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1. UuvOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Organizacijska promjena je svakodnevni cimbenik organizacijskog zivota. Upravljanje
organizacijskim promjenama i organizacijskim razvojem znacajno je za zivot organizacije

poduzeéa. *

Organizacije moraju reagirati na promjene kako bi prezivjele i napredovale na trzistu.
Projektiranje organizacije mora biti u prvom planu kako bi poduzece bilo u u stanju pratiti i

prilagodavati se razli¢itim promjenama u poslovnom okruzenju.?

Upravljanje promjenama podrazumijeva niz ljudskih i socijalnih faktora, kao i tehnike koje

olak3avaju poduzecu proces prilagodbe novonastalim situacijama.?

Svaka organizacijska promjena implicira individualnu promjenu bez obzira na
reprogramiranje poslovnih procesa, unapredenje kvalitete, uvodenje nove tehnologije,
promjene strategije, organizacijske strukture ili organizacijske kulture. Nemoguce je o¢ekivati
uspje$nu provedbu promjene na razini organizacije ako se ne dogodi promjena na razini
pojedinca koji predstavljaju kljucan faktor organizacije. Organizacijska promjena mora
zapoceti 1 zavrsiti s promjenom ¢ovjekova ponasanja, stava, vrijednosti te razmisljanja. Ljudi
¢esto imaju naviku pruzati otpor promjenama iz razloga Sto vise vole rutine koje im pruzaju

osjeéaj sigurnosti nego promjene koje predstavljaju nesto novo i nepoznato. *

Pocetni otpor promjenama pri promjeni kulture je neizostavan kada zaposlenici shvate koliko
promjene utjeCu na uobicajen nacin poslovanja. Smatra se da je promjena organizacijske
kulture jedan od najveéih izazova u organizaciji. Potpora vrhovnog menadzmenta nosi glavnu

ulogu pri provodenju promjena organizacijske kulture. Ponekad je gotovo nemoguce

1 A. Aleksi¢: Uloga upravljanja organizacijskim promjenama u izgradnji odrZive konkurentske sposobnosti
poduzeca. Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu , Vol. 7 No. 2, 2009. str. 38.
https://hrcak.srce.hr/indeks.php?show=clanak&id_clanak jezik=69015

2 1bid str. 39.

3 Buble M. (2010): Utjecaj organizacijskih varijabli na uspjeh programa unapredenja poslovnih procesa,
Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 191.

“Belak S., Usljebrka I.: Organizacijska kultura kao ¢imbenik uspjes$ne provedbe organizacijske promjene.
Oeconomica Jadertina, Vol 4. No. 2, 2014., str. 81. https://hrcak.srce.hr/136748
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promijeniti organizacijsku kulturu, a da se ne promijeni vrhovni menadzment. Vrhovni
menadzeri ne mogu voditi organizaciju kroz velike kulturne promjene ukoliko ne shvacaju

potrebu za promjenom.®

Kultura poduzeca od velikog je znacaja za pojedinca i za poslovnu strategiju. Ukoliko
pojedinac uspije prihvatiti kulturi i prilagoditi se istoj bit ¢e uspjesan, u suprotnom primoran
je napustiti organizaciju. Kultura je vrlo vazan aspekt za poslovnu strategiju jer predstavlja

jedan od na¢ina na koji se odredena strategija ostvaruje.®

Utvrdivanje temeljnih pretpostavki koje podrazumijevaju odredivanje poslovne djelatnosti,
odnos prema kupcima, dobavlja¢ima, konkurentima te zaposlenima, poznavanje trziSnih

uvjeta te opéi stav prema poduzeéu najbitniji je proces za oblikovanje organizacije. ’

Gotovo je nemogucée uspjeSno rjeSavati organizacijske probleme bez odgovaraju¢ih
znanstvenih istrazivanja. Adekvatna znanstvena istrazivanja osiguravaju znanstveni karakter

organizacije.

Organizacija osigurava realizaciju najzahtjevnijih zadataka, razvija ¢ovjekovu individualnu
snagu jer se od tih individualnih snaga stvara drustvenu snagu, ubrzava proces realizacije
ciljeva, takoder, odgovarajuéom se organizacijom relativno smanjuju radni i materijalni
utroSci za postizanje istog rezultata. Bez dobre i kvalitetne organizacije, realizacija

odgovarajué¢ih zadataka bila bi gotovo nemoguc¢a.’

Odnos organizacije prema ljudima, profil ljudi koje poduzeée zaposljava, nacini
napredovanja, sustavi motiviranja i nagradivanja, organizacijske tradicije, obicaji, price,
simboli te mnogi drugi ¢imbenici zivota organizacije koji odreduju njezin imidz predstavljaju

temelj svake organizacijske kulture.°

5 Zdrili¢ 1., Puvaga M., Roso D.: Utjecaj globalizacije na promjene u nainu poslovanja i organizacijskoj kulturi.
Ekonomski vjesnik : Review of Contemporary Entrepreneurship, Business, and Economic Issues, Vol. XXIII
No. 2, 2010., str. 509. https://hrcak.srce.hr/63479

67ugaj M., Bojani¢ — Glavica B., Bréi¢ R.: Organizacijska kultura u uspjesnosti poslovanja organizacije.
Ekonomski vjesnik : Review of Contemporary Entrepreneurship, Business, and Economic Issues, Vol. XVII No.
1-2, 2004., str. 19. https://hrcak.srce.hr/199831

" Pavkovi¢ D.: Sigurnost na radu u funkciji organizacijske kulture. Sigurnost: ¢asopis za sigurnost u radnoj i
zivotnoj okolini, Vol. 48 No. 3, 2006., str. 287. https://hrcak.srce.hr/7882

8 Zugaj M., Sehanovié J., Cingula M. (1999): Organizacija, Fakultet organizacije i informatike, Varazdin, str. 85.
9 Sikavica P., Novak M. (1993): Poslovna organizacija, 2. izdanje, Zagreb, Informator, str. 3.

10 Buble M. (2010), op.cit., str. 199.
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Za postizanje uspjeha, organizacija mora jednako usmjeriti paznju na potrebne promjene, kao
1 na nacin kako provesti iste. Stoga, najvazniji dio u provodenju organizacijskih promjena i

mijenjanja organizacije predstavlja proces upravljanja organizacijskim promjenama.!

Promjene u organizacijama mogu se pojaviti na razliitim razinama: na razini pojedinca,

grupa, organizacija, te veée populacije i drustva u kojima se ona nalazi.'?

Razvijanje temeljnih kompetencija (jasna vizija i stvarna potreba za promjenom) je potrebno
kako bi se utvrdile organizacijske sposobnosti. Ljudski resursi moraju biti ukljuceni u proces

stvaranja vizije, takoder, moraju uogiti korist predlozenih promjena. **

Nakon opisanog problema istrazivanja, navest ¢e se predmet istrazivanja. Predmet istrazivanja

ovog rada jest utvrditi utjecaj organizacijske kulture na promjene u Studentskom Centru Split.

1.2. Ciljevi istrazivanja

Glavni ciljevi istrazivanja ovog rada su:

e Teorijski odrediti pojam organizacijske kulture kao i vrste, funkcije, oblike te modele.

e Teorijski odrediti pojam upravljanje promjenama kao i prirodu istih.

e ldentificiranje uloge organizacijske kulture u procesu upravljanja organizacijskim
promjenama.

e ldentificiranje mogucéih utjecaja organizacijske kulture na promjene.

e Utvrditi je li organizacijska kultura znacajna za uspjeSnost poslovanja u Studentskom
centru Split.

e Donijeti zakljucke, te sugerirati Smjernice za potencijalna poboljsanja organizacijske
kulture te organizacijskin promjena na temelju dobivenih rezultata istrazivanja

provedenog u Studentskom Centru Split.

1 Alfirevié N., Garbin Prani¢evi¢ D., Talaja A. (2014.): Upravljanje organizacijskim promjenama i znanjem,
Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 63.

12 |bid str. 63.

13 Cameron E., Green M. (2009): Making sense of change management, 2. Izdanje., London, str. 256.



1.3. Istrazivacke hipoteze

Istrazivacke hipoteze sluze za preciziranje ciljeva istrazivanja. Temeljem definiranih
problema odnosno predmeta te ciljeva istrazivanja postavljaju se dvije istrazivacke hipoteze

koje je u daljnjim teorijskim i empirijskim razmatranjem potrebno dokazati ili opovrgnuti:

H1: Postoji veza izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena.

Organizacijska kultura predstavlja karakter poduzeéa. Ona je sastavni dio organizacije i 0
njoj ovisi uspjesnost organizacije kao i uspjesnost provodenja promjena. U danas$nje vrijeme
vedéina organizacija nije sklona provodenju organizacijskih promjena. Takoder, ne percipiraju
upravljanje promjenama kao sredstvo za odrzavanje reputacije na trzistu kao i konkurentske
prednosti. Zbog navedenog, postavlja se hipoteza o postojanju veze izmedu organizacijske
kulture i organizacijskih promjena radi istrazivanja o tomu kako organizacijska kultura u
Studentskom Centru Split dozivljava promjene, te koliko je veza istih bitna za daljnji razvoj

centra.

H2: Postoji veza snage organizacijske kulture i sistemati¢nih organizacijskih promjena.

Prema Alfirevié N., Garbin Pranievi¢ D., Talaja A.* : Sistemati¢nim promjenama
upravljaju struénjaci. Sistematicne promjene su uglavnom sporije, urednije 1 pazljivije. One
obuhvacaju poboljSanje kvalitete, reprogramiranje rada, benchmarking, strateSko planiranje 1

sli¢no.

1.4. Metode istraZivanja

Kako bi se ostvarili postavljeni ciljevi te testirale postavljene hipoteze koristiti ¢e se

odgovarajuce znanstveno — istrazivacke metode.

Teorijski dio rada obuhvaca sljedece metode:

14 Alfirevié N., Garbin Pranicevi¢ D., Talaja A. (2014.): Op.cit. str. 62



e Metoda analize i sinteze — Metoda analize podrazumijeva otkrivanje znanstvene istine

na nacin da ras¢lanjuje pojmove na jednostavnije elemente i izucava svaki dio zasebno
u odnosu na ostale. Metoda sinteze sluzi za povezivanje zasebnih pojmova u
jedinstvenu cjelinu.

e Metoda deskripcije

e Metoda deskripcije je metoda opisivanja i pojasnjavanja vaznijih obiljezja, ¢injenica,
teorija, predmeta i procesa, te njihovih veza i odnosa.

e Metoda klasifikacije — Metoda klasifikacije je sistemska i potpuna podjela slozenijih

pojmova ha jednostavne.

e Metoda komparacije — Komparativna metoda je postupak usporedivanja razlicitih

teorija, pojava, metoda i mjera.

e Metoda indukcije i dedukcije — Induktivno-deduktivna metoda koristi se za

objasnjavanje utvrdenih te otkrivanje novih spoznaja, za provjeravanje hipoteza i
znanstvenih istrazivanja. Induktivna metoda je sustavna metoda primjene induktivnog
nacina zakljuCivanja kojim se na temelju analiza pojedinac¢nih Cinjenica dolazi do
zakljuCka. Deduktivna metoda je sustavna metoda primjena deduktivnog nacina

zaklju€ivanja u kojemu se 1z op¢ih sudova izvode posebni 1 pojedinacni zakljucci.

