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1. UVOD

1.1. PROBLEM I PREDMET ISTRAZIVANJA

Organizacijska kultura kao znanstvena disciplina se pocinje javljati 1980-im godinama od
kada postaje predmetom brojnih istrazivanja, kao jedan od klju¢nih ¢imbenika za uspjesnost

poduzeca.

Postoje mnoge definicije organizacijske kulture, ali ne postoji jedinstvena precizna definicija.
Mozemo reéi kako je organizacijska kultura spoj razli¢itih uvjerenja, stila ponaSanja i
djelovanja kojima se usmjerava ponasanje pojedinaca, ¢lanova organizacije, Koji usvajajuéi
zadani sustav vrijednosti, ostvaruju vizije, misije i ciljeve poduzeca. Takoder se moze reéi
kako je kultura spoj apstraktnih vrijednosti i pogleda na svijet koji predstavljaju osnovicu
ljudskog ponasanja. Ako ove elemente posjeduju ¢lanovi odredene zajednice mozemo reci
kako se radi o kulturi drustva. Kulturu nije moguce naslijediti ve¢ se ona stjeCe ucenjem
razli¢itih obrazaca ponasanja koja u cjelini karakteriziraju se kao obiljeZja jedne kulture.' Dok
W. Bergquist (1993.) smatra da je organizacijska kultura sustav vrijednosti i uvjerenja koji su
zajednicki svim ¢lanovima organizacije, a pozitivno utjeu na Stvaranje osjecaja zajednistva i

pripadnosti.?

Stoga mozemo zakljuciti da organizacijska kultura obuhvaca oblike komuniciranja i obrasce
ponasanja, poput; nacin odijevanja zaposlenika, njihov odnos prema okolini, vrijednosti... 1z
ovoga je ocito kako postoje vidljivi i nevidljivi aspekti organizacijske kulture. Upravo zato
osnivaci organizacije imaju kljuénu ulogu u kreiranju i uspostavljanju organizacijske kulture,

te svojim ponasanjem davati primjer prihvatljivog ponasanja ostalim zaposlenicima.

Pojam menadZment obuhvaca proces upravljanja zajednicom u promjenjivoj okolini u svrhu

efikasne i efektivne uporabe raspolozivih resursa neovisno o njihovoj prirodi.3

Kao jedna od osnovnih funkcija menadzmenta, vodenje se odnosi na upravljanje ljudskim
resursima u vidu podijele zadataka, usmjeravanja zeljenom cilju, te upravljanja meduljudskim
odnosima, to jest socijalnom interakcijom. Vodenje obuhvaca skup aktivnosti kao §to su

motiviranje zaposlenika, utjecanje na meduljudske odnose, komuniciranje ciljeva, te

! Macionis, J.J., Gerber, L.M., (2011.), Sociology, Pearson Prentice Hall, Toronto, str. 53.

2 Bergquist, W., (1993.), prema Seth, A., (2003.), The Dynamic Workplace: Present Structure and Future
Redesign, Praeger Publishers, Westport, str. 8.

® Buble, M., (2006.), MenadZment, Ekonomski fakultet, Split, str. 473.

4



rjeSavanje konflikata s ciljem otklanjanja poteSko¢a u radu stavljaju¢i prvenstveno naglasak

na sposobnost utjecanja na druge kako bi ih se usmjerilo na Zeljeno ponasanje.*
lako postoje mnoge teorije vodstva mozemo ih svrstati u 3 osnovne skupine:5

1. Modeli osobina
e Teorija velikih ljudi
e Rani profil osobina

e Suvremeni profil osobina

2. Bihevioristi¢ki modeli
e Autokratski
e Demokratski

e Laissez-faire

3. Kontingencijski modeli
e Fiedlerov model
e House-Mitchelov model put-cilj
e Stinson-Johnsonov model
e Vroom-Yettonov model odluka

e Hersey-Blanchardov model

Brodometalurgija d.0.0. je poduzete za trgovinu tehnickim robama, gradevinskim
materijalom, Celikom i Celiénim proizvodima, energetskom opremom, elektromaterijalom,
materijalima za vodoopskrbu, odvodnju i kanalizaciju. Ona vrsi ugradnju i montazu opreme u
suradnji s partnerima i kooperantima. Poduzece je osnovano 2008. godine u Splitu. Tvrtka
posjeduje podruznice u najveéim hrvatskim gradovima kao Sto su Zagreb, Split i Rijeka.
Poduzece od 2012. godine biljezi kontinuirani rast prometa te je u prethodnoj godini ostvaren

promet veci od 250 mil. kuna. Tvrtka danas ima preko 80 zaposlenika.®

* Buble, M., (2008.), op. cit., str. 473.
* Ibid, str. 525.-553.
® Brodometalurgija d.o0.0., Preuzeto 1.5. 2019., http://www.brodometalurgija.hr
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1.2. CILJEVI ISTRAZIVANJA

Primarni cilj istrazivanja ¢e biti utvrditi kako pojedine organizacijske kulture utjecu na
formiranje stilova vodstva u poduzeéu. Nadalje, nastojat ¢e se pokazati uspjeSnost same
kulture na ostvarivanje poslovnih ciljeva, te ponasanje zaposlenika i njihovu predanost radu u

svrhu uspjes$nog obavljanja poslovnih zadataka.

Prikupljeni podatci ¢e posluziti rukovodstvu poduzeéa da temeljem prilozenoga donesu
konkretne poslovne odluke koje ¢e utjecati na elemente kako bi pokusali ostvariti pozitivan

utjecaj.

Stoga ¢e se u sklopu ovog rada nastojati teorijski potkrijepiti i empirijski istraziti meduodnos
razlicitih organizacijskih kultura i njihov utjecaj na formiranje stilova vodstva poslovnih

poduzeca.



1.3. ISTRAZIVACKE HIPOTEZE

Primarni cilj istrazivanja ¢e biti utvrditi povezanost izmedu razli¢itih organizacijskih faktora i
faktora vodstva. Istrazivanje ¢e se temeljiti na teorijskim pretpostavkama iz relevantnih
strunih radova i knjiga. Temelju postavljenog problema i predmeta istrazivanja moguce je

postaviti hipoteze.
H;i: Postoji korelacija izmedu faktora organizacijske kulture i varijabli vodstva

Prihvacanje navedene hipoteze zahtjeva dokazivanje medupovezanosti faktora organizacijske
kulture poput razvojno-poduzetnicke orijentacije, socijalne orijentacije, decentralizacije te

faktora formalizacije i modela vodstva.

H,: Postoji pozitivna korelacija izmedu faktora dinamicne organizacijske kulture, kao

dominantnog tipa organizacijske kulture i varijabli vodstva

Da bi se promatrana hipoteza prihvatila nuzno je dokazati da izmedu faktora dinamiéne
organizacijske kulture, koji ukljucuju, faktore socijalne orijentacije, razvojno poduzetnicke

faktore, te faktore decentralizacije i varijabli vodstva postoji pozitivna povezanost.

Hs: Postoji negativna korelacija izmedu faktora staticne organizacijske Kulture i varijabli

vodstva

Za prihvacanje doti¢ne hipoteze nuzno je dokazati povezanost izmedu razli¢itih faktora

staticne organizacijske kulture poput birokracije, formalizacije procesa, varijabli vodstva...



1.4. METODE ISTRAZIVANJA

S ciljem proucavanja doti¢ne teme koristit ¢e se podatci prikupljenih iz razli¢itih primarnih i
sekundarnih izvora. U svrhu prikupljanja teorijske podloge iz sekundarnih izvora bit ce

koriStene sljedec¢e metode istrazivanja:

e Metoda analize i sinteze — ukljuCuje rasclanjivanje slozenih cjelina na jednostavne
dijelove, dok se proces spajanje vecega broja predmeta ili procesa u jednu jedinstvenu
cjelinu moze nazvati sintezom.

e Induktivna i deduktivha metoda — induktivnom metodom se temeljem pojedina¢nih
zapazanja moze se do opc¢ih tvrdnji, dok se deduktivnom metodom se iz opc¢ih stavova
izvode posebni.

e Metoda deskripcije — postupak opisivanja i pojasnjenja uocenih obiljezja predmeta i
procesa, te njihovog meduodnosa.

e Metoda komparacije — uocavanje slicnosti i razlika izmedu razli¢itih promatranih pojava
i procesa temeljem neposredne usporedbe.

e Metoda klasifikacije — podjela opéeg pojma na posebne pojmove.

e Metoda dokazivanja — temeljem ranije utvrdenih stavova i ¢injenica dokazuje istinitost
pojedinih stavova.

e Metoda opovrgavanja — postupak suprotan metodi dokazivanja.

e Povijesna metoda — metoda koja se temeljem raznih informacija i dokumenata bavi

analizom onoga §to se u proslih dogadaja

Primarni podaci ¢e bit prikupljeni anketiranjem koje ¢e biti izvrSeno online upitnikom i
neposrednim osobnim anketiranjem pomocu upitnika temeljenog na ,,Google Forms* obrascu.
Prikupljeni rezultati ¢e se obraditi putem SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
programa, a dobiveni rezultati ¢e biti graficki i tabelarno prikazani zbog preglednosti

podataka.
Primarni podaci biti ¢e prikupljeni metodom:

e Metoda anketiranja — postupak kojim se temeljem standardiziranog anketnog upitnika

istrazuju 1 prikupljaju podaci, informacije, stavovi i misljenja o predmetu istrazivanja.



1.5. DOPRINOS ISTRAZIVANJA

Temeljna svrha ovog istrazivanja ¢e biti utvrditi kako postoje¢a organizacijska kultura u
poduzeéu Brodometalurgija d.o.o. utjeCe na razliCite stilove vodstva, te kvantificirati

medupovezanost promatranih faktora organizacijske kulture.

Konac¢ni rezultat samog istrazivanja trebao bi dati dublji uvid u meduodnos promatranih
elemenata Sto bi poslodavcima dalo uvid u potencijale prilagodbe stilova vodstva u svrhu

efikasnijeg upravljanja poduzeéem.

1.6. STRUKTURA ISTRAZIVANJA

Predlozeno istrazivanje sastojalo bi se od Cetiri temeljna dijela.

Prvi, uvodni dio temeljit ¢e se na opisu problema istrazivanja, predmeta istrazivanja, kao i
ciljevima istrazivanja. Takoder, definirat ¢e se hipoteze, opisati znanstvene metode koje ¢e se

koristiti u radu kao 1 doprinos istrazivanja i struktura rada.

Drugi dio odnosit ¢e se na teorijski dio u kojem ¢e biti definirani osnovni pojmovi
organizacijske kulture, njezini elementi kao i temeljne funkcije. Takoder, definirat ¢e se
pojam vodenja 1 stilovi vodstva u poduzefima, te znacaj stilova vodstva za uspjeSnost

poslovanja poduzeca.

Treci dio odnosit ¢e se na empirijski dio istrazivanja u kojemu ¢e biti predstavljeno poduzece
Brodometalurgija d.0.0. Na temelju provedene ankete navesti ¢e se osnovne karakteristike
zaposlenika te na prikazati odnos organizacijske kulture i stilova vodstva. Posebno ¢e se

prikazati rezultati klju¢ni za prihvacanje hipoteza.

Cetvrti dio odnosit ée se na zakljuak diplomskog rada, u kojem ée se navesti temeljne
spoznaje dobivene iz provedenog istrazivanja, teorijskog i empirijskog. Na kraju rada navesti

¢e se popis literature, tablica 1 grafikona te anketni upitnik.



2. ORGANIZACIJSKA KULTURA I STILOVI VODENJA

2.1. ORGANIZACIJSKA KULTURA

2.1.1. POJAM ORGANIZACIJSKE KULTURE

Vecina znanstvenika koja proucava organizacijsku kulturu zalaze se da ona predstavlja

integralni dio svake organizacije.’

Prvi koji su ukazali na vaznost organizacijske kulture bili su Peters i Waterman (1972.) u
knjizi “U potrazi za izvrsno$¢u” medu prvima ukazuju na vaznost organizacijske kulture za

poslovanje poduzeca.
Savjetuju:

“Smislite Sto bi vasa kompanija trebala predstavljati $to bi vase ljude ucinilo ponosnima.

Zatim ih aktivno vodite prema tom sustavu vrijednosti.”®

U sjede¢im godinama dolazi do povecanog interesa za kreaciju Zeljene organizacijske kulture.

Dok se 1980-tih godina organizacijska kultura po¢inje i znanstveno proucavati.

Velika naftna kriza s pocetka 70-tih godina, te snazan razvoj japanskog gospodarstva na

globalnoj razini imali su veliku ulogu na povecanje interesa za razvoj organizacijske kulture.

Organizacijska kultura percipira se kao iznimno slozen koncept S obzirom na to da je
obiljeZavaju brojni pristupi i aspekti promatranja. Kako bi razumjeli organizacijsku kulturu

potrebno je razumjeli sami pojam kulture i njezin utjecaj.

Kultura predstavlja cjelokupno drustveno naslijede neke drustvene skupine, 0dnosno naucene
obrasce misljenja, osjecanja i djelovanja, kao i izraze tih obrazaca ponasanja u materijalnim
objektima.® Kultura se prvenstveno temelji na simbolima. Osobe uz pomoé¢u kulture dijele
zajednicko ponaSanje 1 nacin razmisSljanja. Kultura nije nasljedna ve¢ predstavlja nauceni

oblik ponasanja koji se stjece pripadnosc¢u odredenoj druStvenoj skupini.

" Sikavica, P., (1999.), Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, str. 595.

8 Peters, T.J., Waterman, R.H., (2008.), U potrazi za izvrsnoi¢u: lekcije najbolje vodenih kompanija Amerike,
Profil International, Zagreb, str. 11.

° Worldpress, https://kulturaplesa.wordpress.com/about/
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Definicije organizacijske kulture:

e . Organizacijska kultura je skup osnovnih pretpostavki i vjerovanja prihvaéenih od
¢lanova neke organizacije tj. organizacijska kultura je model osnovnih pretpostavki koje
je odredena grupa ljudi izmislila, pronasla i razvila u procesu ucenja, kako bi rjeSavala
svoje probleme adaptacije na okolinu i unutranje integracije.«*

e _Kultura je nacin Zivota i rada u poduzecu. Ona je sistem vrijednosti, uvjerenja, obicaja
unutar neke organizacije, koji su u interakciji s formalnom strukturom proizvode¢i norme
ponaganja. Predstavlja osobnost odnosno karakter ili 0sobnost poduzeéa.”™*

o _Kultura je relativno trajan i1 specifi¢an sistem oblika ponaSanja, vrijednosti, uvjerenja,
normi 1 obi¢aja koji odreduje organizacijsko ponaSanje, miSljenje i usmjerava Ssve
aktivnosti pojedinaca i grupa koji ih saginjavaju.“*?

e , Organizacijska kultura je opéi obrazac ponasanja, zajednickih uvjerenja i vrijednosti
njihovih pripadnika.“13

e Organizacijska kultura je postupak donoSenja odluka i rjeSavanje problema procesa
organizacije. Ona utjeCe na ciljeve, novana sredstva i vrstu akcije. lzvor je motivacije,
zadovoljstva i nezadovoljstva.*

e . Organizacijska kultura je obrazac vrijednosti ili temeljnih pretpostavki kojeg je izumila,
otkrila ili razvila odredena grupa dok je ucila suoCavati se s problemima vanjske
prilagodbe i1 unutras$nje integracije, a koji se pokazao dovoljno dobrim da je smatran
valjanim, pa stoga tom obrascu treba pouciti nove ¢lanove kao ispravnom nacinu

percipiranja, misljenja i osje¢anja u odnosu na te probleme.

Brojnost definicija kulture ukazuje na slozenost i raznovrsnost pojma kulture. Stoga se pojam
organizacijske kulture moze smatrati vrlo slozenim jer je obiljeZzavaju razli¢ite funkcije,

elementi, modeli i pristupi o cemu ¢e vise biti rijec kasnije.

0Vila, A., (1992.), Japanski principi organizacije i rukovodenja, Kranj, str. 527.

! Sikavica, P., Novak, M., (1993.), Poslovna organizacija, Informator, Zagreb, str. 633.

12 Bahtijarevié-Siber, F., Borovi¢, S., Buble, M., Dujani¢, M., Kaputi¢, S., (1991.), Organizacijska teorija,
Informator, Zagreb, str. 202.

3 Weihrich, H., Koontz, H., (1988.), Menadzment, Mate, Zagreb, str. 334.

 Walters, M., Dobson, P., Williams, A., (1989.), Changing Culture, Institute of Personal Management, London,
str. 34.

