 40,8

o ja s okruzen;

Nedostatna suradn|a.s 0 rt.Jzen|em . i 146 35,4 333 167
Absence of cooperation with the environment
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4.2.4 Koji elementi predstavljaju zapreku
primjerenoj upravljackoj praksi u HS d.o.0.?
Which elements constitute an obstacle to
appropriate management practice in HS Ltd.?

Tim je pitanjem odredeno u kojoj su mjeri pojedi-
ni elementi zapreka primjerenoj upravljackoj praksi.
Ispitanicima je na procjenu ponudeno osam eleme-
nata i pet stupnjeva procjene uz moguénost navode-
nja dodatnih elemenata (tablica 5).

Stupnjevi procjene:

= 1 - Ne predstavlja zapreku — Represents no ob-

stacle,

= 5 — Predstavlja jako veliku zapreku — Repre-

sents great obstacle.

Prema nalazima istraZivanja najveca je zapreka u
upravljanju HS d.o.o. prevelika birokracija. Oko 67 %
ispitanika smatra ju jako velikom, a 25 % velikom
zaprekom. Kao znacajnije zapreke valja jos izdvojiti
sporo donosenje odluka, izoliranost, odnosno izo-
stanak i nedostatak suradnje te utjecaj tzv. »sivih«
struktura u poduzecu. MoZe se primijetiti da zapra-
vo svi navedeni elementi, neki u vecoj ili manjoj
mjeri, negativno djeluju na unapredenje poslovanja.
Uz ponudene, dodatne je elemente navelo tek neko-
liko ispitanika, koji zato nisu posebno analizirani.

4.2.5 Kakve su karakteristike vodstva u HS
d.0.0.? — What are the characteristics of
leadership in HS Ltd.?

Od ispitanika se u ovom pitanju trazilo da pro-
cijene odredene tvrdnje vezane uz vodstvo, odnosno
nositelje izvrénih funkcija u HS d.o.0. Uz pomo¢
Likertove skale oni su iskazali intenzitet svoga sla-
ganja s pojedinim izjavama.

Stupnjevi procjene:

= 1-Uopce se ne slazem — Totally disagree,

= 5-U potpunosti se slazem — Totally agree.

U procjeni tvrdnji koje se odnose na vodstvo HS
d.o.o. dobar je dio ispitanika pokazao odredenu ne-
odluc¢nost. Od 28 % do 41 % ispitanika, ovisno o
tvrdnji, odgovorilo je kako se niti slaZe niti ne slaze s
pojedinom tvrdnjom. Osim toga ostali su odgovori
na ovo pitanje sljededi:

= 38,3 % ispitanika smatra da vodstvo uc¢inkovi-

to komunicira s gospodarstvom, lokalnom i
drzavnom upravom i dr.,

= 34,8 % ispitanika smatra da vodstvo zahtijeva

da se bude »u toku« i da se prate rezultati i
promjene vezane uz Sumarstvo,

= samo 17,4 % smatra da se problemi rjeSavaju

brzo i u¢inkovito,

= 26 % ispitanika drzi da vodstvo potice odgo-

vornost za rezultate rada,

M. SPORCIC i dr.

= tek 19,5% smatra da se u donosenju vaznih
odluka uvazavaju sva relevantna misljenja.

4.2.6 Kakav je tip vode nositelj izvrSne funkcije
u HS d.o0.0.? - What type of leader holds
executive positions in HS Ltd.?

Odgovarajuci na to pitanje ispitanici su trebali
procijeniti kojemu su tipu vode po bitnim osobina-
ma najblizi nositelji izvrsnih funkcija u HS d.o.o.
Ispitanici su mogli procijeniti izmedu 6 ponudenih
tipova i njihovih karakteristika:

= Birokrat — formulacija jasnih ciljeva i posti-

vanje birokratskih postupaka,

= Inovator —stvaranje stimulirajucega sustava za

stalne mijene i inovacije,

= Politicar — poticanje donosenje odluka kom-

promisima, pregovorima i koaliranjem,

= Posrednik — stvaranje konsenzusa izmedu raz-

licitih grupacija,

= Poduzetnik — dizajniranje zajednicke svrhe i

usmjerenja,

= Autokrat — odlucivanje »na vrhu« bez konzul-

tiranja s »podredenimac.

Stajalista ispitanika prikazana su na slici 1 i poka-
zuju nedostatak inovatora, posrednika i poduzetni-
ka u Drustvu.