Empirijski dio rada obuhvaca sljedece metode:

e Metode ispitivanja — Anketa - najcesce koristena metoda za prikupljanje podataka

u druStvenim istraZivanjima. Podrazumijeva prikupljanje podataka ispitivanjem
primjenom anketnog upitnika. Intervju - razgovor izmedu dviju ili vise osoba
odnosno nacin prikupljanja podataka s ciljem utvrdivanja misljenja i stavova

ispitanika.

1.5. Doprinos istrazivanja

Doprinos istrazivanja diplomskog rada jest u odredivanju povezanosti organizacijske kulture i

organizacijskih promjena. Doprinos istrazivanja diplomskog rada bit ¢e prikazan empirijskim



istrazivanjem utjecaja organizacijske kulture na organizacijske promjene u Studentskom
Centru Split.

1.6. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad koncipiran je u Sest dijelova, podijeljenih na teorijski i empirijski dio

istrazivanja.

U prvom, uvodnom dijelu, navode se problem i predmet istrazivanja, cilj istrazivanja,
istrazivacke hipoteze, doprinos istrazivanja diplomskog rada te na kraju struktura diplomskog

rada.

U drugom dijelu opisat ¢e se vise definicija organizacijske kulture, objasniti njeni elementi i

funkcije kao i modeli, vrste i tipovi.

U treCem dijelu opisat ¢e se definicije upravljanja organizacijskim promjenama te ¢e se
objasniti priroda promjena i odlucivanje o promjenama. Takoder ¢e se navest vrste i modeli

promjena kao 1 pozitivni i negativni u€inci upravljanja promjenama.

U cCetvrtom dijelu, navest ¢e se opéi podaci o Studentskom centru Split (povijest i razvoj

Studentskog centra Split, politika kvalitete, organizacijski ustroj).

U petom, empirijskom dijelu diplomskog rada, analizirati ¢e podaci koji su prikupljeni
metodama ispitivanja (anketiranjem te intervjuom) na uzorku zaposlenika Studentskog Centra
Split. Primjenom statisticke analize, testirat ¢e se postavljene hipoteze, te ¢e se iznijeti

rezultati istrazivanja

U Sestom, ujedno i posljednjem dijelu ovog diplomskog rada, iznijet ¢e se zakljucci te
smjernice za eventualna poboljsanja koje bi Studentski Centar Split mogao slijediti u

buduénosti.

Na samome kraju rada nalazi se sazetak na hrvatskom i engleskom jeziku, navodi se popis

koriStene literature, popis slika, popis grafikona, popis tablica te prilog ankete.



2. ORGANIZACIJSKA KULTURA

2.1. Pojam i definicije organizacijske kulture

Prema Bahtijarevi¢-Siber, F.'® Kultura predstavlja kljudan faktor organizacije. Kulturi se
organizacija treba prilagodavati i usvajati je kao i poslovne zadatke. Inovativne, snazne i
nezavisne osobe ne mogu prosperirati u birokratskoj kulturi kao sto se ni slabe osobe, kojima
je potrebna velika sigurnost, ne mogu prilagoditi u kreativnu i dinami¢nu kulturu.

Definicija organizacijske kulture ima mnogo navode Zugaj M. et. al®:

a. ,,Organizacijska kultura obuhvaca sustav ideja, koncepata, obicaja, tradicija,
procedura i navika za djelovanje u posebnoj makrokulturi. ““ (Harris, Moran);

b. |, Organizacijska kultura je drustveno ljepilo koje spaja ¢lanove organizacije pomocu
prihvacéanja zajednickih vrijednosti, simbola i drustvenih ideala. *“ (Smirchich);
,,Organizacijska kultura je predstavlja niz vrijednosti, normi i uvjerenja . “ (Handy);

d. ,,Organizacijska kultura je nevidljiva svijest organizacije koja usmjerava ponasanje
pojedinca i koja se oblikuje iz njihovog ponasanja. ““ (Scholz);

e. ,, Organizacijska kultura obuhvaca donosenje odluka i rjesavanje problema procesa
organizacije. Ona utjece na ciljeve, novéana sredstva i vrstu akcije. lzvor je
motivacije, zadovoljstva i nezadovoljstva. “ (Williams, et. al);

f. .Za A. Sharplina korporacijska kultura je sustav vrijednosti, uvjerenja i obicaja
unutar neke organizacije koji su u interakciji s formalnom strukturom, proizvodeci
norme ponasanja. “ (Gordon et. al);

g. ., Kulturu organizacije predstavijaju pravila ponasanja, uvjerenja i vrijednosti koje
vrijede u nekoj organizaciji. “ (Petz, Sulak).

h. ,, Kultura je relativno trajan i specifican sistem oblika ponasSanja, vrijednosti,

uvjerenja, normi i obicaja koji odreduju organizacijsko ponaSanje, misljenje i

5 Bahtijarevi¢-Siber, F., Organizacijska kultura: operacionalizacija i istrazivanje. Rev. za soc., Zgh., Vol XXU1
(1992), No 1—2: 27—39. str. 2. https://hrcak.srce.hr/154976
16 Zugaj M. et. al.. (2004): Organizacijska kultura, Varazdin, TIVA. str. 6.
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usmjerava sve aktivnosti pojedinaca i grupa koji ih sacinjavaju.” (Bahtijarevi¢ —
Siber);

,,Organizacijska kultura je skup osnovnih pretpostavki i vjerovanja prihvacenih 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
riesavala svoje probleme adaptacije na okolinu i unutrasnje integracije.” (Vila);
,,Organizacijska kultura je skup temeljnih pretpostavki i prica koje su zajednicke
¢lanovima organizacije i koji je temeljni nacin percepcije samog sebe i svoje okoline. *
(Kavc¢ic);,

,,Organizacijska kultura je sklad zajednickog znanja, ali i zajednickih spoznaja
Clanova organizacije koje ostaju na razini prakticnih spoznaja i koje kontroliraju
ponasanje clanova organizacije. *“ (Kav¢ic);

,,Organizacijska se kultura izrazava kroz ponasanje zaposlenih, te kroz povijest i
tradiciju poduzeca, dugogodisnju vrijednost marki, korporacijski identitet, miX
racionalnih i intuitivnih tehnika vodenja poduzeca, dugorocan odnos prema
potrosacima, kvaliteti te servisu i odrzavanju proizvoda.* (Cingula);

. ,,Organizacijska kultura je nacin Zivota i rada u poduzecu. Organizacijska kultura je
sistem vrijednosti, uvjerenja i obicaja unutar neke organizacije, koji su u interakciji s
formalnom strukturom proizvodeci norme ponasanja. O.k. predstavlja osobnost
odnosno karakter poduzeca. * (Sikavica, Novak);

,Kultura je opéi obrazac ponasanja, zajednickih uvjerenja i vrijednosti njihovih
pripadnika. O njoj se moze zakljucivati iz onoga Sto ljudi govore, cine i misle unutar
organizacijskog ambijenta. Ona ukljucuje ucenje i prenoSenje znanja, uvjerenja i
obrazaca ponasanja tijekom nekog razdoblja, Sto znaci da je organizacijska kultura
prilicno stabilna i da se ne mijenja brzo. “ (Weihrich, Koontz);

., Kulturu organizacije cine njeni clanovi, njihovi obicaji, oblici ponasanja te 0dnos
spram rada i same organizacije. “ (Bennet);

., Organizacijska kultura je relativno trajan i specifican sustav osnovnih vrijednosti,
uvjerenja, normi i obicaja koji odreduje organizacijsko ponasSanje i usmjerava sve

aktivnosti pojedinca i grupa koji ih sacinjavaju. “ (...Poslovni rjeénik).
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Bréié¢ R. 17 navodi 2 razine organizacijske kulture:

e Vidljive razine organizacijske kulture;

e Nevidljive razine organizacijske kulture.

Vidljivu razinu organizacijske kulture karakteriziraju jasna pravila koja je moguce

promatrati, a obuhvacaju obicaje, jezike, metode za rjesavanje problema i sli¢no.

Nevidljivu organizacijsku kulture karakteriziraju organizacijske vrijednosti koje

obuhvacaju organizacijske ciljeve i strateske filozofije vrhovnog vodstva. 18

2.2. Uloga, elementi i funkcije organizacijske kulture

2.2.1. Uloga organizacijske kulture

Sikavica P.%° navodi da je efektivnost organizacije rezultat organizacijske kulture koja se

razvija utjecajem razli¢itih organizacijskih ¢imbenika, kako je prikazano na slici 1.

7 Brei¢ R.: Organizacijska kultura u funkciji djelotvornosti upravne organizacije. Ekonomski pregled, 53 (11-
12) 1048-1069 (2002), str. 1049. https://hrcak.srce.hr/28535

18 Brei¢ R.: Organizacijska kultura u funkciji djelotvornosti upravne organizacije. Ekonomski pregled, 53 (11-
12) 1048-1069 (2002), str. 1049. https://hrcak.srce.hr/28535

19 Sikavica P. (2011): Organizacija, Zagreb, Skolska knjiga str. 751.
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Slika 1. — Organizacijska kultura i efektivnost organizacije.

L

ODABIR I ZAPOSLJAVANJE CLANOVA

CIMBENICI ORGANIZACIISKA EFEKTIVN(?ST

OKOLINE KULTURA ORGANIZACIJE

e«  Druitvene norme 2. MENADZERSKE 3. OBILIEZJA pmmt

e Obrazovna FUNKCLE ORGANIZACIE « Efikasnost
postignuca . L + Zadovoljstvo

Planiranje + Ponasanje

* DPoliticka + Ramvol
I Otsanizirane v Stuktura o
erena +  Prilagodljivost
WJ_ : ) Vodenje +  DProces AOCITOS

»  Nacionalm +  Prezivljavanie

Kontrola

dogadaj 1 povijest

Povratna sprega

4. Udaljavame ¢lanova

kojiodstupaju

Izvor: Prilagodeno prema Ouchi, W., a prema Kreitner, R., Knicki, A. (1989.), Organizational Behaviour,
IRWIN,, Homewood, 651 prikazano u Sikavica P. (2011): Organizacija.

