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Saietak

U danom istrazivanju proucavamo (organizacijsku) kulturu turisticke djelatnosti
destinacije Portoroz (Slovenija). U prvom dijelu predstavljamo teoriju na
podrucju organizacijske kulture, kulture djelatnosti te turisticke organizacijske
kulture hrvatskih, slovenskih i stranih autora. U drugom se dijelu posvecujemo
viastitom istrazivanju gdje cjelovito proucavamo (organizacijsku) kulturu
djelatnosti, koju cine sljedece djelatnosti: hotelijerstvo, ugostiteljstvo, kockarnice
i turisticke agencije. Za potrebe usporedbe djelatnosti upotrijebili smo
neparametarske testove: Kruskal-Wallis te dodatno Kruskal-Wallis 1-way
ANOVA (k samples) test. Najznacajnije razlike pokazale su se izmedu kockarnica
i turistickih agencija (u osam tvrdnji od ukupnih jedanaest), dok ih se najmanje
moze uociti izmedu hotelijerstva i ugostiteljstva (kod jedne tvrdnje).

Kljucne rijeci: turizam, organizacijska kultura, organizacijska kultura
djelatnosti, destinacija

1. UvOD

Definiranje organizacijske kulture jo§ je wuvijek nerazrijeSena
problematika medu akademicima koji se bave proucavanjem tog koncepta.
Kroeber i Kluckhohn (1952) nabrajaju viSe od sto razliCitih autora koji su
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definirali pojam organizacijske kulture, dok Deshpande i Webster (1989) isticu da
su ih spomenuti autori nabrojali 164. Bahtijarevi¢ Siber (u Buéan Ecimovi¢, 1991)
kaze da je toliko definicija organizacijske kulture koliko je autora koji ju proucavaju.
Odredeni autori (Allaire in Firsirotu, 1984; Kav¢ic, 1994) smatraju da nije smisleno
traziti pravilnosti medu toliko razlicitih definicija, jer je nerealno ocekivati da je
moguce konstruirati sveobuhvatnu univerzalnu definiciju organizacijske kulture.
Allaire i Firsirotu (1984) predlazu da se izabere definicija kulture koja ¢e najvise
odgovarati daljnjem istrazivanju. Unato¢ tim misljenjima, puno autora (Kavcic, 1994;
Sarvey, 2007; Pende, 2008; Kemp i Dweyer, 2001) vjeruje da Edgar Schein
najcjelovitije opisuje spomenuti pojam te je iz tog razloga njegova definicija locus
classicus medu razli¢itim definicijama organizacijske kulture: »Organizacijska
kultura je obrazac temeljnih pretpostavki, koje je odredena grupa izumila, otkrila ili
razvila, kada je ucila savladati probleme vanjske adaptacije i unutarnje integracije.
Obrazac, koji se pokazao kao dostatno dobar, da su ga ocijenili kao valjanog te po
tom obrascu uce nove ¢lanove gledati, misliti i osjecati u vezi s tim problemima«
(vidi: Schein, 2004: 17).

Organizacijska kultura je koncept koji je postao popularan osamdesetih
godina proslog stoljeca, s pojavom triju knjiga: Ouchi (1981) - Theory Z; Peters i
Waterman (1982) In Search od Excellence; te Deal i Kennedy (1982) Corporate
Cultures (Jung i dr., 2007). Mesner AndolSek (1995) je spomenutim knjigama
dodala i Cetvrtu: Pascal i Athos (1981): The Art of Japanese Management. Istice
da su »do sredine sedamdesetih godina istrazivanja u organizacijama bila
usmjerena na strukture, djelovanja i procese razvoja, dok se krajem sedamdesetih
godina pozornost organizacijskih teoretiCara usmjerila ka ¢ovjeku u organizaciji«
(Mesner Andolsek, 1995: 46). Spomenuti bestseleri pobudili su veliko zanimanje
za pojam organizacijske kulture, jer su isticali covjeka i1 kulturu, odnosno
posvecivali se mekanim faktorima u organizaciji (Hofstede i Hofstede, 2005).
Mesner Andolsek (1995) kaze da do njihove popularnosti dolazi zbog
ekonomskog uspona Japana, zaostajanja SAD-a u medunarodnoj konkurenciji te
zbog naftne krize. Kao §to pise Ouchi (1981), kultura je smatrana kljucnom za
povecanje uspjesnosti i produktivnosti te na¢inom uspostavljanja podupirajucih
odnosa na poslu. Jordan (u Jung i dr., 2007) kaze da je spomenutim knjigama te
brojnim koje su uslijedile, zajednicka mantra da se, ako organizacije zele biti
uspjesne, moraju usredotoditi na svoje kulture. Podjednako tome i Kav¢i¢ (1994:
175) isti¢e znacaj knjige Petersa i Watermana te piSe da »je znacajno, mozda ¢ak
i presudno pripomogla Sirenju pojma organizacijske kulture«. Wright (u Jung i
dr., 2007) istice, da su knjige bile kritizirane zbog anegdotskog umjesto
akademskog diskursa te da su bile etiketirane kao knjige za samopomo¢. Unatoc¢
nedostatku teorijske strogoc¢e ili mozda upravo zbog toga, potonje su potaknule
kulturnu revoluciju (Jung i dr., 2007). Za organizacijsku kulturu su se tako poceli
zanimati teoretiCari, posebice prakticari, kada su se »drugi tradicionalno
upotrebljavani pojmovi pokazali kao neuspjes$ni« (Kavcic, 1994: 176). Pocetkom
ekonomskog pada te pojavom konflikta izmedu radnika i voditelja, Trice i Beyer
(1993) ocjenjuju da razvoj tog koncepta nije niSta neobi¢no, posto je taj pristup
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ponudio praktiarima potencijalan odgovor na neuspjeh tradicionalne
organizacijske analize.

Kao jedna od najbrze rastu¢ih djelatnosti svijeta, turizam se poput
kulture, temelji na ljudskoj interakciji. Pritom se na temelju te interakcije pruzaju
razli¢ite usluge putnicima i posjetiteljima. Za oba pojma je znacajno da su upravo
ti odnosi izmedu pojedinaca klju¢ni za njihovo postojanje. Ljudski faktor je
podjednako kljuéna komponenta pri raspravi o kulturi kao i u turizmu. Jagi¢
(2004: 195) govori o prepletenosti kulture i turizma te kaze da je turizam
»suptilan suproizvod susreta dviju ili viSe kultura, a kulturna dinamika je posebna
vrijednost koja oplemenjuje ljude i drustvenu sredinu«. Razvoj turistiCke ponude
moze biti vrlo znacajan doprinos gospodarstvu drzave te je iz tog razloga bitno
posvetiti veliku pozornost ljudskim resursima, njihovom obrazovanju, obuci,
karijeri, napretku te naposljetku i njihovom zadovoljstvu. Zbog svojeg izravnog
kontakta s gostima, zaposlenici u turizmu predstavljaju najvecu konkurentsku
prednost te je i 0 njima ovisna uspjeSnost organizacije. Organizacijska kultura
nije proizvod isklju¢ivo organizacije. Razli¢iti autori (Gordon, 1991; Hofstede i
Hofstede, 2005; Lee-Ross, 2006; Deal i Kennedy, 1982) smatraju da je
organizacijska kultura pod utjecajem nacionalne kulture, kulture djelatnosti,
kulture struke (zanimanja) te takoder osobina i vrijednosti, koje pojedinac¢na
osoba pridobije kroz proces odrastanja.

