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SaZetak

Organizacijska kultura i drustvena odgovornost dva su suvremena koncepta koji znacajno
utjecu na performanse i rezultate tvrtki. Oba koncepta nesumnjivo imaju snazan utjecaj na
percepciju krajnjih korisnika i moZe ih se ¢ak promatrati i kao komparativnu prednost za tvrt-
ke koje ih primjenjuju. Ova komparativna prednost moZze napraviti bitnu razliku za instituci-
je na visoko koncentriranim i konkurentnim trZistima. Primjer takvog trZiSta jest financijsko
trziste gdje je vrlo velik broj institucija u borbi za klijente.

Na hrvatskom financijskom trZistu dominiraju banke pa je istraZivanje provedeno upravo na
bankama. U posljednjim desetlje¢ima banke su visSe orijentirane na sektor stanovnistva i bilo
bi vrlo zanimljivo vidjeti koliko su koncepti drustvene odgovornosti i organizacijske kulture
vazni korisnicima. Istrazili smo vaznost ova dva suvremena pitanja i pokusali utvrditi posto-
ji li povezanost medu njima.

IstraZivanje je provedeno u velja¢i 2012. godine na uzorku od 108 studenata SveuciliSnog
odjela za struc¢ne studije Splitskog sveucilista od kojih 62 studira u Zagrebu, a 46 u Splitu.
Preliminarna statisticka analiza prikupljenih podataka ukljucuje deskriptivnu statistiku: izra-
¢un aritmeticke sredine, standardne devijacije i koeficijenta varijacije ispitivanih varijabli.
Hipoteze o postojanju razlika u socijalnoj odgovornosti i kulturi organizacije banaka u Splitu
i Zagrebu procijenjene su Studentovim t-testom i testom o razlici proporcija.

Klju€ne rijeci: financijsko trZiste, socijalna odgovornost, organizacijska kultura, percepcija
korisnika

1. Socijalna odgovornost i organizacijska kultura - koncepti
buduénosti

Nedostatak drustvene odgovornosti u svim segmentima suvremenog drustva postaje vrlo va-
Zan i uocljiv problem. Mnoga su suvremena istrazivanja pokazala kako je razoran utjecaj poslov-
ma koja su u protekla dva desetlje¢a uvela temeljne postulate kapitalizma. Razlozi su mnogi, ali
medu njima moZemo istaknuti nedostatak perioda prilagodbe na sve promjene koje su se dogodi-
le u posljednja dva desetljeca. Drustveno odgovorno poslovanje je u fokusu napretka Sire zajedni-
ce kroz upotrebu odgovarajuéih poslovnih politika i ulaganja korporativnih resursa (Buljan Barba-
¢a, 2007.) sto je usko vezano uz dizajniranu organizacijsku kulturu i njeno prihvacanje na razini ci-
jelog poduzeéa. Vrijednosti, ideali i vierovanja koja ¢lanovi unutar poduzeca izgraduju i dijele re-



286 Domagoja Buljan Barbaca, Lucija Bacic: Socijalna odgovornost i organizacijska kultura...

zultat su promjena u vanjskom i unutarnjem okruzenju i jednako tako vidljivi unutar i izvan orga-
nizacije. Medutim, bez kvalitetno dizajniranih unutarnjih aspekata organizacijske kulture nije mo-
guce postici kvalitetnu percepciju vanjskih aspekata i percepcije okruzenja.

Korporativna drustvena odgovornost jest namjerno ukljucivanje javnog interesa u procesu do-
noSenja odluka i postivanje trojnog koncepta (3P): ljudi (People), planet (Planet) i profit (Profit)
(Kotler i Lee, 2005.). Socijalna odgovornost koncept je kojim tvrtka integrira promisljanja o dobro-
biti drustvene zajednice i okolia u svoje poslovne aktivnosti i svoju interakciju s drustvenom za-
jednicom, a u potpunosti na dobrovoljnoj osnovi. Vrijedi istaknuti i esencijalnu ulogu u kreiranju
korporativnog kredibiliteta i u upravljanju imidzom tvrtke (Florea i Florea, 2009.).

