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SAZETAK

S obzirom na izrazenu ulogu organizacijske kulture u sektoru financijskih usluga, ovaj rad analizira
povezanost organizacijske kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim leasing drustvima,. Studije
niza autora potvrduju utjecaj radnog okruZenja i razine motivacije na zadovoljstvo poslom kao
posrednickom varijablom. Istrazivacka tema ovoga rada je odabrana i zbog porasta znacaja usluga
i poslovnih aktivnosti leasing drustava koja u Republici Hrvatskoj pokazuju konstantno povecanje
imovine, broja i vrijednosti novih ugovora. Cilj rada je ispitati u kojoj su mjeri dimenzije organizacijske
kulture — upravijanje promjenama, postizanje ciljeva, koordinacija timskog rada, orijentacija na
klijente i snaga kulture — povezane s razinom zadovoljstva zaposlenika poslom. Empirijsko istrazivanje
provedeno je 2024. godine na uzorku od 150 zaposlenika iz 15 leasing drustava putem online upitnika.
Organizacijska kultura mjerena je prilagodenom verzijom OCAQ instrumenta, dok je zadovoljstvo
poslom procjenjivano prilagodenim Cesticama iz JSS modela. Primijenjene su deskriptivna statistika
i Pearsonova korelacijska analiza. Rezultati pokazuju statisticki znacajnu pozitivnu povezanost
svih dimenzija organizacijske kulture sa zadovoljstvom poslom, pri cemu se snaga kulture istice
kao najsnazniji prediktor. Nalazi sugeriraju da jalanje zajednickih vrijednosti te kvaliteta interne
komunikacije i podrske promjenama mogu biti povezani s visom razinom zadovoljstva zaposlenika.

Kljucne rijeci: organizacijska kultura; zadovoljstvo poslom; leasing drustva; financijski sektor;
korelacijska analiza
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1. UVOD

Znacajke i nacela organizacijske kulture pri stvaranju poticajnog radnog okruzenja imaju
univerzalnu vaznost u svim gospodarskim djelatnostima. Medutim, svaka od njih posjeduje
jedinstvene dimenzije pojedinoga kulturnog krajolika. Abawa i Obse (2024) utvrdili su da visina
place, fizicki radni uvjeti i dobri odnosi izmedu nadredenih i podredenih predstavljaju bitne
ekstrinzicne ¢imbenike koji mogu determinirati uspjeSnost poduzeca pri cemu organizacijska
kultura ima neizravan utjecaj. Lilo i Ardiansari (2025) su svojim istrazivanjem potvrdile da je za
poboljsanje zadovoljstva i uspjesnosti zaposlenika iznimno vazno stvaranje povoljnog radnog
okruzenja i ucinkovitog sustava motivacije.

Studija Imonikhe (2024) potice nadredene i menadzere da razmisle o postupanju s
zaposlenicima i istraze nacine primjene eksplicitnih metoda i podrske radnom okruzenju koje
je povoljnije i nepristranije. Porath i Pearson (2013) su visegodi$njim istrazivanjem na uzorku
od 14 tisuca ispitanika u SAD-u i Kanadi otkrile da neuljudnost, uznemiravanje i nekulturno
ponasanje nadredenih menadzera demoralizira zaposlenike i Cini ih krajnje nezadovoljnima.
Zakljucuju da bi se poslovni vode, nasuprot tome, trebali ponasati ugladeno, mentorirati
zaposlenike, poticati timski pristup radu te nagradivati dobro i sankcionirati loSe ponasanje.
Prema Suttonu (2007), u slu¢aju krajnje neprimjerenog odnosa prema zaposlenicima,
produktivnost moze pasti i do 40 %. Konstrukt organizacijske kulture jedan je od najvaznijih
preduvjeta za povecanje produktivnosti i konkurentnosti financijske djelatnosti (Mkhitaryan,
2022). Zato i financijski subjekti u pruzanju leasing usluga nastoje njegovati snaznu kulturu koja
osigurava dugorocni uspjeh, zadovoljstvo zaposlenih i kontinuiranu prilagodbu dinami¢nom
okruzenju (Deloitte, 2019).

Prema Hrvatskoj agenciji za nadzor financijskih usluga (HANFA, 2025), u Hrvatskoj posluje
15 leasing drustava koja su uglavnom u stranom vlasnistvu. Trziste je izrazito koncentrirano
jer cetiri najveca drustva (UniCredit Leasing Croatia, OTP Leasing, Porsche Leasing i Erste &
Steiermarkische S-Leasing) drze udio od 61 % ukupne imovine. Razlog odabira ove istrazivacke
teme jest porast znacaja usluga i poslovnih aktivnosti leasing drustava koja pokazuju
konstantno povecanje imovine, broja i vrijednosti novih ugovora. Prema HANFA-i (2025), na
kraju 2023. sveukupna imovina dosegnula je 3,5 milijardi eura, (+ 18,8 % u odnosu na 2022.
godinu). Na temelju analize izvora DZS (2025), Poslovna Hrvatska (2025) i mreznih stranica
pojedinih drustava, autori su izracunali da je krajem 2024. u leasing drustvima u Hrvatskoj
radilo ukupno 784 zaposlenika. Najvise njih (154) zaposleno je u OTP leasingu, a najmanje (5)
u Volvo Financial Services leasingu.

Sektor financijskih usluga istiCe se po posebno izrazenoj ulozi organizacijske kulture (KPMG,
2021). Rije¢ je o slozenom i visedimenzionalnom fenomenu odredenom razli¢itim ciljevima,
poslovnom filozofijom te osobnim uvjerenjimaivrijednostima koje razlikuju jednu organizaciju
od druge (Widarko i Anwarodin, 2022). Kultura financijskih institucija ima osobito vaznu
ulogu u stvaranju zadovoljstva zaposlenika poslom (Mkhitaryan, 2022). Taj pojam Goretzki
et al. (2022) odreduju kao stupanj na kojem su zaposlenici zadovoljni i ispunjeni svojim
radnim okruzenjem, odgovornostima, poslovnim zadacama i razvojnim perspektivama.
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Organizacijska kultura moze biti kljucni faktor u pokusajima uvodenja ucinkovitog sustava
razvoja zaposlenika (Lam et al., 2021).