Autori (Guerrier i Deery, 1998; Kallarakal i dr., 2011) otkrivaju
izostanak istraZivanja koja bi proucavala organizacijsku kulturu u turistickoj
djelatnosti, no unato& tome odredeni su se akademici posvetili toj tematici.' U
veéinskom djelu autori (Kriemandis i dr., 2008; Dawson i Abbott, 2009;
Kallarakal i dr., 2011; Khuong i Nhu, 2015) se posvecuju organizacijskoj kulturi
u turizmu te njezinom utjecaju na poboljSanje uspjesnosti organizacije, kao i
njezinim pojedinacnim djelatnostima poput hotelijerstva, ugostiteljstva ili
kockarnica. Dawson, Abbott i Shoemaker (2011) su svojim istraZivanjem u
Sjedinjenim Americkim Drzavama pokusali okupiti viSe razli¢itih turistickih
djelatnosti kako bi dobili bolju sliku organizacijske kulture u turizmu. Dawson i
Abbott (2009) isti¢u da je organizacijska kultura u turizmu jedinstvena jer su
proizvod i usluga integrirani i na takav nacin stvaraju iskustvo za gosta. Upravo
su iz tog razloga osobine zaposlenika kriticne pri tom iskustvu.

Polazeéi od istrazivanja Dawsona, Abbotta i Shoemakera (2011) zeljeli
smo na primjeru jedne od najpoznatijih obalnih destinacija u Sloveniji istraziti
organizacijsku kulturu turistiCke djelatnosti i to uz pomo¢ njezinih zaposlenika.
Htjeli smo dobiti bolju sliku o sljede¢im djelatnostima, koje u osnovi ¢ine turizam
destinacije: hotelijerstvo, ugostiteljstvo, kockarnice i turisticke agencije te ih
medusobno usporediti. Komparacijom smo Zeljeli otkriti koja je od tih djelatnosti,
po ocjeni vlastitih zaposlenika, smatrana najboljom a koja najlosijom, te zasto.
Dobiveni podaci mogu sluziti razlicitim voditeljima na odredenoj destinaciji kao

' Vidi: Guerrier i Derry (1998) te Ogbonna i Harris (2002).
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smjernice za poboljSanje slabijih pokazatelja odnosno faktora, te za dodatno
jacanje odnosno uzdrzavanje visoko ocijenjenih faktora.

2. ORGANIZACIJSKA KULTURA DJELATNOSTI

Hofstede i Hofstede (2005) isti¢u Sest razina kulture: nacionalnu,
regionalnu (etnicku, religioznu ili lingvistiCku), spolnu, generacijsku, razinu
socijalnog razreda, organizacijsku (sekcijsku ili korporativnu). I dok Schein
(1999) isti¢e dinamiku zajednice, voditelje i proces ucenja, a Mesner AndolSek
(1995) slicno tome interakciju medu pojedincima te identitet koji nastaje iz te
interakcije, mnogi (Gordon, 1991; Mesner Andolsek, 1995; Bahtijarevi¢ Siber,
1999; Adler, 2008; Cerovi¢ i dr, 2011) su misljenja da na nastanak
organizacijske kulture utjece upravo okolina, odnosno nacionalna kultura (vidi
takoder Podrug, Filipovi¢ i Hokman, 2012) i/ili kultura djelatnosti. Unato¢
razli¢itim misljenjima dio autora (Gordon, 1991; Mesner Andolsek, 1995; Erculj,
2004) kaze da ne smijemo zanemariti utjecaj okoline u kojem organizacija
djeluje. Pored drugih utjecaja (npr. osobine osnivaca organizacije) Gordon (1991)
vjeruje da je nastanak kulture u velikoj mjeri reakcija na imperative iz okoline,
dok Erculj (2004) sli¢no tome piSe da oblikovanje kulture nije imuno na okolinu.
Mesner Andolsek (1995: 9) s druge strane kaze da »nema nikakve sumnje da
organizacije preuzimaju osnovne vrijednosti drustva, medutim to ne opovrgava
¢injenicu da je svaka organizacija jedinstvena integracija nastanka, proslosti,
sociokulturnog konteksta, tehnologije, zaposlenika i voditelja te da njezini
¢lanovi proizvode i oblikuju zajednic¢ki sistem simbola i znacenja, koji je
posljedica zajednickih iskustava iz proslosti«. Cerovi¢ i dr. (2011) su u svojem
istrazivanju otkrili tri glavna izvora koji utjecu na nastanak organizacijske kulture
u hotelijerstvu: nacionalna kultura (prirodna i kulturna bastina) — okolica u kojoj
organizacija djeluje, njezine osobine te ponuda; osobine gospodarstva hotelske
okolice — zainteresirane strane koje odreduju njegovu poslovnu okolicu; i
specificna proslost hotela i njegovih osobina — njegova naslijedena kultura, koja
je nastala u okolini u kojoj hotel djeluje, ukljuujuéi i osobine osnivaca i
najvaznijih voditelja kroz proslost. O vaznosti zainteresiranih strana za turizam,
sliéno Cerovicu i dr. (2011), govore Strukelj i Suligoj (2014) isti¢uéi da potonje
sinergijom sa svojim vrijednostima, kulturom, etikom, normama i navikama
odreduju viziju, koju ukljucuju u politiku poslovanja. Na takav nacin kljucne
skupine odreduju politiku poduzeca, usmjeravajuci svoje upravljanje prema onom
najprikladnijem za poduzece.