15 Schein, H.E., (1992.), Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass Publishers, San Francisco, str.
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2.1.2. VAZNOST I FUNKCIJE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Organizacijska kultura predstavlja osnovicu poslovanja organizacije, te ima direktan utjecaja
na sve poslovne aspekte i obrasce ponaSanja svih zaposlenika poduzeca. Medutim treba
razumjeti dvosmjernu povezanost kulture i obrazaca ponasanja u kojoj se kultura javlja kao
posljedica ponaSanja postavljajué¢i standarde buduéeg postupanja. Organizacijska kultura

utkana je u sve aktivnosti organizacije.*
Funkcije kulture u okviru organizacije:’

e Osnova uspjesnosti I razvoja organizacije, te postavljanja smjernica za donosenje odluka i
obrazaca prihvatljivog ponasanja.

e Efikasan instrument za realizaciju poslovne strategije s obzirom na to da bez odgovarajuce
kulture to nije moguce

e Omogucava sjedinjenost poslovne vizije na svim poslovnim razinama.

e Supstituira formalnu strukturu i omoguéava da se fokus rukovodstva preusmjeri s
odrzavanje strukture na same poslovne aktivnost i postizanje rezultata.

e Mehanizam je adaptacije organizacije okolini.

e Osigurava integritet i identitet organizacije prema svojim zaposlenicima i vanjskim
interesnim skupinama.

e Pruza obrazac ponasanja zaposlenika u organizaciji.

e Usmijerava zaposlenike u postizanje specifi¢ne misije i ciljeva organizacije.

e (Odreduje percepciju organizacije.

e Ucvrscéuje socijalne odnose.

e Kultura integrira razli¢ite podsisteme organizacije.

e Osigurava zaposlenicima djelomi¢nu autonomiju djelovanja

e Ima ulogu ,katalizatora® pri stvaranju motivacije i inicira aktivnost.

e Predstavlja osnovicu organizacijske stabilnosti, te omogucuje kontinuitet djelovanja.

18 Bahtijarevi¢-Siber, F., Borovié, S., Buble, M., Dujani¢, M., Kapusti¢, S., (1991.), op. cit., str. 203.
17 H
Ibid.
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Prema Smircichu organizacijska kultura ima &etiri osnovne funkcije:*®

e Davanje ¢lanovima organizacije osjecaj identiteta odnosno pripadnosti poduzecu
e Postizanje odanosti poduzecu od strane zaposlenih
e Stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sustavu

e Strukturiranje zaposlenih dajuci im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze.

Slika 1: 4 funkcije organizacijske kulture

| Organizacijski
| identitet

| Strukruriranje '| [ ORGANIZACIISKA "-| f Odanost
| zaposlenih [ 1\ KULTURA | Organizaciji

{/

f Stabilnost

socijalnog
sustava

Izvor: Zugaj, M., (2004.), Organizacijska kultura, TIVA tiskara, Varazdin, str. 15.

Poznavanje organizacijske kulture i njezinih funkcija je od presudne vaznosti za njezino
oblikovanje 1 prenoSenje na internu i eksternu okolinu, te determiniranja postupaka ponasanja
u odredenim situacijama. Organizacijska kultura utjeCe na povezanost izmedu organizacije i

njezinih zaposlenika smanjujuéi jaz u vidu procesiranja odredenih dogadaja i podataka.™

8 7ugaj, M., Bojani¢-Glavica, B., Bréi¢, R., Sehanovi¢, J., (2004.), Organizacijska kultura, TIVA tiskara,
Varazdin, str. 15.

9 Alfirevi¢, N., Garbin-Pranievi¢, D., Talaja, A. (2014.), Upravljanje organizacijskim promjenama i znanjem,
Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split, str. 88.
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2.1.3. SADRZAJ I ELEMENTI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Elementi organizacijske kulture prema Armstrongu:°

e Organizacijske vrijednosti
e Organizacijska klima

e Menadzerski stil.

Organizacijske vrijednosti predstavljaju stabilne i dugotrajne odrednice prema kojima
poduzeée formira osnovi obrazac ponasanja. Neovisno o kojem se tipu poduzeca radi,
kvaliteta, pouzdanost i usluznost predstavljaju osnovicu poslovne strategije uspjeSnih

poduzeca.

Organizacijsku klimu mozemo definirati kao percepciju dogadaja u organizaciji koja ima
iznimnu ulogu na ponasSanje zaposlenika, njihove stavove i koriStenje steCenog znanja.
Organizacije poticanjem atmosfere koja nagraduje inovativnost moze ostvariti konkurentsku

prednost kao posljedica revizije postojecih procesa i procedura organizacije.

Pojam menadzerski stil obuhvaca obrasce ponaSanja osoba na rukovodeéim pozicijama.
Takvih stilova je mnogo, a nalaze se u rasponu izmedu autokratskog i demokratskog stila
vodstva. Autokratski stil vodstva podrazumijeva jednosmjernu komunikaciju u Kkojoj
nadredeni samostalno donosi odluke 1 daje instrukcije bez prethodne konzultacije sa svojim
podredenima. S druge strane demokratski stil se temelji na dvosmjernoj komunikaciji izmedu
menadzmenta i1 radnika pri ¢emu nadredeni uzima u obzir savjete svojih podredenih. Ovakav
stil vodstva karakterizira briga o ljudima, dok je kod autokratskog stila profit organizacije na

prvome mjestu.

Organizacijska kultura je spoj vrijednosti, normi, simbola, obicaja, rituala, jezika

komunikacije, stavova i uvjerenja.

Vrijednosti, norme, stavovi i uvjerenja spadaju u nevidljive znakove kulture, ali unato¢ tome
imaju snazan utjecaj S obzirom na to da predstavljaju osnovicu kulture. Navedeni znakovi
imaju utjecaja na formiranje filozofije poduzeca, inovativnost poslovnog procesa,
participaciju zaposlenika, sklonost promjenama, ponaSanje menadzmenta, stupanj odanosti

poduzecu...

% 7Zugaj, M., Bojani¢-Glavica, B., Br¢i¢, R., Sehanovié, J., (2004.), op. cit., str. 209.

14



Simboli su vidljivi i prepoznatljivi znakovi kulture koji isticu drustveni polozaj, pojedinca ili
skupine. Radno mjesto, visina place, veli¢ina ureda, marka automobila, polozaj parkirnog
mjesta... samo su neki od statusnih simbola kojima pojedinci isti¢u svoj drustveni polozaj.
Obicaji i rituali su standarda pravila ponasanja koji odreduju nacine postupanja u odredenim

situacijama.

Jezik 1 komunikacija samog poduzeca predstavljaju razumljiv nain razmijene podataka.
Zaposlenici mogu u govoru koristiti odredene slengove ili skracenice kojima mogu slati

Sifrirane poruke ili jednostavno biti dio osobnosti poduzeca.

Slika 2: Koncepcijski model organizacijske kulture
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/ Obicaji i \
! ritvali /

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F., Borovi¢, S., Buble, M., Dujanié, M., Kapusti¢, S., (1991.), op. cit., str. 204.

Jano je kako organizacijska kultura sastoji se od svojih vidljivih i nevidljivih dijelova ¢ija
sinergija odreduje specificnosti organizacije prepoznatljive ¢lanovima organizacije, ali i
vanjskim ¢imbenicima poput kooperanata, konkurenata i klijenata. Medu vidljive znakove
kulture ubrajamo: ceremonije, simboli, price, stil oblacenja i ponaSanja... Nevidljivi dio
organizacijsku kulturu definira kao sustav vrijednosti, shvacanja, uvjerenja, etike, zivotnih

stilova, osobnosti i karaktera zaposlenih u organizaciji.
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2.1.4. MODELI, VRSTE I TIPOVI ORGANIZACIJSKE KULTURE
2.141. MODELI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Modeli organizacijske kulture:**

e Parsonov ,, AGIL* model
e Ouchijev model

e Peters-Watermanov pristup

Parsonov ,,AGIL“ model je klasi¢ni socioloski pristup koji fokus stavlja na razvoj,

objasnjavanje i razumijevanje sadrzaja i vrijednosti unutar kulturoloskog sustava.?

Tablica 1: Parsonov ,,AGIL* model

Radnje Objasnjenje
Prilagodba Sposobnost reakcije na promjenjivost okoline
Postignuce cilja Sposobnost realizacije planiranoga

Sposobnost integracije razlicitih dijelova

Povezivanje
sustava

Zakonitost Pravo prihvacanja i ostanka
Izvor: Moorhead, G., Griffin, R.W., (1989.), prema Zugaj, M., Br¢i¢, R., (2003.), Menadzment, Fakultet

organizacije i informatike, Varazdin, str. 219.

Ouchi-jev model je nazvan prema svom autoru Ouchiju W. koji je temeljem intervjuiranja
predstavnika najvecih americkih poduzeca koja posluju na podruc¢ju SAD-a i Japana razvio
svoj ,,Z teoriju U kojoj stavlja fokus na ulogu organizacijske kulture kao klju¢ne varijable

efikasnosti organizacije.

e Organizacija prema ,,Z* teoriji:**
o Zaposlenje na duze vremensko razdoblje
o Sporo ocjenjivanje i unapredivanje temeljeno na sposobnosti
o Umjereno specijalisticki odredena karijera
o Sudjelovanje i suglasnost u odlu¢ivanju

o Individualna odgovornost zaposlenika

*! Moorhead, G., Griffin, R.W., (1989.), prema Zugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), Menadzment, Fakultet organizacije
i informatike, Varazdin, str. 219.

% Ibid., str. 219.

% Ipid., str. 220

* Ibid., str. 220.
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o Cjelokupna briga o zZivotu ljudi na i izvan posla

e Ameri¢ka organizacija:*®
o zaposlenje na kratko vremensko razdoblje
o Brzo ocjenjivanje rada i unapredivanje na poslu
o Specijalisticki odredena karijera
o Eksplicitnu kontrolu
o Individualno odlucivanje
o Individualna odgovornost

o Briga o zaposlenicima organizacije

e Japanska organizacija:*®
o Dozivotno zaposlenje
o Strogo ocjenjivanje rada i sporo unapredenje na poslu
o Ne specijalisticki odredena karijera
o Implicitna kontrola
o Kolektivno odluc¢ivanje
o Kaolektivna odgovornost

o Opca briga o Zivotu

Peters — Watermanov pristup istrazili su poslovanje uspje$nih poduzeca kako bi identificirali

zajednicka obiljezja.?’
Obiljezja uspjesnih poduzeca prema Peters — Watermanovom pristupu:28

o Usmjerenost na akciju

o Njegovanje dobrih odnosa s klijentima i dobavlja¢ima

o Poticanje samostalnosti i inicijative od strane zaposlenika
o Poticanje proizvodnosti zaposlenika

o Dobar i neposredni kooperativni menadzment

o Prisni odnosi i kontakti

o Diversifikacija zaposlenika

o Jednostavne formalnosti i ljubazno osoblje potice otvorenu, ali ¢vrstu organizaciju

% 7ugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 220.
% |pid., str. 220.
7 Ibid., str. 221.
% Ibid., str. 221.
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Temeljem ovih obiljezja formiraju se pravila ponasanja menadzmenta i svih zaposlenih u

svrhu maksimalizacije vrijednosti svih zaposlenika.

2.14.2. VRSTE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Vrste organizacijskih kultura:*®

e Dominantna kultura i supkultura
e Jakai slaba kultura

e Jasna i nejasna kultura

e |zvrsna i uzasna kultura

e Postojana i prilagodljiva kultura

e Participativna i ne participativna kultura

Dominantnu kulturu dijeli vecina ¢lanova unutar organizacije. Ukoliko se radi o veéim
organizacijama prisutne su i supkulture odnosno kulturne karakteristike razli¢itih pojedinaca
odnosno skupina unutar organizacije. U interesu je poduzeta da ima prepoznatljivu

) . . el e 30
dominantnu kulturu oko koje se moze konsolidirati ve¢ina ¢lanova organizacije.

Jaka kultura se moze opisati kao ona kultura koju podrzavaju ¢lanovi organizacije.
Karakterizira je velika upotreba njezinih simbola §to otezava njezino mijenjanje. Suprotno
tome, slabu kulturu ne podrzavaju ¢lanovi organizacija i nizak je stupanj zajednistva oko

specifiénih vrijednosti. Slaba kultura karakteristi¢na je za visok stupanj formalizacije.*!

Jasna kultura je kultura koja je prema svojim obiljezjima prepoznatljiva ¢lanovima
organizacije, ali i drugim osobama. Suprotno tome, nejasne kulture nije jednostavno

prepoznati i mnogi zaposlenici nisu je u stanju opisati niti objasniti.*

Odlicne kulture karakteriziraju sljede¢e znacajke: planiranje Zivota tvrtke, komunikacija
izmedu zaposlenih i menadzmenta, standardne metode, zaposleni se osjeca ¢lanom velike
obitelji. Suprotno njoj, uzasna kultura je prepoznatljiva po kriznom menadzmentu, konfuziji,

klima je frustrirajuca i neugodna.33

2 7ugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 221.
% bid., str. 222.
3 bid., str. 222.
32 1bid., str. 222.
3 bid., str. 222.
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Ukoliko poduzece posluje u stabilnoj okolini ono posjeduje postojanu kulturu, u suprotnoj

situaciji poduzeée posjeduje promjenjivu ili prilagodljivu kulturu.*

Participativha organizacijska kultura je ona u kojoj su zaposlenici poduzeca uklju¢eni u
proces odlucivanja, a suprotno tome, ne participativna kultura je ona u kojoj odluke donosi

. .. o .. - 35
isklju¢ivo menadzment bez konzultacija sa suradnicima.

2.143. TIPOVI ORGANIZACIIJSKE KULTURE

Tipologija organizacijske kulture:®

e Deal-Kennedy-eva tipologija organizacijske kulture

e Edwards-Kleiner-ova tipologija organizacijske kulture
e Scholz-ova tipologija organizacijske kulture

e Handy-eva tipologija organizacijske kulture

e Mergerison-ova tipologija organizacijske kulture.

Deal-Kennedy-jeva tipologija organizacijske kulture — odreduje se prema vremenu
potrebnom za dobivanje predodzbe o uspjehu zadatka i visina rizika nekog posla. Uspjeh
zadatka moze biti ovisan o brzoj ili sporoj povratnoj informaciji, dok poslovni rizik moze biti
visoki i mali.

4 tipa organizacijske kulture:*’

o Kultura ,,sve ili nista* ili ,,macho** kultura — ideje pojedinca su u prvome planu, a timski
rad je manje znaCajan. Ovu kulturu karakterizira visoki stupanj kompetitivnosti gdje se
svaki neuspjeh kritizira, postojanost visokog stupnja rizika gdje je brzina povratne
informacije od presudne vaznosti za uspjeh.

o Kultura , kruha i igara” ili tvrda kultura — karakteriziraju je timski rad, uzurbanost,
organiziraju se okupljanja kako bi se potakla motivacija, mali rizik i brza povratna
informacija.

o Kultura , kladi se na svoju kompaniju* ili analiticko-projektna kultura — glavna obiljezja
Su racionalno i promisljeno razmisljanje temeljeno na prikupljenim podatcima, te velika
ulaganja i visok rizik, stroga pravila dnevnog reda i udjela u diskusiji, te spora povratna

informacija.

% Zugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 222.

% Ibid., str. 222.

% Zugaj, M., Bojani¢-Glavica, B., Bréi¢, R., Sehanovi¢, I., (2004.), op. cit., str. 22.
¥ Ibid., str. 23.
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Procesna kultura — karakteristike su diskretno i savrSeno izvrSenje zadataka, niska
tolerancija greska, besprijekoran rad i osiguranje pozicije zaposlenih, postojanje
specifi¢nih simbola koji sluze za motiviranje djelatnika, karakterizira je mali rizik i spora

povratna informacija.

Edwards-Kleiner-ova tipologija organizacijske kulture — temelji se na brizi o ljudima i

brizi za ucinak.

4 tipa organizacijske kulture:®

Ravnodusan tip organizacijske kulture — vezuje se za organizacije koje se nalaze u
silaznoj fazi zivotnog ciklusa, glavna karakteristika joj je potpuni izostanak vizije.

Brizan tip organizacijske kulture — temelji svoje poslovanje na ljude i brizi za ljude,
edukaciju zaposlenika, organizacijski sklad i timski rad.

Strog tip organizacijske kulture — je orijentiran na ostvarenje Zeljenog uspjeha pomocu
sposobnosti pojedinaca koji posluju uz visoku placu i bonuse, ali sa velikim stupnjem
odgovornosti.

Integrativan tip organizacijske kulture — objedinjuje brigu za ljude i brigu za ucinak,
glavne znacajke kulture su vodenje izazovnih poslova, visoki stupanj odgovornosti te

nagradivanje za postignute uspjehe.

Scholzova tipologija organizacijske kulture — temelji se na tri dimenzije pomocu kojih je
moguce diferencirati ¢itav niz razli¢itih tipova kulture.