4.2.7 Koliko su zadovoljni zaposlenici Hgvd.o.o.?
How satisfied are the employees in HS Ltd.?

Zadovoljstvo i motiviranost zaposlenika znacajan
je ¢imbenik u poslovanju svakoga poduzeca. Orga-
nizacijska klima, odnosno radna atmosfera u HS

Birokrat
Bureaucratic
17 % Inovator
Autokrat Inovator
Autocratic leader 6%

16 %

Poduzetnik Politicar
Entreproenuer Posrednik Polr'tigian
14% Mediator 37%

10 %

Slika 1. Stajalista o tipu vode u HS doo.
Fig. 1 Different types of leader in HS Ltd.
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Tablica 6. Karakteristike vodstva u HS dAo;o.
Table 6 Characteristics of leadership in HS Ltd.

Informacija o organizacijskoj kulturi u hrvatskom Sumarstvu (15-26)

Stupnjevi procjene - Degrees of evaluation, %
Tvrdnja - Claim
1 2 3 4 5

Vodstvo u'cmkovn'o komunicira s van|sk|bm okruzenjem HS c'i.o.o. ) 6.4 149 40,4 255 128
Leadership effectively communicates with the external environment of HS Ltd
Vodstvo z.aht|ev9 konstantno proc‘en|‘e novih doshgn'uca i promjena u Sumarstvu 109 130 43 23,9 109
Leadership requires constant monitoring of new achievements and changes
Vodstvo uéinkovito i iesava klju¢ | ¢

odstvo l{cm ovi ? i brzo r|e5f:va jucne probleme poduzeéa 32,6 217 283 152 22
Leadership effectively and quickly solves the key problems of the company
Vodstvo Pohce javnu odgc?vo'rnc?s't za rezultate rada 194 174 370 130 130
Leadership promotes public liability for the results of work
Vodstvo u donosenja odlulfc. uvazava mislienje svih relevcntnlh su.d|'on|kc . 2] 21 283 173 22
Leadership accepts the opinion of all relevant stakeholders in decision-making

Tablica 7. Zadovoljstvo i mofiviranost zaposlenika HS d.o.o.
Table 7 Satisfaction and motivation of employees in HS Ltd.

Stupnjevi procijene - Degrees of evaluation, %
Tvrdnja - Claim
1 2 3 4 5
chovo|'|or1/na écm upravljackom (rukov?dlfe//skom) praksom 27 21 03 65 44
I am satisfied with the management practice
fie Senje odluk
Osobno u |ecem‘nc| donosenje o<:.|‘u a (na‘proces) 60,0 133 89 44 134
I have personal influence on decision making (process)
Zcmh?reswcn/a.som 'zc akhvm') ?ud|'e|0\{an|e v '0d|UCIVCTn|U 87 109 03 152 2.9
I am inferested in actively participating in decision-making
Zadovo|'|o'n/na 'scm komun!kcc.||orr'1 u.nutar Drustva (fvrtke) 277 23,4 40,4 64 21
I am satisfied with communication inside the company
Jasna mi je misija |‘sv.rha te dugoroéni cilievi Hrvatskih suma d.vo.o. 23 128 3,2 191 10,6
| understand the mission and purpose of long-term goals of HS Ltd.
Potican/a sam na timski rc?d i suradniju 37,0 174 348 65 43
Teamwork and collaboration are encouraged

d.o.o. procijenjena je na osnovi ¢vrstoce suglasnosti
ispitanika s tvrdnjama ponudenim u upitniku (tab-
lica 7).

Stupnjevi procjene:

= 1-Uopce se ne slazem — Totally disagree,

= 5 - U potpunosti se slazem — Totally agree.

Prikazani rezultati govore o malom broju zapo-
slenika koji su zadovoljni upravljanjem, komunika-
cijom i suradnjom u Drustvu (oko 10 %). Da osobno
utjece na donosenje odluka smatra 18 % ispitanika. S
druge strane, dobar dio ispitanika (od 30 % do 40 %)
smatra da ima potencijala i volje za aktivnije ukljuci-
vanje u upravljanje i odlucivanje te da osobno moze
unaprijediti proces obavljanja radnih zadataka i pri-
donijeti ostvarivanju dugoro¢nih ciljeva Drustva.

4.2.8 Koje se znacenje pridaje kvaliteti osnovnih
Sumarskih djelatnosti? — What importance is
given to the quality of primary forestry
activities?