Iako Hofstede i Hofstede (2005) u svojoj klasifikaciji razina kulture ne
nabrajuju kulturu djelatnosti, potonju bi mogli smjestiti izmedu nacionalne i
organizacijske. Temi kulture u djelatnostima te njihovim razli¢itim
zainteresiranim stranama se u velikoj mjeri posvetio Gordon (1991), koji kaze da
na organizacijsku kulturu u velikoj mjeri utje¢u osobine djelatnosti u kojoj
organizacija djeluje. Unutar djelatnosti, kao $to istiCe isti autor, odredene kulturne
znacajke bit ¢e zajednicke organizacijama i ujedno ¢e biti prili¢no razlic¢ite od
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obiljezja koja mozemo pronaéi u drugim djelatnostima. Konrad i Susanj (1996)
kazu da djelatnosti sadinjavaju skupinu poduzeca, koja proizvode sli¢ne
proizvode ili pruzaju slicne usluge te da se organizacije koje djeluju u istoj
djelatnosti suocavaju sa slicnom okolinom (socijalnom, gospodarskom i
tehnoloskom), kojoj se moraju prilagodavati. Chatman i Jehn (1994) kazu da je
moguca jo§ veca generalizacija medu onima koji izvrSavaju iste zadatke,
upotrebljavaju slicne procedure ili dozivljavaju slicne moguénosti napretka. S
¢e biti i kulture unutar iste djelatnosti. Sheridan (1992) slicno tome istice da
postoji manja varijacija unutar djelatnosti Sto se ti¢e organizacijske kulture i
vrijednosti, jer poduzecéa upotrebljavaju slicne standarde i suo¢avaju se sa slicnim
ogranienjima iz svoje okoline. U svojem istrazivanju su Konrad i Suganj (1996)
proucavali razliite djelatnosti, medu kojima i ugostiteljstvo, te dolaze do istih
rezultata kao 1 Gordon (1991), to jest, da postoje razlike u organizacijskoj kulturi
izmedu razlicitih djelatnosti.

Gordon (1991) tvrdi da su okolina i organizacija nerazdvojni, jer je
potonja ovisna o resursima, koji su joj dostupni iz okoline. Ta ista okolina, kao
Sto kaze Gordon (1991) utjece na organizacijsku kulturu koja se stvara u
poduzecu. Gagliardi (u Gordon, 1991) kaze da posljedicno one pretpostavke, koje
su nastale u djelatnosti sacinjavaju sustav vrijednosti u organizaciji, koji je
dosljedan onim iz djelatnosti. Isti autor istice da ti sustavi vrijednosti sprjeCavaju
poduzece pred stvaranjem i oblikovanjem takvih strategija, struktura i procesa,
koji bi bili u konfliktu s pretpostavkama djelatnosti te na takav nacin
antagonisticki do kulture same djelatnosti. U istom istrazivanju Gordon (1991)
objasnjava da su organizacije utemeljene na pretpostavkama djelatnosti o
kupcima, konkurenciji te drustvu, $to oblikuje osnovu kulture organizacije. Iz tih
pretpostavki se razvijaju odredene vrijednosti o pravilnom nacinu djelovanja te u
skladu s tim vrijednostima voditelji razvijaju strategije, strukture i procese
potrebne za poslovanje (Gordon, 1991). Za ostale vrijednosti, koje nisu povezane
s klju¢nim pretpostavkama isti autor kaze da se mogu razviti za vrijeme osnivanja
organizacije, odnosno kao rezultat proslosti osnivaca ili kasnije kao reakcija na
okolinu ili rezultate organizacije. Gordon (1991: 402) kaze da na takav nacin
»djelatnost uvjetuje svim svojim organizacijama da razviju kulture, koje
obuhvacaju pretpostavke i vrijednosti, koje proizlaze iz naravi onoga $to ta
djelatnost ¢ini ili proizvodi«. U nastavku kultura, kao §to navodi isto autor, utjece
na strategije, strukture i procese, koji su implementirani od voditelja na takav
na¢in da moraju biti dosljedne ili neutralne do same kulture djelatnosti.
Zakljucuje da ¢e se organizacijska kultura kao proizvod uspjes$ne organizacijske
prilagodbe okolini suprotstavljati promjenama, medutim te promjene u okolini
mogu zahtijevati kulturnu promjenu (nova znanja ili nove ljude), kako bi
poduzece prezivjelo i bilo uspjesno. Unato¢ tome Sto se kulture suprostavljaju
promjenama te se mogu doimati kao staticne, Mesi¢ (2006: 106) kaze da se »sve
viSe shvacaju kao dinamicki, otvoreni, nikada dovrSeni procesi stalnih mijena i
medusobnih prozimanja«.
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3. TURISTICKA DJELATNOST I NJEZINA
POVEZANOST S ORGANIZACIJSKOM KULTUROM

Kao $§to smo ve¢ naveli, Gordon (1991) vjeruje da na organizacijsku
kulturu u velikoj mjeri utjeu znacajke djelatnosti u kojoj djeluje, odnosno da su
odredene kulturne znacajke zajednicke svim organizacijama u istoj djelatnosti.
Gostoljubivost je zasigurno jedna od najvaznijih vrijednosti turistiCkog
gospodarstva te jedan od preduvjeta za postojanje same djelatnosti. Telfer (u
Gehrels, 2007: 37) za gostoljubivost kaze da je »viSe ovisna od predanosti i duha
velikodusnosti nego od vjesStina«. IstiCe i tri povijesna razloga zbog kojih se
gostoprimstvo nudi: zbog kulturoloskih motiva, zbog biblijskog znacaja te zbog
davanja hrane i pica, koje predstavlja gestu prijateljstva.

Woods (u Dawson, Abbott i Shoemaker, 2011) tvrdi da turisti¢ku
djelatnost, koja ima specifiénu kulturu, moZemo poopceniti na razlicite
organizacije koje pruzaju smjestaj i hranu. Rust i Oliver (u Dawson, Abbott i
Shoemaker, 2011) govore o specificnosti turisticke djelatnosti te kazu da
komponente turistickog proizvoda ne sadinjavaju samo fizicki proizvodi nego i
nematerijalne usluge. Turisti¢ka djelatnost ima puno izazova na podrucju ljudskih
resursa, posebice zbog toga §to je nacin na koji zaposlenici pruzaju usluge
znacajan za cjelokupno iskustvo proizvoda ili pruzane usluge gostu (Dawson i
Abbott, 2009). Isti autori zakljuCuju da je organizacijska kultura u turizmu
jedinstvena jer su proizvod i usluga integrirani na nacin da stvaraju iskustvo za
gosta. Upravo su iz tog razloga osobine zaposlenika kriticne za iskustva gostiju.
Kallarakal i dr. (2011) smatraju da je turizmu kao usluznoj djelatnosti, koja
obuhvaca izravan kontakt s gostima, potrebna jaka i pozitivna kultura za daljnji
razvoj.