Kultura im pruza osjec¢aj emocionalne pripadnosti. Ujedno potice lojalnost, stabilnost i
identifikaciju zaposlenika s poduzeéem te usmjerava njihovo ponasanje (Talaja et al., 2023).
To su sastavnice koje generiraju visoke radne ucinke, odnosno organizacijsku uspjesnost.
Nasuprot tome, organizacijska kultura temeljena na hijerarhiji ima tek djelomi¢ni ucinak
(Rawashdeh et al, 2025). Zbog navedenog, promjena organizacijske kulture iznimno je
zahtjevna i dugotrajna jer medugeneracijske razlike, tehnoloska dostignuca i zahtjevi trzista
zaposlenicima namecu usvajanje novih vrijednosti te nacina promisljanja, rada i uzajamnog
djelovanja (Cameron i Quinn, 2005).

Istrazivacki problem ovogarada je nepostojanje empirijskih nalaza o povezanosti organizacijske
kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim financijskim organizacijama, odnosno u leasing
drustvima. Glavni cilj je objasniti povezanost organizacijske kulture i zadovoljstva poslom
u leasing drustvima koja djeluju na hrvatskom trzistu. U tu svrhu provedeno je primarno
empirijsko istraZivanje putem Google Forms anketnog upitnika na prigodnom uzorku od 150
ispitanika iz 15 leasing drustava u Hrvatskoj.

2. TEORIJSKI OKVIR

Kako bi financijske institucije ostvarile prijeko potrebnu razinu produktivnosti, konkurentnosti
i fleksibilnosti te brzo odgovorile na dinami¢ne promjene u globalnom okruzenju, moraju
izgraditi snaznu i jasnu organizacijsku kulturu (Hogan i Coote, 2014). U sektoru financijskih
usluga odvijaju se kontinuirane i korjenite promjene. Automatizacija, inovacije digitalne
tehnologije, uspon novih valuta, porast rizika te nestabilno i osobito promjenjivo okruzenje
karakteriziraju stvarnost financijskih organizacija. Stoga regulatori, investitori i menadzeri
posvecuju povecanu pozornost oblikovanju, izgradnji i upravljanju organizacijskom kulturom.

U svojoj studiji Tadesse Bogale i Debela isticu dubok utjecaj organizacijske kulture na
ponasanje zaposlenika, dinamiku radnog mjesta i status u hijerarhiji. No, identificiraju
istodobno niz ograniéenja u raspravama o organizacijskoj kulturi i njezinim implikacijama na
djelotvornost poduzeca. Pojedine dimenzije kao Sto su inovacije, timski rad, orijentacija na
rezultate, musku dominaciju, ukljucenost i distanca modi, najcesce se izdvajaju i ponavljaju
kao sredisnje tocke u stru¢noj i znanstvenoj literaturi o organizacijskoj kulturi (Tadesse Bogale
i Debela, 2024). Lam et al. (2021) utvrdili su pozitivnu signifikantnu povezanost organizacijske
kulture i inovacijskih sposobnosti poduzeca.

Na kulturu koja je u ,vlasnistvu“ svih zaposlenih znatno utjecu povjerenje zaposlenika u svoje
vode i nacini na koje im prenose svoje zahtjeve vezane za obavljanje posla (Perkov et al.,
2025). Utjecaj se ogleda i u razini fokusa lidera na Cetiri glavna elementa kulture: vrijednosti,
norme, simbole i jezik. Ti elementi zajedno stvaraju kulturu o kojoj moze ovisiti zadovoljstvo
zaposlenika i koordiniranost njihova doprinosa ostvarenju organizacijskih ciljeva. Sun
et al. (2024) i Garcia-Salirrosas et al. (2025) zaklju¢uju da inspirativno i kompetentno
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liderstvo pokazuje snaznu korelaciju s ve¢im razinama zadovoljstva zaposlenika u razli¢itim
organizacijskim i kulturoloskim kontekstima.

U ovom radu istrazeno je pet dimenzija organizacijske kulture prema instrumentu OCAQ koji
se primjenjuje radi boljeg razumijevanja kulture i identificiranja problema koji iz nje mogu
proizai (Sashkin i Rosenbach, 2013). Svaka od dimenzija koje se sazeto opisuju u nastavku,
mogu podrzavati ili otezavati vrijednosti i uvjerenja zaposlenika.

Upravljanje organizacijskim promjenama, kako navodi Perkov, odnosi se na organiziranu i
sustavnu aplikaciju znanja, tehnologije i resursa za promjenu koja je odredena kao klju¢na u
ostvarenju korporativne strategije. To su strukturirani procesi i postupci, alati i tehnike
za uskladivanje organizacijskih ciljeva s izmijenjenim zahtjevima vanjskog i unutarnjeg
okruzenja (Perkov, 2019, p. 70). Niz istrazivanja dokazuje vaznost njihove uskladenosti s
ciljevima zaposlenika leasing drustva. Ako dijele potrebu i uvjerenje da je vazno nesto raditi
i postizati, zaposlenici ¢e pridonositi drustvu radi postizanja njegovih dugoroc¢nih ciljeva
(Sashkin i Rosenbach, 2013).

Dugoro¢ni opstanak ovisi o tome jesu li radni napori pojedinaca i timova unutar drustva
ucinkovito povezani, odnosno o tome koliko je dobro koordinirano zajednicko djelovanije.
Vrijednosti suradnje i uvjerenja koja podrzavaju uskladeni timski rad dovode do ostvarenja
vizije i planiranih rezultata. lako organizacije ¢esto nastoje razviti specificne standarde i
prepoznatljivu kvalitetu usluga, klju¢no je pitanje koliko su te znacajke vazne i kompatibilne s
ocekivanjima klijenata drustva. Bez obzira na snaznu organizacijsku kulturu i zadovoljavajuce
izvrSavanje drugih funkcija u drustvuy, napredak i rast u konacnici ovise o orijentaciji na klijente
i njihovu interesu za ponudene leasing usluge.