Organizacijska kultura na slici 1. predstavlja odnos izmedu ¢imbenika okoline i efektivnosti
organizacije. Pri razli¢itim utjecajima okoline stvara se odredena organizacijska kultura, koja
znafajno utjeCe na efektivnost organizacije. Efektivnost povratno utjece na kulturu
organizacije i na taj na¢in se one medusobno upotpunjuju. Uloga organizacijske kulture je
vrlo vazna. Uloga stvara pozitivan imidZ organizacije svojim prepoznatljivim simbolima.
Mnoge su organizacije upravo zahvaljuju¢i takvom imidzu organizacijske kulture postale
prepoznatljive u svjetskim razmjerima. Zbog navedenih razloga, danas se sve veca pozornost

pridaje organizacijskoj kulturi. 2

2 Sikavica P. (2011): Op. cit. str. 751.
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2.2.2. Elementi organizacijske kulture

Prema Belak S., Usljebrka I.?! postoje tri vazna elementa organizacijske kulture:

e Organizacijske vrijednosti
e Organizacijska klima

e Menadzerski stil.

Organizacijske vrijednosti obuhvacaju radnu etiku i postenje. Organizacijske vrijednosti

¢lanovi organizacije grade medusobno.

Organizacijska klima odnosno organizacijska atmosfera je izrazena odnosima izmedu
zaposlenika. Organizacijska klima predstavlja nacin na koji zaposlenici dozivljavaju
organizaciju kao cjelinu te nacin na koji ista utjeCe na njihovu motivaciju, zadovoljstvo na
radu i inovativnost. Dakle, uloga je organizacijske klime da pojedinac bude zadovoljan, $to

utjece na efikasnost rada cjelokupne organizacije.

MenadZerski stil predstavlja stil vodenja i ponasanja menadzera u poduzecu.. lako postoji
mnogo razli¢itih stilova, svi se uglavnom kre¢u u rasponu izmedu dva ekstrema: autokratskog
i demokratskog kako navode Belak S., Usljebrka I. %2 Autokratski menadZerski stil je
tradicionalni nacin vodenja u kojem menadzer odreduje kako treba obavljati odredeni posao, a
radnik slusa i izvrSava naredbe. Dakle, u autokratskom menadzerskom stilu komunikacija je

).23 Demokratski menadzerski

uglavnom jednosmjerna (kre¢e se od menadzera prema radniku
stil podrazumijeva dvosmjernu komunikaciju odnosno menadZer trazi misljenje svojih

podredenih.

2l Belak S., Usljebrka 1. (2014). Op. cit. str. 87.
22 Belak S., Usljebrka 1. (2014). Op. cit. str. 87.
2 Belak S., Usljebrka 1. (2014). Op. cit. str. 87.

14



Osim navedenih glavnih elemenata organizacijske kulture, Cesto se spominju i sljedeci

elementi organizacijske kulture: Belak S., Usljebrka 1.2

e norme,
e 0bicaji i rituali
e komunikacija,
o jezik,

e simboli,

e pri¢e i mitovi i

e obredi.

., Zahvaljujué¢i navedenim elementima, organizacijska kultura je u mogucnosti oblikovati i
usmjeriti stav zaposlenika prema organizacijskoj stvarnosti, pa tako i organizacijskim

promjenama. ““ 2°

2.2.3. Funkcije organizacijske kulture

Prema Zugaj M., et. al.?® funkcije organizacijske kulture su:

odredivanje ukupne uspjesnosti i razvoja organizacije,
e pomoc¢ pri realizaciji strategije,

e omogucavanje upoznavanja i prihvacanja vizije,

eliminacija formalnih pravila i propisa,

adaptacija organizacije okolini,
e osiguravanje integriteta 1 odredivanje identiteta organizacije,

e obrazac ponaSanja,

filtriranja i kodiranje utjecaja okoline,

usmjeravanje energije prema postizanju misije i ciljeva,

e odredivanje imidZa organizacije,

24 Belak S., Usljebrka 1. (2014): Op. cit. str. 88.
% Belak S., Usljebrka I. (2014): Op. cit. str. 88.
% Zugaj M., et. al., (2004): Op.cit. str. 14.
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e ucvrsc¢ivanje socijalnih podsustava,
e osiguravanje autonomije djelovanja pojedinaca,
e stvaranje motivacije,

e izvor svrhe i stabilnosti organizacije.

,,Poznavanje funkcija organizacijske kulture izmedu ostalog oblikuje kulturu, stvara
supkulturu, odreduje ponasanje organizacije prema suradnicima, utjece na organizacijsku

djelotvornost, te pomaze pri spriecavanju nereda unutar organizacije. « %’

2.4. Modeli, vrste i tipovi organizacijske kulture

2.4.1. Modeli organizacijske kulture

Zugaj M., et. al., 2 navode tri primjera modela organizacijske kulture:

1. Parsonsov , AGIL*“ model;
2. Ouchi-jev model i

3. Peters — Watermanov pristup.

Parsonsov ,,AGIL“ model (Parsons, Schills) model je popularan kao klasi¢ni socioloski
pristup. Model je usmjeren na razvoj elemenata za razumijevanje sadrzaja, te vrijednosti u
kulturnom sustavu. U modelu su nabrojene funkcije na koje treba obratiti paznju, a koje
prikazuju slijede¢i termini: A - prilagodba (engl. Adaption); G — postignuce cilja (engl. Goal
Attainment); | — povezivanje (engl. Integration); L — zakonitost (engl Legitimacy) Njihovo

znacenje predoceno je u tablici 1.

27 Zugaj M., et. al., (2004): Op.cit. str. 14.
28 Zugaj M., et. al., (2004): Op.cit. str. 14.
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Tablica 1. — Parsonsov ,,AGIL* model

PRILAGODBA (engl. Adaption): POSTIGNUCE CILJA (engl. Goal Attainment):

Sposobnost prilagodbe promijenjenim okolnostima ~ Sposobnost artikuliranja i postizanja ciljeva
sustava

POVEZIVANJE (engl. Integration): ZAKONITOST (engl. Legitimacy):

Sposobnost integracije razlicitih dijelova sustava Pravo opstanka i prihvaéanja

Izvor: Zugaj M., et. al. (2004.) : Organizacijska Kultura. str. 19.

2 7ugaj M., et. al., (2004): Op.cit. str. 19.
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Ouchi — jev model — Model teorije ,,Z* predstavlja hibridni model izmedu tipi¢nog

americkog i tipi¢nog japanskog poduzeéa. Model isti¢e izuzetnu vaznost odnosno ulogu koju

ima organizacijska kultura kao kao klju¢an ¢imbenik organizacijske efektivnosti. Teorija ,,Z°,

hibridni model tipi¢ne americke i tipi¢ne japanske organizacije prikazana je na slici 2.3

Slika 2. — Ouchi — jev model.

Tipiina americka organizacija

Zaposlenje na kratko vremenska » Dogivoino zaposlenjs
razdohljs # Strogo (rizorozno}

Vrle brzo ocjenjivanje i ocjenjivanje i sporo
unzpredivanjs na poshy unzpredivanjs na poshy
Specijalistitki odredena karijara S #  Mezpecijalistichi odrafena
(rlawni oslonac na aksplicimn karijera

kaontralu {pravila i uloge) &  Glavni oslonac na impliciti
Individualng odlucivanje kontrolu (zamokontrola)
Individualna odzovomaost *  Eolektivio odludivanje
Briga o ulozi ljudi o organizaciji = Folektivna odgovomeost

Organizadja prema feori L

Tipina japanska organizacija

Zaposlenje na dugs vremensko razdoblje; iskoristavanje postojecih talenata pomocu
obufavanjz

Felativeo sporo ocjenjivanje i unapredivanje: unspredenje se tamelji na sposobacst, anana
dugini baravka w arganizaciji

Umjereng specijalisticki adredena karijera: iroko — rangirane spozobnosti stefena primjenom
radnog mjesta

Fombinacija eksplicime i impliciine samokonntorle: samokontorla vodena pravili

ma i ulagama

Sudjelovanje § suglasnost v odlofivanjn: v donofenju odlnka ukljufeni =u svi kojih se odluks
titn

Indvidualna cdegovornost: svatko snosi odzovomost za svaje postupke

Cjelokupaa briga o Zivotw ludi na i izvan posla

Izvor: Prilagodeno prema Ouchi, W., a prema Kreitner, R., Knicki, A. (1989.), Organizational Behaviour, IRWIN,,
Homewood, 651., kako je citiranu u Sikavica P.

% Zugaj M. et. al.,

(2004): Op.cit. str. 20.
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Prema Sikavica P. 3! Teorija ,,Z* nastoji spojiti krajnosti u ameri¢kome i japanskome modelu
organizacijske kulture. U nekim dijelovima teorija ,,Z* trazi sredinu izmedu americkoga i

japanskoga modela kulture, a negdje spaja spoznaje tih obaju modela organizacijske kulture.?

2.4.2. Vrste organizacijske kulture

Svako poduze¢e na odredeni nacin gradi svoju specifi¢nu organizacijsku kulturu, ali neke

vrste organizacijske kulture prema Zugaj M. et. al.>® se posebno isti¢u:

e dominantna kultura i supkultura,
e jakai slaba kultura,

e jasna i nejasna kultura,

e izvrsna i uzasna kultura,

e postojana i prilagodljiva kultura,

e participativna i neparticipativna kultura.
Dominantne kulture su kulture koje dijele poglede, misljenja i stavove ¢lanova odredene
organizacije. U ve¢im organizacijama postoje supkulture odnosno Kkulturne razlicitosti

pojedinaca ili grupa unutar organizacije (Gordon).

Jaka kultura postoji onda kada je dominantna kultura podrzana od ¢lanova organizacije. Jaka

kultura nije sklona promjenama.

Slaba kultura je potpuna suprotnost jakoj kulturi te nije podrzana od ¢lanova organizacije.

Jasna kultura je kultura koja je poznata ¢lanovima organizacije poduzeca, ali i ljudima izvan

organizacije.

Nejasne kulture nisu prepoznatljive. Mnoge organizacije ne mogu objasniti odnosno opisati

svoju organizacijsku kulturu.

31 Sikavica P. (2011): Op. cit. str. 753.
%2 Sikavica P. (2011): Op. cit. str. 754.
33 Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 21.
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Izvrsnu kulturu je lako prepoznati po odredenim karakteristikama kao npr. planiranje zivota

tvrtke, komunikacija u organizaciji, zaposleni se osje¢aju ¢lanom velike obitelji i sli¢no

Uzasnu kulturu karakterizira neugodna organizacijska klima. Prepoznatljiva je po kriznom

menadZmentu.
Postojana ili konstantna kultura je kultura tipi¢na za poduzeca koja posluju u stabilnoj
okolini. S druge strane, poduzec¢a koja posluju u promjenjivoj okolini stvorit ¢e prilagodljivu

organizacijsku kulturu.

Participativna kultura je kultura koja u znacajnoj mjeri ukljucuje zaposlenike poduzeca u

proces odlucivanja.

Neparticipativha kultura je kultura u kojoj isklju¢ivo menadzment donosi odluke bez

ukljucivanja zaposlenika u proces odlucivanja.