Guerrier 1 Derry (1998), Ogbonna i Harris (2002) kao i Kallarakal i dr.
(2011) kazu da nedostaje istrazivanja koja bi proucavala organizacijsku kulturu u
turistickoj djelatnosti, no unato¢ tome odredeni su se autori bavili tom temom.
Ogbonna i Harris (2002) isti¢u da se veéina istrazivanja usmjerava na povezanost
organizacijske kulture i uspjeSnosti te na povezanost izmedu kulture i drugih
varijabli, koje neizravno ili izravno povezuju kulturu i uspjesnost organizacije.
Jenki¢ (2006: 207) objasnjava povezanost kulture i uspjeSnosti te kaze da su
»globalizacija, razvoj globalne kompeticije, Sirenje trziSta, kooperacije,
internacionalne suradnje i susretanje razliCitih kultura pridali veliku vaznost
razumijevanju i jednakom vrednovanju razli¢itih kultura, interkulturalizmu i
medukulturalnoj komunikaciji, jer je tako moguée povezati tradiciju i kulturu i
osigurati ekonomsku uc¢inkovitost«. Ogbonna i Harris (2002) tako isti¢u razlicite
autore koji su pisali o organizacijskoj kulturi u turizmu te detaljnije govore o
njihovim istrazivanjima, koja ukljucuju neke od sljede¢ih proucavanih varijabli:
jaka kultura, niske plaée i njihova posljedica na organizacijsku kulturu, utjecaj
visoke fluktuacije, utjecaj organizacijske klime na organizacijsku kulturu,
varijable koje olakSavaju ili utjeCu na proces nastanka organizacijske kulture i dr.
Guerrier 1 Deery (1998) isticu jos sljedece autore i varijable koje su proucavali:
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Vallen (1993) — stres; Riley (1984) — hotelijerska kultura kroz jedinstvenost
turisticke djelatnosti; Nickson (1997) — utjecaj osniva¢a multinacionalnih
hotelskih poduzeca na kulturu; Roper i dr. (1997) — kulturna raznolikost.

Novija istrazivanja koja povezuju organizacijsku kulturu i turizam
mozemo pronaci u djelima Cerovi¢a i Tomasevica (2009), koji su proucavali
kognitivne i1 simbolicke elemente organizacijske kulture u 121 hotelu u Europi.
Isticu da je organizacijska kultura dio cjelovite ponude i kvalitete, koja se nudi
gostima hotela. Gosti to prepoznaju te odgovaraju na nacin da borave u hotelu,
Sto znaci da organizacijska kultura izravno utjeCe na uspjesnost. Utjecaj gosta, po
Cerovi¢u i TomasSevi¢u (2009) je i u tome Sto svojim misljenjem o kvaliteti
usluga utjeCu i na stvaranje organizacijske kulture. Kriemandis i dr. (2008) sli¢no
tome povezuju organizacijsku kulturu s uspjesnos$éu te kazu da njezino dobro
razumijevanje vodi organizaciju boljem djelovanju. Kyurova (u Kirilova Filipova,
2012) kaze da organizacijska kultura u velikoj mjeri utje¢e na zaposlenike kao i
na ucinkovitost poduzeca. Ista autorica kaze da organizacijska kultura sadrzi
vrijednosti, ideje, norme i pravila koja usmjeravaju poduzece, te da ujedno
oblikuje stil, ponasanje i komunikaciju izmedu zaposlenika i gostiju. Kirilova
Filipova (2012) proucavajuci sto turistickih poduzeca i njihovu organizacijsku
kulturu kaze da je potonja vrlo vazna za turizam te da mora biti prepoznata kako
bi donosenje odluka vodeéeg kadra bilo u kontekstu s kulturnim profilom
poduzeca. Ista autorica u sklopu svojeg istrazivanja preporucuje turistickim
poduze¢ima da omogucée svojim zaposlenicima sudjelovanje u procesu
odluc¢ivanja, kao i to da je potrebno definirati i razviti prve korake kulture
(strateske ciljeve, stil rukovodenja i sistem simbola) kako bi voditelji mogli
utjecati na njezino poboljSanje. Kallarakal i dr. (2011) su slicno dosad
spomenutim autorima proucavali organizacijsku kulturu u turisti¢koj djelatnosti i
to u hotelijerstvu u Indiji. Dali su sljedece prijedloge za pobolj$anje uspjesnosti
hotela: uskladivanje vlastitih potreba s potrebama drugih zainteresiranih skupina;
uvazavanje misljenja zaposlenika te uvazavanje potreba gostiju; obrazovanje
zaposlenika kako bi kreativnije i inovativnije rjeSavali nastale probleme;
povecavanje inovativnosti i kreativnosti s omoguéavanjem stvaranja neformalnog
ugodaja i integracijom zaposlenika u razliCite aktivnosti (npr. oblikovanje
turistickih paketa i produkta); usmjeravanje cjelokupne turisticke djelatnosti k
sudjelovanju umjesto k oblikovanju konkurentskih strategija; povecanje
materijalnih 1 nematerijalnih nagrada zaposlenika; te viSe odgovornosti s
odgovaraju¢im ulogama za zaposlenike. Khuong i Nhu (2015) su proucavali
povezanost organizacijske kulture, predanosti i uspjesnosti turisti¢kih poduzeéa u
Vijetnamu. Isti autori kazu da je za uspjesSnost turisticke djelatnosti od velikog
znacaja razumijevanje gostiju i eksternog okruzenja, te sposobnost i spremnost na
prilagodavanje ili eventualne promjene. Njihova preporuka turistickoj djelatnosti
za poboljSanje uspjesSnosti nalaze zaposljavanje drusStvenih ljudi, koji bi bili
uspjesni pri izravnom kontaktu s gostima. Za takve zaposlenike isti autori kaze
da: zele raditi u poduzecu koje postuje ljude, je usmjereno na timski rad te potice
osjecaj vlasniStva; zele biti opunomoceni i razvijati svoje pune potencijale kako
bi dokazali svoju vrijednost; Zele biti usmjeravani pravim ciljevima te od
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poduzeca ofekuju inspiraciju, motiviranost te jasnu strategiju na podrucju
ljudskih resursa.

Budu¢i da su vrijednosti jedna od najbitnijih komponenta organizacijske
kulture, vazno je spomenuti jo§ nekoliko autora koji povezuju turizam i
vrijednosti. Dawson, Abbott i Shoemaker (2011) kazu da se istrazivanja koja se
posvecuju organizacijskoj kulturi i vrijednostima u turistiCkoj djelatnosti
uglavnom posvecuju restoranima (u Ogaard i dr., 2005; Wood, 1989) ili hotelima
(u Kemp i Dweyer, 2001) te su to najcesce kvalitativna istrazivanja. Tepeci i
Bartlett (2002) su razvili mjerni instrument pod nazivom Hospitality Industry
Culture Profile (HICP), koji mjeri organizacijsku kulturu i individualne
vrijednosti u turistickoj djelatnosti, odnosno uskladenost organizacijske kulture
poduzeca s vrijednostima zaposlenika u turizmu. Kyriakidou i Gore (2005) su isto
proucavali organizacijsku kulturu u turizmu te istiCu da najbolja poduzeéa dijele
kulturu, koju ¢ine sljedeée vrijednosti: zajedni¢ko odredivanje ciljeva i strategija;
gradenje zajednicke buducénosti; organizacijsko uéenje; razvoj timskog duha.
Johnson (u Gehrels, 2007), koji je proucavao vrijednosti u restoranima, kaze da
potonji djeluju u vrlo konkurentskom okruzenju te da se gostima moraju pruziti
posebna iskustva, kako bi osigurali njihovu odanost. Kao najvaznije vrijednosti
do kojih je dosao u svojem istrazivanju istice sljedece: orijentacija na gosta (kao
najvaznija vrijednost); uzivanje u radu (ljubav do vlastitog posla, posSto je to
viSesatni rad u razdoblju kada ostali slave); radoznalost (Zelja za u¢enjem). Ostale
spomenute vrijednosti u istom istraZivanju su: entuzijazam; stimulacija tima;
teznja k autenti¢nosti; ponos u radu; visoka motivacija; teznja za izvrsno$céu,
lojalnost; teziti tome da smo najbolji (kao poduzeée); visoka discipliniranost;
ljubav do profesije; optimizam; posStovanje.