Organizacijska kultura kao jedna od kvalitativnih ¢imbenika uspjeSnosti poslovanja u organiza-
cijama u danasnjim turbulentnim i dinami¢nim uvjetima poslovanja zauzima sredisSnje mjesto (Li-
vermore, 2010.). Potrebno je, stoga, utvrditi koji su postojeci kulturni obrasci i modeli koji uvjetu-
ju aktualno ponasanje zaposlenih u financijskim institucijama prihvaceni; koji su od tih obrazaca
organizacijski funkcionalni, a koji disfunkcionalni; u kojoj mjeri zaposleni usvajaju pojedine i nove
kulturne obrasce organizacijskog ponasanja i je li to rezultat samo procesa promjena pokrenut
izvan ili unutar organizacije ili je to pak rezultat promjena na osobnoj razini. Treba utvrditi posto-
je li marginalizirani obrasci organizacijskog ponasanja koje bi, unatoc¢ izmijenjenoj gospodarskoj i
turistic¢koj zbilji, u procesu prilagodbe brzim i korjenitim promjenama trebalo ponovo aktualizirati
i revitalizirati. Treba razmotriti u kojoj mjeri menadzeri ozbiljno shvaéaju i prepoznaju ulogu i zna-
¢aj organizacijske kulture u postizanju uspjeha na globalnoj i financijskoj sceni te koliko su spre-
mni primijeniti nove koncepte promjena i razvoja kako bi individualno, grupno i organizacijsko po-
nasanje usmjerili ka efikasnom ostvarenju ciljeva temeljenom na jedinstvenim unutarnjim vrijed-
nostima, snagama i mogucénostima zaposlenika i organizacije.

U periodu 90-tih godina proslog stolje¢a u Republici Hrvatskoj bilo je gotovo sramotno spomi-
njati pojmove kao $to su drustvena ili socijalna odgovornost. Smatralo se da sam pojam i sve sto
se u tom trenutku za njega vezivalo pripada politickom okruZenju iz kojeg se netom na vrlo bolan
nacin izaslo - komunizmu. U vremenu kada su se kreirali novi postulati trziSnog uredenja, odvijao
se i vrlo krvav rat u Republici Hrvatskoj te nije bilo mjesta preispitivanju terminologije i postulata
bivseg sustava. MoZda se upravo u tom trenutku izgubila jedinstvena prilika da se koncept stvar-
ne socijalne odgovornosti, kroz adekvatnu zakonsku regulativu, ugradi u temelje poslovanja svih
trzisnih subjekata koji posluju u Republici Hrvatskoj. Postoje jo$ neki pojmovi koji se tek u novije
vrijeme infiltriraju u terminologiju drustvenih znanosti u Republici Hrvatskoj, a nepravedno su iz-
gnani, upravo zbog postojanja odrednice «socijalno», kao npr. pojam i poimanje socijalnog kapi-
tala (Baker, 2004.).

2. Socijalna odgovornost financijskih institucija u hrvatskoj

Drustvena odgovornost kao pocetak novog pristupa koji bi trebao, ukljucujuéi i suvremene
koncepte kao Sto je i sama kultura organizacije, osigurati odrZivi razvoj tvrtke ujedno je i alat ko-
jim bi zemlje u razvoju poput Hrvatske mogle dostici svoje razvojne ciljeve. Problem niske razi-
ne druStvene odgovornosti je vrlo vidljivo u hrvatskom bankarskom sustavu. Banke u Hrvatskoj
su prosli kroz nekoliko razvojnih faza, gotovo identi¢nih, kao i banaka u drugim zemljama srednje
i istoCne Europe (CEE). Temeljna karakteristika je proces transformacije cjelokupnog drustvenog
sustava, a time i trziSne orijentacije, iz socijalizma u kapitalizam. Banke svojim udjelom u ukupnoj
aktivi financijskog sektora od preko 80% predstavljaju neupitno najdominantniju skupinu finan-
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cijskih institucija pa smo se u ovom radu, u teorijskom i u prakticnom dijelu, usmjerili upravo na
bankovne institucije.