U sklopu istrazivanja ispitanici su ocijenili u kojoj
se mjeri pridaje znacenje kvaliteti sljede¢ih osnovnih
sumarskih djelatnosti:

A. Integralno gospodarenje Sumama
Integrated Forest Management

= potice se i stimulira bilanciranje uspjesnosti
proizvodno-poslovnih postupaka na cjelovitim
biotehnoloskim procesima (npr. za razdoblje
obnove, od naplodnoga sijeka do formiranja
sklopljenoga mladika u jednodobnim sastoji-
nama).
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B. Ostecenje sastojina pri obavljanju radova
Stand damage at work performing

= istrazuju i stimuliraju se nacini s najmanjim
dopustenim ostec¢ivanjima.

C. Unapredenje proizvodnih procesa uzgajanja
suma — Improvement of silvicultural processes

= stalno unapredenje biotehnologija, radnih teh-
nika i tehnologija.

D. Unapredenje proizvodnih procesa pridobivanja
drva — Improvement of timber harvesting

= oprema, tehnologije, tehnike i organizacija.

E. Monitoring ekopromjena i integralna zastita
Suma — Monitoring of ecology and forest protection

= razvijaju se nacini i modeli predvidanja budu-
¢ih promjena i preventivne zastite Suma.

F. Uskladivanje ¢imbenika pri radnim procesima u
Sumarstvu u znaku uspostave procesa s »4 E«
(ekoloski, ekonomicni, energetski prihvatljivi i
ergonomski povoljni) — Alignment of the forestry
working factors towards the establishment of the
»4 E« (ecology, economy, energy, ergonomy).

G. Uskladivanje proizvodno-poslovnih procesa
prema zadovoljavanju tzv. kriterija »4 M«
(Covjek, novac, proizvodnja, trziste) — Alignment
of business process according to »4 M« criteria
(man, money, manufacture, market).

50
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Stupnjevi procjene:
= 1 - Uopce se ne pridaje znacenje — Not impor-
tant at all,

= 5 — Pridaje se velika vaZznost — Very important.

Najvise ispitanika (oko 50 %) smatra da se najvece
znacenje pridaje integralnomu gospodarenju Suma-
ma. Za njim slijede djelatnosti povezane s ispunjava-
njem »4 M« kriterija (38 %), unapredenje proizvod-
nih procesa pridobivanja drva (33 %) i uspostava »4
E« procesa (33 %), iako gotovo jednako ili ¢ak nesto
viSe ispitanika smatra da se tim istim djelatnostima
pridaje malo ili nikakvo znacenje. Smanjenje osteci-
vanja sastojina pri radovima, unapredenje proizvod-
nih procesa uzgajanja Suma te monitoring i zastitu
Suma ispitanici smatraju djelatnostima ¢ijoj se kvali-
teti pridaje najmanja vaznost (36 % do 38 %).

4.2.9 Koje su prednosti, nedostaci i moguénosti
unapredenja upravljanja i rukovodenja u
HS d.o0.0.? — What are the advantages,
weaknesses and possibilities of improvement
of management of HS Ltd.?

U tri pitanja otvorenoga tipa ispitanici su mogli
navesti ono sto smatraju znacajnim prednostima od-
nosno slabostima u praksi upravljanja i rukovodenja
Drustva te iskazati gdje vide mogucénosti unaprede-
nja poslovanja. Na ovom ¢emo mjestu prikazati sa-
mo neke od navoda.

"1 Ocjena1-Grade 1 I Ocjena 4 - Grade 4

45 [T Ocjena 2 - Grade 2 N Ocjena 5 - Grade 5
I Ocjena 3 - Grade 3

40

35
= a0 —
o
2
w25 —
3
T 2

10 A

D E F G

Djelatnost — Forestry activity

Slika 2. Znagenije koje se pridaje kvaliteti osnovnih Sumarskih djelamosti

Fig. 2 Importance attached to quality of primary forest activities
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Kao znacajne prednosti zaposlenici isticu:

= veliko i jedinstveno poduzece i vee moguéno-
sti u »borbi« s okruzenjem,

= komunikaciju i suradnju s drzavnim i gospo-
darskim subjektima,

= uspostavu zajednic¢kih normi (kriterija), cilja i
nacina provedbe proizvodnih procesa,

= povoljnu politiku financiranja bioloske obno-
ve Suma,

= mogucnost provedbe jedinstvene Sumarske po-
litike,

= objedinjavanje (normiranje) postupaka i opre-
me, stvaranje imidza,

= neotpustanje zaposlenika,

= osposobljavanje menadZmenta i ucenje stra-

nih jezika.