Kao $to iz spomenutih primjera mozemo zamijetiti i suvremenija
istrazivanja organizacijske kulture se u vec¢inskom dijelu posvecuju tome kako
poboljsati uspjesnost i produktivnost poduzeéa uz pomoc¢ zaposlenika, odnosno
organizacijske kulture. Unato¢ tome, veéina istrazivanja posvecuje se
pojedina¢nim djelatnostima u turizmu, dok su Dawson, Abbott i Shoemaker
(2011) obuhvatili one razli¢ite unutar njega, i to u svrhu razvoja instrumenta za
istrazivanje (radi provjere toga napravili su i usporedbu Cetiri turisti¢ke djelatnosti
metodom MANOVA). Takva istrazivanja obalnih destinacija Slovenije i
Hrvatske jo$ uvijek nisu bila provedena. Po uzoru na istaknute autore Zeljeli smo
prouciti (organizacijsku) kulturu turisticke djelatnosti na primjeru Portoroza, kao
povijesno prepoznatljive jadranske turisticke destinacije.

4. METODOLOGIJA

Organizacijska kultura u slovenskom turizmu je malo prouc¢avana tema. I
kada se posveéuje temi turisti¢ke djelatnosti to je obi¢no njezinim pojedinac¢nim
djelatnostima (npr. hotelijerstvo ili ugostiteljstvo) ili prouc¢avanju analize slu¢aja
odredenog poduzeéa. Unato¢ tome, odredeni autori se bave temom organizacijske
kulture u Sloveniji: Vréon Tratar i Snoj (2002); Mijo¢ i dr. (2009); Nekrep
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(2010); Podjed (2011); Tantegel i Kralj (2011); Zajec i Roblek (2011); Suligoj i
Turcéi¢ (2014). Ovisnost turistiCke djelatnosti o ljudskom faktoru ne moze biti
zanemarena te je upravo iz tog razloga vazno daljnje proucavanje organizacijske
kulture u turizmu. Kao takva ne utje¢e samo na ljudske resurse u poduzecu nego i
na mnogo drugih varijabli. Kako bi stekli opSirniju sliku organizacijske kulture u
turizmu potrebno je posvetiti se proucavanju svih njezinih djelatnosti zajedno, a
ne samo pojedinacno. Iz tog smo se razloga u istrazivanju odlucili usmjeriti na
usporedbu organizacijske kulture cetiriju djelatnosti najpoznatije slovenske
turisticke destinacije: hotelijerstva, ugostiteljstva, kockarnica 1 turistickih
agencija. Upitnik s definiranim c¢imbenicima (tvrdnjama) preuzeli smo iz
istrazivanja Dawsona, Abbotta i Shoemakera (2011), jer to je trenutno jedini
istrazivacki instrument koji cjelovito ukljuéuje razlidite turisticke djelatnosti te
omogucéuje njihovo usporedivanje. Iz spomenutih namjena oblikovali smo
sljede¢u hipotezu: Pretpostavijamo da postoje statisticki znacajne razlike izmedu
Cetiriju proucavanih djelatnosti kod vecine tvrdnji koje cine Ccimbenike
organizacijske kulture.

Cimbenike organizacijske kulture proudavali smo kvantitativnim
istrazivanjem, odnosno metodom anketiranja. Dio upitnika, koji proucava
organizacijsku kulturu, sastoji se od Cetiri ¢imbenika (nacela upravljanja; odnosi
sa strankama; raznolikost posla; zadovoljstvo na poslu) odnosno zajedno
dvadesetdvije tvrdnje. Sve tvrdnje ispitanici su ocjenjivali na Likertovoj ljestvici
slaganja, od jedan do sedam, gdje jedan znaci uopce se ne slazem, dok sedam
znadi sasvim se slazem. NaSu populaciju A sastavljaju poduzeéa iskljuéivo iz
Portoroza, i to hoteli, restorani, kockarnice i automat klubovi te turisticke
agencije. Ukupno je sudjelovalo dvanaest hotela (i njihovih restorana), sedam
restorana, Cetiri kockarnice te sedam turistickih agencija. Okvirna ocjena nase
populacije B je 650 osoba (zaposlenici i voditelji iz populacije A), od ¢ega smo
dobili 149 primjereno ispunjenih anketa, Sto znac¢i da je tim uzorkom u
istrazivanje ukljuceno 22,92 postotni dio populacije (vidi Tablicu 1).

Svaki istrazivacki rad mora biti utemeljen na Cinjenici da ¢e se njegov
istrazivacki instrument ponaSati na nacin da je dosljedan samom sebi. U nasem
slu¢aju unutarnja konzistencija ljestvice mjerena s koeficijenotm Cronbach-alpha
viSe je nego zadovoljavajuca. Ukupna pouzdanost ljestvice iznosi visoki
koeficijent Cronbach-alphe od skoro 0.90, §to se smatra izuzetno dobrim
rezultatom u disciplini kao §to je organizacijska kultura. U nastavku smo za
potrebe istrazivanja upotrijebili deskriptivnu analizu te izracun koeficijenta
korelacije. Za potrebe komparacije djelatnosti upotrijebili smo neparametarski
Kruskal-Wallis test te dodatno Kruskal-Wallis 1-way ANOVA (k samples) test s
usporedbom po djelatnostima, i to na temelju Dunn-Bonferronijeve post hoc
metode, gdje smo medusobno usporedivali sljedece: hotelijerstvo i ugostiteljstvo;
hotelijerstvo i kockarnice; hotelijerstvo i turisticke agencije; ugostiteljstvo i
kockarnice; ugostiteljstvo i turistiCke agencije; kockarnice i turistiCke agencije.
Po preporuci razli¢itih autora (npr. Jesenko, 2001; Field, 2009) pri testiranju
hipoteza za druStvene znanosti upotrijebili smo vrijednost znacajnosti 0.05.
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5. USPOREBA CETIRI DJELATNOSTI

U istrazivanju je sudjelovalo 48.30 % muskaraca 1 51.70 % Zena. Ve¢inom
su to zaposlenici izmedu 21 i 30 godina (43.60 %) te 31 i 40 godina (25.50 %), sa
srednjom Skolom (48.30 %) i zavrSenim strucnim studijem na sveucilistu (18.10 %).
32.90 % je zaposleno u velikim poduze¢ima (iznad 250 zaposlenika), 29.50 % u
srednjim (od 50 do 250 zaposlenika), 20.80 % u malim (od 10 do 50 zaposlenika) te
16.80 % u mikro poduze¢ima (do 10 zaposlenika). Fokus istrazivanja su bile razlike
izmedu djelatnosti, koje su prikazane u Tablici 12,

Tablica 1.