2.1. Kratka povijest bankarskog sektora u republici hrvatskoj

Kako bi se postigla visa razina razumijevanje financijskog okvira u Hrvatskoj, potrebno je obja-
sniti noviju povijesti hrvatskog bankovnog trzista.

Razaznajemo tri glavne razvojne faze kroz koje su banke u Hrvatskoj prosle: od prve faze osni-
vanja nacionalnih banaka, druge faze sanacije koja je napravljena od strane vlade, a financirana iz
proracunskog novca (novcem gradana), do faze ulaska i konsolidacije u globalne trendove kao $to
su deregulacija i povecanje mobilnosti kapitala. Na kraju ovih intenzivnih procesa banke u Hrvat-
skoj imaju svoje nove strane vlasnike, ojacale su i sposobne su utjecati na strukturu nacionalnih
investicija. Zadnja faza obiljeZzena je znatnim povecanjem ponude novih financijskih instrumena-
ta za sektor stanovnistva i smanjenjem ponude za gospodarske subjekte koji bi trebali biti nosite-
lji razvoja nacionalne ekonomije.

2.2. Suvremeno bankarstvo i primjena koncepta socijalne odgovornosti

Veliki je broj ,,nesporazuma” izmedu banaka i sektora stanovnistva. U bankarskom i financij-
skom sektoru obi¢no se susrecemo s asimetrijom informacija koja je u slucaju odnosa izmedu ban-
ke i stanovnistva, kao i vec¢ine poduzeéa, vrlo izrazena i postoji kao problem izmedu pozicija su-
bjekata u interakciji (Pojatina, 2006.). Mozda je ¢ak i veci problem postojanje ,,asimetrije znanja”
pod ¢im podrazumijevamo nedostatak odgovarajuéeg znanja za racionalno i efikasno koristenju
novih financijskih instrumenata (Buljan Barbaca, 2007.). Ako znamo da je samo 7% ljudi u Hrvat-
skoj sa zavrsenim fakultetom ili viSom Skolom te da neke stvari vezane za financijsku ponudu ban-
karskih institucija nisu razumljive ni ovom malom uzorku ljudi koji pripadaju visokoobrazovanom
dijelu populacije, je li uopce potrebno isticati koliko neznanje i nerazumijevanje financijskih proi-
zvoda postoji u preostaloj populaciji?!

Razlozi su povijesni, ali to ne znadi da ih treba ignorirati. Tranzicija u Hrvatskoj odvijala se vrlo
brzo, a vedi se dio dogadanja odvijao tijekom ratnih zbivanja u Hrvatskoj. Buduci da stanovnistvo
u gospodarstvima u tranziciji nije imalo moguénost pripreme i educiranja ni danas nije u mogu¢-
nosti sagledati i razumjeti u potpunosti sve elemente koji se mogu pojaviti pri baratanju financij-
skim instrumentima, poglavito kreditnim zaduZenjima (Buljan Barbaca, Matosevi¢ Radi¢, 2010.).
Ako je bolja pravna regulacija ta koja bi trebala kontrolirati komunikaciju izmedu banke i kupca
iz javnosti i poduzeca onda treba unijeti promjene. Trebao bi, medutim, postojati program finan-
ciran od strane drzave kako bi se gradani savjetovali i educirali ¢ime bi se doprinijelo smanjenju
,asimetrije znanja”.

Socijalna odgovornost nikada nije primarni cilj bankovne institucije, ali na neki nacin svaka
banka vrseci svoju temeljnu djelatnost ispunjava veliki broj javnih interesa i potreba Sire drustve-
ne zajednice (Leko, 2005.). Razmatrajuci drustvenu odgovornost banaka, mogli bismo konstatirati
da svaka banka pokazuje tragove drustvene odgovornosti prema Siroj drustvenoj zajednici, ukoli-
ko nijednog ¢lana te zajednice ne diskriminira, tj. pruzajuci svoje usluge svim ¢lanovima zajednice.
Osim toga, u obzir treba uzeti i ¢injenicu da banka, vodedi raCuna o vlastitoj financijskoj stabilno-
sti, sigurnosti, cjenovnoj efikasnosti i profitabilnosti, a uzimajuéi u obzir da na rezultate svog po-
slovanja drZavi placa porez, $to ostvaruje veci profit, placa veci doprinos drzavi (Leko, 2004.). Gle-
dajudi s aspekta profita i poreza koji na profit placa, mogli bismo kazati da uspjesna banka posta-
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je korisna drustvu u trenutku kada plati visoki porez drzavi, ali uz pretpostavku da ¢e taj novac u
buducnosti vrsiti drustveno koristan rad.