Kao znacajne slabosti zaposlenici isti¢u:

= umijeSanost politike u proces, nedefiniranost
razgranic¢enja nadleznosti, planira se kampanj-
ski i stihijski,

= nedovoljna autonomnost uprava Suma i su-
marija,

= prenaglasena centralizacija, izostanak kriterija
vrednovanja uc¢inkovitosti i djelotvornosti na
razini Sumarije, radnoga mjesta i uopce,

= oduzimanje Sumariji minimalne gospodarske
autonomnosti,

= egalizacija pogubna za motivirani i kreativni
pristup radu,

= centralizacija i sporost u odlucivanju, nepo-
stojanje sustava vrednovanja i placanja rada,

= tromost, utjecaj politike, nerazvijeno gospo-
darenje ljudima,

= glomazaniinertan sustav koji zaposlenike na
Sumarijama radno demotivira.

Kao mjere kojima se moZe utjecati na sustavno
unapredenje upravljanja i rukovodenja ispitanici su
naveli sljedece:

= umjesto kontrole uvesti povjerenje i koope-

raciju,

= decentralizacija,

= razviti menadZment ljudskih resursa, razviti
sustav vrednovanja i placanja rada,

trajno osposobljavanje,

i

odvojiti Sume na krsu od kontinentalnih su-
ma, OKFS trositi namjenski za Sumarstvo na
krSu, privatizirati profitabilne djelatnosti, uve-
sti koncesije,

= ogranicenje obnasanja (trajanja) poslova top
menadZmenta na dva mandata,

Informacija o organizacijskoj kulturi u hrvatskom Sumarstvu (15-26)

= stimulirati krajnje izvrSitelje na osnovi jasnih
kriterija vrednovanja uc¢inkovitosti,

= uvodenje institucije javnoga natjecaja za sve
razine rukovoditelja,

= Sumariji se treba dati moguénost gospodare-
nja rezultatima — dio autonomnosti.

5. Rasprava i zakljucci — Discussion
and conclusions

Koncept organizacijske ili korporativne kulture
danas predstavlja dominantno i nezaobilazno pita-
nje prilikom analize organizacijske uspjesnosti i raz-
voja svakoga modernoga poduzeca. Ona utjece na
organizacijske i psiholoske procese u poduzecu, kao
Sto su komunikacija, rjeSavanje problema, donosenje
odluka, upravljanje konfliktima, ucenje i motivacija
zaposlenika. Na taj nacin posredno ili neposredno
utjece na ucinkovitost i produktivnost organizacije,
njezinu inovativnost, zadovoljstvo poslom i druge sta-
vove zaposlenih prema radu. Tvrtke i menadZment
koji posjeduju organizacijsku kulturu poti¢u inovi-
ranje i preuzimanje rizika, nagraduju zaposlene za
svaku novu ideju, poti¢u promjene ustaljenih radnih
postupaka i normi. U njima se brzo prilagodava pro-
mjenama, cijeni se izvrsnost, brine se o dobrobiti za-
poslenih, delegira odlucivanje i osigurava dostup-
nost informacija za sve zaposlene. Pozitivni u¢inci
ocituju se u osjecaju pripadnosti poduzecu, poveca-
nomu dojmu samokontrole i samopostovanja, zado-
voljstvu sobom i poslom, odanosti poduzecu, pove-
¢anju radnoga ucinka i poboljsanju poslovnih re-
zultata.