Struktura uzorka po djelatnostima

Proucavane Broj pO(_iuzeca k o Skupni Proj Broj ispitanika (po
. . su sudjelovali u poduzecéa u : .
djelatnosti R . djelatnostima)
istrazivanju Portorozu
Hotelijerstvo 12 19 61
Ugostiteljstvo 7 9 32
Kockarnice 4 4 42
Turisticke agencije 7 12 14
SKUPA: 30 44 149

Izvor: autori.

Ispitanike smo upitali poznaju li pojam organizacijske kulture, od ¢ega je
90.60 % odgovorilo da su s pojmom upoznati, dok ostalih 9.40 % pojam ne
poznaje. Zeljeli smo upoznati i njihovo misljenje o vaZnosti organizacijske
kulture. Pritom je 64.40 % odgovorilo, da je potonja vrlo vazna, 30.90 % je
odgovorilo da je vazna, 6.00 % ispitanika je neodlu¢no te smatra da kultura nije
ni nevazna ni vazna, dok je 0.70 % misljenja da organizacijska kultura nije vazna
za poduzeca. U tom kontekstu Zeljeli smo provjeriti jesu li poznavanje pojma i
misljenje o vaznosti organizacijske kulture povezane s odredenom djelatnoscu.
Zbog nenormalne raspodjele upotrijebili smo Spearmanov koeficijent korelacije,
koji nam pokazuje da djelatnost nije znafajno povezana s poznavanjem
organizacijske kulture (p = - 0.028) niti s misljenjem o vaznosti organizacijske
kulture (p =-0.078).

ZajedniCki rezultati C¢imbenika organizacijske kulture turisticke
djelatnosti u Portorozu bili su ocijenjeni prosjekom 4.40 (vidi Tablicu 3 u
prilogu). Rezultati americkog istrazivanja (Dawson, Abbott, Shoemaker, 2011) su
bili visi, tj. prosjek organizacijske kulture iznosi 5.23. Tvrdnje koje su na
primjeru Portoroza bile najviSe ocijenjene vecinom su povezane s odnosima
prema gostima, dok na drugoj strani najnize ocijenjene tvrdnje upozoravaju na

% Zbog anonimnosti (i zaitite ispitanika) nismo skupljali podatke o poslodavcima kako ne bi ni doslo
do povezivanja rezultata s pojedina¢nim poduzecem.
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¢injenicu da turisti¢ki radnici u Portorozu nisu zadovoljni na¢inom na koji se s
njima ophodi u vlastitom poduzecu. Potrebno je jos istaknuti da americki rezultati
pokazuju da samo klubovi (eng. country clubs) znacajno odstupaju u odnosu
prema ostalim djelatnostima u nekim tvrdnjama. Na primjeru Portoroza od
dvadesetdvije tvrdnje, Kruskal-Wallis test pokazao je da postoje statisticki
znacajne razlike izmedu jedanaest tvrdnji, gdje je 8.496 < y* < 26.264 i 0.000 < p
< 0.037. Isti broj tvrdnji ujedno se pokazao i nakon izvedenog Kruskal-Wallis 1-
way ANOVA (k samples) testa s usporedbom medu djelatnostima na temelju
Dunn-Bonferronijeve post hoc metode (vidi Tablicu 2).

Tablica 2.
Statisticki znacajne razlike izmedu djelatnosti u Portorozu
Tvrdnje o organizaciskoj Prosjek ranga djelatnosti Si
kulturi H U K TA &
Poduzece je usredotocenona | 4 ce3 | 3951 | 7033 | 115642 | 0.001
zaposlenike
Poduzeée podupire,
opunomoéuje i nagraduje 73.71° | 71.34% | 68.81' | 107.54'% | 0.024

svoje zaposlenike

Moto poduzeca je: odnosi se
prema drugima kako bi htio 72412 76.64 65.26" 111.75"%% | 0.005
da se oni odnose prema tebi

U poduzecu je fokus na

SR . 72.65 86.89! | 59.37'2 104.96> | 0.002
zadrzavanju zaposlenika

Organizacija neprestano

Y . 72.76 83.14 62.69" 103.07" | 0.012
osnazuje kulturu poduzeca

Poduzece koristi greske kao

. M 75.57* | 78.12° 58.54" | 114.79"%% | 0.000
priliku za ucenje

Poduzetnic¢ki duh medu

69.48" 70.132 75.18 109.64%2 | 0.013
voditeljima

Poduzece koje vjeruje da je
biti koristan najplemenitija 69.59° 83.47 64.83' 109.71'2 | 0.003
profesija

Gdje je svaki dan posao

82.98! 74.95° | 51.20% | 111.71%* | 0.000
drukéiji

Poduzece koje ima visoku

1 1
fluktuaciju zaposlenika 87.51 57.55 71.32 71.43 0.010

Poduzece u kojem je za
voditelje pregorijevanje 77.24 61.45' 73.68 100.18' 0.037
problem

Napomena: H=hotelijerstvo; U=ugostiteljstvo; K=kockarnice; TA=turisticke agencije; male brojke u
stupcima oznacavaju parove u kojima su se pokazale statisticki znacajne razlike medu djelatnostima
ako je Sig < 0.05.

Izvor: autori.
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Najvece razlike su se pokazale izmedu kockarnica i turistickih agencija,
i to izmedu osam tvrdnji (vidi parove u Tablici 2). Natprosjecni broj razlika
vidlijv je takoder izmedu kockarnicama i ostalih djelatnosti. Sasvim je drukciji
odnos izmedu hotelijerstva i ugostiteljstva, u kojem se znacajna razlika vidi samo
u tvrdnji »Poduzeée koje ima visoku fluktuaciju zaposlenika« (zaposlenici u
hotelijerstvu ovu su tvrdnju ocijenili puno bolje—vidi Tablicu 3 u prilogu). Ova
slicnost mogla bi proizlaziti ve¢ iz prirodne povezanosti djelatnosti, koje su
zajednicki 1 sluzbeno definirane Zakonom o wugostiteljstvu [slo. Zakon o
gostinstvu] (Ur.l. RS. RS, §t. 93-4602/2007). Time ne potvrdujemo hipotezu,
kojom smo pretpostavili da ¢e se razlike izmedu djelatnosti pokazati u veéini
tvrdnji.