Je li to dovoljno? Kada malo bolje razmislimo i nije bas. Ukoliko banka ne vodi racuna o inte-
resima sektora iz kojeg crpi najvisu dobit, sektora stanovnistva, kakva buduc¢nost ocekuje i samu
banku? Tu se sada pojavljuje i dvojba jesu li sve te inozemne banke u Hrvatskoj samo na privreme-
nom radu dok financijski ne iscrpe ovo trZiste ? No ipak trebamo vjerovati da bi koncept socijal-
ne odgovornosti odista mogao zaZivjeti u financijskim institucijama jer jedan afirmativni primjer
stvarne socijalne odgovornosti sre¢om postoji. Dobitnik Nobelove nagrade za mir 2006., odista
je primjer socijalno odgovornog bankara. Sa svojim mikrokreditima i Grameen bankom u Bangla-
deSu pomogao je mnogima. Grameen je isklju¢ivo okrenut ekonomskom razvoju pojedinca, a ra-
zvoj nuzno donosi promjene. Kada pojedinac uspije popraviti svoj polozZaj, njegov se Zivot iz teme-
lia mijenja, a to donosi radikalne promjene (Yunus, 2007., str. 17). Zahvaljujuci mikrokreditu, siro-
masni mogu udruZiti svoj ljudski kapital s investicijskim kapitalom i poboljsati svoje Zivotne uvjete
i svijet koji ih okruzuje (Yunus, 2009., str. 13).

3. Organizacijska kultura

Jedan od odgovora na suvremene uvjete poslovanja jesu novi koncepti menadZzmenta koji se
temelje na izmijenjenim vrijednostima i nacelima poslovanja te stavljaju u prvi plan strateski me-
nadZzment, ljudske resurse, socijalnu osjetljivost i organizacijsku kulturu. Drukciji pristup temelji se
na novoj radnoj i organizacijskoj kulturi i klimi, a ogleda se u promjeni i prihva¢anju novih sustava
vrijednosti, nac¢inu upravljanja i vodenja, slobodi i strukturi rada, poticanju inventivnosti i timskog
rada kao i vecoj socijalnoj odgovornosti. Usko je povezan s organizacijskom kulturom, a manifesti-
ra se, kako unutar, tako i u odnosu organizacije prema vanjskom okruZenju.

lako organizacijska kultura predstavlja postojani sustav vrijednosti, odnosa, shvacanja, uvjere-
nja, etike, Zivotnih stilova te daje identitet, osobnost i karakter organizaciji (Schein, 1985., 1992.;
Denison, 1990.), ona je trajni proces koji se mijenja i prati razvoj i promjene u organizaciji. Ona je
rezultat prirodnih, sociodinamickih i dugotrajnih vanjskih i unutarnjih aspekata i procesa (Schein,
1985.), gdje se stavovi, vjerovanja i ponasanja ljudi postupno oblikuju te predstavlja jedinstvenu
osobnost i svojevrsnu duSu organizacije.

3.1 Znacaj organizacijske kulture u suvremenim uvjetima poslovanja

Uskladenost odnosa izmedu vanjske i unutarnje okoline sve vise utjece na uspjesnost poslova-
nja. Uvjeti poslovanja diktirani vanjskim okruzenjem znacajno utjecu na poslovanje, ali nisu pod
kontrolom poduzeca. Moguce je, medutim, pravovremenim pracenjem promjena i brzom prila-
godbom znatno ublaziti i minimizirati rizike poslovanja, a ponekad ih i u potpunosti izbjeci. S dru-
ge strane, unutarnja okolina poduzeca koju Cine je organizacijska kultura, struktura i resursi, diza-
jnirana je i vodena od strane menadZmenta poduzeca. S obzirom na to kako je uskladena, s jedne
strane sa zahtjevima vanjskog okruZenja, a s druge s organizacijskom vizijom, misijom, strategija-
ma i ciljevima ovisi poslovna uspjeSnost, odrZivost i dugoro€ni razvoj organizacije.