Organizacijska kultura koju prihvaca vedina ili svi zaposlenici predstavlja osobitu snagu. Kada
se primjerice u kriznim i neizvjesnim razdobljima drustvo mora osloniti na sve svoje ljudske i
fizicke resurse, labilna i slaba kultura bit ¢e manje funkcionalna u naporima za opstanak. Tome
nasuprot, snazna kultura osigurava vecu stabilnost i adekvatnije djelovanje menadzmenta i
zaposlenika.

U skladu sa citiranim navodima, formulirana je glavna hipoteza rada (H1) koja je testirana
korelacijskom analizom i glasi: Postoji pozitivha povezanost izmedu organizacijske kulture
i razine zadovoljstva zaposlenika poslom u hrvatskim leasing drustvima.

Za testiranje glavne hipoteze postavljeno je pet pomoc¢nih hipoteza:

PH1: Postoji pozitivha povezanost upravljanja organizacijskim promjenama kao dimenzije
organizacijske kulture i razine zadovoljstva zaposlenika poslom u leasing drustvima.

PH2: Postoji pozitivha povezanost postizanja ciljeva kao dimenzije organizacijske kulture i
razine zadovoljstva zaposlenika poslom u leasing drustvima.

PH3: Postoji pozitivha povezanost koordinacije timskog rada kao dimenzije organizacijske
kulture i razine zadovoljstva zaposlenika poslom u leasing drustvima.
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PH4: Postoji pozitivna povezanost orijentacije na klijente kao dimenzije organizacijske
kulture i razine zadovoljstva zaposlenika poslom u leasing drustvima.

PH5: Postoji pozitivna povezanost snage kulture kao dimenzije organizacijske kulture i razine
zadovoljstva zaposlenika poslom u leasing drustvima.

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Istrazivanje je provedeno kao kvantitativno i presjecno (cross-sectional) na temelju anketnog
ispitivanja zaposlenika leasing drustava u Republici Hrvatskoj. Svrha je ispitati povezanost
dimenzija organizacijske kulture i razine zadovoljstva poslom zaposlenika. Anketiranje je
provedeno u razdoblju od 20. kolovoza do 3. studenoga 2024. godine. Anketni upitnik je
elektronickim putem distribuiran prigodnom (neprobabilistickom) uzorku kojega cine
zaposlenici leasing drustava koja posluju u Hrvatskoj. Upitnik je upucen na 217 adresa, a
zaprimljeno je 160 odgovora, od kojih je 150 bilo valjano za analizu. To je stopa odgovora od
69,1 %. U istrazivanju je sudjelovala gotovo jedna petina (19,1 %) svih zaposlenih u djelatnosti
leasing usluga. Buduc¢i da ne postoji javno dostupan cjelovit popis zaposlenika leasing
drustava koji bi omogucio slucajni odabir ispitanika, primjena prigodnog uzorka predstavlja
metodoloski prihvatljiv pristup u organizacijskim istrazivanjima ovoga tipa. U istrazivanju
su primijenjene deskriptivna statistika i korelacijska analiza izra¢unavanjem statisticke
znadajnosti i Pearsonovog faktora linearne korelacije.

Uvodni dio anketnog upitnika odnosio se na pet pitanja zatvorenog tipa o demografskim
znacajkama ispitanika (spol, dob, razina obrazovanja, radno iskustvo i pozicija u hijerarhiji
drustva). U skladu s preporukom Horvata i Mijoca (2019) o koristenju programa G*Power za
preciznu analizu statisticke snage najcescih statistickih testova, u ovom radu proveden je test
dostupan na Qualtrics web stranici (2025).

Tablica 1. Kalkulator idealne veli¢ine uzorka

Confidence level: 90%
Population size: 784
Margin of Error: 6%
Ideal sample size: 152

Izvor: izraCun autora na temelju Qualtrics (2025)

Tablica 1 pokazuje da uz razinu pouzdanosti od 90 %, ukupno 784 zaposlenika u leasing
sektoru te standardnu pogresku od 6 %, idealan uzorak cini 152 ispitanika. Proizlazi da u
konkretnom istrazivanju 150 anketiranih Cini gotovo idealni uzorak.
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Grafikon 1. Konceptualni model istrazivanja
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Izvor: izrada autora

Na temeljuinstrumenta,Organizational Culture Assessment Questionnaire - OCAQ" (Sashkin
i Rosenbach, 2013) koji se prilagodeno koristi u ovome radu, a prema konceptualnom modelu
istrazivanja prikazanom na grafikonu 1, istrazeno je pet dimenzija organizacijske kulture 15
leasing drustava u Hrvatskoj.

4. REZULTATI EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

Razdioba ispitanika prikazana je u Tablici 2. Od 150 ispitanika, u razdiobi prema spolu je 61,3
% muskaraca i 38,7 % zena. Najvise ispitanika, tj. 28,7 % njih je u dobi od 28 do 38 godina.
Ispitanici mladi od 28 godina i oni u dobi izmedu 39 i 49 godina zastupljeni su podjednako, tj.
s po 22,7%. Dominantna vedina ispitanika (76 %) zavrsila je diplomski studij (magistri struke).
Gotovo polovica ispitanika (48 %) ima izmedu 4 i 6 godina radnog iskustva, a viSe od polovice
ispitanika (55,3 %) je na srednjim razinama hijerarhije leasing drustava.