Pri deskriptivnoj usporedbi prosjeka najviSu su ocjenu organizacijske
kulture imale turisticke agencije, i to 5.24. Slijedi hotelijerstvo (prosjek iznosi
4.41) 1 ugostiteljstvo (prosjek iznosi 4.30), dok su najnizu ocjenu imale
kockarnice, s prosjekom od 4.18 (vidi Tablicu 3 u prilogu). Usporedujuci
odgovore svih djelatnosti su oni pridobiveni od turisti¢kih agencija bili visoki.
Kao jedan od razloga kao i ograni¢avaju¢ih okolnosti mozemo navesti to da je
dobiveno samo Cetrnaest ispunjenih anketa od zaposlenika u agencijama. Za tu
djelatnost je karakteristicno da su se s ve¢inom tvrdnji slagali (17 od 22), kao i s
onim tvrdnjama s kojima se zaposlenici u ostalim djelatnostima nisu slagali.
Zanimljivost koju moZemo istaknuti je ta da se zaposlenici u kockarnicama uopce
ne slazu ili ne slazu s tvrdnjom da je u poduzeéu fokus na zadrzavanju
zaposlenika (prosjek iznosi 2.83). Pretpostavljamo da je razlog tome nova
politika poduzeca nakon promjena u vlasnistvu te menadzmentu. Upravljanjem su
najvise zadovoljni u turistiCkim agencijama, §to je o¢ekivano zbog Cinjenice da su
to manja poduzeéa, s malo zaposlenika, bez puno rada u skupinama.
Standardiziran rad u kockarnicama (svaka igra ima svoja pravila) se jasno
odrazava u ¢imbeniku »Raznolikost posla« (4.07). Treba spomenuti da hoteli i
restorani u Portorozu nisu dio velikih lanaca (sa svojim standardima), §to bi
trebalo utjecati na misljenja zaposlenika o raznolikosti rada. Ohrabrujuce su
visoke ocjene odnosa sa strankama, §to znaci da interni odnosi i problemi ne
opterec¢uju zaposlenike toliko da potonje utjeCe na njihovo ophodenje prema
gostima, §to je vazno za uspjesno poslovanje. Individulani tretman svakog gosta
karakteristiCan je u turistickim agencijama, gdje se biljeZi najvisa prosjeéna
ocjena (5.39), dok su ocjene ostalih djelatnosti sliéne. Zaposlenici u ugostiteljstvu
u prosjeku su najnize ocjenili zadovoljstvo na poslu. Zbog niskih pla¢a, visokog
deficita radnika te ostalih logih uvjeta rada (vidi Suligoj, 2006; Suligoj 2012;
Kukanja, 2013), se je takav rezultat moglo i ocekivati. Ostale djelatnosti puno su
blize jedna drugoj.

* Hrvatski Zakon o ugostiteljskoj djelatnosti (NN 85/15) sadrzi iste odredbe kao i slovenski zakon.

116



EKON. MISAO I PRAKSA DBK. GOD XXV. (2016.) BR. 1. (105-124) Mrda, L., Suligoj, M.: KULTURA...

6. ZAKLJUCAK

Utjecaj organizacijske kulture na odredeno poduzece nije beznacajan,
ve¢ obuhvaca viSe podrucja neke organizacije, kao $to je npr. uspjesnost, a ne
samo ljudske resurse. Na turizam, kao djelatnost na nekoj destinaciji koja je
povezana s njezinim ljudskim resursima, ne mozemo uvijek gledati samo kroz
perspektivu odredene djelatnosti, kao npr. hotelijerstva ili ugostiteljstva. Potreban
je cjelokupan pogled na djelatnost, kako bi se poboljsala ponuda i usluge ne samo
na razini poduzeca, ve¢ i1 na razini destinacije. Kako bi proucili veéi dio
multidimenzionalne turistiCke djelatnosti, moramo se usredotociti na sve njezine
dijelove. Razlike izmedu razli¢itih djelatnosti, koje sastavljalju ponudu neke
destinacije, mogu nam pomoc¢i time da pokazu koje su prednosti, a koji nedostaci
turisticke djelatnosti, ali i pojedinac¢nih poduzeca.

Istrazivanjem smo stekli informacije o jaCim i slabijim stranama
portoroskog turizma i njegove (organizacijske) kulture. Turisticki radnici svjesni
su vaznosti osposobljavanja za rad u multikulturalnoj okolini, kao i toga da su
gosti najvaznija vrijednost svakog poduzeca, §to im daje konkurentsku prednost
te im omogucava da time grade na uspjeSnosti daljnjeg poslovanja. LoSijom
stranom organizacijske kulture i vrijednosti koje ju Cine, zaposlenici vide odnos
poduzec¢a do njih samih. Smatraju da poduzeée ne stavlja potreban fokus na
zaposlenike, kao najvazniju konkurentsku prednost bilo kojeg poduzeéa u
turizmu. MiSljenja su da nisu odgovarajuée nagradivani, podupirani te
opunomoceni. Unato¢ teskim, kriznim vremenima koja vladaju posljednjih
godina i pogadaju sve djelatnosti, zaposlenici su, posebno za turizam, potporni
stup na kojem se gradi cjelokupna ponuda proizvoda i usluga gdje je i
nematerijalna nagrada za odradeni posao vise nego dobrodosla.

Pri usporedbi djelatnosti na podrucju (organizacijske) kulture turisticke
djelatnosti najvise su se iskazale turisticke agencije, gdje postoje nabolja
misljenja o odnosu prema svojim strankama, dok su u prosjeku kockarnice imale
najnizu ocjenu (organizacijske) kulture. Kockarnice jo§ uvijek imaju poteskoca s
prilagodavanjem na trenutne krizne uvjete poslovanja i posljedi¢ne promjene u
menedzmentu i vlasnistvu. Neprilagodavanja vrijednosti i uvjerenja visegodisnjih
zaposlenika u kockarnicama uzrokuje i visoku fluktuaciju, jer je voditeljima lakse
i brze dovesti novi kadar te ga »oblikovati« prema vlastitim nacelima, pravilima i
vrijednostima, nego se posvetiti tome da se pokuSaju promjeniti vrijednosti
starijeg kadra. Iz istrazivanja je jasno da su najvaznije vrijednosti portoroskih
turisti¢nih zaposlenika osposobljavanje, kao i spomenuta usmjerenost na goste,
koju u svojim istrazivanjima spominju i sljedeé¢i autori: Kallarakal i dr. (2011),
Khuong i Nhu (2015) te Gehrels (2007).