2.4.3. Tipovi organizacijske kulture

Zugaj M. et. al.3* navode Cetiri tipa organizacijske kulture:
£4] pa org i

Deal i Kennedy — jeva tipologija organizacijske kulture,

Edwards i Kleiner — ova tipologija organizacijske kulture,

Scholzova tipologija organizacijske kulture i

A w np e

Handy — jeva tipologija organizacijske kulture.

+ Deal i Kennedy odreduju kulturu organizacije prema dvjema znacajkama:®

e vremenu potrebnom za dobivanje predodzbe o uspjehu zadatka i

e visini rizika odredenog posla.

5 Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 22.
% Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 22.
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Deal i Kennedy navode &etiri tipa organizacijske kulture:*

e kultura ,,sve ili nista“ ili ,,macho* kultura,
e kultura ,kruha i igara“ ili tvrda kultura,
e kultura ,kladi se na svoju kompaniju‘ ili analiticko — projektna kultura i

e procesna kultura.

Kultura ,,sve ili nista* — visoki rizik i brzi feedback. Pojedinac dolazi do punog izrazaja, za
razliku od timskog rada koji se ne isti¢e. U kulturi se isti¢u pojedinci — zvijezde kao osobe s

visokim potencijalima, idejama, uspjesima i ciljevima.

Kultura ,,kruha i igara* — mali rizik i brzi feedback. U kulturi se provode znatno sigurnije
aktivnosti. U ovoj kulturi nerijetko se organiziraju okupljanja zaposlenih u cilju dokazivanja i

unaprjedenja njihova kredibiliteta.

Analiticko projektna kultura — visoki rizik i spori feedback. Kulturu obiljezavaju
dugoro¢na ulaganja s dugoro¢nim odlukama koje mogu donijeti organizacijski uspjeh, ali

zaposlenici poduzeéa moraju priliéno dugo &ekati na rezultate rada.’’

Procesna kultura — mali rizik i mali feedback . Zahtjeva perfektno izvodenje radnih

zadataka te je tolerancija prema pogreskama u ovoj kulturi vrlo niska.

+ Edwards i Kleinerova tipologija organizacijske kulture temelji se na dva klju¢na

kriterija:38

e Brigazaljude

e Briga za ucinak

% Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 23.
¥ Zugaj M., et. al., (2004): Op.cit. str. 23.
%8 Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 24.
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Cetiri tipa organizacijske kulture prema Edwardsu i Kleineru: *°

e ravnodus$na kultura,
e brizna kultura,
e stroga kultura,

e integrativna kultura.

Ravnodusna kultura — kultura tipi¢na za poduzecéa koja se nalaze u padajucoj fazi zivotnog

ciklusa. Karakterizira ju potpuni izostanak vizije.

Brizna kultura — kultura usmjerena na ljude. Briga za uc¢inak poduzec¢a je u drugom planu.
Naglasak je na organizacijskom skladu i timskom radu.
Stroga kultura — kultura ¢iji je fokus na ostvarenju ciljeva i postizanju uspjeha. Naglasak je

na potpunoj efikasnosti ljudskih potencijala.

Integrativna kultura — kultura podrazumijeva brigu za ljude i brigu za u¢inak. Glavni cilj je

postizanje ukupnog ucinka, uz maksimalno iskoriStenje ljudskih potencijala.

+ Schollzova tipologija organizacijske kulture temelji se na tri dimenzije na kojima je

moguée definirati gitav niz razli¢itih tipova kulture: 4°

e Prva dimenzija odnosi na teznji organizaciji prema stabilnosti. Ona je povezana sa
stupnjem razvoja organizacije.

e Druga dimenzija odnosi se na unutarnje stanje organizacije, nacine odlucivanja i
rjeSavanja problema.

e Treca dimenzija vezana je uz odnose organizacije s okolinom,

% Zugaj M., et al. (2004): Op. cit. str. 24.
40 Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 25.
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Prva dimenzija odreduje pet tipova kultura, a polaziste im je Anshoffova ,skala

turbulencije*: *

e stabilna kultura,

e reaktivna kultura,

e anticipirajuca kultura,
e istrazivacCka kultura,

e kreativna kultura.

Stabilna kultura — kultura orijentirana prema unutra i okrenuta proslosti.

Reaktivna kultura — kultura orijentirana prema unutra, ali se bavi sadasnjosc¢u.

Anticipirajuca kultura — jednim je dijelom okrenuta prema unutra, a drugim prema okolini.

Istrazivacka kultura — Kkultura strogo okrenuta prema okolini.

Kreativna kultura — izrazito je okrenuta prema okolini i daje prednost neizvjesnom riziku.

Kreativna kultura nastoji predvidjeti buducnost.

Druga dimenzija, dimenzija unutarnjeg stanja organizacije koja obuhvaca na¢ine na koje
kultura organizacije rjesava probleme, donosi odluke te zastupa prava zaposlenih, omogucava

podjelu na tri tipa organizacijske kulture:*?

e proizvodna kultura,
e birokratska kultura,

e profesionalna kultura.

Proizvodna kultura — kulturu karakteriziraju stalni proizvodni procesi. Prava i utjecaji

pojedinca u proizvodnoj kulturi su vrlo mala.

“ Zugaj M., et.al. (2004): Op.cit.str. 25.
42 Zugaj M. et. al.. (2004): Op.cit. str. 26.
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Birokratska kultura — specifikacija prava i obveza i rang poslova predstavljaju temelj

pozicije pojedinca.

Profesionalna kultura — kultura zahtjeva specijalista i podrazumijeva kompetenciju.

Treca dimenzija vezana je uz odnose organizacije s okolinom i posljedice odredenog na¢ina

rjesavanja tih odnosa s obzirom na probleme i tip ljudi koji prevladava u organizaciji. 43

e kultura ¢vrstih 1 hrabrih momaka,
e kultura ,,puno rada — puno zabave,
e kultura kladi se na svoju organizaciju,

e procesna kultura.

Kultura ¢vrstih i hrabrih momaka — kultura zahtjeva ambiciozne, borbene i hrabre ljude

spremne na prihvacanje rizika.

Kultura ,,puno rada — puno zabave®“ — kultura se temelji na principu kombiniranja
zahtjevnog rada s ugodnom radnom klimom odnosno atmosferom. Natjecateljski duh, visoka
aktivnost, akcije, kao i zabava prilikom rada i rjeSavanja problema samo su neke od

karakteristika ove kulture.

Kultura kladi se na svoju organizaciju — kultura zahtjevnih odluka, velikih uloga i
dugoroc¢nih u¢inaka gdje zaposleni godinama ¢ekaju da bi utvrdili u¢inke odluke kao npr. Jesu

li se investicijska ulaganja isplatila.

Procesna kultura —kultura karakteristi¢na za organizacije koje postavljaju male ili gotovo

nikakve rizike. U procesnoj kulturi je fokus na obavljanju poslova, a ne na rezultatima.

43 7Zugaj M., et. Al. (2004): Op. cit. str. 27.
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+ Handyeva tipologija organizacijske kulture:**

e kultura modéi,
e Kkultura uloga,
e Kkultura zadataka i

e kultura osoba.

Kultura mo¢i — kultura u kojoj glavna li¢nost organizacije odreduje pravila i procedure, te
intenzivno komunicira s cijelim timom stru¢njaka koji je postavila oko sebe. Klju¢ uspjeha je

u timskom radu, medusobnom povjerenju, razumijevanju te komunikaciji.

Kultura uloga — ljudi se promatraju kao nositelji uloga. Naglasak je na formalnim pravilima i
procedurama. Od zaposlenih se zahtjeva da na propisan nacin izvrSe odredeni zadatak u

zadanom roku. #°

Kultura zadataka — kultura poznata po toploj i prijateljskoj organizacijskoj klimi, jer se

gotovo svi poslovi obavljaju na bazi suradnje i medusobnog povjerenja.*®

Kultura osoba — u kulturi osoba pojedinac¢ni talent je najvazniji. Takav tip kulture postoji

samo u odredenim dijelovima organizacije.*’

4 Zugaj M., et. al. (2004): Op. cit. str. 28.
%5 Zugaj M., et. al. (2004): Op. cit. str. 29.
%6 Zugaj M., et. al. (2004): Op. cit. str. 30
47 Zugaj M., et.al. (2004): Op.cit. str. 31.
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3. ORGANIZACIJSKE PROMJENE

3.1. Pojam i definicije organizacijske promjene

Kako navode Sikavica P., Novak M.“®: Organizacijske promjene su proces mijenjanja
postojeCe organizacije, one podrazumijevaju prihvacanje novih ideja ili ponaSanja
organizacije. Mnoge se promjene mogu povezati S pojmom inovacije, iako je promjena
kompleksniji pojam od inovacije. Svaka promjena nije inovacija, ali svaka inovacija jest

promjena.

Prihvacanje promjene je od iznimne vaznosti za poduzece. MenadZzment poduzec¢a mora na
odgovaraju¢i nacin potaknuti suradnike na prihvacanje promjena, ¢ak i onda kad suradnici
smatraju da promjene nisu potrebne. Da bi promjene bile prihvaéene u poduzeéu, inicijator

promjena mora odgovoriti na odredena pitanja prema Sikavica P., Novak M. :*

e koji se ciljevi promjenama Zele postici i utjecu li oni ha promjenu strategije poduzeca?
e kako ¢e se promjene u poduzecu odraziti na organizaciju, njezinu strukturu i

zaposlene?

Odgovori na navedena pitanja moraju potaknuti zaposlene na razumijevanje i prihvacanje
promjena. Neovisno o0 segmentu i na kojoj razini se primjenjuju, organizacijske promjene
utjecu na organizaciju kao cijelinu, a najcesc¢e ukljucuju promjenu organizacijske strukture,
strukture zaposlenika, promjenu proizvodnih procesa, promjenu tehnologije poduzeca i

sli¢no.%0

“8 Sikavica P., Novak M. (1999.): Poslovna organizacija, 3. 1zdanje, Zagreb, Informator. Str. 533.
49 Sikavica P., Novak M. (1999.): Poslovna organizacija, 3. 1zdanje, Zagreb, Informator. Str. 533
%0 Sikavica P., Novak M. (1999.): Op.cit.str.535.
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3.2. Priroda organizacijskih promjena

Prema Zugaj M., Sehanovié J., Cingula M.5! Pojedine organizacijske promjene planiraju se
unaprijed, dok se druge promjene pojavljuju kao reakcija na neocekivane dogadaje.
Reakcijske se promjene provode u zurbi, jer je poduzece prisiljeno hitno reagirati. Upravo
zbog naglog provodenja promjene, postoji velika vjerojatnost da ¢e promjena biti teSko
izvediva te kasnije uzrokovati organizacijske probleme. Provodenje planiranih promjena je

gotovo uvijek prihvatljivije od reakcijskih.

Kako navode Zugaj M., Sehanovié J., Cingula M.5? postoje dvije teze o prirodi promjena:

e organizacijska promjena kao povremena aktivnost i

e organizacijska promjena kao stalna aktivnost.