Organizacijska kultura leasing drustava je mjerena prilagodenom verzijom instrumenta OCAQ
(Sashkin i Rosenbach, 2013). Svaka od pet dimenzija operacionalizirana je s po Cetiri tvrdnje.
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Tablica 2. Sociodemografska struktura uzorka ispitanika

Spol
N % % validno | Kumulativ %
Musko 92 61,3 61,3 61,3
Valid Zensko 58 38,7 38,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Dob
N % % validno | Kumulativ %
< 28 godina 34 22,7 22,7 22,7
28 - 38 godina 43 28,7 28,7 51,3
Valid 39 - 49 godina 34 22,7 22,7 74,0
49 — 59 godina 29 19,3 19,3 93,3
60 godina i vise 10 6,7 6,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Obrazovanje
N % % validno | Kumulativ %
Srednja skola 3 2,0 2,0 2,0
Prijediplomski studij 16 10,7 10,7 12,7
Valid | Diplomski studij 114 76,0 76,0 88,7
Poslijediplomski studij 17 11,3 11,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Radno iskustvo
N % % validno | Kumulativ %
Manje od 1 godine 10 67 67 6,7
1 -3 godine 59 393 393 46,0
Valid | 4-6godina 72 48,0 48,0 94,0
7 - 10 godina 9 6,0 6,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Hijerarhijska pozicija
N % % validno | Kumulativ %
Operativno osoblje 50 333 333 333
) Menadzment srednje razine 83 55,3 55,3 88,7
valid Visi menadzment 17 11,3 11,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)
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Zadovoljstvo poslom izmjereno je adaptiranim cesticama preuzetima iz instrumenta ,Job
Satisfaction Survey — JSS“ (Spector, 1985). KoriSteno je 16 tvrdniji prilagodenih kontekstu
financijskog sektora. Sve tvrdnje procjenjivane su Likertovom ljestvicom ocjenama od 1
(uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem).

Deskriptivna analiza pokazuje dazaposlenicileasing drustava percipiraju organizacijsku kulturu
umjereno pozitivno (aritmeticke sredine svih dimenzija kre¢u se izmedu 3,80 i 3,98). Najvise
je ocijenjena dimenzija upravljanja organizacijskim promjenama, dok je najnizu prosjecnu
vrijednost ostvarila dimenzija snage kulture. Zadovoljstvo poslom takoder je ocijenjeno
umjereno pozitivno (M = 3,77), pri ¢emu su najvise ocijenjeni odnosi s kolegama i percepcija
adekvatnosti place, dok su najnize ocijenjene mogucnosti napredovanja i povezanost radnih
rezultata s razvojem karijere.

Tablice 3 do 7 u nastavku rada prikazuju deskriptivne statistike, unutar nezavisne varijable
“organizacijska kultura”, za dimenzije: a) upravljanje organizacijskim promjenama; b) postizanje
ciljeva; c) koordinacija timskog rada; d) orijentacija na klijente i e) snaga kulture. Likertovom
ljestvicom vrednovano je slaganje ispitanika s po cetiri tvrdnje za svaku od pet podvarijabli.
Numericke vrijednosti odrazavale su sljedece razine slaganja: 1 — uopce se ne slazem, 2 — ne
slazem se, 3 — niti se slazem niti ne slazem, 4 — slazem se, 5 — potpuno se slazem. Razdiobe
odgovora kojima su ispitanici vrednovali ponudene tvrdnje opisane su brojem ispitanika
(N=150), aritmetickom sredinom (M) i standardnom devijacijom (SD). Ocjene za sve tvrdnje
kretale su se od Min 1 do Max 5. Standardne devijacije ukazuju na umjerenu varijabilnost
odgovora.

Iz tablice 3 proizlazi da dio ispitanika teze prati tempo uvodenja organizacijskih promjena.
Visoke vrijednosti statistickog parametra SD (iznad 1 kod svih ¢etiriju tvrdnji) ukazuju na
nesto Siri raspon u raznolikosti stavova ispitanika, tj. na vecu varijabilnost u razinama njihove
spremnosti prihvacanja organizacijskih promjena.

Tablica 3. Deskriptivna statistika dimenzije ,upravljanje organizacijskim promjenama”“
unutar nezavisne varijable organizacijske kulture (N=150)

Tvrdnje Mean (M) | SD
SKUPNI PROSJEK 3,98

1. !(ada se qvode organizacijske promjene, zaposlenici su fleksibilni i 398 1102
prilagodljivi.

2. Zaposlenici vjeruju da se promjene u leasing drustvu dogadaju prebrzo i 397 1.083
uzrokuju previse poremecaja. ’ ’

3. Zaposlenici imaju jasnu ideju o tome zasto i kako valja postupati tijekom 403 1111
procesa provedbe promjene. ’ ’

4. Zaposlenici drze da se njihovi problemi i brige tijekom provedbe promjena 395 1149

Cuju i uzimaju u obzir.

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)
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Tablica 4 pokazuje deskriptivnu statistiku za dimenziju ,postizanje ciljeva“ Vrijednost
skupnog prosjeka je M = 3,94. Ispitanici se najvise slazu s tim da se zaposlenici pojedinacno i
timski ocjenjuju i nagraduju prema doprinosu ostvarenju ciljeva leasing drustava (M = 4,06;
SD = 1,09). Nalazi pokazuju i da dio ispitanika ne razumije ciljeve i prioritete, odnosno ne
smatraju ciljeve drustva dovoljno ambicioznim. Nesto vise vrijednosti statistickog parametra
SD (iznad 1 kod svih cetiriju tvrdnji) ukazuju na nizu dosljednost u stavovima ispitanika, tj. na
vecu varijabilnost u odgovorima s aspekta jasnoce ciljeva i komunikacije, odnosno percepcije
informiranosti zaposlenika o planiranim rezultatima na razini analiziranih leasing drustava.

Tablica 4. Deskriptivna statistika dimenzije ,postizanje ciljeva“ unutar nezavisne varijable
organizacijske kulture (N=150)

Tvrdnje Mean (M) | SD
SKUPNI PROSJEK 3,94

1. Zaposlenici se pojedinacno i timski ocjenjuju i nagraduju prema doprinosu

L . " 4,05 1,076
postizanju ciljeva leasing drustava
2. Svi zaposlenici znaju i razumiju ciljeve i prioritete drustva. 3,85 1,250
3. Individualni i timski ciljevi su povezani s misijom drustva i organizacijskim 394 1.092
ciljevima. ’ ’
4. Ciljevi drustva sve su ambiciozniji kako bi se nastavio kontinuitet 393 1147

poboljsavanja izvedbe.