Istrazivanje moze biti korisno na razli¢itim podru¢jima. Dawson, Abbott
i Shoemaker (2011) u svojem istrazivanju kazu da upitnik moze pomoéi odjelima
za ljudske resurse u trazenju primjerenih kandidata za zaposljavanje, te pri
ocjenjivanju vlastite organizacijske kulture poduze¢a u odnosu do rezultata na
razini destinacije. Te informacije su dobrodosle, ne samo pojedinacnim lokalnim
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turistickim organizacijama, ve¢ i organizacijama na destinaciji koje su nositelji
strateSkog planiranja, te onim koje provode predpisane turistiCke strategije.
Poznavanje potreba i Zzelja turistiCkih zaposlenika, ali i slabijih i jacih strana
ljudskih resursa na destinaciji, moze pomo¢i boljem sastavljanju turistickih
strategija, te ujedno povezivanju razli¢itih organizacija na destinaciji, §to je za
Portoroz i danas Ahilova peta. Potrebna bi bila i dodatna istrazivanja na podrucju
(organizacijske) kulture u turizmu. Mogli bismo obuhvatiti sva turistiCka
poduzeca u opéini Piran i usporediti ih s (organizacijskom) kulturom turisticke
djelatnosti u Ljubljani te drugim kontinentalnim destinacijama. Zanimljivi
rezultati bi se zasigurno pokazali i u usporedbi s Opatijom i/ili Umagom, odnosno
ostalim turistickim destinacijama u Hrvatskoj, koje su prema ponudi te drugim
karakteristikama sli¢éne Portorozu. Potrebno bi bilo skupiti vise anketa od
turistickih agencija (gdje bi posljedicno imali slican broj ispitanika po
skupinama), dok bi proucavanim djelatnostima unutar turizma mogli dodati i petu
— wellness centre i njihove zaposlenike. Strukelj i Suligoj (2014) rjeSenje za
danasnju visoku konkurenciju vide u inovativnosti, koja bi trebala postati sve vise
drustveno odgovorna. Kako bi to postigli i u turizmu, isti autori, citirajuci
Clarksona (1995), Freya i Georgea (2010), smatraju da je turizmu potrebno
pristupiti cjelovito te obuhvatiti sve zainteresirani strane. Sudjelovanje razli¢itih
zainteresiranih strana u turizmu nam tako pomaze i bolje razumijeti
(organizacijsku) kulturu djelatnosti s kojom se mogu poboljsati usluge i
istovremeno zadovoljiti zaposlenici. U tom slu¢aju bilo bi potrebno prepoznati te
zainteresirane strane te ih ukljuéiti u dodatna istraZivanja.
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7. PRILOZI

Tablica 3.
Elementi ¢imbenika organizacijske kulture (x)

Elementi ¢imbenika organizacijske kulture H 6] K TA Skupa
NACELA UPRAVLJANJA 413 | 4.13 | 393 | 5.13 4.17
Poduzece je usredoto¢eno na zaposlenike 3.67 3.22 3.55 5.07 3.67
Poduzect? podupire, opunomocuje i nagraduje svoje 366 | 353 345 | 493 369
zaposlenike

Moto poduzeca je: odnosi se prema drugima kako bi

htio da se oni odnose prema tebi 3.74 | 403 3.50 | 557 3.91

U poduzecu je fokus na zadrzavanju zaposlenika 3.34 3.97 2.83 4.64 3.46
Organizacija neprestano osnazuje kulturu poduzeca 3.93 4.28 3.52 | 5.00 3.99
Osposobljavanje unutar poduzeca je vazno 543 5.25 5.33 5.57 5.38
Poduzeée koristi greske kao priliku za u¢enje 4.18 | 4.16 | 343 5.50 4.09

Poduzecey ko;em medu voditeljima postoji 418 420 401 543 432
poduzetnicki duh

Poduzece u kojem postoje kulturne raznolikosti 426 | 447 | 431 4.64 4.36
POduZéCCAl:l kogem _zaposlen1c1 naprave vise nego $to 511 497 4.95 536 511
se to od njih oc¢ekuje

Poduzeée u kojem postoji puno moguénosti za

3.93 3.41 3.74 | 3.71 3.74

napredovanje
Poduzetni¢ki duh medu voditeljima 4.10 4.03 4.33 5.64 4.30
ODNOSI SA STRANKAMA 476 | 474 | 4.63 5.39 4.78

Poduzece koje strankama pripomaze slaviti
prekretnice u Zivotu

Poduzece koje svojim strankama formira uspomene 4.82 4.88 4.45 5.14 4.76
gggll;zec’e koje je za svoje stranke dom daleko od 469 | 466 | 486 | 529 479
Poduzece koje razvija odnose sa strankama 5.28 5.06 5.00 5.43 5.17
Poduzeée koje ima visoki postotak ponovnih gostiju 5.07 | 494 529 | 5.50 5.14
Po@uzece 14(946 VJeru]?da]e biti koristan 415 463 405 564 436
najplemenitija profesija
RAZNOLIKOST POSLA 477 | 448 | 4.07 | 582 4.61
Gdje je svaki dan posao drukéiji 4.57 4.16 3.33 5.71 4.24
Posao, kQJl jeu razli¢itim razdobljima moze 497 | 481 481 503 4.98
predstavljati izazov

456 | 428 | 4.17 | 536 4.46

ZADOVOLJSTVO NA POSLU 470 | 3.88 | 440 | 4.89 4.46
Poduzeée koje ima visoku fluktuaciju zaposlenika 5.05 394 | 452 | 450 4.61
Poduzece gdje je za voditelje pregorijevanje 436 381 429 599 431
problem

SKUPA 441 430 | 4.18 5.24 4.40

Napomene: H — hoteljerstvo; U — ugostiteljstvo; K — kockarnice; TA — turisticke agencije

Izvor: autori.
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THE TOURISM INDUSTRY CULTURE OF THE
DESTINATION OF PORTOROZ (SLOVENIA):
COMPARATIVE ANALYSIS

Abstract

The subject of our research is the tourism industry (organizational) culture of the
destination of Portoroz (Slovenia). First, we present the theory in the field of
organizational culture, industry culture and tourism industry culture from
Croatian, Slovenian and other international authors. In the second part we focus
on our research where we comprehensively study (organizational) culture, which
is composed of the next industries: hospitality, restaurants, casinos and tourist
agencies. For the comparison of industries, non-parametric tests were used.:
Kruskal-Wallis and additionally Kruskal-Wallis one-way ANOVA (K samples)
test. The largest statistically significant differences appeared between the casinos
and travel agencies (in eight out of eleven statements) meanwhile the least
differences appeared among the food & beverage providers and hotels (in one
statement).
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