Organizacijska promjena kao povremena aktivnost sastoji od pet uzajamno povezanih
varijabli u organizaciji — ljudi, zadaci, tehnologija, struktura i strategija. Promjena jedne
varijable iziskuje da se ostale varijable prilagode novoj ravnotezi sustava. Organizacijska

promjena je nuzna da bi sustav ostao u ravnotezi.>

Organizacijska promjena kao stalna aktivnost promatra se kao prirodno stanje. Menadzeri
se suoCavaju S konstantnim promjenama koje grani¢e s organizacijskim kaosom.

Organizacijski kaos znaci da je organizacija u raspadnom stanju.

3.3. Odlucivanje o promjenama

Za identificiranje potrebe za promjenom, menadzer mora dobro razmisliti o promjeni, te
prouciti situaciju u kojoj se organizacija nalazi odnosno utvrditi spremnost organizacije na

promjene prije nego li se donese kona¢na odluka o provodenju promjene.

5! Zugaj M., Sehanovi¢ J., Cingula M., (2004.): Op cit.str.193.
°2 Zugaj M., Sehanovi¢ J., Cingula M., (2004.): Op.cit.str.193.
58 Zugaj M., Sehanovi¢ J., Cingula M., (2004.): Op.cit.str.193.
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Prema. Zugaj M., Sehanovi¢ J., Cingula M., pri odlu¢ivanju o promjenama potrebno je

razmotriti sljedece:

e Opravdanost
e Mogucénost realizacije
e |zbor trenutka

e Utjecaj promjene.

3.4. Vrste organizacijskih promjena

Huy i Mintzberg razlikuju tri vrste organizacijskih promjena: >°

e Dramati¢ne promjene
e Sistemati¢ne promjene

e Organske promjene

Dramati¢ne, sistemati¢ne i organske organizacijske promjene djeluju dinamicno te stvaraju

poticaj za kljuéni proces promjena.

Dramati¢ne promjene dolaze s vrha odnosno od viseg menadzmenta te izazivaju
,revoluciju®. Uglavnom se primijenjuju za vrijeme Krize ili prave prilike. One variraju u
pogledu racionaliziranja troskova, restrukturiranja organizacije te promjene strategije, ali i u

razvijanju organizacijske kulture. Dramati¢énim promjenama upravlja formalno rukovodstvo.

Sistemati¢ne promjene dolaze s boka te se mogu promatrati u kontekstu reformi odnosno
,uvodenja reda“. Takve promjene su sporije, manje ambiciozne, urednije te pazljivije,
izgradene i strukturirane vise nego dramati¢ne promjene, a unaprjeduju ih grupe zaposlenika i

suradnika koji se bave planiranjem i organizacijskim razvojem. One obuhvacaju pobolj$anje

54 Zugaj M., Sehanovi¢ J., Cingula M., (2004.): Op.cit. str. 194.
55 Alfirevié N., Garbin — Pranicevi¢ D., Talaja A. (2014.): Op. cit. str.: 62
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kvalitete, reprogramiranje rada, stratesko planiranje, benchmarking itd. Sistemati¢ne promjene

se jako oslanjaju na tehniku te njima upravljaju stru¢njaci.

Organske promjene dolaze iz samog korijena te se mogu promatrati kroz stvaranje novih
metodologija. Karakteriziraju ih neuredni procesi s nejasnim oznakama (npr. zajednicki
poduhvati, ucenje, politikanstvo...) koji se odvijaju u ,prljavim“ poslovima velikih
organizacija i industrijskih giganata skriveni od o¢iju javnosti. Sklone su stjecanju polozaja, a
da se njima de facto ne rukovodi. Takve promjene ne rezultiraju dramati¢nim posljedicama te

ne ovise o stru¢njacima za promjene.*®

S obzirom na kompleksnost, razlikujemo evolucijske i revolucionarne promjene navodi

Dujani¢ M. °7

3.4.1. Evolucijske promjene

Evolucijskim promjenama sklona je ve¢ina menadzera. Prema evolucijskim promjenama
odreduje se smjer, dodjeljuju odgovornosti i utvrduju rokovi za provodenje promjena i
ostvarenje ciljeva u poduzeéu. Nedostatak evolucijske promjene jest §to nije dovoljno brza i

sveobuhvatna da bi osigurala prednost u danasnjem promijenjivom svijetu.

3.4.2. Revolucionarne promjene

Nagla promjena je potrebna u slucaju visokih ulaganja te kratkih rokova, kako bi poduzece
ostalo konkurentno na trzistu. Da bi postala konkurentnija, poduzeca prvo moraju postati
produktivnija i efikasnija. Hitno reagiranje na promjene stvara napeto okruzenje te cesto
iziskuje eliminiranje zaposlenika, pogona ili proizvoda brzo i odlu¢no. Umjesto provodenja

revolucijske promjene potreban je pristup koji prema potrebi reagira na stvarne uvjete i

% Alfirevié¢ N., Garbin — Pranigevi¢ D., Talaja A. (2014.): Op. cit. str.: 62.
57 Dujani¢ M., (2004): Upravljanje promjenama u poduzeéu. Zbornik radova Ekonomskog fakulteta u Rijeci:
Casopis za ekonomsku teoriju i praksu, Vol. 22 No. 1. 43. https://hrcak.srce.hr/7104
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dovodi ih u ravnotezu. Pozeljno je primjenjivati kombinaciju evolucijskih promjena i

revolucionarne akcije.*®

3.5.  Modeli organizacijskih promjena

Od mnogih pristupa glede modela organizacijskih promjena, u ovome radu analizirati ¢e se tri

modela:

(1) Lewinov model
(2) Bullock i Baen model
(3) Kotterov model

3.5.1. Lewinov model

Kurt Lewin razvio je svoje ideje o organizacijskim promjenama. Njegov model organizacijske
promjene je opée poznat i danas ga mnogi citiraju. Lewin je odgovoran za uvodenje analize
polja sile koja ispituje pokretacke i otporne sile u bilo kojoj situaciji promjene. Temeljna
pretpostavka je da pokretacke snage moraju biti vece od otpornih sila u bilo kojoj situaciji ako

se dogodi promjena.

U Lewinovom modelu, organizacijske promjene imaju tri koraka, prvi korak ukljucuje
,Lodmrzavanje* trenutnog stanja, to znaci definiranje trenutnog stanja, na povrsini pokretackih
1 otpornih snaga 1 kreiranje Zeljenog krajnjeg stanja. Drugi korak vezan je za prelazak u novo
stanje kroz sudjelovanje i ukljucenost. Tre¢i se korak fokusira na ponovno zamrzavanje i
stabiliziranje novoga stanja postavljanjem politike, nagradivanjem uspjeha i uspostavljanje

novih standarda.>®

%8 Dyjani¢ M., (2004): Upravljanje promjenama u poduzeéu. Zbornik radova Ekonomskog fakulteta u Rijeci:
Casopis za ekonomsku teoriju i praksu, Vol. 22 No. 1. 43. https://hrcak.srce.hr/7104
59 Cameron E., Green M., (2009.): Op. cit. str. 110.
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3.5.2. Bullock i Baen - planirana promjena

Bullock i Battenova tvrde da se planirane promjene izvlac¢e iz discipline upravljanja
projektima. Postoji mnogo sli¢nih koraka do mijenjanje modela organizacije kao $to navode

Cameron E., Green M.,50:

e istraZivanje,
e planiranje,
e djelovanje,

e integracija.

IstraZivanje ukljuCuje provjeru potrebe za promjenama i stjecanje bilo koje struc¢nosti

potrebne za unaprjedivanje promjena.

Planiranje je aktivnost koja ukljucuje klju¢ne donositelje odluka i tehni¢ke struénjake.
Radnje se dovrSavaju prema planu, uz povratne informacije. Konac¢no faza integracije

zapocinje nakon §to je plan promjene u potpunosti aktiviran.

Integracija ukljucuje uskladivanje promjene s drugim podruéjima u organizaciji i na neki
nacin ih formalizira pomocu uspostavljenih mehanizama kao Sto su pravila, nagrade te
azuriranja tvrtke. Model pretpostavlja da se promjena moZe definirati i premjestiti prema
planiranom nacinu. Pristup upravljanju projektima pojednostavljuje promjenu procesa

izoliranjem jednog dijela organizacije kako bi se izvrSile potrebne promjena.

3.5.3. Kotterov model

Kotterov model ide malo dalje od osnova. Uvodenjem promjena naglasava se vaznost
,osjecaja potrebe” za promjenama u organizaciji te naglasava potrebu za komunikacijom,
vizijom i odrzavanjem razine komunikacije izuzetno visokom tijekom postupka. Prema

Cameron E., Green M., Kotterov model ukljucuje:

e osjecaj hitnosti,

80 Cameron E., Green M., (2009.): Op. cit. str. 110.
61 Cameron E., Green M., (2009.): Op.cit. str.: 114.
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e snazan vodedi tim,

e stvaranje vizije,

e prenosenje vizije,

e motiviranje drugih da djeluju na viziju,

e planiranje i ostvarivanje kratkoro¢nih pobjeda,
e provodenje pobolj$anja i jos viSe promjena,

e institucionalizacija novih pristupa.

Osjecaj hitnosti — povecavanje osjecaja potrebe za promjenom.
Snazan vode¢éi tim — Sastavljanje snazne skupine ljudi koji mogu dobro raditi zajedno.

Stvaranje vizije — izgradnja vizije za zajednicko usmjeravanje na promjene, sa strategijama

za postizanje toga.

Prenosenje vizije — Kotter naglasava potrebu komunikacije. Vizija i popratne strategije i

nova ponasanja moraju biti povezana na mnogo razli¢itih nacina.

Motiviranje drugih da djeluju na viziju. — ovaj korak ukljucuje uklanjanje prepreka

promjenama poput bespomoc¢nih struktura ili sustava.

Planiranje i ostvarivanje kratkoro¢nih pobjeda — planiranje kratkoro¢nih pobjeda te javno

nagradivanje ljudi zasluznih za poboljSanja.
Provodenje poboljSanja i jo$ viSe promjena — promicati i nagraditi one koji mogu
promovirati i raditi na viziji. Poticati proces promjena novim projektima, resursima, te

agentima za promjenu.

Institucionalizacija novih pristupa — nova ponasanja vode korporativnom uspjehu.5?

62 Cameron E., Green M., (2009.): Op.cit. str.: 115.
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3.6. Pozitivni i negativni ucinci upravljanja promjenama

3.6.1. Pozitivni u¢inci upravljanja promjenama

lako promjena moze unijeti strah i zbrku u organizacije, takoder ima pozitivan utjecaj i na
zaposlenike i na organizaciju kao cjelinu. Menadzerovo razumijevanje promjena i njegovi
pozitivni u€inci pomoé¢i ¢e mu da procijeni rezultat napretka i razvoja organizacije u
postavljanju politika u odnosu na upravljanje promjenama u organizaciji. Prema Jaglat R. ®3

navedeni su pozitivni uéinci upravljanja promjenama:

e Povjerenje zaposlenika
e Konkurentska prednost
e Rast

e Dinamicnost.