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Tablica 5 pokazuje deskriptivnu statistiku za dimenziju ,koordinacija timskog rada“ Skupni
prosjek ocjena je M = 3,92. Ispitanici se najvise slazu s tvrdnjom da zaposlenici dobro znaju Sto
se od njih oCekuje i razumiju svoj utjecaj na druge ljude, timove i funkcije u leasing drustvima (M
=4,10). Niska standardna devijacija (SD = 0,93) pokazuje najuzi raspon u stavovima ispitanika,
odnosno da se njihove percepcije o ovoj tvrdnji najmanje razlikuju. Osim toga, nalazi ukazuju
na opcu pozitivnu percepciju timskog rada i kolektivnog duha Najniza prosjecna ocjena M =
3,5 ukazuje na moguce slabosti u komuniciranju ciljeva drustva sa zaposlenicima. To moze biti
zabrinjavajuce jer su Perkov et al. (2025-b) utvrdili statisticki znacajnu pozitivhu povezanost
kvalitete ,interne komunikacije” i zadovoljstva poslom.
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Tablica 5. Deskriptivna statistika dimenzije ,koordinacija timskog rada” unutar nezavisne
varijable organizacijske kulture (N=150)

Tvrdnje Mean (M) | SD

SKUPNI PROSJEK 3,92
1. Zaposlenici razmjenjuju znanja, ue i uzajamno se koriste razli¢itim 30 119
sposobnostima pojedinih ¢lanova tima. ’ ’
2. Zaposlenici vjeruju u timski rad i nacelo ,5to u tome ima dobrog za nas? (ne 3.90 1041
za mene)"”, ’ ’
3. Zaposlenici znaju to se od njih ocekuje i svjesni su svojega utjecaja na druge
. . . .. . . 4,10 0,925
ljude, timove i funkcije u leasing drustvu.
4. Menadzeri na svim razinama rade koordinirano kao tim koji mora postici 379 1131
organizacijske ciljeve i zacrtane pokazatelje poslovanja. ’ ’

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Tablica 6 pokazuje deskriptivnu statistiku za dimenziju ,orijentacija na klijente”. Skupna
prosjecna vrijednost iznosi M = 3,91. Ispitanici su najslozniji sa stavom da zaposlenici
neprekidno pronalaze nove nacine boljeg usluzivanja klijenata (M = 4,08; SD = 1,02). Relativno
vi$e vrijednosti statistickog parametra SD (iznad 1 kod svih Cetiriju tvrdnji) ukazuju na nesto
Siri raspon stavova ispitanika, tj. na vecu varijabilnost u odgovorima.

Tablica 6. Deskriptivna statistika dimenzije ,orijentacija na klijente” unutar nezavisne
varijable organizacijske kulture (N=150)

Tvrdnje Mean (M) | SD
SKUPNI PROSJEK 3,91

1. Ispunjavanje potreba klijenata i rjeSavanje njihovih upita ima najvisi prioritet

i podrsku. 390 1,140
2. Zaposlenici kontinuirano pronalaze nove nacine boljeg usluzivanja klijenata. 4,08 1,020
3. Kada se suoce s problemima u koristenju usluga, klijenti su u pravilu 376 1127
zadovoljni reakcijom leasing drustva. ’ ’

4. Politike i procedure drustva potpomazu pruzanje usluge koju klijenti zele i 390 1180

trebaju.

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Tablica 7 pokazuje deskriptivnu statistiku za dimenziju ,snaga kulture”. Prosjecna skupna
vrijednost (M = 3,80) ukazuje na umjereno jaku povezanost snage kulture s organizacijskom
kulturom. Ispitanici se najvise slazu da su zaposlenici uvjereni kako vlastitim idejama i
osobnim angazmanom mogu utjecati na svoje radno mjesto (M = 3,89; SD = 1,102). S druge
strane, proizlazi da zaposlenici ¢esto nisu pravodobno i to¢no informirani o aktualnom stanju
i relevantnim dogadanjima u leasing drustvu (M = 3,73; SD = 1,16). Relativno vise vrijednosti
statistickog parametra SD (iznad 1 kod svih Cetiriju tvrdnji) ukazuju na vecu varijabilnost i Siri
raspon stavova ispitanika.
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Tablica 7. Deskriptivna statistika dimenzije ,snaga kulture” unutar nezavisne varijable

organizacijske kulture (N = 150)

Tvrdnje Mean (M) | SD
SKUPNI PROSJEK 3,80
1. Zaposlenici snazno vjeruju u skup zajednickih vrijednosti kojima se vode u 379 1178
rjeSavanju problema i postizanju ciljeva. ’ ’
2. Zaposlenici vjeruju da vlastitim idejama i osobnim angazmanom mogu 389 1102
utjecati na svoje radno mjesto. ’ ’
3. Zaposlenici su pravodobno i to¢no informirani o aktualnom stanju i 373 1158
relevantnim dogadanjima u drustvu. ’ ’
4. Poslovne odluke najc¢esce se donose racionalno (na temelju ¢injenica), a ne 3.80 1185
intuitivno (na temelju pretpostavki). ’ ’

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Bududi da se u drugom dijelu upitnika nisu mogle uzeti u obzir sve sastavnice zadovoljstva
poslom, 16 tvrdnji u Tablici 8 je za potrebe ovoga rada prilagodeno na temelju Spectorova
(1985) koncepta ,Job Satisfaction Survey — JSS”. Ispitanici su svoj stupan;j slaganja sa svakom
pojedinom tvrdnjom iskazivali prema istim numerickim vrijednostima Likertove ljestvice kao
i u prvom dijelu upitnika. Raspon ocjena ispitanika za svaku se tvrdnju kretao od 2 do 5.
Prema deskriptivnoj statistici za zavisnu varijablu ,zadovoljstvo poslom” (Tablica 8), skupni
prosjek M = 3,77 upucuje na umjereno pozitivno zadovoljstvo zaposlenika analiziranih leasing
drustava. Iz dvije natprosjecno ocijenjene prve i Cetvrte tvrdnje proizlazi da zaposlenici vole
ljude u svojem radnom okruzenju (M = 3,85; SD = 1,06), odnosno da su adekvatno placeni za

svoj posao (M = 3,84; SD = 0,99).
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Tablica 8. Deskriptivna statistika zavisne varijable ,zadovoljstvo poslom” (N = 150)