Prva dimenzija se odnosi na sklonost organizacije ka kontinuitetu ili promjeni, te je

povezana s evolucijom organizacije, na ovoj dimenziji se moze diferencirati pet tipova

kulture:*®

o Stabilna kultura — okrenuta je prema unutra, to jest prema proslosti, pokazuje jaku
averziju prema promjenama i odbojnost prema svakom diskontinuitetu.

o Reaktivna kultura — iskljuc¢ivo prema unutra orijentirana, bavi se sadasnjoscu, prihvaca
minimalni rizik, te tesko prihvaca bilo kakve promjene.

o Anticipirajuca kultura — djelom je orijentirana prema unutra a dijelom prema okolini,
prihvaca poznatu razinu rizika i postupne promjene.

o Istrazivacka kultura — je strogo orijentirana prema okolini, ponaSa se prema principu

omjera dobiti i rizika, te velikim dijelom prihvaca promjene.

% Zugaj, M., Bojani¢-Glavica, B., Br¢i¢, R., Sehanovié, J., (2004.), op. cit., str. 24.
% Zugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 223.
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o Kreativna kultura — je izrazito ekstrovertirana prema okolini i preferira neizvjesni i
viski stupanj rizika, kontinuirano tragajuci za inovacijama i promjenama.

e Druga dimenzija odnosi se na unutarnje stanje organizacije, na¢in odluc¢ivanja i rjeSavanja
problema, diferencira tri tipa organizacijske kulture:*

o Proizvodna kultura — razvija se tamo gdje je proizvodni proces u pravilu konstantan s
visoko standardiziranim radnim postupcima i niskom razinom stru¢nog znanja
potrebnog za ispunjavanje zahtjevima, dok su prava i Zelja za integracijom radnika na
niskoj razini.

o Birokratska kultura — u njoj se povecava raznolikost i nestandardiziranost sto vodi
vecoj specifikaciji prava i obveza zaposlenika, a osnova odredivanja pozicije
zaposlenika proizlazi iz mo¢i koju posjeduju.

o Profesionalna kultura — vezana je uz situacije za koje karakteriziraju nestandardni i
raznoliki zadatci koji s obzirom na prirodu i tezinu zahtijevaju visoko stru¢ne ljude i
specijaliste u podru¢ju djelovanja gdje uspjeh ovisi prvenstveno o kvaliteti i
medusobnoj kompetitivnosti ljudi.

e Treca dimenzija vezana je uz odnose organizacije s okolinom i konzekvence odredenog
nacina rjeSavanja tih odnosa na probleme 1 tip ljudi koji dominira u organizaciji, moguca
su Cetiri tipa Koji u osnovi zapravo imaju koncept organizacijske klime, vrste ljudi i
sprecifiénog psiholoskog profila uvjetovanog eksternim utjecajima:**

o Kultura cévrstih i hrabrih momaka odnosno ,,macho kultura® — stvara okolina s
visokim rizikom i brzim povratnim informacijama koji utjecu na donosenje odluka i
pokretanje akcija, zahtjeva ljude spremne da prihvate rizik, stvarajuc¢i klimu koju
najbolje izrazava izreka ,,sve ili nista“, potice razvoj specifi¢nih rituala za samozastitu.

o Kultura ,,mnogo rada — mnogo zabave “ — stvara se u okolini koju karakterizira nizak
rizik i brz protok povratnih informacija, zasniva se na timskom duhu, visokoj
aktivnosti i stalnoj potrebi za akcijom, njeno osnovno pravilo je povezivanje ugodnog
s korisnim, odnosno kombinacija ozbiljnog i teskog rada s ugodnom atmosferom i
zabavom.

o Kultura , kladi se na svoju kompaniju “ — javlja se u okolini koja zahtijeva odluke s
velikim ulogom i dugoro¢nim efektom, gdje zaposleni trebaju ¢ekati nekoliko godina
da bi vidjeli efekte svojih odluka, ova kultura je orijentirana prema tehnologiji,

raspravama i dogovaranju koje postaju glavno sredstvo podjele odgovornosti.

0 Zugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 223-224.
“ Ibid., str. 224-225.
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o Procesna kultura — razvija se u okolini koja ne namece nikakav rizik, ovaj tip kulture

orijentiran je na hijerarhiju i koncentriranost na standardizaciju poslovanja uz visoki

stupanj predvidljivosti i kontinuiteta.

Handy-jeva tipologija organizacijske kulture — daje jednostavniju i globalniju
klasifikaciju identificiraju¢i Cetiri osnovna tipa kulture kojima odgovaraju razliCite
organizacijske strukture i sistemi:*?

o Kultura moci (poduzetnicka kultura) — Kultura koju karakterizira jaka centralna figura

odnosno centar moci koja poput paukove mreze upravlja manjim jedinicama, nalazi se
u malim poduzetnickim organizacijama i danas je u svom klasicnom obliku sve rjeda
pojava.

Kultura uloga (birokratska kultura) — zasniva se na logici i racionalnosti s naglaskom
na pravila, procedure, uloge i opis posla, gdje su pravila i procedure vazniji su od
zaposlenih od kojih se o¢ekuje izvrSenje tocno propisanog zadatka u propisanom
opsegu i na predvideni na¢in. Ova kultura je stabilna i usmjerena na svoje procese i
metode a ne na rezultate, gdje svaka promjena je destabilizira i prijeti njenoj
efikasnosti jer je neprilagodljiva i nefleksibilna.

Kultura zadatka (timska kultura) — odreduje usmjerenost na zadatak ili projekt, te
podrazumijeva timski rad koji onemoguc¢ava dominaciju individualnih ciljeva i veliku
statusnu diferencijaciju, izuzetno je dinami¢na i prilagodljiva kultura, njena
najadekvatnija organizacijska forma je matri¢na organizacija. Naglasak kulture je na
obavljanju posla, gdje se mo¢ =zasniva na stru¢nosti i doprinosima pojedinca
omogucavajuéi veliku fleksibilnost organizacije i orijentiranost na okolinu.

Kultura pojedinca (kultura usmjerena pojedincima) — je rijetka vrsta kulture koja
moze postojati u pojedinim segmentima organizacije, ali se vrlo rijetko javlja kao
prevladavaju¢a i dominantna oznaka cijele organizacije. Specifi¢na je zbog pojedinih
supkultura unutar organizacije, centralna tocka su pojedinci, a struktura i organizacija
samo su instrument lakSeg ostvarivanja ciljeva pojedinca unutar nje, ciljevi

organizacije postoje samo zbog individualnih ciljeva.

Mergerison-ova tipologija organizacijske kulture — svoje teorijsko polaziste
operacionalizacije temelji na osnovu organizacijskog stila ponaSanja, kao indikatora
kulture, diferencira tri organizacijska profila, odnosno stila podrske: birokratski profil,

inovativni profil i socijalni profil. Bahtijarevi¢-Siber progiruje Mergerisonov model

“2 Zugaj, M., Bréi¢, R., (2003.), op. cit., str. 225-228.
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uvodenjem veéeg broja tvrdnji koje opisuju razli¢ite aspekte organizacijske kulture. U tu

svrhu oblikovan je model sa est grupa faktora:*®

(@]

faktori razvojno-poduzetnicke orijentacije — safinjavaju Cestice vezane uz poduzetnost
i prodornost organizacija u djelovanju, okrenutost buducnosti i razvoju, trzi$nu
orijentaciju, kreativnost, ambicioznost dinami¢nost i promjene, Spremnost za
preuzimanje rizika, stabilnost, predvidivost i sistemati¢nost ponasanja i djelovanja.
faktori birokracije — su vezani uz hijerarhijsku strukturu, visoku formalizaciju,
autokratski nac¢in rukovodenja, centralizaciju odlucivanja i inzistiranja na pisanim
informacijama i izvjeStajima.

faktori socijalne orijentacije — su vezani za odnos prema ljudima, vrstu meduljudskih
odnosa koji se razvijaju (povjerenje, harmoni¢nost, neformalnost i prijateljstvo),
poticanje suradnje i timskog rada, participaciju u odlucivanju, profesionalnost u
stru¢nost.

faktori decentralizacije — odnosi na usmjerenost svake organizacijske jedinice na
postizanje samo pojedina¢nih ciljeva bez brige za cjelinu, a druga na decentralizaciju u
odlucivanju.

faktori odrzavanja statusa quo — 0dnosi se na orijentaciju na odrzavanje postojece
proizvodnje i aktivnosti i poduzimanje sigurnih poslova bez rizika.

faktori formalizacije — odreduje mnosStvo samostalnih jedinica, veliku regulaciju
ponasanja ¢lanova i organizacijskih dijelova kroz pravila i procedure i pruzanje

sigurnosti ¢lanovima.

“3 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1992.), Organizacijska kultura: operacionalizacija i istraZivanje, Revija za sociologiju,
Zagreb, str. 30-34.
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Tablica 2: Dinami¢na kreativna kultura

Razvojno poduzetnicka
orijentacija

Orijentacija na ljude

Decentralizacija

Prodornost

Buduénost i razvoj

Cijeni se svakog zaposlenika

Povjerenje i postivanje u
meduodnosu

Gledaju se samo svoji ciljevi

Decentralizirano odluc¢ivanje

TrzZiSna orijentacija Participacija u odlucivanju /
Kreativnost, ambicioznost, Uspjesno rjesavanje /
dinami¢nost konflikata
/ Sigurnost, suradnja, timski /
rad
Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1992.), op. cit., str. 35.
Tablica 3: Stati¢na birokratska kultura
Birokratizacija Status quo Formalizacija

Hijerarhijska struktura

Formalna organizacija

Automatski na¢in
rukovodenja

Pisana komunikacija

Orijentacija na sadasnjost

Sigurni poslovi bez rizika

/

Mnostvo organizacijskih
jedinicia
Pravila i procedure

Sigurnost

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F. (1992.), op. cit., Zagreb, str. 35.
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2.2. STILOVI VODENJA

2.2.1. POJAM VODENJA, VODSTVA 1 VODE

Jedna od temeljnih funkcija menadzmenta je vodenje. Voda je vazan kad se definira vodenje.
Uspjesnim menadzerom se postaje kad neka osoba ima sposobnost uspjesnog vodenja, a to je
klju€ postajanja uspjesnim menadzerom. Jedan od segmenata vodenja je 1 vodstvo. Vodstvo je

definirano od raznih autora, a u radu ¢emo spomenuti neke.

Vodstvo je proces utjecanja na ljude na nacin da oni teze ostvarenju ciljeva. Ljude bi trebalo

ohrabrivati ne samo da razvijaju spremnost na rad veé i spremnost da rade pouzdano.**

Prema Marinu Bubli vodstvo je proces utjecaja na aktivnosti pojedinaca ili grupe u njihovu
nastojanju da postignu ciljeve u odredenoj situaciji.*® Iz ove definicije mozemo iitati da se

proces vodstva sastoji od Cetiri kljuéne varijable: voda, sljedbenici, okolina i ciljevi.

Tablica 4: Klju¢ne varijable vodstva

VODA
- sposobnost
- mo¢
-motivacija

CILJEVI
- ciljevi grupe
-ciljevi pojedinca

Kljuéne varijable

vodstva

SLJEDBENICI
- 0sobine

OKOLINA
- interna okolina

- znanja 1 vjestine .
J ! - eksterna okolina

- motivacija

Izvor: Buble, M., (2006.), op. cit., str. 310.

Na Celo grupe stavlja se voda, koji motivira i poti¢e zaposlenike na ostvarivanje ciljeva na
nacin da maksimalno aktivira sposobnosti svojih zaposlenika. Voda misli na buduénost,

usmjerava energiju prema zaposlenicima, te mora biti samopouzdan tj. biti siguran u sebe i

* Koontz, H., Weihrich, H., (1998.), op. cit., str. 491.
> Buble, M., (2006.), op. cit., str. 309
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svoje vjestine 1 svoj rad, mora biti druStven te osjetljiv prema potrebama drugih. Voda vodi

pojedince, bez obzira na sve svoje sposobnosti, ciljeve, ulogu, itd.*

Postoje brojne funkcije vode Sto piSu u literaturi, a neke su:?’

e Funkcije vezane za zadatke — strateg, izvrsitelj, koordinator, nadzornik, rjeSava¢ problema.
e Kulturne funkcije — model ponasanja za druge.

e Simbolicne funkcije — vizionar, interpretator, moralni autoritet.

e Politicke funkcije — reprezentant

e Funkcije vezane za meduljudske odnose — trener, komunikator.
2.2.2. MODELI VODSTVA

Tri su osnovne grupe modela vodstva:

e modeli osobina,
e Dbihevioralni modeli,

e kontingencijski modeli.

2.2.21. MODELI OSOBINA

To je najstariji model vodstva, €iji je razvoj prosao kroz tri faze:*®

e teorija velikih ljudi
e rani profil osobina

e suvremeni profil osobina

Na istrazivanju osobina vode temelji se teorija velikih ljudi. U njoj se govori da se vode
radaju, a ne stvaraju, tj. da osoba mora imati urodene osobine ako zeli postati uspjeSan voda.

Moraju se pronaci te osobine te ih se treba dodatno razviti.

Model ranog profila trazi osobe odredenih karakteristika Cije osobine najbolje odgovaraju
potrebama za izvrSenje zadatka. Model nije adekvatan zbog toga S$to postoji malo osobina

koje se mogu smatrati kao zajednicke svim vodama.

46 Portal Alfa,
http://www.portalalfa.com/poslovni_savijetnik clanci/nova_definicija_vodja i njena_posljedica.pdf

" Buble, M., (2006.), op. cit., str. 310.

“® Ibid., str. 312.
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Suvremenom profilu osobina posebno je pridonio Warren Bennis. Intervjuirao je 90
uspjesSnih menadzera koji su predstavljali uspjesan uzorak te pronasao Cetiri zajednicke grupe

kompetencija, i to:*

e Upravljanje paznjom — kombinacija vizije i jake osobne obveze privlaci druge i inspirira
ih da opaze novi uzlet.

e Upravljanje znacenjem — uspjesni voda posjeduje izuzetnu sposobnost komuniciranja koja
mu sluzi za prikljucivanje drugi na njegov rad.

e Upravljanje povjerenjem — jasna i konstantna usredotoenost na centralne ciljeve
izgraduje povjerenje drugih i s obzirom na to da oni tako sagledavaju polozaj vode.

e Upravljanje sobom — uspjesni vode njeguju svoje prednosti, uée iz svojih nedostataka.

Predlozio je vodama da svoje organizacije organiziraju na nacin da kreiraju okolinu i radne
uvjete u kojima ¢e se podredeni osjetiti potrebnima i vaznima. Weihrich i Konntz su zakljucili
da te studije nisu bile plodonosan pristup u obja$njavanju vodstva i vodenja. Nemaju svi vode
svaku osobinu, a mnoge osobe koje nisu vode mogu imati sve te osobine. Takav pristup ne

daje odgovor u kojoj mjeri voda treba posjedovati neke od navedenih osobina.

2.2.2.2. BIHEVIORALNI MODELI

Bihevioralni modeli vodstva temeljeni su na istraZzivanju ponasanja vodstva, koje zavrSava u
stilovima vodstva. 1950-ih godina bihevioralni modeli se razvijaju. Istrazivao se odnos
izmedu stilova — autokratski nasuprot demokratskom, ili ljudima orijentiran nasuprot
zadatcima orijentiran stil. Razvijeni su brojni modeli koji su se uvijek nalazili na kontinuumu
od autoritarnog na jednomu kraju, preko demokratskog na sredini, pa do laissez-faire stila na

drugom kraju kontinuuma.*

Bihevioralni modeli pokuSavaju odrediti najbolji stil vodenja, koji bi bio efikasan u svim

situacijama.
Najpoznatiji bihevioralni modeli vodstva su:

e Autokratsko-demokratski model vodstva
e Likertovi sustavi
e Menagerial Grid

e Teorija 3-D

“* Buble, M., (2006.), op. cit., str. 313
% Ibid., str. 315.
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Autokratsko — demokratski model vodstva se temelji na teoriji X i teoriji Y. Teorija X
temelji se na pretpostavci da rad nije prirodan ljudima, da se ljudi moraju neprestano
usmjeravati, ne zele imati odgovornost, oni Zele sigurnost i zaradu koja ih motivira. Teorija Y
temelji se na pretpostavci da su ljudi kreativni te da ih ne treba strogo kontrolirati ako su
ispravno motivirani. Prema Douglasu vecina menadzera dolazi ravno iz teorije Y, te ju je
suprotstavio teoriji X, gdje su zaposlenici motivirani, imaju moguénost razvitka, imaju
sposobnost preuzimanja odgovornosti i usmjeravanja svog ponasanja prema ciljevima
organizacije. Po misljenju McGregora menadzment mora omoguciti zaposlenima spoznaju i
razvitak ljudskih svojstava, stvarajuc¢i uvjete i metode rada gdje ¢e ljudi najbolje ostvariti

ciljeve.”

Likertovi sustavi vodstva istrazuju karakteristike menadzmenta u uspje$nim i neuspjesnim
poduzec¢ima. Rezultatima koje je dobio istrazivanjem Likert je razradio model stilova vodstva,

te ih je nazvao:*

e Eksploatatorsko-autoritativan stil
e Benevolentno-autoritativan stil
e Konzultativan

e Participativan

Eksploatatorsko-autoritativan stil — na vrhu se donose sve odluke. Komunikacije izmedu
nadredenih 1 podredenih je mala, a kada i postoji uz nju se veze strah i nesigurnost. Prema

tome mozemo zakljuciti da menadzeri nemaju povjerenja u svoje podredene.