U hrvatskom Sumarstvu, naZalost, rezultati ispi-
tivanja stavova i misljenja visokoobrazovanih zapo-
slenika HS d.o.0. upucuju na nepovoljno stanje orga-
nizacijske kulture u drZzavnom poduzecéu za gospo-
darenje Sumama i Sumskim zemljistem. Naime, svi
ispitivani elementi, organizacijske znacajke, uprav-
ljacka praksa, donosenje odluka i prioriteta, zapreke
i prednosti u upravljanju i rukovodenju, znacajke i
tip vodstva, te druge propitivane sastavnice upozo-
ravaju na potrebu promjene i unapredenja poslovne
kulture u HS d.o.0. Tako, na primjer, nalazi istraziva-
nja govore o normiranim pravilima, strogoj hijerar-
hiji i birokratskom nacinu funkcioniranja kao glav-
noj znacajki Drustva. Vise od dvije tre¢ine ispitanika
pritom smatra da je proces odlucivanja centraliziran
ida se odvija kao politi¢ka borba. Kao glavni ¢imbe-
nici odlucivanja nisu prepoznati profesionalni i eticki
standardi poslovanja tvrtki, kao ni trzisno poslo-
vanje i konkurencija roba i usluga. Oko 90 % ispita-
nika smatra da je prevelika birokracija najveca za-
preka primjerenoj upravljackoj praksi u HS d.o.o., a
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55 % ih drzi da nisu poticani na timski rad i surad-
nju. Samo 17 % ispitanika smatra da vodstvo brzo i
ucinkovito rjesava klju¢ne probleme poduzeca i tek
18 % da osobno moze utjecati na donosenje odluka.

U svjetlu takvih rezultata kao pozitivnhu stvar
treba istaknuti da je u hrvatskom Sumarstvu ipak u
odredenoj mjeri prepoznata vaznost fenomena orga-
nizacijske kulture i da postoji svijest o njegovoj ulozi.
Navedeno pokazuje pokrenuti znanstvenoistraziva-
&ki projektni zadatak HS d.o.0. (za razdoblje od 2011.
do 2015. godine) koji ima za predmet ispitivanje i
razvoj organizacijske kulture. Cilj je projekta utvrditi
znacajke, tip i snagu organizacijske kulture te istraZiti
kako njezini elementi utje¢u na ucinkovitost tvrtke
iskazanu nizom objektivnih i subjektivnih pokaza-
telja. Kao jedan od rezultata projekta namjeravaju se
izraditi smjernice za poboljsanje uc¢inkovitosti i una-
predenje poslovanja.

Ovoje preliminarno istraZivanje nastavak istrazi-
vanja zapocetih 2006. godine i oznacava pocetak
sustavnoga rada na istrazivanju organizacijske kul-
ture. Rezultati ispitivanja i njihova analiza pruzaju
jasniju sliku o percepcijama koje zaposlenici imaju u
svezi s organizacijskom kulturom u poduzecu. Po-
kusni izvjestaj ovakve vrste mozZe biti dobar temelj
za planiranje strategija i akcija za sve razine uprave u
sumarskom poduzecu. Rezultati pokazuju da su po-
boljsanja moguca i da u podizanju razine kulture po-
stoji prostor za unapredenje hrvatskoga Sumarstva.

U sumarskom poduzeéu, koje se nalazi u fazi re-
strukturiranja, organizacijska kultura moZe znacaj-
no utjecati na unapredenja poslovnoga upravljanja.
Uz modernizaciju organizacijske strukture, korpora-
tivnoga upravljanja i unapredenje radnih procesa
organizacijska kultura, zbog ciljeva gospodarske, eko-
loske i socijalne u¢inkovitosti tvrtke, moze posluziti
kao vaZna poluga u unapredenju poslovanja. U tom
smislu organizacijska kultura i razvoj menadzZersko-
ga stila koji je viSe naklonjen participativnomu dono-
senju odluka, odgovornim i izazovnim radnim zada-
cima te razvoju dobrih grupnih odnosa trebaju biti
moderno orude za unapredenje poslovnoga procesa,
podizanje motivacije zaposlenika te kvalitete proiz-
voda i usluga u poduzecu.
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Abstract

Information on Organizational Culture in Croatian Forestry

This paper reports on the research of organizational culture in Croatian Forests Ltd. The employees of Croatian
Forests Ltd. were questioned about comprehensive management and business issues in the company. The research
was focused on examining the current state of organizational culture in the state forestry company. The question-
naire on the attitudes of employees covered 49 forestry office managers within the company. The survey covered
their views on organizational features, management practice, process of decision making and setting priorities in
the company, obstacles and advantages in management, as well as other indicators of organizational culture. The
results of research point to an adverse situation and the need to change and improve the organizational culture. Ap-
proximately two thirds of employees consider standardized rules, a strict hierarchy and bureaucratic way of func-
tioning as a major company feature. The aim is to provide information about the organizational culture in Croatian
forestry, raise the forestry profession awareness about the importance and role of the organizational culture, and to
highlight the need to encourage and develop a culture as an important advantage. The findings and reports of the
research can represent an objective starting point in designing strategies for improving management practices of
the company.

Keywords: forestry, organizational culture, management and leadership, business improvement
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