Povjerenje zaposlenika — realizacija i uspje$no provodenje promjena u organizaciji
omogucuju pozitivne posljedice i za zaposlenike i za organizaciju. Vise dokaza o pozitivnim
u¢incima ocituje se kroz zaposlenikovo povjerenje u rukovodstvo. Kao rezultat, zaposlenici su

motivirani te s povjerenjem obavljaju poslovne zadatke.

Konkurentska prednost — fleksibilnost organizacije i sposobnost da se brzo prilagodi na

promjenu pomo¢i ¢e poduzecu za postizanje konkurentske prednosti.

Rast — da bi tvrtke dozivjele rast, moraju prihvacéati promjene kao dio operativnog procesa.
Povecana potraznja za infrastrukturom, mijenjanje potreba kupaca, pa ¢ak i1 promjene u
industriji ukljuc¢uju promjene proizvodnih procesa, novih marketinskih koncepata te promjenu

demografije ciljnog trzista.

83 Jaglat R. (2015): The Impact of Change and Change Management in Achieving Corporate Goals and
Objectives: Organizational Perspective. International Journal of Science and Research (IJSR) ISSN
(Online): 5(11):1233-1239.str.1235.

https://www.researchgate.net/publication/310828676_The Impact of Change and Change Management in_A
chieving_Corporate_Goals_and_Objectives Organizational _Perspective
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Dinami¢nost — dinamicnost je takoder pozitivna karakteristika. Kako bi ostali dinami¢ni na
trziStu, korporativna kultura organizacije bi trebala obuhvacati promjene kao dio strateskih
planova i programa tako da zaposlenici i dalje imaju povjerenje menadzmenta u upravljanju
promjenama. Zaposlenici su slobodni izraziti svoje misljenje jer vjeruju da je tvrtka
dinami¢na i atmosfera je otvorena za sve, mijenja se i fleksibilna je. Dinami¢nost moze

potaknuti vecu produktivnost i povecati organizacijski uc¢inak.

3.6.2. Negativni ucini upravljanja promjenama

Prema Jaglat R. navedeni su negativni u¢inci upravljanja promjenama:®*

e otpor prema promjenama,

e nestrucnost agenata za promjene,
e koncept status quo,

e selektivna percepcija,

e nedostatak informacija,

e nedostatak podrske u upravljanju.

Otpor prema promjenama — dok promjenu prihvaca mnogo Korisnika, postoje i ¢lanovi
radne snage Kkoji ¢e se vjerojatno oduprijeti promjenama. Najée$¢i negativan utjecaj otpornosti
na promjene je nemogucnost postizanje ciljeva pojedinca i ciljeva organizacije. Smatra se da
se zaposlenici odupiru promjenama zbog straha da ¢e promjena biti u suprotnosti njihovih
osobnih interesa i kao obrambeni stav. Oni umjesto toga promoviraju ideju status quo iz
sljedecih razloga: odbijanje izlaska iz njihove zone komfora; udobnost sadasnjeg posla; strah

od nepoznatog.®®

64 Jaglat R. (2015): The Impact of Change and Change Management in Achieving Corporate Goals and
Objectives: Organizational Perspective. International Journal of Science and Research (IJSR) ISSN
(Online): 5(11):1233-1239.str.1235.

https://www.researchgate.net/publication/310828676_The Impact of Change and_Change Management in_A
chieving_Corporate_Goals _and_Objectives Organizational Perspective

8 Jaglat R. (2015): The Impact of Change and Change Management in Achieving Corporate Goals and
Obijectives: Organizational Perspective. International Journal of Science and Research (IJSR) ISSN
(Online): 5(11):1233-1239.str.1235.
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Nestru¢nost agenata za promjene — bilo kakvi planovi za promjenu trebaju biti uzeti u obzir
ocjenjuju¢i spremnost za provedbu promjene. Dakle, to zahtijeva ljude Kkoji imaju

odgovarajuce znanje 1 stru¢nost za upravljanje i nadziranje procesa promjena.

Koncept statusa quo — zaposleni u mnogim organizacijama zanemaruju promjene kada iste

promjene ne zadovoljavaju vlastite interese.

Selektivna percepcija — zaposlenici obi¢no cijene promjenu kad promjena ima izravan
odnosno neizravan utjecaj na njihove osobne interese. Cesto ignoriraju vaznost promjena za

dobrobit organizacije odakle su crpili svoja primanja i sredstva zivot.

Nedostatak informacija — ¢esto se poduzeca bore za pravilno informiranje o bilo kakvim
naporima potrebnim za promjenama. Uc¢inkovitost je upitna, a zaposlenici slabo ulazu napore

za provodenje istih.

Nedostatak podrske u upravljanju — uspjeh plana o provodenju promjena ovisi o najvisem
rukovodstvu i odgovoru dioni¢ara u odnosu na njegovu provedbu. Mnoga poduzeca smatraju
promjene gubitkom vremena, novaca i truda. Takoder, ne shvacaju vaznost postizanja

organizacijskog uspjeha ako je promjena uskladena s korporativnim ciljevima.®

8 Jaglat R. (2015): Op. cit. str.: 1236.
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4. OPCI PODACI O STUDENTSKOM CENTRU SPLIT

4.1. Povijest i razvoj Studentskog Centra Split

Studentski Centar Split osnovan je 1960. godine. Poceci su bili teski, samo 60 mjesta u
studentskom domu i skroman jelovnik u menzi tadasnjeg Omladinskog hostela. S vremenom
su se kapaciteti povecavali izgradnjom doma Brune Busic¢a na istom predjelu grada Splita, a u

90-tim godinama proSlog stolje¢a u neposrednoj blizini izgraden je 1 hostel Spinut.

Studentski Centar Split je svojim brojnim projektima snazna logisti¢ka podrska splitskom
SveuciliStu u ostvarenju vizije Splita kao modernog studentskog grada sa svim pripadaju¢im

sadrzajima.

Studentski Centar Split kao sastavnica Sveucilista u Splitu tezi sve svoje aktivnosti usmijeriti
prema podizanju razine studentskog standarda. Svojim smjeStajnim kapacitetima i uslugama
prehrane na raspolaganju je rastucoj studentskoj populaciji u gradu pod Marjanom koja
trenutno prelazi broj od 22 000 studenata. Takoder, posrednik je u njihovom povremenom

zapoSljavanju.

4.2. Politika kvalitete

Politika SCST je kvalitetnim 1 predanim radom udovoljiti potrebama 1 o¢ekivanjima korisnika
te pruziti studentima, poslodavcima i ostalim vanjskim korisnicima odli¢ne moguénosti

studiranja, podrsku i sadrZaje osiguranjem:

e podizanja razine studentskog standarda,

e kreiranjem ponuda u skladu s potrebama,

e poboljSanjem kulturnog zivota studenata,

e osiguranjem kapaciteta studentskog smjestaja u skladu s potrebama,

e organizacije sportskih dogadanja i promocije tjelesne aktivnosti kroz redovitu

svakodnevnu aktivnost,
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4.3.

prijenosa znanja i1 informacija sadasnjim i budu¢im studentima te zainteresiranim
poslodavcima,

redovnog informiranja putem web stranice i monitora u studentskim kantinama i
domovima o svim drustvenim i znanstvenim dogadajima u Splitu, Zupaniji i RH,
uspostavom 1 odrzavanjem sustava osiguranja kvalitete kako bismo procijenili naSe
snage 1 slabosti i odgovorili na poboljSanje,

osiguranjem osoblja koje je sposobno ucinkovito odgovoriti na izazove samoprocjene,
ciljeva i stalnog poboljsanja,

suradnje sa studentskim predstavnicima i Sirom drustvenom zajednicom.

Organizacijski ustroj

Ravnatelj studentskog centra:

1.

Ured ravnatelja Studentskog centra

Sluzbe studentskog centra:

o B~ w D

SluZba nabave 1 prodaje

Sluzba za financije, knjigovodstvo i kontroling
Sluzba studentskog smjestaja 1 turistickih poslova
Sluzba zajednickih poslova

Sluzba student servisa
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Organizacijski ustroj tvrtke (slika 3.) pokazuje organizaciju Studentskog Centra Split i
medusobne veze funkcija, koje osiguravaju provedbu, odrzavanje i pracenje izvrSavanja
smjernica ciljeva, planova i politike kvalitete tvrtke. Dio poslova SCST, kako je to
prilagodeno Statutom ili prilagodeno potrebama prakse, obavlja se kroz povjerenstva.

Povjerenstva moze imenovati ravnatelj, Upravno vije¢e SCST i rukovoditelj sluzbe.

Slika 3. — Ustroj SC Split

T
Upravno vijece
Pomocénik ravnatelja . Ured
1001 Ravnatelj ravnatelja
’ "4 T ’s i - 4
e Y Struéni suradnik el
Savj etm!« Poslovna Glasnogovornik Lnutrasoil zaprojekte i VDdItEl! SUSt.a =
ravnatelja tainica 20,02 kontralor . kvalitete i
2001 I : 2003 20.04 razvo) kontrolinga 20.06
20.05
[ I
' 4 v
Strucni koordinator studentske Strucni koordinator
prehrane, smjestaja i turistickih ra¢unovodstvenih, financijskih i
poslova zajednickih poslova 10.03
10.02

Sluiba
ratunovodstvenihi

Sluzba zajednickih
poslova

Sluzba studentske Sluzba studentskog novodsty
prehrane smjestajai turistickih financijskih 60
40 poslova 50 poslova 30

Odijel nabave
61

Odjel
ratunovodstva
31

Odjel vanjskih
jedinica 41

Odjel
studentskog
smjestaja
51

Odjel opcih, pravnih
i administrativnih
poslova
62

Odijel planai
analize 32

Odjel restorani
42

Odjel
turistickih
poslova
52

Ured ljudskih
resursa 63

Odjel
gospodarskih
poslova 43

Qdjel student
servisa
33

Odjel tehnickih
poslova
64

Izvor: Interna dokumentacija SCST®”

57 Studentski Centar Split - https://www.scst.unist.hr/
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

5.1. Metodologija istraZivanja

Upotrebom primijenjenih statistiCkih metoda testiraju se postavljene istrazivacke hipoteze
rada. Struktura odgovora na anketna pitanja koja se odnose na individualna obiljezja

prezentiraju se upotrebom metoda grafickog prikazivanja.

Razina snage dominantne organizacijske kulture i sistemati¢nih organizacijskih promjena
ispitana je upotrebom skupine od 10 tvrdnji gdje su ispitanici iskazivali slanje s ponudenim
tvrdnjama u rasponu vrijednosti od 1 do 5 gdje je vrijednost 1 upucivala na potpuno
neslaganje s ponudenim tvrdnjama, dok je vrijednost 5 upucivala na potpuno slaganje s

ponudenim tvrdnjama.