Benevolentno-autoritativan stil — menadzeri imaju vise povjerenja u podredene. Temeljne

odluke se i dalje donose na vrhu, dok sporedne odluke donose i nize rangirani zaposlenici.

Konzultativan stil — javlja se vece povjerenje u zaposlene nego u prva dva stila. Komunikacija
unutar organizacije ide u oba smjera: odozdo prema gore, odozgo prema dolje. Podredenima

mogu donositi manje vazne odluke, a nagrade se koriste kao primarno motivacijsko sredstvo.

Participativni stil — menadzment ima potpuno povjerenje u svoje podredene. Komunikacija se
odvija u svim smjerovima, a zaposlenici samostalno donose odluke na svim razinama.
Zaposlene se motivira participacijom, sudjelovanjem u postavljanju ciljeva, satisfakcijom

ostvarenim ciljevima.

*1 Buble, M., (2006.), op. cit., str. 317-318.
%2 Likert, R., (1961.), New Patterns of Managementm, McGraw-Hill Book Company, New York, str. 23.
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Managerial Grid (MenadZerska mreZa) je model vodstva koji su razvili Blake i Mouton.
Model se temelji na dvije dimenzije — orijentaciji na ljude i orijentaciji na proizvodnju. Autori
uvode i treu dimenziju, motivaciju koja presijeca mrezu pod pravim kutom u odredenim

tockama kombinacije prvih dviju dimenzija.

Slika 3: Menadzerska mreza Blakea i Moutona

9 |Ngi9: 9.9.
MenadZment _ Timski menadzment
lokalnog kiuba

8 L ) Integracija zahtjeva,
Puna orijentacija na zadataka i ljudi. Razvija
potrebe ljudi | dobre - odnose povierenja i

7 onosg stvara ugodnu, postovanja, grupno
prijateljsku atmosferu i odlucivanje, visoke radne
tempo rada. cilieve 1 zajednicki

6 5-6- interes.

5 MenadZment organizacijskog ¢ovjeka

Balansiranje radnih rezultata i odrzavanje
morala ljudi na zadovoljavajucoj razini

4
Osiromaseni Autoritet-pokoravanje
menadzment menadzment

3
Ulaganje minimuma Efikasnost rada rezultat

—— energije da'se obavi ! +~ je dobre organizacije

2 neophodno i zadrzi koja kontrolira ljude,
poloZaj u organizaciji. ‘'mijeSanje’ ljudskog

= T ~ elementa treba svesti na

1 (. 9.1

Izvor: Buble. M., (2006.), op. cit., str. 320.

Teorija 3-D razvijena je na temeljima teorije menadZerske mreze. Na postojece dvije
dimenzije dodaje se i tre¢a dimenzija. Uz orijentaciju na ljude i orijentaciju na zadatak dodaje

se i dimenzija efikasnosti.
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2.2.23. KONTINGENCIJSKI MODELI

Oni se temelje na postavci teorije kontingencije gdje se uspjeSnost vodstva temelji na
faktorima Sire radne situacije. Prema ovome ne moze se re¢i unaprijed koji ¢e stil vodstva biti
uspjesan, ve¢ ovisi o konkretnoj situaciji u kojoj doti¢no vodstvo posluje.>® Danas se razvilo
vise kontingencijskih modela vodstva, a svima je zajednicka pretpostavka da voda inicira

djelovanje prema grupi i prema nadredenima.
Kontingencijske modele vodstva mozemo podijeliti:

e Fiedlerov model
e Housev model put-cilj

e Vroom-Yettonov model
2.2.3. SUVREMENI PRISTUP VODSTVU

MenadZeri sve ceS¢e mijenjaju svoj posao, Sto je posljedica brojnih promjena u
organizacijskoj strukturi poduzeca. Menadzeri kojima je smanjena mo¢ prelaze iz vecih
poduzeca u srednja poduzeca, a menadzeri sa srednjih razina prelaze na pozicije nizih razina
ali sa vec¢im ovlastima od nadzornika. Mnogi nakon napustanja postojecih poduzeca pronalaze
buduénost u samozaposljavanju. Te promjene dovode do novih stilova vodstva, od kojih

razlikujemo pet pristupa:

e Transakcijsko vodstvo

e Karizmatsko vodstvo

e Transformacijsko vodstvo
e Interaktivno vodstvo

e Usluzno vodstvo

Transakcijski voda organizira rad podredenog osoblja, postavlja ciljeve te podredenima pruza

pomod, savjete i resurse koji su im potrebni za ostvarenje postavljenih ciljeva.

Karizmatski voda motivira podredene na ostvarenje performansi iznad normalnih ocekivanja.

% Buble, M., (2006.), op. cit., str. 324.
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Ucinak karizmatskog vode proistjece iz:%

e vizije buducnosti poduzeca s kojom se zaposleni mogu identificirati
e oblikovanje sustava vrijednosti poduzeca koji ¢e svi prihvatiti

e povjerenje u zaposlene

Transformacijski voda je sposoban izmijeniti stavove podredenog osoblja da poveca njihovu
predanost organizaciji. Te vode posjeduju viziju, karizmu 1 empatiju s radnicima i njihovim

potrebama. Transformacijski voda posjeduje sli¢ne osobine kao i karizmatski voda.

Interaktivni voda smatra da zaposlenici ostvarujuci ciljeve poduzecéa, ujedno ostvaruju i

vlastite ciljeve. Ovaj voda je sklon participaciji i konsenzusu.

Usluzno vodstvo temelji se na pretpostavci da posao postoji radi razvoja zaposlenika kao i da
zaposlenik postoji da bi obavlja svoje poslove.>®

Usluzni voda djeluje na dvije razine, i to:

e na razini ostvarenja ciljeva i potreba svojih podredenih

e narazini ostvarenja svrhe ili misije organizacije

> Buble, M., (2006.), op. cit., str. 333.
% bid., str. 334.
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3. PODUZECE BRODOMETALURGIJA D.O.O.

3.1. PODUZECE, DJELATNOST, VLASNICKA STRUKTURA

Brodometalurgija je poduzece srednje veliCine za trgovinu gradevinskim materijalom,
tehnickim robama, cCelikom i celiénim proizvodima, elektromaterijalom, energetskom
opremom, materijalima za vodoopskrbu, kanalizaciju i odvodnju. Ono vrsi isporuke robe,
ugradnju i montazu opreme u suradnji sa partnerima i kooperantima.”® Brodometalurgija je

mlado poduzece koje se brzo razvija i raste.

Poslovni procesi tvrtke utemeljeni su na nacelima upravljanja kvalitetom primjenom normi
ISO 9001:2008 i nacelima zastite okolisa primjenom normi 1SO 14001:2004. Zadovoljstvo
potroSaca i klijenata navode kao glavno usmjerenje prema kojem mjere svoju ukupnu

uspjesnost.>’
OSNOVNI PODACI *®

e Naziv tvrtke: BRODOMETALURGIJA d.o.0.
e Godina osnutka: 2008.

e OIB: 31353718090

e Maticni broj: 2448262

e MBS: 060249491

e Registracija drustva: Trgovacki sud u Splitu

e Sjediste: Solinska 58, 21 000 Split
KLJUCNE OSOBE °°

e Denis Covi¢, ¢lan uprave
e KreSimir MeSin, ¢lan uprave

e Emil Prki¢, ¢lan uprave

56 Brodometalurgija, http://www.brodometalurgija.hr/onama.html
57 -
Ibid.
%8 Ibid.
* Ibid.
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KONTAKT ©°

e Telefon: +385 21 (0) 536 029
e Fax: +385 21 (0) 535075

e E-mail: info@brodometalurgija.hr

e Internet: www.brodometalurgija.hr

e Ziro ratun (kunski): 2330003-1100448859 SG Splitska banka d.d.

VIZIJA PODUZECA

Nastojati u buduénosti uspjesSno poslovati te se s pomocu svojih znanja i kvalitete suocavati s
poslovnim izazovima te stvarati nove smjernice u poslovanju na dobrobit svojih zaposlenika,

poslovnih partnera i potrosaca.
MISIJA PODUZECA %

Zadovoljstvo kupaca i uspjes$na suradnja s poslovnim partnerima, dobavlja¢ima i1 ostalim

interesnim skupinama je glavno usmjerenje i opredjeljenje.
POLITIKA KVALITETE

U svrhu postignuéa, odrZzavanja 1 osnaZivanja vrijednosti druStvene odgovornosti uprava

Brodometalurgije d.o.o. trajno se obvezala:

e Zaposliti struéne i motivirane radnike koji imaju mogucnost i obvezu razvitka i
usavrSavanja, stru¢no i po pitanju zastite okolisa, da se podigne nivo izvodenja radova

e Dobavljae upoznati s problemom =zaStite okoliSa da bi utjecaj njihovih materijala,
proizvoda 1 usluga pozitivno utjecao na okoli$, ponuditi klijentima prava rjeSenja te
odrZati i razviti partnerske odnose s poslovnim partnerima

e RjeSenja koja podrzavaju zahtjeve 1 potrebe kupaca realizirati

e Poboljsavati kvalitetu usluga u odnosu na postavljene zahtjeve te zadovoljiti ocekivanja
klijenata

e Smanjivati prituzbe klijenata

e Medusobno uc¢inkovito komunicirati

e Pridavati pozornost sprjecavanju nesukladnosti

60 Brodometalurgija, http://www.brodometalurgija.hr/onama.html
61 -
Ibid.
6 |bid.
% Ibid.
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e Poslovati u skladu sa zakonima i propisima koji reguliraju djelatnost tvrtke — zakonski
zahtjevi i zahtjev drustva s obzirom na sigurnosne i zdravstvene uvjete na radnom mjestu

e Racionalno Kkoristiti energente i prirodne resurse

e Postupati s opasnim tvarima vrlo oprezno, te pokusati pronaci supstitut koji je manje
rizi€an

¢ Uvoditi nove tehnologije u pruzanju usluga

LOKACIJA %

Poduzeée Brodometalurgija je pocelo poslovati na Kopilici, predjelu grada Splita gdje se
nalaze skladista 1 sli¢ne trgovine. Na novu lokaciju, na staroj Solinskoj cesti, pokraj sjeverne
luke, tvrtka seli 2016. godine, gdje otvara prodajno-izlozbeni salon na vise od 1000 m?. Osim
salona, na istoj lokaciji se nalaze i uredi, sjediSte tvrtke, te preko puta ceste se nalazi i

skladiSte materijala.

Slika 4: Prodajni centar Brodometalurgija d.o.o.

.ﬂ k

w 70110 <pite

Izvor: Brodometalurgija, http://brodometalurgija.hr/obavijesti-za-medije.html

® Brodometalurgija, http://www.brodometalurgija.hr/onama.html
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3.2. ORGANIZACIJSKA STRUKTURA

ZAPOSLENICI ®

Ljudski resursi su jedan od najvrjednijih resursa tvrtke. Na dan 31. prosinca 2017. drustvo je

imalo 81 zaposlenih na odredeno i neodredeno vrijeme.

Tablica 5: Struktura obrazovanja svih zaposlenih u 2017. godini

Strucna sprema MR VSS Vss SSS Ukupno
Broj radnika 4 26 6 45 81
Struktura u % 4,94 32,10 7,41 55,56 100

Izvor: Izrada autora prema godiS$njem izvjes¢u Brodometalurgije za 2017. godine

Tablica 6: Raspored zaposlenika u 2017. godini

Raspored zaposlenika Broj zaposlenika
Clan uprave 3
Direktor organizacijskih jedinica 3
Voditelj odjela 15
Brand manager 1
Strucnjak zastite na radu 1
Komercijalist 22
Referent 12
Blagajnik 3
Prodavac S
Skladistar 12
Spremacica 2
Tajnica 1
Nocni cuvar 1
Ukupno 81

Izvor: Izrada autora prema godi$njem izvjeséu Brodometalurgije za 2017. godine

% Brodometalurgija, http://www.brodometalurgija.hr/onama.html
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Tablica 7: Prikaz troskova osoblja

2016. 2017.
Neto place i nadnice 4.643.369 5.327.617
Troskovi poreza i doprinosa iz placa 1.810.811 1.983.654
Doprinosi na place 1.080.650 1.231.009
Ukupno 7.534.830 8.542.280

Izvor: Izrada autora prema godis$njem izvje$¢u Brodometalurgije za 2017. godine

Vidljivo je (Tablica 7) da su troskovi osoblja porasli u 2017. godini u donosu na 2016. Razlog
je povecanje broja zaposlenih sa 71 u 2016. na 81 u 2017. godini. Udio troskova osoblja u

ukupnim rashodima je 3,72% u 2016. godini, te 3,48% u 2017. godini. Poduzece place

ispla¢uje uredno i na vrijeme.
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3.3. FINANCIJSKI REZULTATI POSLOVANJA

Iz godiSnjeg izvjesca poduzeca za 2017. godinu, poduze¢e Brodometalurgija je reinvestiralo
veliki dio svoje dobiti (2012. godine 95% dobiti reinvestirano). 2013. godine reinvestirano je
1 000 000 kuna, 2014. godine 1 500 000 kuna, a temeljni kapital je povecan sa 4,5 mil. kuna
na 6 mil. kuna. 2015. godine i 2016. godine reinvestirano je po 3 mil. kuna, te je temeljni
kapital nakon postupka reinvestirana iznosio 12 mil. kuna. Poduze¢e Brodometalurgija u roku

podmiruje sve zakonske i ugovorne obveze.®®

Poduzec¢e Brodometalurgija nailazi na razne financijske rizike kao Sto su valutni rizik, rizik

fer vrijednosti kamatne stope i cjenovni rizik, zatim kreditni rizik i rizik likvidnosti.

Valutni rizik — je rizik da ¢e se vrijednosti financijskih instrumenata promijeniti uslijed
promjene tecaja. Poduzecée je tad izlozeno promjenama vrijednosti eura, jer je veliki dio

obveza i sredstava denominiran u eurima.

Rizik kamatnih stopa — poduzece ima kredite po promjenjivoj kamatnoj stopi u cilju
odrzavanja odnosa kamata i1 upravljanja izloZenoS¢u fluktuacijama kamatnih stopa kakav

zelimo.
Rizik likvidnosti — predstavlja potrebu poduzeéa da zbog osiguranja sredstava za placanja

dodatno se zaduzuje. Poduzeée kontrolira ovaj rizik tako da prati priljev i odljev novca.

Rizik fer vrijednosti — svi knjigovodstveni iznosi gotovine, potrazivanja od kupaca, obveze
prema dobavlja¢ima, po miSljenju uprave, iskazani su u fer vrijednostima s obzirom na

kratkoro¢no dospijece ove imovine i obveza.

% Brodometalurgija, Godi¥nje izvjes¢e poduzeéa za 2017. godinu

37



Tablica 8: Racun dobiti i gubitka

2015. 2016. 2017.
POSLOVNI PRIHODI 186.668.018 207.142.410 251.151.903
Prihodi od prodaje 185.338.106 205.741.790 248.045.761
Ostali poslovni prihodi 1.279.912 1.400.620 3.106.142
POSLOVNI RASHODI 179.776.388 200.229.732 243.298.486
Materijalni troskovi 170.491.208 187.032.384 227.440.857
Troskovi osoblja 5.317.030 7.534.830 8.542.280
Amortizacija 1.246.446 2.726.936 2.639.865
Ostali troskovi 1.856.554 1.844.941 1.960.911
Vrgf;ﬂgf:‘;j;‘g’fﬁg:’;ﬁge 392.164 27.689 1.216.960
Ostali poslovni rashodi 472.986 1.062.952 1.493.613
FINANCIJSKI PRIHODI 328.583 680.371 497.319
FINANCIJSKI RASHODI 1.207.287 1.908.576 2.125.891
UKUPNI PRIHODI 186.996.601 207.822.781 251.649.222
UKUPNI RASHODI 180.983.674 202.138.308 245.424.377
DOBIgIIDLOIF?El;?\I/;ANlePR”E 6.012.927 5.684.473 6.224.845
POREZ NA DOBIT 719.116 692.442 1.255.205
DOBIT IL1 GUBITAK 5.293.811 4.992.031 4.969.640

RAZDOBLJA

Izvor: Brodometalurgija, Godisnje izvjesc¢e poduzeca za 2017. godinu

Iz racuna dobiti i gubitka vidljivo je da prihodi poduzeca rastu iz godine u godinu. Tako je

prihod poduzeca u 2016. godini porastao za nesto vise od 11%, sa 187 mil. kuna na 207,8 mil.
kuna, te dodatno u 2017. u odnosu na 2016. godinu za 21,1%, sa 207,8 mil. kuna na 251,6

mil. kuna. Takoder, u prvom kvartalu 2018. godine drustvo je povecalo prodaju po grupama

roba u iznosu od gotovo 6,5 mil. kuna u odnosu na isto razdoblje 2017. godine te uprava

ocekuje daljnji porast prometa u 2018. godini. Glavni cilj poduzec¢a je osigurati dugorocnu

profitabilnost i stabilan rast prihoda.