Tvrdnje Mean (M) | SD

SKUPNI PROSJEK 3,77

Adekvatno sam placen za posao koji obavljam. 3,84 0,990
2. Moj nadredeni je kompetentan za svoju poziciju. 3,73 1,034
3. Dobro obavljen posao nagraduje se i pohvaljuje. 3,73 1,059
4. Volim ljude u svojem radnom okruzenju. 3,85 1,005
5. Medu ¢lanovima mojega timu komunikacija je vrlo dobra. 3,76 0,958
6. Radni rezultati utjecu na razvoj karijere zaposlenika. 3,72 1,049
7. Moj nadredeni je pravedan prema meni. 3,77 0,998
8. Na poslu uzivam odredene povlastice i uvazavanje preferencija 3,76 1,019
9. Volim raditi svoj posao. 3,74 0,997
10. U mojem poslu moze se brzo napredovati. 3,72 1,098
11. Nadredeni pokazuje iskreno zanimanje za moj posao. 3,83 0,951
12. Povlastice koje imam na poslu su pravedne i zasluzene. 3,78 0,995
13. Nadredeni prati i prepoznaje moje radne ucinke. 3,76 1,012
14. Uzivam suradivati sa svojim kolegama. 3,76 0,985
15. Ponosan sam dok obavljam svoj posao. 3,72 1,081
16. Zadovoljan sam svojim prilikama za povecanje place. 3,83 0,972

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Interna konzistentnost mjernih ljestvica procijenjena je Cronbach a koeficijentom. Vrijednosti
o vece od 0,70 smatraju se pokazateljem zadovoljavajuce pouzdanosti, dok vrijednosti iznad
0,80 upucuju na dobru internu konzistentnost. Numericki pokazatelji u Tablici 9. potvrduju
da su sve koristene dimenzije ostvarile zadovoljavajucu ili dobru razinu pouzdanosti.

Tablica 9. Pouzdanost mjernih ljestvica (Cronbach )

Dimenzija Broj cestica Cronbach a
1. Upravljanje organizacijskim promjenama 4 o =080
2. Postizanje ciljeva 4 o =082
3. Koordinacija timskog rada 4 a=0,83
4. Orijentacija na klijente 4 o =075
5. Snaga kulture 4 a=071
6. Zadovoljstvo poslom (JSS - adaptirano) 16 a =073

Izvor: izrada autora prema rezultatima istrazivanja (SPSS)

Pearsonova korelacijska analiza u tablici 10. pokazuje statistic¢ki znacajnu pozitivnu povezanost
svih pet dimenzija organizacijske kulture sa zadovoljstvom poslom (p < 0,01). Najvisa korelacija
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utvrdena je izmedu snage kulture i zadovoljstva poslom (r = 0,538), dok su ostale dimenzije
pokazale umjerene pozitivne korelacije (r raspon 0,419 — 0,445).

Dimenzija upravljanja organizacijskim promjenama pozitivno je povezana s postizanjem
ciljeva (r = 0,849, p = 0,01), koordiniranim timskim radom (r = 0,866, p = 0,01) i orijentacijom
na klijente (r = 0,845, p = 0,1). Iz korelacijske analize proizlazi da je svih pet dimenzija
organizacijske kulture najmanje umjereno pozitivno povezano s zadovoljstvom poslom. S
obzirom da za svih pet analiza rezultati korelacije pokazuju statisti¢cku znacajnost za strozu
razinu znacajnosti o = 0,01 i da su svi Pearsonovi koeficijenti linearne korelacije veci od 0,3,
svih pet pomo¢nih hipoteza se prihvaca. Ujedno se prihvacai glavna istrazivacka hipoteza H1.

Korelacijska analiza pokazuje da snaga kulture ima najveci nezavisni doprinos, dok su ostale
dimenzije vise uzajamno povezane nego sto djeluju kao zasebni prediktori. Dobiveni nalazi
ukazuju da zajednicke vrijednosti, osjecaj pripadnosti i percepcija utjecaja na radno okruzenje
imaju posebno znacenje u postizanju zadovoljstva zaposlenika u hrvatskim leasing drustvima.

Ova analiza takoder pokazuje umjerenu negativhu povezanost dobi i zadovoljstva poslom
(r = =0,303; p < 0,01), $to upuduje na trend smanjenja zadovoljstva s porastom dobi
zaposlenika. Hijerarhijska pozicija pokazuje statisti¢ki znacajnu povezanost sa zadovoljstvom
poslom (r = —=0,245; p < 0,01), pri ¢emu negativan predznak odrazava visu razinu zadovoljstva
na visim hijerarhijskim razinama.

345



Povezanost organizacijske kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim...

v

,

cas:

D. Perkov, Z. Merkas, M. Ple

Zbornik Veleucilista u Rijeci, Vol. 14 (2026), No.1, pp. 333-352

0sL 0SL 0sL 0SL 0SL 0sL N
Y70 | 0650 | v¥S0 | €9¥0 | 8es0 | (Pared-g) Bis
L 0600- | %00 | 0S00 | 0900 | LS00 uos.edd
0SL 0sL 0SL 0SL 0SL N
€160 | Lo0'0 | Loo'0 | 60T0 | (palrea-z)Bis
L 6000 | +69T0 | 4«L8T0 | €010 uosIEdy
0sL 0SL 0SL 0SL N
Lo 6170 L6v’0 | (pajre3-g) 8IS
L SLL'O | LOL'0 | £S00- uosIea
0SL 0SL 0SL N
LESO 90 | (pael-r) Bis
L LS00- | £T0'0- uosIea
0SL 0sL N
£zo'o | (parrea-z) 8is
L «08L°0— uosied
0sL N
(palrea-z) 31
L uosiesq

woysod ealsljoropez | aamny| ayslideziuesdio nsouezanod ezijeue exslidejaioy "ol ed1jqe|