Rije¢ je o Likertovoj mjernoj skali. Vrijednosti su prezentirane upotrebom metoda
deskriptivne statistike gdje se kao srednje vrijednosti koristi aritmeticka sredina, medijan 1
mod, dok se kao pokazatelji rasprSenosti oko srednjih vrijednosti koriste minimalna i

maksimalna vrijednost, te standardna devijacija.

Povezanost izmedu snage organizacijske kulture i sistemati¢nih organizacijskih promjena
testira se Pearsonovom Kkorelacijom. Analiza je radena u statisticCkom softwareu SPSS 25, te

se zakljucci donose pri razini signifikantnosti od 5%.

39



5.2. Rezultati testiranja

Op¢a obiljezja ispitanika

Grafikon 1. prikazuje dob zaposlenika Studentskog Centra Split. Iz grafikona se moze utvrditi
da je najve¢i broj ispitanika starosne dobi izmedu 31 i 40 godina (13 ispitanika), dok je

najmanji broj ispitanika starosne dobi izmedu 26 1 30 godina (3 ispitanika).

Grafikon 1. - Dob zaposlenika Studentskog Centra Split.

14

Count

do 25 godina 26 do 30 godina 31 do40godina  41do50godina 51 do 60 godina
Dob:

Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 2. prikazuje spol zaposlenika Studentskog Centra Split. Prema spolu je jednak broj

ispitanika i ispitanica, te su pripadnici oba spola zastupljeni sa 16 ispitanika

Grafikon 2. - Spol zaposlenika Studentskog Centra Split.

Spol:

i
m;

Izvor: Istrazivanje autora.

41



Grafikon 3. prikazuje godine radnog staza zaposlenika Studentskog Centra Split. Prema
godinama radnog staZza se moze utvrditi da najveci broj ispitanika ima radni staZ izmedu 11 1

20 godina (12 ispitanika), dok najmanji broj ispitanika ima radni staz iznad 30 godina (2
ispitanika).

Grafikon 3. — Godine radnog staza zaposlenika Studentskog Centra Split.

Count

do 5 godina 6 do 10 godina 11 do 20 godina 21 do 30 godina

iznad 30 godina
Godine radnog staza:
Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 4. prikazuje stupanj obrazovanja zaposlenika Studentskog Centra Split. Najéesci
stupanj obrazovanja kod ispitanika je visoka stru¢na sprema koja je utvrdena kod 11

ispitanika, dok je najmanji broj ispitanika sa zavrSenim trogodi$njim stru¢nim obrazovanjem
(2 ispitanika).

Grafikon 4. — Stupanj obrazovanja zaposlenika Studentskog Centra Split.

12

Count

Struéno Struéno Viga strutpna Visoka struéna Magisterij ili
trogodiénje tetverogodisnje sprema (VSS) sprema (VSS) doktorat
obrazovanje obrazovanje

(SSS)

Stupanj obrazovanja:

Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 5. prikazuje broj mijenjanja zaposlenja zaposlenika Studentskog Centra Split. Prema
broju mijenjanja zaposlenja se moZe utvrditi da najveci broj ispitanika nije nikad mijenjao

zaposlenje (13 ispitanika), dok je najmanji broj ispitanika mijenjao zaposlenje jedan put (2
ispitanika).

Grafikon 5. — Mijenjanje zaposlenja zaposlenika Studentskog Centra Split.

125

10,0

15

Count

5.0

25

0,0

Mikad Jedan put Dwva puta Trii vise puta

Koliko ste puta mijenjali zaposlenje?

Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 6. prikazuje odijele rada Studentskog Centra Split. Prema odjelu u kojem ispitanici

rade se moze utvrditi da najveci broj ispitanika je zaposlen u odjelu studentske prehrane

(13ispitanika; 40,63%), dok najmanju broj ispitanika je zaposlen u odjelu za komercijalno-

tehnicke poslove (2 ispitanika).

Grafikon 6. — Odijeli rada Studentskog centra Split.

Izvor: Istrazivanje autora.

U kojem odijelu
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Grafikon 7. prikazuje koliko Cesto zaposlenici Studentskog Centra Split upotpunjuju steceno
znanje. Najvecéi broj ispitanika povremeno upotpunjuje i prosiruje steCena znanja povremeno
(16 ispitanika; 50%), dok manji broj ispitanika stalno ili vrlo malo upotpunjuje steCena znanja
(po 8 ispitanika; po 25%).

Grafikon 7. — Prosirivanje ste¢enog znanja zaposlenika Studentskog Centra Split.

Upotpunjujete
lii prosirujete
stecena
Znanja?

EDa, stalno
BFovremeno
M \/rlo malo

Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 8. Prikazuje trajanje prosjecnog radnog dana zaposlenika Studentskog Centra Split.
Najcesce trajanje prosjecnog radnog dana je do 8 sati, te je utvrdeno kod 22 ispitanika, dok

najmanji broj ispitanika ima prosje¢no trajanje radnog dana vise od 10 sati (2 ispitanika)

Grafikon 8. — Trajanje prosje¢nog radnog dana zaposlenika Studentskog Centra Split.

25
20

15

Count

10

Do G sati 0d & do 10 sati

Preko 10 sati

Koliko sati dnevno, u prosjeku, traje Vas radni dan?
Izvor: Istrazivanje autora.
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Grafikon 9. prikazuje napredovanje zaposlenika tijekom zaposlenja u Studentskom Centru

Split. Prema napredovanju tijekom zaposlenja u Studentskom centru Split najveéi broj

ispitanika je napredovao (23 ispitanika; 71,88%).

Grafikon 9. — Napredovanje zaposlenika tijekom zaposlenja u Studentskom Centru Split.

Jeste li
tijekom
zaposlenjau
Studentskom
centru Split
napredovali?

Eps
N3

Izvor: Istrazivanje autora.

48



Sistemati¢ne organizacijske promjene

Prosjecna razina sistemati¢nosti organizacijskih promjena je 2,76 sa prosjecnim odstupanjem

od aritmeticke sredine 0,82. Rije¢ je o niskoj razini postojanja sistemati¢énih promjena

(srednja vrijednost manja od centralne vrijednosti 3). Vrijednost medijana 2,90 znaci da je

polovica ispitanika ocijenila sistemati¢ne organizacijske promjene ocjenom do 2,90, dok je

polovica ocijenila ocjenom 2,90 ili vise, te je najéesca ocjena 3,00 (mod).

NajviSa razina sistemati¢nih promjena je utvrdena na tvrdnju da postoji formalni plan za

provedbu promjena: gdje je utvrdena prosjecna razina slaganja s tvrdnjama 2,81 sa

prosjeénim odstupanjem od aritmeticke sredine 0,97, dok je najniza razina sistemati¢nih

promjena utvrdena na tvrdnju da postoji formalna evaluacija rezultata gdje je utvrdena

prosje¢na razina slaganja s ponudenim tvrdnjama 2,63 sa prosjecnim odstupanjem od

aritmeticke sredine 0,87.

Tablica 2. — Sistemati¢ne organizacijske promjene.

Stand. | Medija Mak
N | Prosjek | Dev. n Mod | Min S
Postoji formalni plan za provedbu
promjena: 32 2,91 0,93 3,00 | 3,00 | 1,00 | 5,00
Postoji metodologija/pristup/nacin
upravljanja promjenama: 32 2,81 0,97 3,00 3,00 | 1,00 | 5,00
Postoje odgovorni menadzer(i)/lideri
promjena i tim za promjene: 32 2,75 1,05 3,00 | 3,00 | 1,00 | 5,00
Postoji formalni plan/projekt
(ukljucivsi vrijeme i budzet)
implementacije promjena: 32 2,72 0,92 3,00 | 3,00 | 1,00 | 5,00
Postoji formalna evaluacija rezultata: 32 2,63 0,87 3,00 3,00 | 1,00 | 5,00
sistemati¢ne organizacijske promjene | 32 2,76 0,82 2,90 3,00 | 1,00 | 5,00

Izvor: Istrazivanje autora.
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Snaga organizacijske kulture

Prosjecna razina sSnage organizacijske kulture je 2,56 sa prosje¢nim odstupanjem od

aritmeticke sredine 0,81. Rije¢ je o niskoj razini razvijenosti organizacijske kulture

(aritmeticka sredina manja od centralne vrijednosti 3).

Vrijednost medijana 2,50 znaéi da je polovica ispitanika ocijenila snagu organizacijske

kulture ocjenom do 2,50, dok je polovica ocijenila ocjenom 2,50 ili vise.

Najniza razina organizacijske kulture je utvrdena na tvrdnju da svaki zaposlenik zna $to se od

njega oCekuje gdje je utvrdena prosjeCna razina slaganja s tvrdnjom 2,41 sa prosjeénim

odstupanjem od aritmeticke sredine 0,84, dok je najviSa razina organizacijske kulture

utvrdena na tvrdnju da je u organizaciji smanjena smanjena mobilnost zaposlenika, gdje je

utvrdena prosjecna razina slaganja s tvrdnjom 2,81 sa prosjecnim odstupanjem od aritmeticke

sredine 0,90.

Tablica 3. — Snaga organizacijske kulture.

Stand. | Medija | Mo
N | Prosjek | Dev. n d Min Maks
Vecina organizacije dijeli set
zajednickih vrijednosti i uvjerenja: | 32 2,59 1,01 3,00 |3,00 | 1,00 | 500
U organizaciji dominira odnos
povjerenja izmedu zaposlenika: 32 2,56 0,91 2,00 2,00 | 1,00 5,00
U organizaciji je smanjena
mobilnost zaposlenika: 32 2,81 0,90 3,00 3,00 | 1,00 5,00
Temeljne vrijednosti su ¢vrsto
definirane i prihvacéene: 32 2,44 1,05 2,00 2,00 | 1,00 5,00
Svaki zaposlenik zna §to se od njega
ocekuje: 32 | 241 0,84 2,00 |200 | 1,00 | 500
Snaga organizacijske kulture 32 | 256 0,81 250 |n/a*| 120 | 5,00

*viSemodalna distribucija, mod se ne moze iskazati.

Izvor: Istrazivanje autora.
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5.3. Testiranje hipoteza

H1: Postoji veza izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena.

Postojanje veze izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena utvrditi ¢e se

primjenom metode intervjua

Intervju je obavljen s voditeljem gospodarskih poslova u Studentskom Centru Split, dana

20.08.2019. u Splitu, na temu postojanja veze izmedu organizacijske kulture i organizacijskih

promjena gdje je procijenjena razina postojanja povezanosti izmedu organizacijske kulture i

organizacijskih promjena u rasponu vrijednosti od 1 do 5.

Nakon obavljenog intervjua utvrdena je potpuna razina postojanja veze izmedu organizacijske

kulture i organizacijskih promjena (prosje¢na razina =5).