38




Osim prihoda, i rashodi imaju tendencije rasta u promatranim razdobljima. U 2016. godini, u
odnosu na 2015. godinu rashodi su porasli za 11,69%, sa 180,1 mil. kuna na 202,1 mil. kuna.
U 2017. godini, u odnosu na godinu prije rashodi su porasli za 21,4% na iznos od 245,4 mil.

kuna.

Dobit prije oporezivanja je 2015. godine iznosila 6 012 927 kuna, §to je nesto vise od 5 684
473 u 2016. godini, dok je u 2017. dobit opet povecana na iznos od 6 224 845 kuna, Sto je rast

u odnosu na prethodnu godinu za 9,5%.

U poduzecu je vidljiv blagi pad dobiti nakon oporezivanja u promatranim razdobljima, iako je
vidljiv rast prihoda. Dobit razdoblja, nakon pla¢enih poreza, u 2015. godini je iznosila 5 293
811 kuna. U 2016. dobit nakon oporezivanja je iznosila 4 992 031, $to je predstavljalo pad od
5,7% u odnosu na godinu prije. U 2017. ostvaren je dodatan pad dobiti nakon oporezivanja u
iznosu od 22 391 kuna u apsolutnom iznosu s obzirom na 2016. godinu.

Obveze prema dobavlja¢ima su porasle za 27,3% u 2017. u odnosu na 2016. Sto prati trend

rasta ukupnih rashoda u tim razdobljima.
KOEFICIJENT TEKUCE LIKVIDNOSTI

Ovaj pokazatelj mjeri sposobnost poduzec¢a da podmiri svoje kratkorocne obveze. Pokazatel]
je likvidnosti najviSeg stupnja jer u odnos dovodi potrebe za kapitalom u roku od jedne
godine. Ako je pokazatelj manji od 1,5, to znaci da poduze¢e moze ostati bez sredstava za

podmirenje kratkoro¢nih obveza.

Za poduzeée Brodometalurgija ovi pokazatelji se kreu od 1,05 u 2015., do 1,09 u 2016. do
1,07 u 2017. §to pokazuje da je poduzece likvidno, iako u ekstremnim situacijama moze do¢i

do nedostatka tekuce likvidnosti, iako malo vjerojatno.

Tablica 9: Koeficijent tekuce likvidnosti

Opis 2015. 2016. 2017,
Kratkotrajna imovina 51.527.135 97.356.320 118.999.460
Kratkorocne obveze 48.949.423 89.436.831 110.801.805

Koeficijent tekuce likvidnosti 1,05 1,09 1,07

Izvor: Godisnje izvjeSée poduzeca Brodometalurgija za 2017. godinu
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KOEFICIJENT UBRZANE LIKVIDNOSTI

Pokazuje ima li poduzece dovoljno kratkoro¢nih sredstava za podmirenje dospjelih obveza, a
da ne proda zalihe. Pozeljna vrijednost ovog pokazatelja je 1, ali vrijednosti oko 0,9 su
prihvatljive. Kako je vidljivo iz tablice, ove vrijednosti za poduzeée Brodometalurgija se
kre¢u od 0,80 u 2015. do 0,93 u 2016. te 0,87 u 2017. Koeficijenti likvidnosti pokazuju da

drustvo ima dovoljno imovine za podmirenje kratkoro¢nih obveza bez prodaje zaliha.

Tablica 10: Koeficijent ubrzane likvidnosti

Opis 2015. 2016. 2017.
Kratkotrajna imovina - zalihe 39.165.813 83.237.462 96.011.874
Kratkorocne obveze 48.949.423 89.436.831 110.801.805

Koeficijent ubrzane likvidnosti 0,80 0,93 0,87

Izvor: Godisnje izvje§¢e poduzeca Brodometalurgija za 2017. godinu
KOEFICIJENT ZADUZENOSTI

Pokazuje do koje mjere poduzeée koristi zaduZivanje kao oblik financiranja. Sto je veci odnos

duga i imovine, ve¢i je financijski rizik.

Tablica 11: Koeficijent zaduZenosti

Opis 2015. 2016. 2017,
Ukupne obveze 64.682.747 104.788.827 121.274.964
Ukupna imovina 76.163.925 121.608.626 141.806.665
Koeficijent zaduzenosti 0,85 0,86 0,86

Izvor: Godisnje izvjes$ce poduzeca Brodometalurgija za 2017. godinu

Na osnovi koeficijenta zaduZenosti evidentno je da je financiranje drustva pretezno iz tudih

izvora (krediti).
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KOEFICIJENT OBRTAJA UKUPNE IMOVINE

Pokazuje koliko svaka kuna imovine donosi kuna prodaje odnosno koliko se puta imovina
poduzeca obrne u tijeku poslovne godine. Pokazuje koliko uspje$no poduzece koristi imovinu

u svrhu stvaranja prihoda.

Tablica 12: Koeficijent obrta ukupne imovine

Opis 2015. 2016. 2017.

Ukupni prihodi 186.996.601 207.822.781 251.649.222

Ukupna imovina 76.163.925 121.608.626 141.806.665
Koeficijent obrtaja ukupne imovine 2,46 1,71 1,77

Izvor: Godis$nje izvjesce poduzeca Brodometalurgija za 2017. godinu

U 2015. godini ovaj je pokazatelj iznosio 2,46, $to znaci da je svaka kuna imovine donijela
2,46 kuna prihoda, odnosno da je ostvareno gotovo 187 mil. kuna prihoda na 76,2 mil. kuna
imovine. U 2016. i 2017. ovaj pokazatelj je bio neSto manji, ali i dalje solidne vrijednosti i
iznosio je 1,71 u 2016., odnosno 1,77 u 2017. godini.

KOEFICIJENT OBRTAJA POTRAZIVANJA

Pokazuje prosjecno trajanje naplate potraZivanja. Trajanje naplate u danima se racuna da se

365 podijeli koeficijentom obrtaja potraZivanja.

Tablica 13: Koeficijent obrtaja potrazivanja

Opis 2015. 2016. 2017.
Prihodi od prodaje 185.388.106 205.741.790 248.045.761
Potrazivanja 41.120.443 58.760.025 62.217.458
Koeficijent obrtaja potrazivanja 4,51 3,50 3,99

Izvor: Godisnje izvje$ce poduzeta Brodometalurgija za 2017. godinu

Ovi koeficijenti variraju, 2015. godine on iznosio 4,51, 2016. 3,5, a u 2017. ima pozitivan
trend u odnosu na prethodnu godinu i iznosi 3,99. Pokazatelj za 2017. godinu konkretno znaci

da prosjec¢no trajanje naplate potrazivanja iznosi oko 91 dan.
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POVRAT NA AKTIVU (ROA)

Pokazatelj rentabilnosti imovine, odnosno indikator uspje$nog koristenja imovine u stvaranju

dobiti.

Tablica 14: Stopa povrata na aktivu

Opis 2015. 2016. 2017.
Dobit nakon oporezivanja 5.293.811 4.992.031 4.969.640
Ukupna imovina 76.163.925 121.608.626 141.806.665
ROA 6,950549 4,1049975 3,504517929

Izvor: Izrada autora prema godi$njem izvjes¢u poduzeca Brodometalurgija za 2017. godinu

Prema Tablici 14 vidljivo je da se ovaj pokazatelj smanjio od 2015. do 2017. sa 6,95 na 3,5
Razlog je da se imovina poduzeca povecala gotovo dvostruko dok je dobit ostala na slicnim

vrijednostima.
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4. EMPIRISJKO ISTRAZIVANJE

41. METODOLOGIJA RADA

Za potrebe istrazivanja, koje je za cilj imalo analizirati vezu izmedu faktora organizacijske
kulture i stilova vodstva u poduzecu Brodometalurgija d.o.o., koriSten je anketni upitnik.
Istrazivanje se provelo na reprezentativnom uzroku zaposlenika poduzeca, Zastupljeni su bili
radnici 1 menadzeri razliCitih razina. Ukupno je distribuirano 30 anketnih upitnika.
Istrazivanje je provedeno u kolovozu 2019. godine. Za potrebe ispitivanja faktora
organizacijske kulture koriStena je Mergerisonova tipologija, koja je uobiajena u
istrazivanjima sli¢nog tipa. Za potrebe analize stilova vodstva, odnosno za ispitivanje klju¢nih
obiljezja vodstva koriStena je Likertova tipologija, odnosno primijenjene su Likertove skale sa

4 stupnja intenziteta. Prikupljeni podaci obradeni su pomocu programskog paketa SPSS.
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4.2. REZULTATII ANALIZA ISTRAZIVANJA

U nastavku ¢e biti prikazani rezultati empirijske obrade podataka prikupljeni anketnim
upitnikom koji se odnose na status zaposlenika, radno mjesto, spol, dob, mjesto rodenja, te

nekolicina drugih demografskih varijabli.

Tablica 15: Status u poduzecu

Status U poduzecu Frequency Percent PZ?;L?] t Cl;)r:rlilsrgitve
Vlasnik 2 6,7 6,7 6,7
Valid Zaposlenik 28 93,3 93,3 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Pregledom Tablice 15 vidljivo je da zaposlenici poduzeca predstavljaju najveci udio

ispitanika (93,3%), te da se vlasnicka struktura sastoji od dvije osobe.

Tablica 16: Radno mjesto zaposlenika

] Valid Cumulative
Radno mjesto Frequency Percent Percent Percent
Obican 8 26,7 26,7 26,7
radnik
Radniku 12 40,0 40,0 66.7
administraciji
Radnik na
ekonomskim 4 13,3 13,3 80,0
poslovima
Valid Radnik na
tehnickim 1 3,3 3,3 83,3
poslovima
Ry 3 10,0 10,0 93,3
nize razine
Menadzer 2 6.7 6.7 100,0
vise razine
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora
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Prema podatcima iz Tablice 16 moze se primijetiti da najvise ispitanika radi u administraciji,
njih ¢ak 40%, dok su u manjem udjelu sudjeluju obi¢ni radnici (26,7%), radnici na
ekonomskim poslovima (13,3%), radnici na tehnickim poslovima (3,3%), te menadZzeri

razli¢itih razina (16,7%).

Tablica 17: Spol zaposlenika

Spol Frequency Percent valid Cumulative
Percent Percent
Muskarci 25 83,3 83,3 83,3
Valid Zene 5) 16,7 16,7 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Slika 5: Spol zaposlenika

Spol

= Muskarci = Zene

Izvor: Istrazivanje autora

Pregledom podataka (Tablica 17 i Slika 5) vidljivo je da medu ispitanicima postoji veliki udio
muskaraca, to¢nije njih 83,3%, dok je zene zauzimaju tek 16,7%. Navedeni podatci su u

skladu s nekakvom generalnom percepcijom u sektoru.
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Tablica 18: Dob zaposlenika

Valid Cumulative
Dob Frequency Percent Percent Percent

26-30 godina 7 23,3 23,3 23,3

31-35 godina 11 36,7 36,7 60,0

41-45 godina 5 16,7 16,7 76,7

Valid
46-50 godina 4 13,3 13,3 90,0
56-60 godina 3 10,0 10,0 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /
Izvor: Istrazivanje autora
Slika 6: Dob zaposlenika
Dob
13’3 .
w 26-30 = 31-35 =41-45 =46-50 =56-60

Izvor: Istrazivanje autora

Prema podatcima iz Tablice 18 i Slike 6 vidljivo je da su ispitanici pretezito mlade osobe do

35 godina, te da oni ¢ine 60% ispitanika, $to €ini izrazito vrijedan potencijal za razvoj

poduzeca u buduénosti.
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Tablica 19: Mjesto rodenja zaposlenika

. . Valid Cumulative
Mjesto rodenja Frequency Percent Percent Percent
Dl 23 76,7 76,7 76,7
poslovanja
Valid Izvan mjesta 7 233 23.3 1000
poslovanja
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Slika 7: Mjesto rodenja zaposlenika

Mjesto rodenja

= U mjestu poslovanja

Izvor: Istrazivanje autora

= lzvan mjesta poslovanja

Pregledom Tablice 19 i Slike 7 moze se primijetiti kako velika ve¢ina zaposlenika je rodena u

mjestu poslovanja poduzeca, njih 76,7% dok je tek njih 23,3% doselilo se u nekom razdoblju

svog zivota.
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Tablica 20: Socijalno podrijetlo zaposlenika

. . Valid Cumulative
Socijalno podrijetlo Frequency Percent Percent Percent
Radnicko 15 50,0 50,0 50,0
Sluzbenicko 5 16,7 16,7 66,7
Obrtnicko 1 3,3 3,3 70,0
Valid Strucno- 5 16,7 16,7 86,7
intelektualno ' ' '
St 4 133 133 100,0
profesije
Ukupno 30 100,0 100,0 /
Izvor: Istrazivanje autora
Slika 8: Socijalno podrijetlo
Socijalno podrijetlo
16,7
3’3/
= Radnicko = Sluzbenicko = Obrtnicko

Stru¢no-intelektualno = Slobodne profesije

Izvor: Istrazivanje autora

Prema podatcima iz Tablice 20 i Slike 8 vidljivo je kako najveéi broj ispitanika posjeduje

radnicko socijalno podrijetlo (50%), te sluzbenicko i stru¢no-intelektualno (16,7%).
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Tablica 21: Bra¢no stanje zaposlenika

Bracno stanje Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Neozenjen/neudata 17 56,7 56,7 56,7
Valid Ozenjen/udata 13 43,3 43,3 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Iz Tablice 21 je vidljivo kako je vecina, to jest 56,7% ispitanika neoZenjeno/neudato, dok je

nesto manji udio od 43,3% u braku.

Tablica 22: Broj ¢lanova domacinstava zaposlenika

.y . Valid Cumulative
Broj ¢lanova u domadinstvu Frequency Percent Percent Percent

Samac 2 6,7 6,7 6,7
2 ¢lana 3 10,0 10,0 16,7
3 c¢lana 11 36,7 36,7 53,3
4 ¢l 9 30,0 30,0 83,3

Valid crand

5 ¢lanova 3 10,0 10,0 93,3

6 i vise
y 2 6,7 6,7 100,0
clanova
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Prema Tablici 22 vidljivo je da najveci broj ispitanika, njih 36,7%, zivi u kucanstvu sa 3

¢lana. Dok u nes$to manjem postotku ispitanici Zive u kuc¢anstvima sa 4 ¢lana (30%).
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Tablica 23: Stupanj stru¢nog obrazovanja zaposlenika

Stupanj stru¢nog obrazovanja  Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Trogodisnja 1 3,3 3,3 3,3
Cv'etverogodll?nja 8 26,7 26,7 30,0
Valid VSS 15 50,0 50,0 80,0
VSS 6 20,0 20,0 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Vidljivo je (Tablica 23) kako najveci broj ispitanika posjeduje viSu stru¢nu spremu, njih ¢ak
50%, dok ostali ispitanici posjeduju visoku stru¢nu spremu i ¢etverogodi$nje obrazovanje, a

tek neznatan broj posjeduje trogodi$nje obrazovanje

Tablica 24: Zanimanje zaposlenika

Zanimanje Frequency Percent valid Cumulative
Percent Percent
Ekonomist 13 43,3 43,3 43,3
Komercijalist 7 23,3 23,3 66,7
Trgovac 4 13,3 13,3 80,0
Valid Pravnik 3 10,0 10,0 90,0
Racunovoda 2 6,7 6,7 96,7
Vozac 1 3,3 3,3 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor. Istrazivanje autora

Iz Tablice 24 je vidljivo da je u poduzecu zaposleno najvise ekonomista u postotku od 43,3%,

a slijede ih komercijalisti kojih ima 23,3%, dok su ostali u nekom manjem postotku.
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Tablica 25: Radni staz zaposlenika

. Valid Cumulative
Radni staz Frequency Percent Percent Percent
6-10 godina 2 6,7 6,7 6,7
11-15 godina 25 83,3 83,3 90,0
Valid
21-25 godina 3 10,0 10,0 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Slika 9: Radni staz zaposlenika

= 6-10 godina

lzvor: Istrazivanje autora

Radni staz

= 11-15 godina

= 21-25 godina

Prema podatcima iz Tablice 25 i Slike 9 jasno je vidljivo kako ispitanici pretezito imaju 11 do

15 godina radnog staza, te da oni ¢ine 83,3% radne snage.
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Tablica 26: Radni staz na poslovima rukovodenja zaposlenika

Radni staZ na Valid Cumulative
i i Frequency Percent
rukovodstvenim poslovima Percent Percent
Do 5 godina 26 86,7 86,7 86,7
6 do 10 2 6,7 6,7 93,3
godina
Valid
21do25 2 6,7 6,7 100,0
godina
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Slika 10: Radni staz na rukovodstvenim poslovima

Radni staz na rukovodstvenim poslovima

= Do 5godina = 6-10 godina =21 do 25 godina
Izvor: Istrazivanje autora

Prema Tablici 26 i Slici 10 mozZe se primijetiti kako najveéi broj ispitanika posjeduje do 5

godina radnog staza na poslovima rukovodenja i oni ¢ine 86,7% radne snage.
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Tablica 27: Ucestalost promjena zaposlenja

Ucestalost promjena Valid Cumulative
i Frequency Percent
zaposlenja Percent Percent

Ni jedanput 6 20,0 20,0 20,0

1 put 8 26,7 26,7 46,7

Valid 2 puta 8 26,7 26,7 73,3
3 i vise puta 8 26,7 26,7 100,0

Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Pregledom Tablice 27 vidljivo je kako 80% ispitanika ima iskustva rada u drugim poslovnim
organizacijama, dok samo 20% zaposlenika cijeli svoj radni vijek su proveli u poduzecu

Brodometalurgija.