Organizacijska kultura predstavlja relativno stabilna vjerovanja, stavove i vrijednosti koje su
zajednicke i koje dijele ¢lanovi organizacije, (Earley, Ang i Tan, 2006.) prihvaéene norme, uvjerenja
i o¢ekivana ponasanja ili odredeni skup vrijednosti, odnosno uvjerenja i ponasanja koja su karak-
teristi¢na za pojedince i skupine koje medusobno djeluju u nastojanjima da ostvare zajednicki cilj,
a koja se vrlo jasno manifestiraju prema vanjskom okruzenju.
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Brojni su vanjski i unutarnji cimbenici koji djeluju i oblikuju organizacijsku kulturu i ona je rezul-
tat kombinacije njihovih utjecaja i uvelike determinira prirodu radne okoline jer predstavlja nacin
Zivota i rada u poduzecu (Sikavica i Novak, 1999.). Direktan utjecaj na ljude i njihovu ucinkovitost
moze se poticajno iskoristiti za pokretanje organizacije u pozitivnom smjeru usuglasavanjem po-
nasanja i poslovanja u radnim sredinama (Ouchi i Wilkins,1985; Hofstede, 1997.).

Izgradnja Zeljene i jake organizacijske strukture u najvecoj mjeri ovisi o dosljednom i jasnom
postivanju i provodenju Zeljenih vrijednosti organizacije od strane menadzera ¢ime organizacij-
ska kultura, podrzavajuci misiju i viziju te strateske ciljeve i potrebe organizacije, doprinosi poslov-
noj ucinkovitosti. Organizacijska kultura, kroz vrijednosti, uvjerenja i ponasanja da bi se adekvat-
no izgradila i bila prihva¢ena mora biti kompatibilna na individualnoj razini zaposlenika (Livermo-
re, 2010.). Istrazivanja pokazuju da ¢e upravo uskladenost osobnih i organizacijskih vrednota po-
stati jedan od najvaznijih ¢cimbenika organizacijske ucinkovitosti. Pozitivha kompatibilnost osob-
nih i organizacijskih vrijednosti rezultira vecom osobnom i organizacijskom ucinkovitosti, a njiho-
VO razumijevanje i razvijanje u skoroj ¢e buducnosti predstavljati glavni izvor komparativnih, a po-
sebice konkurentnih prednosti na globalnoj sceni.

Promjena organizacijske kulture prirodna je posljedica drustvenih interakcija koje se odvijaju
unutar organizacija i s okruZzenjem. Kultura se dugotrajno stvara, razvija, njeguje i unapreduje pu-
tem pomnog promatranja, analiziranja i razumijevanja svojstava i prirode postojece kulture te uo-
cavanjem potrebe za promjenom. Ucinkovitost uvodenja i pokretanja novih pravaca promjena,
obrazaca individualnog i organizacijskog shvacanja, uvjerenja, ponasanja kao i novih procesa po-
stiZze se proaktivnim pristupom promjenama i prilagodavanju njima Sto doprinosi stvaranju jedin-
stvene organizacijske kulture, ali i nove kvalitete prepoznatljive na globalnom turistickom trzistu.

Objedinjujuci ova dva jaka suvremena koncepta u ovom radu, Zelimo istraziti i pokazati na
koji nacin primjena ovih koncepata od strane financijskih institucija moze utjecati na njihovo
poslovanje.