346



(SSdS) elueaizesas! ewyelnzal ewaid e10Ine epeszi :IoAZ|

"(pajrea-g) [2A3] LO0 342 38 JUBdYIUSIS S| UONBRLIOD) 'y,
“(Pajre-z) [2A3] SO0 343 38 JuBdYIUSIS S| UONRRLIOD °,

347

Povezanost organizacijske kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim...

cas:

’

D. Perkov, Z. Merkas, M. Ple

Zbornik Veleucilista u Rijeci, Vol. 14 (2026), No.1, pp. 333-352

0sL 0SL 0sL 0sL 0SsL 0sL 0sL 0SsL 0sL 0sL 0SL N d
p p . p . . " . . p e LOJS0
0000 0000 0000 0000 0000 €000 %900 89C°0 0000 L8%0 (Payrea-z) 3is onasfjoropez
L #8€9°0 | wlVY'0 | wOLY0 | wETH0 | wSYH0 | WSYT0-| LSLO L600 | 4+€0£0— | 8500 uosiesq
0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL N
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 0---.-H._--v—
0000 0000 0000 0000 9670 LLLO 85C0 %580 00%'0 (payrea-z) 3is eSeug
L L€80 | 4+TT80 | w8780 | «6v80 | 9800~ | 0€00 | €600 | SLOD | 6900 uosiead
0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL N
‘ ‘ . ‘ ‘o ‘ ‘ « A 3liel v .M_ 0“:0:—‘ eu
0000 0000 0000 weo 0£60 13430 L850 9¢°0 P3|!e1-¢) "31S efpeIUd(1I0
L LS80 | +SE8D | «SH80 | 8L00- | €000- | 800 | S¥00 | SL0O uos.eaq
0sL 0SL 0sL 0SsL 0sL 0sL 0SL 0sL N
\ \ . \ . . . e ped pjswi
0000 0000 #SL°0 %680 LH%'0 5960 L0L°0 (pajres-z) 8IS JueAIUIpI00Y|
L #6980 | 49980 | LLLO- | LLOO | €900 | %000 | zELD uos.eaq
0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL 0sL N
. . . . . o T poma) 5 endfj
0000 [44N] 0€6'0 9%8°0 €480 5550 Pa|ie1-¢) "sIS afueznsog
L «»6¥80 | £TL0- | L000- 9L0’0 €100 600 uosiesq




D. Perkov, Z. Merkas, M. Plecas: Povezanost organizacijske kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim...
Zbornik Veleucilista u Rijeci, Vol. 14 (2026), No.1, pp. 333-352

5. RASPRAVA

Rezultati istrazivanja potvrduju postojanje statisticki znacajne pozitivne povezanosti
organizacijske kulture i zadovoljstva poslom u hrvatskim leasing drustvima. Soraya et al.
(2024) takoder ukazuju na znacajan pozitivni utjecaj radnog okruzenja i motivacije za rad
na ucinak zaposlenika, odnosno zadovoljstvo poslom. U ovom radu je korelacijska analiza
pokazala da su sve promatrane dimenzije organizacijske kulture pozitivno povezane sa
zadovoljstvom zaposlenika. To je u skladu s dominantnim nalazima u literaturi iz podrudja
organizacijskog ponasanja. Korelacijska analiza pruza dodatnu interpretativnu vrijednost.
Kada su sve dimenzije organizacijske kulture uklju¢ene simultano u model, proizlazi da snaga
kulture ima izravan i statisticki znacajan nezavisni doprinos na zadovoljstvo zaposlenika. To
odgovara i nekim drugim istrazivanjima (Pawirosumarto et al., 2017; Mubarok, 2019; Talaja
et al, 2023). lako Van Hoorn (2017) tvrdi da promjena kulture nema veci potencijal za
poboljsanje funkcioniranja financijskog sustava, metoda za neizravnu procjenu organizacijske
kulture analizom odnosa osobina zaposlenika i njihovih ocekivanja o razvoju karijere, ima Siru
primjenjivost u praksi financijskih organizacija.

Model u ovom radu objasnjava 32 % varijance zadovoljstva poslom, $to upucuje na vaznost
organizacijske kulture koja nije jedini cimbenik utjecaja na zadovoljstvo zaposlenika. Time se
otvara prostor za razmatranje dodatnih organizacijskih i individualnih faktora poput sustava
nagradivanja, ravnoteze privatnog i poslovnog zivota, sigurnosti radnog mjesta i kvalitete
menadzerskog vodstva. Negativna povezanost dobi i zadovoljstva poslom, kao i pozitivna
povezanost hijerarhijske pozicije i zadovoljstva, sugeriraju da demografske karakteristike imaju
odredeni, iako ograniceni, utjecaj na percepciju radnog iskustva. Moguce je da zaposlenici na
vi§im pozicijama imaju vecu razinu autonomije i kontrole nad radnim procesima, $to moze
biti povezano s viSom razinom zadovoljstva.

Priinterpretaciji rezultata potrebno jeimati naumu metodoloska ogranicenjaistrazivanja.Prvo,
nedostaju podaci o zastupljenosti ispitanika prema financijskoj snazi i veli¢ini leasing drustava
u kojima rade. Drugo, kako je empirijsko istrazivanje oblikovano cross-sectional metodom,
rezultati omogucuju utvrdivanje statisticke povezanosti varijabli ali ne i utvrdivanje uzro¢no-
posljedi¢nih odnosa. Trece, iako su pitanja u upitniku bila jasno formulirana, samoprocjene
zaposlenika mogle su rezultirati subjektivnom percepcijom i pristrano$¢u u odgovorima,
odnosno rizikom zajedni¢ke metode prikupljanja podataka (common method bias). Cetvrto,
zbog prilagodbe mjernog instrumenta ,JSS“ (Spector, 1985) kontekstu financijskog sektora,
u interpretaciji rezultata je neophodno uzeti u obzir moguce ogranicenje usporedivosti s
drugim istrazivanjima.