Tablica 28: Ucestalost napredovanja zaposlenika

Y . Valid Cumulative
Ucestalost napredovanja Frequency Percent Percent Percent
Ne, nisam 16 53,3 53,3 53,3
nikada
Da, po
rukovodnoj 11 36,7 36,7 90,0
Valid liniji
Da, po
strucno 3 10,0 10,0 100,0
izvrsnoj liniji
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Iz Tablice 28 je vidljivo da 53,3% ispitanika nije napredovalo u istom poduzeéu, dok ostali

ispitanici imaju iskustva napredovanja prema rukovodstvenim i struéno-izvr$nim linijama.
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Tablica 29: Ucestalost upotpunjavanja steCenog znanja zaposlenika

Uéestalost upotpunjavanja Valid Cumulative
. ) Frequency Percent
stecenog zhanja Percent Percent
Da, stalno 15 50,0 50,0 50,0
Povremeno 12 40,0 40,0 90,0
Valid Veoma malo 1 3,3 3,3 93,3
Nedovoljno 2 6,7 6,7 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Rezultati istrazivanja prikazani u Tablici 29 pokazuju kako 90% ispitanika povremeno ili
kontinuirano ulazu u svoje obrazovanje, prosirivanjem ste¢enih znanja koje mogu doprinijeti

poboljsanju njihove efikasnosti.

Tablica 30: Nacin upotpunjivanja znanja zaposlenika

Nacin upotpunjavanja Valid Cumulative
. Frequency Percent
zZnanja Percent Percent

Pracenje
literature iz
podrucja
struke

14 46,7 46,7 46,7

Upoznavanje
sa novim
znanjima

potrebnim za

Valid funkCijU

managera

10 33,3 33,3 80,0

Informiranjem
o0 kretanjima u
poslovanju u

: 6 20,0 20,0 100,0
srodnim
poduzecima i
djelatnostima
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora
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Iz Tablice 30 vidljivo je kako 46,7% ispitanika prati literaturu iz podrucja svoje struke kako bi

prosirili svoje znanje na poslu, dok su ostali u manjim postotcima.

Tablica 31: Trajanje radnog dana

Trajanje radnog dana Frequency Percent P\ef?c!(ie(:]t Clljar:rl::?rt]itve
Do 6 2 6,7 6,7 6,7
7do8 21 70,0 70,0 76,7
valid 9do 13 5 16,7 16,7 93,3
p'\r'gcr:}ggl‘il 2 6,7 6,7 100,0
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Pregledom Tablice 31 vidljivo je da 70% ispitanika radi 7 do 8 sati dnevno, dok njih 16,7%
radi 9 do 13 sati, a ostali su u jednakom postotku od 6,7%.

Tablica 32: Odnos zaposlenika prema politickim strankama

Odnos prema Valid Cumulative
. Frequency Percent
politi¢kim strankama Percent Percent
Clan stranke 2 6,7 6,7 6,7
Ne pripada,
Cali 4 13,3 13,3 20,0
simpatizira
Valid stranku
Niti élan niti
simpatizer 24 80,0 80,0 100,0
stranke
Ukupno 30 100,0 100,0 /

Izvor: Istrazivanje autora

Podatci (Tablica 32) pokazuju da velika vec¢ina ispitanika nije politicki aktivna (80%), dok
manji broj njih simpatizira jednu stranku (13,3%).
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Tablica 33: Organizacijske varijable vodstva

Organizacijske

Stilovi vodstva u %

varijable

2 3 4

Prosjek

Pouzdanost i
povjerenje
prema
podredenima

Sloboda u
razgovoru s
nadredenima

Konstruktivno
koristenje
ideja
podredenih

3,3

26,7 S50 20

26,7 53,3 20

30 56,7 10

2,933

2,933

2,733

Izvor: Istrazivanje autora

Tablica 33 sadrzi tri pitanja koja ocjenjuju odnos izmedu menadzera i podredenih. Najveéi

broj ispitanika je odgovorio da se konstruktivno koriste ideje podredenih, §to ukazuje na to da

u ovom segmentu prevladava konzultativan stil vodstva, tj. da nadredeni imaju poprili¢no

povjerenja u zaposlene, te oni mogu samostalno donositi neke manje vazne odluke.

Tablica 34: Organizacijske varijable motivacije

Organizacijske Stilovi vodstva u %
varijable .
o 1 2 3 4 Prosjek

motivacije

Odgovornost

za postizanje 33 26,7 67 63,3 3,300

ciljeva u

poduzecu
Timski rad 3,3 13,3 66,7 16,7 2,967

Izvor: Istrazivanje autora

Prema Tablici 34 vise od polovice zaposlenika odgovorilo je da su za ostvarenje ciljeva

poduzeca odgovorni svi zaposlenici, te da u poduzeéu u odredenoj mjeri postoji timski rad.

Poduzece se nalazi na prijelazu izmedu konzultativnog stila i participativnog stila vodstva, §to

govori da se zaposlenike motivira participacijom te mogu slobodno donositi odluke.
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Tablica 35: Organizacijske varijable komuniciranja

1 1 0
Organizacijske Stilovi vodstva u %

varijable 1 2 3 4 Prosjek

Uobicajeni
pravac toka 16,7 40 23,3 20 2,467
informacija

Prihvaéanje
informacija od
strane
zaposlenika

10 20 53,3 16,7 2,767

Tocnost
informacija
koje 6,7 3,3 80 10 2,933
zaposlenici

prenose

Menadzersko
poznavanje
problema
zaposlenika

3,3 36,7 50 10 2,667

Izvor: Istrazivanje autora

Kako bi se utvrdila razvijenost komunikacije izmedu zaposlenih u poduzecu potrebno je
odrediti uobicajeni pravac toka informacija, prihvacanje informacija od strane zaposlenika,
tocnosti informacija koje =zaposlenici prenose te menadzersko poznavanje problema
zaposlenih. 1z Tablice 35 je vidljivo da je uobicajeni tok informacija ve¢inom prema dolje,
tako je odgovorilo 40% ispitanika. Vise od polovice zaposlenih je odgovorila da informacije
koji im se prenose odozgo prihvacaju s otvorenim umom, dok je 80% zaposlenika odgovorilo
da su informacije koje se prenose prema gore Cesto tocne. Polovica ispitanika je odgovorila da

prili¢no dobro poznaje probleme s kojima se zaposlenici suocavaju.
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Tablica 36: Organizacijske varijable odlu¢ivanja

1 1 0
Organizacijske Stilovi vodstva u %

varijable 1 2 3 4 Prosjek

Razina na kojoj
se donose 26,7 23,3 20 30 2,533
odluke

Ukljucenost
zaposlenih u
donosenje
odluka

3,3 36,7 46,7 13,3 2,700

Motivacija
zaposlenih
ukljucivanjem
u odlucivanje

3,3 23,3 40 SEkS 3,033

Izvor: Istrazivanje autora

Pregledom Tablice 36 vidljivo je kako se odluke donose na svim razinama, dok se pokazalo
kako je ukljucenost zaposlenika u proces odlu¢ivanja uglavnom postojan na taj nacin

zaposlenici su u odredenoj mjeri motivirani sudjelovanjem u procesu donosenja odluka

Tablica 37: Organizacijske varijable ciljeva

. 0
Organizacijske Stilovi vodstva u %

varijable .
1 2 3 4 Prosjek

motivacije

Nacin na koji

SB[pesEuEl 3,3 30 43,3 23,3 2,867
ciljevi

poduzeéa

Prisutnost

otpora prema 0 233 66,7 10 2,867
ciljevima
poduzeca

Izvor: Istrazivanje autora

Iz Tablice 37 vidljivo je kako 43,3% ispitanika tvrdi kako se ciljevi postavljaju davanjem
zapovijedi, ali i prihvacanjem komentara od podredenih, dok ih je 66,7% smatra da postoji

odredena razina otpora ciljevima poduzeca, ali taj otpor nije velik.

58




Tablica 38: Organizacijske varijable kontrole

1 1 0
Organizacijske Stilovi vodstva u %

varijable 1 2 3 4 Prosjek

Osoba koja
obavlja
funkcije 6,7 40 43,3 10 2,567

kontrole i rada
poslovanja

Prisutnost
otpora prema
pravilima
poduzeca

16,7 23,3 50 10 2,533

Svrha
koristenja
kontrolnih

podataka

0 16,7 50 33,3 3,167

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci iz Tablice 38 pokazuju da kontrolu pretezito obavljaju rukovoditelji, $to je odgovorilo
43,3% ispitanika. Mali dio njih odgovorilo je da ostali provode kontrolu. 50% ispitanika je
odgovorilo da ponekad postoje grupe koje se opiru pravilima rada poduze¢a. Dok da se podaci
o troSkovima, proizvodnosti 1 drugi kontrolni podaci koriste uglavnom za nagrade, ali 1 da bi

zaposlenici mogli samostalno usmjeriti svoj rad i napraviti odredene korekcije.
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Tablica 39: Profil

d.o.o.

Organizacijske
varijable

organizacijskih karakteristika menadZera u poduzecu Brodometalurgija

Sustav 1

Sustav 2

Sustav 3

Sustav 4

Koliko pouzdanosti
I povjerenja
pokazujete prema
podredenima?

Koliko se
podredeni osjecaju
slobodno s vama
razgovarati o
poslu?

Koliko cesto ideje
podredenih
konstruktivno
koristite?

Tko je odgovoran
za ciljeve vaseg
poduzeca?

U kojoj mjeri u
vasem poduzecu
postoji timski rad?

Koji je uobicajen
pravac toka
informacija?

Kako zaposleni
prihvacaju
informacije koje im
se prenose
odozgo?

Koliko su tocne
informacije koje
zaposleni prenose
prema gore?

Koliko dobro
poznajete
probleme s kojima

Prakti¢no niSta

Niti malo

Rijetko

Iskljucivo
direktor

Vrlo malo

Prema dolje

Sumnjicavo

Obic¢no

netoéna

Ne bas dobro

Ponesto

Donekle
slobodno

Ponekad

Direktor i drugi
rukovoditelji

Relativno malo

Priliéno mnogo

Prili¢no
slobodno

Cesto

Puno

Vrlo slobodno

Vrlo ¢esto

Nitko bas
odredeno

Svi zaposleni

Osrednje

Veéinom
prema dolje

Dolje i gore

Vjerojatno sa
sumnjom

Cesto netocna

Dobro

60

S oprezom

Cesto to¢na

Priliéno dobro

U velikoj mjeri

Gore, dolje i
boc¢no

S otvorenim
umom

Gotovo uvijek
toCna

Vrlo dobro




se suocavaju
podredeni?

Na kojoj razini se
donose odluke?

Da li podredene
ukljucujete u
donosenje odluka
koje se odnose na
njihov posao?

Kako ukljucivanje
zaposlenih u
donosenje odluka
pridonosi da oni
budu motivirani?

Kako se
postavljaju ciljevi
vaseg poduzeca?

Koliko je prisutan
otpor prema
ciljevima
poduzeca?

Tko obavlja
funkcije kontrole
rada i poslovanja?

Da li u poduzecu
postoje pojedinci i
grupe koji se opiru

pravilima rada
poduzeca?

U koju se svrhu
koriste kontrolni
podaci?

Veéinom na
vrhu

Gotovo nikada

Ne previse

Izdaju se
zapovijedi

Jak otpor

Iskljucivo
direktor
poduzeca

Da

Uglavnom za
vodenje
poduzeca

Politika na vrhu
1 nesto
delegiranja

Povremeno ih
konzultiram

Relativno malo

Zapovijedi,
prihvaca se
nesto komentara

Osrednji otpor

U znacajnoj
mijeri direktor
poduzeca

Obicno

Zanagrade i
kazne

Osnovna Na svim
politika na vrhu, | razinama dobro
viSe delegiranja integrirano

Op¢enito ih Potpuno ih
konzultiram ukljucujem
Nesto Prilican doprinos
Nakon
Grupnom
rasprave, "
N akcijom
zapovijedi

Ponekad nesto
otpora

Svi
rukovoditelji

Ponekad

Za nagrade, ali
zatoda
zaposleni sami
usmjere svoj
rad

Malo ili nista
otpora

Svi
rukovoditelji, ali
i sami zaposleni

Ne postoje

Uglavnom za
samo
uvjeravanje
zaposlenih i
rjeSavanje radnih
zadatka

Izvor: Istrazivanje autora

Tablica 40: Udio odgovora u faktorima razvojno-poduzetnicke orijentacije
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Varijable
organizacijske
kulture

Ni Malo

Malo

Prilicno

Faktori

U Razvojno-
Potpunosti  Poduzetnicke
Organizacije

Koliko je Vase
poduzece
poduzetno i
prodorno u
djelovanju?

Koliko je Vase
poduzece
okrenuto
prema
buducnosti i
razvoju?

Koliko je Vase
poduzele
razvojno
orijentirano i
ulazi u nove
projekte?

Koliko je Vase
poduzece
orijentirano
prema trzistu?

Koliko je Vase
poduzece
kreativno?

Koliko u Vasem
poduzecu pri
odlucivanju
dominira
ekonomski
kriterij?

Koliko Vase
poduzece ima

ambiciozne i
visoke ciljeve?

Koliko je Vase
poduzece

3,3

6,7

16,7

33,3

13,3

23,3

23,3

23,3

20

83,3

60

46,7

60

60

63,3

56,7

66,7

62

10 3,033

23,3 3,067

20 2,867

26,7 3,133

16,7 2,933

13,3 2,900

20 2,967

10 2,833




dinamicno u
promjenama?

Koliko je Vase
poduzece
stabilno i

predvidljivo u

djelovanju i
organiziranju?

Koliko je Vase
poduzece
spremno na
preuzimanje
rizika?

Koliko je Vase
poduzece
sistematicno u
djelovanju?

Koliko Vase
poduzece
stvara klimu
povoljnu za
stvaralastvo i
unapredenje?

Koliko Vase
poduzece
provodi strogu
kontrolu rada
na svim
razinama?

Koliko Vase
poduzece
potice
kreativnost i
inovacije u
svim
podrucjima?

Koliko Vase
poduzece
omogucava
zaposlenima
permanentno
kreiranje

10

3,3

3,3

13,3

30

30

23,3

30

30

36,7

63

e

53,3

SEks

66,7

60

60

56,7

13,3

6,70

16,7

6,7

10

10

3,3

3,000

2,567

2,867

2,767

2,800

2,800

2,600



novog?

Ukupno / / / / 2,876

Izvor: Istrazivanje autora

Rezultati iz Tablice 40 govore da je udio odgovora anketiranih na svih 15 faktora razvojno-
poduzetnicke orijentacije rasporeden u rasponu od ,,malo* do ,,u potpunosti, te je vidljiva
dominacija odgovora ,,prilicno®. Posljednji stupac tablice prikazuje ocjenu ove orijentacije po
svakom pojedinom faktoru. Ukupna ocjena faktora razvojno-poduzetnic¢ke orijentacije iznosi
2,876 iz cega se moze zakljuciti da se radi o poprili¢noj razvijenosti poduzetnicke kulture
ovog poduzeca. Ovo pokazuje da se poduzece ne zadovoljava postoje¢im stanjem ve¢ se

razvija i tezi promjenama.
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Tablica 41: Udio odgovora u faktorima birokracije

Varijable

organizacijske Ni malo Malo Prilicno U potpunosti Faktori

birokracije
kulture

Koliko Vase
poduzece
strogo postuje i
slijedi
hijerarhijsku
strukturu?

3,3 26,7 DSk 16,7 2,833

Koliko je Vase
poduzece
detaljno i

strogo
formalno
organizirano?

0 23,3 66,7 10 2,867

Koliko Vase
poduzece ima
autokratski
nacin vodenja i
centralizirano
odlucivanje?

6,7 30 56,7 6,7 2,633

Koliko se u
radu u Vasem
poduzecu

zahtijeva 3,3 40 43,3 13,3 2,667
pisanih
izvjestaja i
informacija?