4. Metodologija i rezultati istrazivanja

Istrazivanje je provedeno na uzorku od 108 studenata SveuciliSnog odjela za stru¢ne studi-
je Splitskog sveuciliSta u Zagrebu i Splitu tijekom veljac¢e 2012. godine. Ispitano je 62 studenata u
Zagrebu od kojih je 51 osoba Zenskog spola $to iznosi 84% , a 11 je osoba muskog spola $to iznosi
16%. Od 46 ispitanika u Splitu, njih 39 ili 85% je Zenskog spola, a 7 ili 15% muskog spola. Ispitanici-
ma je ponuden test u kojem su dali svoj stav o socijalnoj odgovornosti i kulturi organizacije njiho-
ve referentne financijske institucije. Za format odgovora koristena je Likertova skala s pripadaju-
¢im rasponom odgovora od 1 do 5, pri ¢emu je 1 - uopée se ne slazem s navedenom tvrdnjom, 2
- uglavnom se ne slazem, 3 - kako kada, 4 - uglavnom se slazem i 5 - u potpunosti se slazem. Ispi-
tanici su takoder naveli koje bi ih performanse neke druge financijske kuc¢e navele da napuste nji-
hove referentne financijske ustanove.

Statisticka analiza podataka ukljucuje deskriptivnu statistiku: izracun aritmeticke sredine i pro-
porcije ispitivanih varijabli. Studentovim t-testom i testom o razlici proporcija provjerene su hi-
poteze o postojanju razlika u stavovima o socijalnoj odgovornosti i kulturi organizacije banaka u
Splitu i Zagrebu.

4.1 Socijalna odgovornost

Stavovi studenata SveuciliSnog odjela za stru¢ne studije Splitskog sveucilista o socijalnoj odgo-
vornosti financijskih institucija navedeni su u tablici 1.
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Tablica 1. Stavovi studenata u Zagrebu i Splitu o socijalnoj odgovornosti njihovih referentnih
financijskih institucija i p-vrijednosti testa o razlici prosje¢ne ocjene izmedu zagrebackih i split-
skih studenata

1 2 3 4 5 prosjek  p-vrijednost

Ne diskriminira Zg 15% 5% 25% 31% 25% 3,46
nikoga u smislu 0,78

pruZanja usluga St 11% 2% 46% 20% 22% 3,39

Sudjeluje u Z 18% 16% 30% 25% 11% 2,95
humanitarnim 0,56

akcijama St 9% 17% 41% 22% 11% 3,09

Zaposlenici djeluju Zg 5% 13% 36% 28% 18% 3,41
: 0,93

zadovoljno St 9% 13% 22% 43% 13% 3,39

Svojim dielovanjem | 28 8% 10% 25% 25% 32% 3,62
; ! 0,97

ne zagaduje okolis | ¢ 4% 9%  28%  39%  20% 3,61

Dojam da brinu o Zg 12% 20% 31% 20% 17% 3,10
; 0,91

mom Interesu St 13% 24% 22% 20% 22% 3,13

Senzibilizirani su za Ze 7% 23% 38% 15% 17% 3,15
Nt S 0,31

potrebe zajednice | o 17%  17%  28%  30% 7% 2,91

Prema ocjenama koje smo pridruzili stavovima od 1 za stav ,,uopce se ne slazem” do 5 za stav
,U potpunosti se slazem“ prosjecne ocjene iznosile su od najmanje 2,91 za stav: ,,senzibilizirani su
za potrebe zajednice” koju su studenti u Splitu dodijelili svojim financijskim institucijama do najve-
¢e ocjene 3,61 u Splitu, odnosno 3,62 u Zagrebu za stav ,,dojam da brinu o mom interesu®.

Studentovim t-testovima o razlici aritmetickih sredina testirane su hipoteze:

HO: Ne postoji statisticki znacajna razlika u prosje€noj ocjeni za socijalnu odgovornost referen-
tne kuce studenata u Zagrebu i Splitu.

H1: Postoji statisticki znacajna razlika u prosjecnoj ocjeni za socijalnu odgovornost referentne
kuce studenata u Zagrebu i Splitu.

Na nivou signifikantnosti a=0,05 nije pokazana statisticki znacajna razlika izmedu ocjena stu-
denata u Splitu i Zagrebu: sve empirijske p-vrijednosti vece su od granicne p-vrijednosti a=0,05.