Tablica 4. - Utvrdivanje veze izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena.

Tvrdnja

Stupanj slaganja

Organizacijska kultura ima znacajnu ulogu kod
upravljanja promjenama

5

Organizacijska kultura ima pozitivan utjecaj
kod upravljanja promjena.

5

Provedene promjene povecavaju efikasnost
Studentskog centra Split te poboljsavaju
organizacijsku kulturu

5

Koliko po Vasem misljenju organizacijska
kultura pridonosi oblikovanju ponaSanja
zaposlenika, njihovog razmisljanja, stava,
uvjerenja i osjecaja prema odredenim
promjenama

U kolikoj mjeri poduzece tezi promjenama
kako bi se uspjesno prilagodavalo u skladu
sa zahtjevima unutarnje okoline
(organizacijska kultura, struktura,
zaposlenici)

Veza izmedu organizacijske kulture i
organizacijskih promjena — aritmetic¢ka sredina
(SD)

5,00 (0,00)

Izvor: Istrazivanje autora.
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Testiranjem je utvrdeno da je razina statisticki znacajno veca od centralne vrijednosti 3 koja je

predstavljala indiferenciju (Z=2,34, empirijska p vrijednost 0,025).

Slijedom rezultata testiranja se moze donijeti zaklju¢ak da se hipoteza H1, kojom se
pretpostavlja da postoji veza izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena,

prihvaca kao istinita.

Slika 4 .— Testiranje statisticke znacajnosti.

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Oecision
One-Sample Feject the
1 The median of Tvrdnja equals Bilcoxon Signed 025 null
Rank Test Frypothesis.

Psymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Izvor: Istrazivanje autora.

H2: Postoji veza izmedu snage organizacijske kulture i sistemati¢nih organizacijskih

promjena.

Postojanje veze izmedu snage organizacijske kulture 1 sistemati¢nih organizacijskih promjena

utvrditi ¢e se primjenom anketnih upitnika.

Na temelju vrijednosti koeficijenta korelacije indeks 0,603 se moze utvrditi postojanje
pozitivne, umjerene i statisticki znacajne povezanosti izmedu snage organizacijske kulture i
sistemati¢nih organizacijskih promjena, odnosno vec¢a razina sistemati¢nosti organizacijskih

promjena je pracena porastom razine snage organizacijske kulture i suprotno.
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Tablica 5. — Korelacija: sistemati¢na organizacijska promjena / snaga

organizacijske kulture.

Korelacija

Sistemati¢ne Snaga
organizacijske organizacijske

promjene kulture
Sistemati¢ne Pearson Correlation 1 ,603"
organizacijske promjene  Sig. (2-tailed) ,000
N 32 32
Snaga organizacijske Pearson Correlation ,603™ 1

kulture Sig. (2-tailed) ,000

N 32 32

**_ Korelacija je signifikantna na razini 1%
Izvor: Istrazivanje autora.

Zakljucak je donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti <0,001 (vrijednost manja od

grani¢ne vrijednosti 5%). Povezanost je prezentirana i graficki dijagramom rasipanja.
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Iz grafickog prikaza se moze utvrditi da postoji pozitivna tendencija snage organizacijske

kulture u slucaju porasta sistemati¢nih organizacijskih promjena.

Slijedom rezultata provedenog testiranja donosi se zaklju¢ak da se hipoteza H2, kojom
se pretpostavlja da postoji veza snage organizacijske kulture i sistemati¢nih

organizacijskih promjena, prihvaéa kao istinita.®®

Grafikon 10. — Dijagram rasipanja: snaga organizacijske kulture i sistemati¢ne organizacijske

promjene.
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Izvor: Istrazivanje autora.

%8 pivac S. (2018): Statisticke metode, e-nastavni materijali, Ekonomski fakultet u Splitu, Split
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6. ZAKLJUCAK

Potpuna razina postojanosti veze izmedu organizacijske kulture i organizacijskih promjena
pokazuje koliko je organizacijska kultura znacajna za uspjesnost poslovanja u Studentskom

Centru Split.

Na temelju dobivenih rezultata moze se zakljuciti kako Studentski Centar Split kao
organizacija uspjesno provodi organizacijske promjene te da posjeduje snaznu organizacijsku

kulturu.

lako je snaga organizacijske kulture pozitivna u slucaju porasta sistemati¢nih organizacijskih
promjena, organizacija bi trebala poboljsati organizacijsku kulturu, u smislu utvrdivanja
zajednickih vrijednosti i uvjerenja kao i na definiranju odgovornosti zaposlenika odnosno sto

se od istog ocekuje.

Studentski Centar Split kao ugledna organizacija bi trebala unaprijediti kvalitetu poslovne
strategije, reprogramirati rad kao i strateski planirati promjene kako isto ne bi proizvelo
negativni utjecaj odnosno otpor od strane zaposlenika i suradnika. Pritom, organizacijska
kultura pozitivno ¢e utjecati na organizacijske promjene, smanjiti ¢e s apsentizam na radnom
mjestu, a povecati motiviranost, zelja za uspjehom kao i zadovoljstvo na radnom mjestu sto je

kljucan faktor uspjesnosti pojedinca, ali i organizacije.
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SAZETAK

U danasnje vrijeme, organizacijske promjene postale su svakodnevnica svake organizacije.
Moze se slobodno re¢i kako poduzece bez uvodenja svakodnevnih promjena ne moze opstati
na trziStu. Zaposlenici predstavljaju kljuéni faktor pri upravljanju organizacijskim
promjenama. Vrlo je vazno da su zaposlenici motivirani, odgovorni i aktivni te da odrzavaju
prijateljske odnose u organizaciji kako bi pravilno reagirali na promjene i ostvarili
organizacijske ciljeve. Organizacijska kultura predstavlja jedan od klju¢nih ¢imbenika za
razvoj poslovanja poduzeca. Kultura predstavlja karakter odnosno osobnost poduzeca. Ovisno
0 tipu organizacijske kulture, ista moze imati za poduzeée pozitivan odnosno negativan
utjecaj. Zbog navedene problematike utjecaja organizacijske kulture na organizacijske
promjene te veze izmedu istih provedeno je istraZivanje na temu ,,Utjecaj organizacijske

kulture na organizacijske promjene u Studentskom Centru Split*.

Kljuéne rije¢i: utjecaj, organizacijska kultura, organizacijske promjene, Studentski Centar
Split.
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SUMMARY

Nowadays, organizational change has become the daily siutation of every organization. Iti is
safe to say that a company cannot survive in the market without making daily changes.
Employees are a key factor in managing organizational change. Iti s very important that
employees are motivated, responsible and active, and that they maintain friendly relations in
the organization in order to respond properly to changes and achieve organizational goals.
Organizational culture is one of the key factors for the development of a business enterprise.
Culture represents the character, actually the personality of the company. Depending on the
type of organizational culture, it may have a positive or negative impact on the enterprise.
Due to the mentioned problem of the influence of organizational culture on organizational
changes and the links between them, research was conducted on the impact of organizational

culture on organizational changes at the Student Center Split.

Key words: influence, organizational culture, organizational change, Student center Split.
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PRILOG: ANKETNI UPITNIK

Postovani!

Pred Vama je anketni upitnik napravijen u svrhu istraZivanja koje se provodi u sklopu izrade
diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu Split na temu: "Utjecaj organizacijske kulture na
organizacijske promjene u Studentskom centru Split”. Molim Vas za potpunu iskrenost kako
bi time pridonijeli ovom istrazivanju. Anketni upitnik u potpunosti je anoniman!

Unaprijed Vam zahvaljujem na suradnji i Vasem dragocjenom vremenu!

1. DIO-OSNOVNI PODACI

1) Spol:

a) Musko
b) Zensko

2) Dob:

a) do 25 godina

b) 26 do 30 godina
c) 31do 40 godina
d) 41 do 50 godina
e) 51 do 60 godina
f) iznad 60 godina

3) Godine radnog staza:

a) do5godina

b) 6 do 10 godina
c) 11 do 20 godina
d) 21 do 30 godina
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iznad 30 godina

Radni staz u SC Split:

do 5 godina

6 do 10 godina
11 do 20 godina
21 do 30 godina
iznad 30 godina

Stupanj obrazovanja:

Osnovna skola

Strucno trogodiSnje obrazovanje

Strucno CetverogodiSnje obrazovanje (SSS)
Visa struéna sprema (VSS)

Visoka stru¢na sprema (VSS)

Magisterij ili doktorat

Koliko ste puta mijenjali zaposlenje?

Nikad
Jedan put
Dva puta

Tri i viSe puta

U kojem odijelu radite?

Odjel studentskog smjestaja

Odjel studentske prehrane

Student-servis

Odjel za knjigovodstveno-financijske poslove

Odjel za opce, pravne i kadrovske poslove
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f) Odjel za komercijalno-tehnicke poslove

8) Upotpunjujete li i prosirujete ste¢ena znanja?

a) Da, stalno
b) Povremeno
c) Vrlomalo
d) Ne, nikako

9) Koliko sati dnevno, u prosjeku, traje Vas radni dan?
a) Do 8 sati

b) Od 8 do 10 sati

c) Preko 10 sati

10) Jeste li tijekom zaposlenja u Studentskom centru Split napredovali?

a) Da
b) Ne
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2. DIO - SISTEMATICNOST PROMJENA

Oznacite stupanj slaganja sa ° 2
sljede¢im tvrdnjama = o = z =
e = =2 § 32

1-ni malo; 2 - malo; 3 - prili¢no; 4 5 = = S 5
v . A - o

—slazem se; 5 — u potpunosti. @z 5

Postoji formalni plan za provedbu 1 2 3 4 5

promjena:

Postoji metodologija/pristup/nacin 1 2 3 4 5

upravljanja promjenama:

Postoje odgovorni menadzer(i)/lideri 1 2 3 4 5

promjena i tim za promjene:

Postoji formalni plan/projekt 1 2 3 4 5

(ukljucivsi vrijeme i budzet)

implementacije promjena:

Postoji formalna evaluacija 1 2 3 4 5

rezultata:
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3. DIO -SNAGA ORGANIZACIJSKE KULTURE

Oznacite stupanj slaganja sa ° 2
sljede¢im tvrdnjama = o = - =
e = 2 § 3
1-ni malo; 2 - malo; 3 - prilitno; 4 5 = = 3 B8
—slazem se; 5 — u potpunosti. x ;’
Vecina organizacije dijeli zajednicki 1 2 3 4 5
set vrijednosti i uvjerenja:
U organizaciji dominira odnos 1 2 3 4 5
povjerenja izmedu zaposlenika:
U organizaciji je smanjena mobilnost 1 2 3 4 5
zaposlenika:
Temeljne vrijednosti su ¢vrsto 1 2 3 4 5
definirane i prihvacene:
Svaki zaposlenik zna Sto se od njega 1 2 3 4 5

ocekuje:
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