Ukupno / / / / 2,750

Izvor: Istrazivanje autora

Iz Tablice 41 je vidljivo da je udio odgovora ispitanika na sva Cetiri pitanja koja se odnose na
faktore birokracije rasporeden u rasponu od "ni malo" do "u potpunosti". Pritom se moze
vidjeti da najveci broj anketiranih smatra da je birokratska orijentacija prilicno prisutna u

poduzec¢u. Ukupna ocjena ove orijentacije je 2,75.
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Tablica 42: Udio odgovora u faktorima socijalne orijentacije

Varijable
organizacijske

kulture

Ni Malo

Malo

Prili¢no

U Potpunosti

Faktori
Razvojno-
Poduzetnicke
Organizacije

Koliko se u
Vasem
poduzecu cijeni
svaki covjek i
kolika je
orijentacija na
ljude?

Koliko u Vasem
poduzecu
dominiraju
odnosi
povjerenja
izmedu
zaposlenih?

Koliko je Vase
poduzece fer i
pravedno u
tretiranju
svojih
zaposlenih?
Koliko Vase
poduzece
razvija
harmonicne i
skladne
meduljudske
odnose?

Koliko Vase
poduzece
omogucava
sudjelovanje
zaposlenih u
odlucivanju?

Koliko Vase
poduzece

3,3

SSi

40

20

40

43,3

36,7

66

588

40

56,7

43,3

40

50

13,3

20

23,3

16,7

13,3

13,3

2,800

2,800

3,033

2,767

2,633

2,767




razvija
neformalne
prijateljske
odnose
rukovodilaca i
izvrsitelja?

Koliko u Vasem
poduzecu
postoji
identifikacija i 0 33,3
zadovoljstvo
zaposlenih s
poduzecem?

Koliko Vase
poduzece
uspjesno 0 23,3
rjesava nastale
konflikte?

Koliko Vase
poduzece pruza
sigurnost
zaposlenima?

0 13,3

Koliko Vase
poduzece
potice suradnju
i timski rad?

0 36,7

Koliko je Vase
poduzece
otvoreno za
nove ideje i
sugestije svojih
zaposlenika?

Koliko Vase
poduzece
podrzava i
pomaze 3,3 23,3
pojedince u
realizaciji
ideja?

Koliko Vase

podiceée |33 133
potice i cijeni
profesionalnost

50

70

66,7

50

40

46,7

70

67

16,7

6,7

20

13,3

20

26,7

13,3

2,833

2,833

2,933

3,067

2,767

2,800

2,967



i strucnost?

Koliko Vase
poduzece pruza
Siroke
mogucnosti
strucnog
razvoja?

3,3 30 46,7 20 2,833

Ukupno / / / / 2,845

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci (Tablica 42) pokazuju da su odgovori vezani uz socijalnu orijentaciju u najveéem
broju rasporedeni u rasponu od “ni malo” do “u potpunosti”. Najvise ispitanika odgovorilo je
na pitanja odgovorom “prili¢no”, a slijedi ga odgovor “malo”, dok je najmanje odgovora bilo
“ni malo”. Ukupna ocjena socijalne orijentacije za poduzece Brodometalurgija d.o.o. iznosi
2,845 sto je dosta visoko, te pokazuje da postoji velika posvecenost ljudskom faktoru u
poduzecu, S§to se smatra pozitivnim jer ova orijentacija podupire poduzetnicku kulturu

poduzeca.
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Tablica 43: Udio odgovora u faktorima odrzavanja decentralizacije

Varijable
organizacijske | Nimalo
kulture

Koliko poslovne

Malo

Prilicno

U

potpunosti

Faktori
odriavanja
decentralizacije

Jjedinice Vaseg
poduzeca
nastoje ostvariti 33
svoje ciljeve ne '
vodeci brigu o
poduzecu kao
cjelini?
Koliko je Vase
poduzece 0
decentralizirano
U odlucivanju?

23,3

36,7

56,7

43,3

16,7

20

2,867

2,833

Ukupno

Izvor: Istrazivanje autora

2,85

Podaci govore da je najveci broj ispitanika na ovo pitanje odgovorilo odgovorom ,,prili¢no*,

To ukazuje da u nekim dijelovima 1 funkcijama postoji decentralizacija u poduzecu.
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Tablica 44: Udio odgovora u faktorima odrzavanja statusa quo

Varijable Faktori
izacii i mal Mal Prilic J driavanj
organizacijske NI malo alo riliCno potpunosti odrZavanja
statusa quo
kulture
Koliko je Vase
poduzece
orljenvtlranq na 0 13.7 60 233 3,067
odrzavanje
postojecée

organizacije?

Koliko se u
Vasem poduzecu
poduzimaju
samo sigurni
poslovi bez
rizika??

0 20 63,3 16,7 2,967

Ukupno 3,017

Izvor: Istrazivanje autora

Iz Tablice 44 je vidljivo da dominiraju odgovori ,,prili¢éno“. Uocavamo da vise od polovice
ispitanika smatra da je ovaj faktor prili¢no prisutnim u poduzecu, §to upucuje na nepovoljnu
situaciju, jer ovaj faktor ko¢i razvojno poduzetni¢ku orijentaciju poduzec¢a. Ukupna ocjena

ove orijentacije iznosi 3,017.
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Tablica 45: Udio odgovora u faktorima odrzavanja statusa formalizacije

Varijable
organizacijske

kulture

U
potpunosti

Faktori
formalizacije

Koliko je Vase
poduzece
rasc¢lanjeno na
mnostvo
samostalnih
organizacijskih
jedinica?

Koliko Vase
poduzece ima
mnogo pravila
I procedura za

reguliranje

ponasanja
zaposlenih?

23,3

13,3

2,933

2,900

Ukupno

2,917

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci iz tablice pokazuju da viSe od polovice ispitanika smatra da je poduzece prilicno

formalizirano, dok malo manje ispitanika smatra da je malo formalizirano. Zakljuc¢ak je da

poduzece ima srednji stupanj formalizacije, ocjene 2,917.

Ukupna razvijenost organizacijske kulture

Analiza faktora organizacijske kulture, koja je provedena na temelju prikupljenih podataka

anketnim upitnikom pokazala je zastupljenost svakog pojedinog faktora u poduzecu

Brodometalurgija d.0.0. Za svaku orijentaciju provedeno je ocjenjivanje svih njenih faktora

zasebno, te je potom utvrdena ukupna ocjena koju pojedina orijentacija ima u poduzecu.




Tablica 46: Ocjena razvijenosti organizacijske kulture

N Prosjek
o e o 2
Faktori birokracije 30 2,750
Faktori socijalne orijentacije 30 2,845
Faktori decentralizacije 30 2,850
Faktori statusa quo 30 3,017
Faktori formalizacije 30 2,917
Organizacijska kultura 30 2,876

Izvor: Istrazivanje autora

Ova tablica daje prikaz dobivenih ocjena svih orijentacija, iz ¢ega je vidljivo da je u poduzecu
Brodometalurgija d.o0.0. najrazvijeniji faktor statusa quo koji ima ocjenu 3,017. Zatim ga
slijedi faktor formalizacije te razvojno-poduzetnicke orijentacije. Iz ovoga se moze zakljuciti
da je poduzece aversno prema riziku, tj. vecu pozornost priklanja smanjenju poslovnog rizika
u odnosu na maksimalizaciju dobiti te poduzeée nastoji zadrZati trenutnu trZiSnu poziciju i

postojanu organizacijsku kulturu.

Ovih Sest obradenih grupa faktora svrstali smo u dvije temeljne pripadajuce grupe, te mozemo
donijeti jo§ neke zakljucke o organizacijskoj kulturi. Ovi faktori se mogu podijeliti na

dinamicne i stati¢ne faktore, te upravo tu podjelu prikazuje sljedeca tablica.
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Tablica 47: Dinamic¢na i stati¢na organizacijska kultura u poduzeéu Brodometalurgija d.o.o.

Dinamicna Stati¢na
organizacijska Ocjena organizacijska Ocjena
kultura kultura
Faktori razvojno
poduzetnicke 2,876 Faktori birokracije 2,750
orijentacije
Faktc.)_r ' SOC'.J.aIne 2,845 Faktori statusa quo 3,017
orijentacije
Faktqu . 2,850 Faktori formalizacije 2,917
decentralizacije
Ukupno 2,857 Ukupno 2,895

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci iz tablice nam govore da su u poduzecu Brodometalurgija d.o.o. neSto viSe izrazeni

stati¢ni faktori organizacijske kulture (2,895), sto pokazuje kako je poduzece zadovoljno sa

svojom trenutnom situacijom, kako na trzistu tako i unutar poduzeca, medutim to joj otezava

prilagodbu na potencijalne trziSne promjene $to moze biti problem u buduénosti.

Tablica 48: Deskriptivna statistika — VVodstvo

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Vodstvo 30 1,88 4,19 2,9979 0,42784
Valid N
(listwise) 30 / / / /
Izvor: Istrazivanje autora
Tablica 49: Deskriptivna statistika — Kultura
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kultura 30 2,03 4,00 2,8598 0,42018
Valid N
(listwise) 30 / / / /

Izvor: Istrazivanje autora
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4.3. TESTIRANJE HIPOTEZA

Hi: Postoji korelacija izmedu faktora organizacijske kulture i varijabli vodstva

Korelacijskom analizom (Tablica 50) utvrdeno je postojanje pozitivne, slabe i statisticki
znacajne povezanosti (0,343) izmedu faktora organizacijske kulture 1 varijabli vodstva. Moze
se stoga re¢i kako razliciti faktori organizacijske kulture imaju utjecaja na formiranje stilova

vodstva, odnosno na ponasanje menadzmenta prema svojim podredenima.

HIPOTEZA H;: SE PRIHVACA

Tablica 50: Korelacija izmedu faktora organizacijske kulture i varijabli vodstva

KORELACIJA Vodstvo Kultura
Pearson 1,000 0,343
Correlation
Vodstvo Sig. (2-tailed) / 0,064
N 30 30
Pearson 0,343 1,000
Correlation
Kultura Sig. (2-tailed) 0,064 /
N 30 30

Izvor: Istrazivanje autora
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H,: Postoji pozitivna korelacija izmedu faktora dinamicne organizacijske kulture, kao

dominantnog tipa organizacijske kulture i varijabli vodstva

Korelacijskom analizom (Slika 11) izmedu dinamic¢ne organizacijske kulture i varijabli
vodstva utvrdena je pozitivna veza faktora razvojno-poduzetnicke orijentacije sa
organizacijskim varijablama vodstva (0,377), komuniciranjem (0,422) i odlu¢ivanjem (0,376)
pri razini signifikantnosti od 5%, dok veza sa motivacijom (0,343) postoji pri razini
signifikantnosti od 10%. Faktori socijalne orijentacije imaju pozitivnu korelaciju sa
organizacijskim varijablama vodstva (0,337) i komuniciranjem (0,315) pri razini
signifikantnosti od 10%, a sa odlu¢ivanjem (0,374) pri razini od 5%. Takoder postoji
pozitivna korelacija izmedu faktore decentralizacije sa organizacijskim varijablama vodstva
(0,365) 1 odlucivanjem (0,403) pri razini signifikantnosti od 5%. Stoga mozZe se re¢i kako
navedeni faktori imaju znacajan utjecaj na varijable vodstva, odnosno formaciju stilova

vodstva.

HIPOTEZA H,: SE PRIHVACA

Slika 11: Korelacija izmedu faktora dinamiéne organizacijske kulture i varijabli vodstva

Correlations
Faktari
Qrganizacijsk razvojno- Faktori Faktori
evarijable Komuniciranj poduzetnicke socijalne decentralizaci
vodstva Motivacija e Odlutivanje Giljevi Kaontrala orijentacije orijentacije je
Spearman's tho  Organizacijske varjable Correlation Coefficiznt 1,000 059 01 578 333 1291 377 337 365
vodstva Sig. (2-tailed) . 758 008 001 072 119 040 069 047
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30
Motivacija Correlation Coefficient 058 1,000 313 226 267 325 343 150 208
Sig. (2-tailed) 758 092 230 154 080 063 430 1269
N 30 20 20 20 a0 30 30 20 20
Komuniciranje Cormelation Coefficiant 501 313 1,000 847 31 440 427 315 ,240
Sig. (2-tailed) 005 092 . 002 094 015 020 090 201
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30
Odluivanje Correlation Coefficient 578 226 547 1,000 273 125 EG Ey 403
Sig. (2-tailed) 001 230 002 144 509 040 042 027
N 30 ) a0 ) a0 30 30 ) 30
Ciljevi Correlation Coefficiant 333 267 AN 273 1,000 46T 227 -,030 212
Sig. (2-tailed) 072 154 094 144 . 008 228 876 261
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30
Kaontrola Correlation Coefficient 291 325 440 125 ABT 1,000 1231 -,069 -,0a7
Sig. (2-tailed) 118 080 015 508 009 218 715 648
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Faktori razvojno- Cormrslation Coefficiant ETZa 343 427 378 227 231 1,000 5647 453
poduzetnicke orijentaciie  gig 1o taileq) 040 063 020 040 228 219 001 012
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30
Faktori socijalne Correlation Coefficient 337 150 315 ERS 030 -,088 5647 1,000 750"
orijentaciie Sig. (2-tailed) 068 430 090 042 876 715 001 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Fakiori decentralizacije Correlation Coefficiant 368 208 240 403 212 -087 4537 750" 1,000
Sig. (2-tailed) 047 268 201 027 261 648 012 000 .
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Izvor: Istrazivanje autora
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Hs: Postoji negativna korelacija izmedu faktora staticne organizacijske kulture i varijabli

vodstva

Korelacijskom analizom (Slika 12) izmedu staticne organizacijske kulture i varijabli vodstva
utvrdeno je nepostojanje negativne veze promatranih faktora sa varijablama vodstva. Postoji
pozitivna veza izmedu svih varijabli, a statisticki je znacajna za faktore birokracije (0,491) i
statusa quo (0,460) sa komuniciranjem pri razini signifikantnosti od 5% dok je pri razini od
10% signifikantnosti utvrdena povezanosti faktora birokracije sa odlucivanjem (0,328) i
kontrolom (0,334), te faktorima formalizacije s organizacijskim varijablama vodstva (0,330) i
komuniciranjem (0,355). Stoga mozemo re¢i kako promatrani faktori imaju razlicit intenzitet

utjecaja na varijable vodstva, ali svakako pozitivan.

HIPOTEZA Hs: SE NE PRIHVACA

Slika 12: Korelacija izmedu faktora staticke organizacijske kulture 1 varijabli vodstva

Correlations
QOrganizacijsk
evarijahle Komuniciranj Faktori Falktori Falkdori

vodsiva Motivacija g Qdlutivanje Ciljevi Kontrola hirokracije statusa quo formalizacije
Spearman's tho  Organizacijske varijable Conrelation Coefficiznt 1,000 059 5017 578" 333 281 219 225 1330
vodshva Sig. (2-talled) 758 008 001 072 119 246 232 075
N 30 30 20 30 30 30 30 30 a0
Motivacija Conrelation Coefficient 058 1,000 313 226 267 325 275 014 172
Sig. (2-tailed) 758 . 092 230 154 080 A4 840 364
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Kemuniciranje Conrelation Coefficiznt 5017 313 1,000 547 311 4407 4517 4607 1355
Sig. (2-tailed) 005 092 002 094 015 006 011 054
N 30 30 20 30 30 30 30 30 a0
Odluivanje Correlation Coefficiznt 578" 226 547 1,000 273 125 ,328 A74 217
Sig. (2-tailed) 001 230 002 . 144 508 077 358 \250
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Ciljevi Correlation Coefficient 333 267 3 273 1,000 467 014 -156 076
Sig. (2-tailed) 072 154 094 144 008 942 412 689
N 30 20 20 20 30 30 20 20 a0
Kontrola Correlation Coefficiznt 291 325 440 125 ABT 1,000 334 212 EEE]
Sig. (2-tailed) 119 080 015 509 009 071 \260 644
N 30 30 Ell 30 a0 30 30 30 a0
Faktori birokracije Correlation Coefficient 218 275 4017 328 014 334 1,000 653" 4247
Sig. (2-tailed) 248 A4 006 077 842 071 ,000 019
N 30 20 20 20 30 30 20 20 a0
Faktori statusa quo Correlation Coefficiznt 225 014 4607 T4 - 156 212 653 1,000 679
Sig. (2-tailed) 232 840 o1 358 412 260 ,000 . 000
N 30 30 Ell 30 a0 30 30 30 a0
Faktori formalizacije Correlation Coefficient 330 72 355 217 076 088 ‘424' ,BTQ“ 1,000

Sig. (2-tailed) 075 364 054 1250 GEL] 644 018 ,000
N 30 20 20 20 30 30 30 20 20

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-failed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Izvor: Istrazivanje autora
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5. ZAKLJUCAK

Organizacijska kultura je spoj razli¢itih uvjerenja, stila ponaSanja i djelovanja kojima se
usmjerava ponasanje pojedinaca, Clanova organizacije, koji usvajaju¢i zadani sustav
vrijednosti, ostvaruju vizije, misije i ciljeve poduzeca. Organizacijska kultura predstavlja
osnovicu poslovanja organizacije, te ima direktan utjecaja na sve poslovne aspekte i obrasce
ponasanja svih zaposlenika poduzeca. Poznavanje organizacijske kulture i njezinih funkcija je
od presudne vaznosti za njezino oblikovanje i prenoSenje na okoline, te determiniranja
postupaka ponaSanja u odredenim situacijama. Ona utjeCe na povezanost organizacije i

njezinih zaposlenika smanjujuéi jaz u vidu procesiranja odredenih dogadaja i podataka.