Odgovori na pitanje: ,,Koja od kategorija, u smislu bitno poboljsanih performansi, bi vas mogla
navesti na odluku da promijenite referentu financijsku ku¢u?“ navedeni su u tablici 2.
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Tablica 2. Proporcije studenata koji bi promijenili referentnu financijsku kucu, ukoliko biim dru-
ga financijska ustanova ponudila bolje performanse drustvene odgovornosti

ukupno Zagreb Split z-vrijednost
Ne diskriminira nikoga u smislu pruzanja usluga 32% 29% 37% -0,87
Sudjeluje u humanitarnim akcijama 19% 18% 22% 0,52
Zaposlenici djeluju zadovoljno 36% 29% 46% 1,78
Svojim djelovanjem ne zagaduje okolis 6% 8% 4% 0,78
Dojam da brinu o mom interesu 72% 73% 71% 0,10
Senzibilizirani su za potrebe zajednice 22% 24% 20% 0,57

Iz navedenih podataka moZemo zakljuciti da bi najveci broj studenata promijenio financijsku
kuc¢u ukoliko bi dobili ponudu od neke druge kuce koja bi se brinula o njihovom interesu (¢ak 72%),
dok se najmanje bitnim pokazalo djelovanje na okoli$ (svega 6%). Z-testom o razlici proporcija te-
stirali smo hipoteze o postojanju razlika u proporciji studenata koji bi promijenili referentnu finan-
cijsku kuéu u Zagrebu i Splitu za svih Sest pitanja. Na nivou signifikantnosti a=0,05 nije ustanovlje-
na statisti¢ki znacajna razlika u stavovima izmedu studenata iz Splita i njihovih zagrebackih kole-
ga. Za sve empirijske vrijednosti vrijedi |Z| <19

4.2 Organizacijska kultura

Rezultati stavova studenata o organizacijskoj kulturi financijskih institucija prikazani su u ta-
blici 3.

Tablica 3. Stavovi studenata u Zagrebu i Splitu o organizacijskoj kulturi njihovih referentnih financijskih
institucija i p-vrijednosti testa o razlici prosjecne ocjene izmedu zagrebackih i splitskih studenata

1 2 3 4 5 prosjek | p-vrijednost
Jasno isti¢u poslovnu etiku  Zg 5% 8% 46% | 24% | 17% 3,39
kao jednu od vrijednosti 0,23
poduzeca St 4% | 17% | 48% | 20% | 11% 3,15
Jedinstvo, sklad i lojalnost  Zg 5% 9% 41% | 31% | 14% 3,40
vidljivi su i ulijevaju 0,11
povjerenje klijentima St 7% | 13% | 46% | 28% | 7% 3,15
Identitet zaposlenika g 9% 5% | 46% | 25% | 16% 3,33
temelji se na osjecaju 0,89
pripadnosti St 2% | 13% | 50% | 22% | 13% 3,30
Osjecaj pripadnosti najvise Zg 5% 8% | 39% | 31% | 16% 3,46
ovisi 0 organizacijskoj 0,89
kulturi St 0% 9% | 43% | 43% | 4% 3,43

Komunikacija s klijentima  Zg 2% 12% | 27% | 33% | 27% 3,72
je primjerena (poslovna, 041
uljudenaspunopaznje)i st 7% | 9% | 28% | 37% | 20% | 3,54 ’
prilagodena svakome
Komunikacija s klijentima ~ Zg 3% 7% 35% | 38% | 17% 3,58
rezultat je razvijene i 064

prihvadene organizacijske gt 4% 4% 35% | 33% | 24% 3,67
kulture i klime
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Najmanjom prosje¢nom ocjenom 3,33 studenti u Zagrebu ocijenili su stav ,identitet zaposleni-
ka temelji se na osjecaju pripadnosti“, a studenti u Splitu stavove da njihove financijske kuce , ja-
sno isti¢u poslovnu etiku kao jednu od vrijednosti poduzeca“ i ,jedinstvo, sklad i lojalnost vidljivi
su i ulijevaju povjerenje klijentima“. Najve¢om ocjenom studenti su ocijenili stavove ,komunika-
cija s klijentima primjerena je i prilagodena svakome” i ,,komunikacija s klijentima rezultat je ra-
zvijene i prihvaéene organizacijske kulture i klime.” Studentovim t-testovima o razlici aritmetic-
kih sredina testirane su hipoteze o postojanju statisticki znacajnih razlika u prosjecnoj ocjeni ko-
jom su svoje referentne kuce ocijenili studenti u Splitu i Zagrebu. Na nivou signifikantnosti a=0,05
nije pokazana statisticki znacajna razlika: sve empirijske p-vrijednosti veée su od grani¢ne p-vri-
jednosti a=0,05.