Unato¢ spomenutim ogranicenjima, ovaj rad daje odredeni znanstveni doprinos. Prvo,
istrazivanje empirijski testira model povezanosti pet dimenzija organizacijske kulture i
zadovoljstva poslom u specificnom sektoru hrvatskih leasing drustava. Drugo, korelacijskom
analizom omoguceno je preciznije utvrdivanje njihovog nezavisnog doprinosa. Trece, rad
integrira organizacijsku kulturu i zadovoljstvo poslom u jedinstveni analiti¢ki okvir prilagoden
kontekstu hrvatskog financijskog trzista.
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6. ZAKLJUCCI | PREPORUKE

PolaziSte ovog istrazivanja bio je uoceni istrazivacki jaz u domacoj literaturi koji se odnosi
na nedostatak empirijskih analiza povezanosti organizacijske kulture i zadovoljstva poslom
u hrvatskim leasing drustvima. lako su oba konstrukta Siroko istrazivana u medunarodnom
kontekstu, specificni segment financijskog sektora u Republici Hrvatskoj do sada nije bio
sustavno analiziran.

Rezultati istrazivanja potvrduju postojanje statisticki znacajne pozitivne povezanosti
organizacijske kulture i zadovoljstva poslom zaposlenika. Korelacijska analiza pokazala je da
su sve promatrane dimenzije kulture povezane sa zadovoljstvom zaposlenika. Zadovoljstvo
poslom predstavlja razinu ispunjenja ocekivanja zaposlenika znacajkama radnog mijesta i
organizacijskog okruzenja. U ovom radu je korelacijskom analizom utvrdeno da snaga kulture
ima najintenzivniji nezavisni utjecaj na zadovoljstvo poslom. Time je potvrdena glavna
istrazivacka hipoteza H1, uz metodoloski utemeljenu interpretaciju koja izbjegava zakljucivanje
o uzrocnosti. Iz ove studije proizlazi da je snaga organizacijske kulture najsnazniji prediktor
zadovoljstva poslom. To sugerira da u leasing drustvima jasnoca zajednickih vrijednosti,
identiteta i normi ponasanja ima vedi utjecaj na percepciju zadovoljstva zaposlenika
nego operativne dimenzije poput koordinacije timskog rada ili upravljanja promjenama.
Istodobno, negativna povezanost dobi i zadovoljstva poslom uz vecu razinu zadovoljstva
na visim hijerarhijskim pozicijama moze ukazivati na to da mladi ili nize pozicionirani
zaposlenici imaju ambicioznija ocekivanja u pogledu razvoja karijere i organizacijske podrske.
U uvjetima hijerarhijski strukturiranog financijskog sektora to moze rezultirati nizom razinom
percipiranog zadovoljstva.

Moze se zakljuditi da se hrvatska leasing drustva moraju prilagoditi promjenjivom okruzenju
i novim potrebama korisnika usluga na nacin da razvijaju i odrzavaju organizacijsku kulturu
usmjerenu na upravljanje promjenama, postizanje ciljeva, brigu o klijentima i na koordinirani
timski rad. Jacanje organizacijskih vrijednosti, transparentne komunikacije i osjecaja
pripadnosti moze biti povezano s viSom razinom zadovoljstva zaposlenika. Posebno je
vazno razvijati kulturu koja potic¢e povjerenje, dosljednost u upravljanju i jasno definirane
organizacijske ciljeve.

Dobiveni rezultati imaju i prakti¢ne implikacije za menadzment leasing drustava. S obzirom
na nepostojanje radova o povezanosti organizacijske kulture i zadovoljstva zaposlenika
u hrvatskim leasing drustvima, dodana vrijednost ovoga rada lezi u nalazima empirijskog
istrazivanja. Donositeljima klju¢nih odluka u hrvatskim leasing drustvima preporucujemo
poduzimanje aktivnosti na poboljSavanju pojedinih dimenzija organizacijske kulture jer
zadovoljni zaposlenici uspjesnije ostvaruju poslovne ciljeve.

Preporuka autorima je da buduca istrazivanja ukljuce longitudinalni pristup te Siri i
vjerodostojniji uzorak kako bi se dodatno provijerila stabilnost i opseg utvrdenih odnosa.
Takoder, autori bi trebali istraziti vise od pet dimenzija organizacijske kulture koje mogu
znacajno utjecati na zadovoljstvo zaposlenika poslom (npr. kvaliteta tehnoloske podrske, rad
na daljinu, ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota i sl.).
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THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL CULTURE AND JOB
SATISFACTION IN CROATIAN LEASING

COMPANIES

ABSTRACT

Given the prominent role of organizational culture (OC) in the financial services sector, this paper
analyzes the relationship between OC and job satisfaction in Croatian leasing companies. Studies
by a number of authors confirm the influence of the work environment and the level of motivation
on job satisfaction as a mediating variable. The research topic of this paper was also chosen due
to the increasing importance of services and business activities of leasing companies, which in the
Republic of Croatia show a constant increase in assets, number and value of new contracts. The aim
of the paper is to examine the extent to which the dimensions of OC — change management, goal
achievement, teamwork coordination, customer orientation and cultural strength — are related to
the level of employee job satisfaction. The empirical research was conducted in 2024 on a sample of
150 employees from 15 leasing companies via an online questionnaire. OC was measured with an
adapted version of the OCAQ instrument, while job satisfaction was assessed with adapted items
from the Spector’s JSS model. Descriptive statistics and Pearson correlation analysis were applied. The
results show a statistically significant positive relationship between all dimensions of organizational
culture and job satisfaction, with cultural strength standing out as the strongest predictor. The findings
suggest that strengthening shared values and the quality of internal communication and support for
change may be associated with a higher level of employee satisfaction.

Keywords: organizational culture; job satisfaction; leasing companies; financial sector; correlation
analysis
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