Jedna od temeljnih funkcija menadZmenta je vodenje. Vodstvo je proces utjecanja na ljude na
nac¢in da oni teze ostvarenju ciljeva. Ljude bi trebalo ohrabrivati ne samo da razvijaju
spremnost na rad ve¢ i spremnost da rade pouzdano. vodstvo je proces utjecaja na aktivnosti
pojedinaca ili grupe u njihovu nastojanju da postignu ciljeve u odredenoj situaciji. Tri su

osnovne grupe modela vodstva: modeli osobina, bihevioralni modeli, kontingencijski modeli.

Istrazivanje utjecaja organizacijske kulture 1 stilova vodenja provedeno je na poduzecu
Brodometalurgija d.o.o. koje se bavi trgovinom tehni¢kim robama, gradevinskim materijalom,
celikom 1 Celicnim proizvodima, energetskom opremom, elektromaterijalom, materijalima za

vodoopskrbu, odvodnju i kanalizaciju.

Rezultati su pokazali postojanje slabog, ali znacajnog utjecaja faktora organizacijske kulture
na varijable vodstva, tj. utjecaj na formiranje stilova vodstva 1 ponasanje menadZmenta prema
svojim podredenima. Pokazalo se kako faktori dinami¢ne kulture imaju znacajan utjecaj na
varijable vodstva, odnosno formaciju stilova vodstva, dok faktori staticne kulture nemaju
negativan ve¢ pozitivan utjecaj, medutim intenzitet njihovog utjecaja upitne je znacajnosti za
formiranje stila vodstva. Zbog limitiranosti uzorka, tj. veli¢ine poduzeca, nije moguce
generalizirati podatke s obzirom da mali uzorak ostavlja moguénost pogreske. Medutim
utjecaj razlicitih kulturoloskih elemenata na stilove vodstva svakako postoji, iako znacajnosti

pojedinih elemenata znatno variraju.

S obzirom da je istraZivanje provedeno na malom uzorku, bilo bi zanimljivo usporediti
rezultate istrazivanja sa poduzecem s vecim uzorkom kako bi se vidjelo postoje li znacajne
razlike obzirom da su poduzeca razliite veliine, odnosno da li veli¢ina poduzeca utjece na

vaznost elemenata kulture na stilove vodstva.
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PRILOG

Postovani,

ova anketa se provodi za potrebe diplomskog rada na temu organizacijska kultura i stilovi
vodstva u poduzecu. Anketa je u potpunosti anonimna i dobrovoljna te ¢e rezultati dobiveni

ovim istrazivanjem biti koristeni isklju¢ivo u svrhu izrade diplomskog rada.
Hvala Vam na ulozenom vremenu i sudjelovanju!
1. Glavna djelatnost vaseg poduzeca:

(1) trgovina gradevinskim materijalom, tehnickim robama, ...

2. Status anketiranog:
(1) vlasnik
(2) zaposlenik

(3) vlasnik i zaposlenik

3. Radno mjesto:

(1) obican radnik/rad u pogonu, rad na terenu

(2) radnik na administrativnim poslovima / rad u uredu

(3) radnik na ekonomskim / komercijalnim poslovima

(4) radnik na tehni¢kim poslovima / inZenjer

(5) menadzer niZe razine / poslovoda, voditelj tima, pomo¢nik voditelja

(6) menadzer vise razine / direktor 1 uprava

4. Spol:
(1) musko
(2) zensko
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5. Dob:

(1) do 25 godina
(2) 26 do 30 godina
(3) 31 do 35 godina
(4) 36 do 40 godina
(5) 41 do 45 godina
(6) 46 do 50 godina
(7) 51 do 55 godina
(8) 56 do 60 godina

(9) iznad 60 godina

6. Mjesto rodenja:
(1) u mjestu rada

(2) izvan mjesta rada

7. Socijalno podrijetlo:
(1) seljacko (i ribarsko)
(2) radnicko

(3) sluzbenicko

(4) obrtnicko

(5) stru¢no intelektualno
(6) slobodne profesije

Ostalo:
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8. Brac¢no stanje:

(1) neozZenjen/neudata
(2) ozenjen/udata

(3) razveden(a)

(4) udovac(ica)

9. Broj ¢lanova domacinstva (ukljucujucéi i Vas):
(1) samac(ica)

(2) dva ¢lana

(3) tri Clana

(4) Cetiri ¢lanova

(5) pet clanova

(6) Sest 1 vise Clanova

10. Stupanj strué¢nog obrazovanja:

(1) samo osnovna $kola

(2) stru¢no trogodisnje obrazovanje

(3) struc¢no CetverogodiSnje obrazovanje
(4) vise strucno obrazovanje

(5) visoko stru¢no obrazovanje

11. Vase zanimanje:

(1) ekonomist
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(2) komercijalist
(3) trgovac

(4) pravnik

(5) racunovoda

(6) vozac

12. Ukupni radni staz:
(1) do 5 godina

(2) 6 do 10 godina

(3) 11 do 15 godina
(4) 16 do 20 godina
(5) 21 do 25 godina
(6) 26 do 30 godina

(7) iznad 30 godina

13. Radni staz na poslovima rukovodenja:
(1) do 5 godina

(2) 6 do 10 godina

(3) 11 do 15 godina

(4) 16 do 20 godina

(5) 21 do 25 godina

(6) iznad 26 godina

14. Koliko ste puta mijenjali zaposlenje:
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(1) nijedanput
(2) jedan put
(3) dva puta

(4) tri i viSe puta

15. Da li ste tijekom ukupnog zaposlenja (neovisno o mijenjanju poduzeca) napredovali u

istom poduzecu:
(1) ne, nisam nikada
(2) da, po rukovodnoj liniji

(3) da, po stru¢no-izvr$noj liniji

16. Da li upotpunjujete 1 proSirujete stecena znanja:
(1) da, stalno

(2) povremeno

(3) veoma malo

(4) nedovoljno, zbog zauzetosti

(5) uopce ne

17. Ako ste na prethodno pitanje odgovorili da stalno ili povremeno pro$irujete steCena

znanja, Sto uglavnom radite:

(1) pratim literaturu iz podrucja svoje struke

(2) upoznajem se sa novim znanjima potrebnim za funkciju managera

(3) informiram se o kretanjima u poslovanju u srodnim poduzec¢ima i djelatnostima

Ostalo:
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18. Koliko sati dnevno, u prosjeku, traje Vas radni dan:
(1) do 6 sati

(2) 7 do 8 sati

(3) 9 dol13 sati

(4) preko 13 sati

(5) ne mogu procijeniti

19. Kakav je Va$§ odnos prema politi¢kim strankama:
(1) ¢lan sam jedne od stranaka
(2) nisam ¢lan nijedne stranke, ali simpatiziram jednu

(3) nisam clan ni simpatizer nijedne stranke, niti me to zanima

20. Koliko pouzdanosti i povjerenja pokazujete prema podredenima?
(1) Prakti¢no nista

(2) Ponesto

(3) Prilicno mnogo

(4) Puno

21. Koliko se podredeni osjecaju slobodni da s Vama razgovaraju o poslu?
(1) Niti malo

(2) Donekle slobodno

(3) Prili¢no slobodno

(4) Vrlo slobodno
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22. Koliko ¢esto ideje podredenih konstruktivno koristite?
(1) Rijetko

(2) Ponekad

(3) Cesto

(4) Vrlo cCesto

23. Da li za izvrSenje zadataka podredenih pretezito koristite?
(1) Rijetko (2) Ponekad (3) Cesto (4) Vrlo &esto

a) zastraSivanje

b) prijetnje

c) kazne

d) nagrade

e) participaciju

24. Tko je stvarno odgovoran za ostvarenje ciljeva vaseg poduzeca?
(1) Iskljucivo direktor poduzeca

(2) Direktori i drugi rukovoditelji

(3) Nitko bas odredeno

(4) Svi zaposleni

25. U kojoj mjeri u vasem poduzecu postoji timski rad?
(1) Vrlo malo
(2) Relativno malo

(3) Osrednje
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26. Koji je uobicajen pravac toka informacija u vaSem poduzecu?

Informacije koje idu odozdo prema gore su informacije od radnika prema svom nadredenom i
dalje prema viSe menadzmentu, dok su informacije prema dolje one koje idu od glavnom

menadzera prema niZim razinama.
(1) Prema dolje

(2) Vec¢inom prema dolje

(3) Dolje i gore

(4) Gore, dolje i bo¢no

27. Kako zaposleni prihvacaju informacije koje im se prenose odozgo?
(1) Sumnjicavo

(2) Vjerojatno sa sumnjom

(3) S oprezom

(4) S otvorenim umom

28. Koliko su to¢ne informacije koje zaposleni prenose prema gore?
(1) Obi¢no netocna

(2) Cesto neto¢na

(3) Cesto to¢na

(4) Gotovo uvijek tocna

29. Koliko dobro poznajete probleme s kojima se suocavaju podredeni?
(1) Ne bas dobro

(2) Dobro
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(3) Prili¢no dobro

(4) Vrlo dobro

30. Na kojoj se razini donose odluke?

(1) Ve¢inom na vrhu

(2) Politika na vrhu, nesto delegiranja

(3) Osnovne politike na vrhu, vise delegiranja

(4) Na svim razinama ali dobro integrirano

31. Da li podredene ukljucujete u donosenje odluka koje se odnose na njihov posao?
(1) Gotovo nikada

(2) Povremeno ih konzultiram

(3) Op¢enito ih konzultiram

(4) Potpuno 1h ukljucujem

32. Kako ukljucivanje zaposlenih u donosenje odluka pridonosi da oni budu motivirani?
(1) Ne previse

(2) Relativno malo

(3) Nesto

(4) Prili¢an doprinos

33. Kako se postavljaju ciljevi vaSeg poduzeca?
(1) 1zdaju se zapovijedi

(2) Zapovijedi, prihvaca se nesto komentara
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(3) Nakon rasprave, zapovijedi

(4) Grupnom akcijom (osim u kriznim situacijama)

34. Koliko je prisutan otpor prema ciljevima poduzeca?
(1) Jak otpor

(2) Osrednji otpor

(3) Ponekad nesto otpora

(4) Malo ili niSta otpora

35. Tko obavlja funkcije kontrole rada i poslovanja?
(1) Iskljucivo direktor poduzeca

(2) U znacajnoj mjeri direktor poduzeca

(3) Svi rukovoditelji

(4) Svi rukovoditelji ali i sami zaposlenici

36. Da li u poduzecu postoje pojedinci i grupe Koji se opiru pravilima rada poduzec¢a?
(1) Da

(2) Obi¢no

(3) Ponekad

(4) Ne postoje

37. U koju se svrhu koriste podaci o troSkovima, proizvodnosti i drugi kontrolni podaci?
(1) Uglavnom za kazne

(2) Za nagrade i kazne
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(3) Za nagrade, ali za to da zaposleni sami usmjere svoj rad

(4) Uglavnom za samo usmjeravanje zaposlenih i rjeSavanje radnih problema.

38. Koliko je Vase poduzece poduzetno i prodorno u djelovanju?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

39. Koliko je Vase poduzece okrenuto prema buducénosti i razvoju?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

40. Koliko je VaSe poduzece razvojno orijentirano i ulazi u nove projekte?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

41. Koliko je Vase poduzece orijentirano prema trziStu?
(2) ni malo

(2) malo
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(3) prilicno

(4) u potpunosti

42. Koliko je Vase poduzece kreativno?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

43. Koliko u Vasem poduzecu pri odlu¢ivanju dominira ekonomski kriterij?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

44. Koliko Vase poduzece ima ambiciozne i visoke ciljeve?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

45. Koliko je Vase poduzece dinamicno u promjenama?
(2) ni malo

(2) malo
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(3) prilicno

(4) u potpunosti

46. Koliko je Vase poduzece stabilno i predvidljivo u djelovanju i organiziranju?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

47. Koliko je Vase poduzece spremno na preuzimanje rizika?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

48. Koliko je VaSe poduzece sistemati¢no u djelovanju?
Postoji odredeni sistem djelovanja i prema njemu se ponasa.
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

49. Koliko Vase poduzece stvara klimu povoljnu za stvaralaStvo i unapredenje?

(1) ni malo
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(2) malo
(3) prilicno

(4) u potpunosti

50. Koliko Vase poduzece provodi strogu kontrolu rada na svim razinama?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

51. Koliko VaSe poduzece potice kreativnost i inovacije u svim podru¢jima?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

52. Koliko Vase poduzece omogucava zaposlenima permanentno kreiranje novog?
Permanentno kreiranje novoga stalno, neprekidno kreiranje novoga

(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

53. Koliko Vase poduzece strogo postuje 1 slijedi hijerarhijsku strukturu?
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(1) ni malo
(2) malo
(3) prili¢no

(4) u potpunosti

54. Koliko je Vase poduzece detaljno 1 strogo formalno organizirano?

Odnosi se na to da putem statuta, pravilnika, priru¢nika i odluka pokazuje na¢in na koji se

trebaju obavljati poslovne aktivnosti.
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

55. Koliko Vase poduzece ima autokratski nac¢in vodenja i centralizirano odluc¢ivanje?

Autokratski stil vodstva i centralizirano odlu¢ivanje odnosi se na to da jedna osoba ima
neograni¢enu mo¢, donosi sve odluke, bez uvazavanje drugih i sluSanja njihovih prijedloga.

Svi zaposlenici su direktno odgovorni jednoj osobi, vodi.
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

56. Koliko se u radu u Vasem poduzecu zahtijeva pisanih izvjestaja i informacija?
(1) ni malo

(2) malo
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(3) prilicno

(4) u potpunosti

57. Koliko se u Vasem poduzecu cijeni svaki ¢ovjek i kolika je orijentacija na ljude?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

58. Koliko u Vasem poduze¢u dominiraju odnosi povjerenja izmedu zaposlenih?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

59. Koliko je Vase poduzece fer i pravedno u tretiranju svojih zaposlenih?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

60. Koliko Vase poduzece razvija harmonic¢ne i skladne meduljudske odnose?
(2) ni malo

(2) malo
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(3) prilicno

(4) u potpunosti

61. Koliko Vase poduzec¢e omogucava sudjelovanje zaposlenih u odlucivanju?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

62. Koliko Vase poduzece razvija neformalne prijateljske odnose rukovodilaca i izvrsitelja?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

63. Koliko u Vasem poduzecu postoji identifikacija i zadovoljstvo zaposlenih s
poduzecem?

(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

64. Koliko Vase poduzece uspjesno rjesava nastale konflikte?

(1) ni malo
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(2) malo
(3) prilicno

(4) u potpunosti

65. Koliko Vase poduzece pruza sigurnost zaposlenima?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

66. Koliko Vase poduzece potice suradnju i timski rad?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

67. Koliko je Vase poduzece otvoreno za nove ideje i sugestije svojih zaposlenika?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

68. Koliko Vase poduzece podrzava i pomaze pojedince u realizaciji ideja?

(1) ni malo
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(2) malo
(3) prilicno

(4) u potpunosti

69. Koliko Vase poduzece potice i cijeni profesionalnost i stru¢nost?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

70. Koliko Vase poduzece pruza Siroke moguénosti stru¢nog razvoja?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

71. Koliko poslovne jedinice Vaseg poduzeca nastoje ostvariti svoje ciljeve ne vodeci brigu o

poduzecu kao cjelini?
(2) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

72. Koliko je Vase poduzece decentralizirano u odlucivanju?
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Odnosi se na to da za donoSenje odluka i1 upravljanje nije zaduzena samo jedna osoba, vec
postoji viSe razina, menadzera koji moze samostalno donositi odluke za poslove koji su u

njegovoj nadleznosti.
(1) ni malo

(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti

73. Koliko je VaSe poduzece orijentirano na odrzavanje postojece organizacije?
(1) ni malo

(2) malo

(3) prilicno

(4) u potpunosti

74. Koliko se u Vasem poduzecu poduzimaju samo sigurni poslovi bez rizika?
(1) ni malo

(2) malo
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(3) prili¢no

(4) u potpunosti

75. Koliko je Vase poduzece ras¢lanjeno na mnostvo samostalnih organizacijskih jedinica?
(2) ni malo
(2) malo

(3) prilicno
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(4) u potpunosti

76. Koliko Vase poduzeée ima mnogo pravila i procedura za reguliranje ponaSanja

zaposlenih?
(1) ni malo
(2) malo

(3) prili¢no

(4) u potpunosti
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