Odgovori na pitanje: ,Koja od kategorija u smislu bitno pobolj$anih performansi bi vas mogla
navesti na odluku da promijenite referentu financijsku kuéu?“ navedeni su u tablici 4.

Tablica 4. Proporcije studenata koji bi promijenili referentnu financijsku kuc¢u ukoliko biim druga
financijska ustanova ponudila bolju organizacijsku kulturu

ukupno Zagreb Split z-vrijednosti
Ja.s.no |st|cy poslovr,\u etiku kao jednu od 26% 21% 33% 137
vrijednosti poduzeca
Jedl_nstvo_, sklf\d i ijalnost vidljivi su i ulijevaju 40% 35% 46% 1,07
povjerenje klijentima
IF::lr(ieF;\:dtsg:gposlemka temelji se na osjecaju 13% 8% 20% 1,76
E)usljteuc;aij pripadnosti najvise ovisi o organizacijskoj 17% 19% 13% 0,87
Komunikacija s klijentima je primjerena
(poslovna, uljudena s puno paznje) i prilagodena 65% 66% 63% 0,33
svakome
Ko.mun’|kacua s kllJenqma rezultat.Je razvijene i 27% 27% 26% 0,15
prihvaéene organizacijske kulture i klime

Kao najvazniju kategoriju koja bi ih dovela do odluke o promjeni kuce i zagrebacki i splitski
studenti naveli su ,,primjerenost i prilagodenost komunikacije s klijentima“, dok su najmanje bit-
ne kategorije ,identitet zaposlenika temelji se na osjeéaju pripadnosti“ i, osjeéaj pripadnosti naj-
viSe ovisi 0 organizacijskoj kulturi®. Z-testom o razlici proporcija testirali smo hipoteze o postoja-
nju razlika u proporciji studenata koji bi promijenili referentnu financijsku kuc¢u u Zagrebu i Spli-
tu za svih Sest pitanja. Na nivou signifikantnosti a=0,05 nije ustanovljena statisticki znacajna razli-
ka u stavovima izmedu studenata iz Splita i njihovih zagrebackih kolega. Za sve empirijske vrijed-
nosti vrijedilo je |Z| <198
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Zakljucak

Temeljem predocenih rezultata moZemo zakljuciti da socijalno odgovorno ponasanje i razvi-
jena organizacijska kultura mogu znatno doprinijeti boljem pozicioniranju banaka na postojecem
trzistu. Vazno je napomenuti i da uvazavanje ova dva suvremena koncepta ima pozitivnu implika-
ciju na buduci uspjeh u poslovanju.

Abstract

Organizational culture and social responsibility are two contemporary concepts that are
proved to have high implication on company’s performances and results. These two con-
cepts undoubtedly have strong implication on the perception of final user and can be con-
sidered as a comparative advantage for companies that apply them. This comparative ad-
vantage can make a real difference for the institutions from markets with high competitive-
ness. Example of such market is a financial market that has a very large number of institu-
tions fighting for clients.

Croatian financial sector is dominated with banks so we will provide a research on bank-
ing institutions. In last decades banks are more orientated on general public and it would
be very interesting to see how important concepts of social responsibility and organization-
al culture to users are. We will explore importance of this two contemporary issues and try
to establish is there correlation between these two issues. Also the conclusions and recom-
mendations will be provided.

The research is undertaken in February 2012 on a sample consisting of 108 exami-
nees-students from University department for the professional studies; 62 students
from Zagreb and 46 students from Split. Preliminary statistical analyses include de-
scriptive statistic: calculated mean, standard deviation and coefficient of variation of
tested variables. Hypothesis of the existence of differences in social responsibility
and organizational culture of banks in Split and Zagreb are evaluated by Student’s t-
test and test on the difference of proportion.

Key words: financial market, social responsibility, organizational culture, user perception
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