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Sazetak: Meduodnos korporativnog upravljanja i organizacijske kultue je oduvijek postojao.
Korporativno upravljanje je prisutno u velikim organizacijama, koje u BiH nazivamo dionic-
kim drustvima. Proces rada organizacije, isplate dividende, obavljanja day — to — day operacija
prati se od strane osoba koje su zaduzene za korporativno upravljanje. Sa druge strane, unutar
svake organizacije, pa tako i korporacije, posti odredena organizacijska kultura, koja je specific-
na, te nju sustinski poznaju samo uposlenici odredene kompanije. Organizacijska kultura ima
svoje elemente, funkcije kao i tipove, a kroz rad se pokusalo definirati koje funkcije, elementi i
koji tipovi organizacijske kulture su zapravo najkarakteristicniji u korporacijama koje se nalaze
u Bosni i Hercegovini. Istrazivacki proces, koji je ukljucivao anketiranje 5 dionickib drustava u
Bosni i Hercegovini, i koji se zahvaljujuci postivanju metodoloskog okvira, gdje je prva metoda
bila hipoteticko deduktivna, i alata deskriptivne statistike, je dao adekvatne rezultate. Ti rezul-
tati predstavljeni su u dijelu rada koji se odnosi na empirijsko istrazivange, a isti je doveden u
vezu sa prethodno postavljenim hipotezama i ciljevima istrazivanja.

Kljuéne rijeci: korporativno upravljanje, organizacijske kultura.

JEL No: G34, M14.

UvoD

Korporativno upravljanje je karakteristicno za velike organizacije, odnosno kor-
poracije. Kako bi smo u duhu naseg jezike, obicaja i kulture shvatili adekvat-
no korporativno upravljanje, koje je prvobitno karakteristicno za americki si-
stem i americku ekonomiju, korporativno upravljanje se shvata kao upravljanje
u dioni¢kim drustvima. Dionicka drustva predstavljaju oblik organizacije pri-
vrednog drustva koja emitiraju dionice na berzi. Ova drustva tako su obavezi su
da javno publikuju svoje finansijske izvjestaje, kao $to su: bilans stanja, bilans usp-
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jeha, izvjestaji o gotovinskim tokovima i sl. Kada je u pitanju objavljivanje finan-
sijskih izvjesataja u BiH, korporacije to mogu uraditi na dva finansijska trzista: Sa-
rajevskoj i Banjaluckoj berzi. Svaka korporacija ima svoju specifi¢nu organizacijsku
kulturu. Organizacijska kultura predstavlja skup neformalnih (nekada i formalnih)
pravila, stavova, obi¢aja i vrijednosti, koje prozimaju korporaciju i uveliko utje¢u
na njenu orgaizacijsku uspjesnost. Organizacijsku kulturu ¢ine ljudi, uposlenici
unutar odredene organizacije, pa je tako potrebno svakog novog uposlenika unutar
organizacije upoznati sa pravilima organizacijske kulture. Obzirom da je korpora-
cija veliko preduzece, moze se govorit o organizacijskoj kulturi i na nivou odrede-
nog sektora, na nivou odredene organizacijske funkcije ili organizacijske jedinice.
Tako se organizacijska kultura moze spustiti i na nize nivoe unutar korporacije, no
ona moze biti i korporacijska organizacijska kultura. Predmet istrazivanja u radu
je kompleksna pojava utjecaja organizacijske kulture na uspjeh rada korporacije.
Poslovni uspjeh moze da se mjeri kroz finansijski uspjeh, ali i kroz korekene i dobre
meduljudske odnose u organizaciji. Pored navedenog, u radu ¢e se ispitati koji
element i koja funkcija organizacijske kulture su najvazniji za korporaciju. Postoji
vise razlicitih oblika organizacijske kulture, a kroz rad ¢e se istraziti i koji vrsta
organizacijske kulture je najpoZeljnija i najvaznija u organizaciji. Glavna hipote-
za u ovom radu glasi: “Organizacijska kultura korporacije dominantno utje¢e na
poslovni uspjeh organizacije.” U ovom slu¢aju nezavisna varijabla je organizacijska
kultura korporacije, dok je zavisna varijabla poslovni uspjeh organizacije. U radu
su postavljenje Cetiri pomo¢ne hipoteze, a to su:

PHI: “Jezik i komunikacija najvazniji je element korporativne organizacijske kulture.”
PH2: “Postizanje odanosti zaposlenih organizaciji najvaznija je funkcija korpora-
tivne organizacijske kulture®

PH3. ,Za uspjeh korporativnog upravljanja potrebna je jaka i dominatna orga-
nizacijska kultura®

PH4: ,Za uspjeh korporativnog upravljanja potrebna je participativna kultura.”

PRETHODNA ISTRAZIVANJA

Korporativno upravljanje

Kororativno upravljanje predstavlja oblik upravljanja koji je karakterstican za
korporacije, odnosno za dionicka drustva. Jednu od izuzetno dobrih definicija
korporativnog upravljanja, koja se odnosi i na porijeklo ove sintagme, daje Dordevi¢
M. (2004:191): , Korporativno upravljanje, kao skup mehanizama kojima se jedna
korporacija vodi, raste i razvija na trziStu, od fundamentalnog je znacaja za razvi-
jene zemlje svijeta (Sjedinjene Americke Drzave - SAD, Ujedinjeno Kraljevstvo
- UK, Njemacka, Kanada, Francuska i Japan).“ Korporativno upravljanje tema-
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tika je koja zauzima jako vazno mjesto u raspravama ekonomista. ,,Korporativno
upravljanje predstavlja javni i privatni institucionalni okvir, koji uklju¢uje pravnu
infrastrukturu, zakone i poslovnu praksu, a koji su kreirani sa svrhom uredivanja
efikasnog odnosa izmedu menadzera, sa jedne, i onih koji investiraju u kompaniju
sa druge strane (vlasnici).“ (Kalezi¢ Z., 2008:33). Kod korporacija je jako zanimlji-
va struktura vlasnistva, koja je razli¢ita u odnosu na sve ostale oblike organizovanja
privrednih drustava. ,Kod nizih organizacionih oblika privrednih drustava vlasnici
kapitala naj¢esée ¢ine i njihovu upravljacko-rukovodnu strukturu. Korporacija pak
predstavlja takav organizacioni oblik privrednih drustava u kojem postoji veliki
broj vlasnika kapitala, ¢ije sposobnosti za upravljanje takvim entitetom nisu do-
voljne, tako da su prinudeni da angazuju profesionalno kompetentne stru¢njake
izvan privrednog drustva (menadzere), na koja prenose pravo upravljanja i rukovo-
denja.“ (Pordevi¢ S., 2012: 53). Dakle, sasvim je jasno da u korporacijama jako je
veliki broj ucesnika koji imaju odredeni interes, pa se tako postavlja pitanje kako te
interese zadovoljiti.“ Interni mehanizmi korporativnog upravljanja pomo¢u kojih
dionici osiguravaju svoje interese su: odbori i komisije, sistem nagradivanja, kon-
centracija i struktura vlasni$tva, odnosi s utjecajno-interesnim skupinama te kor-
porativno izvjestavanje.“ (Radman Pesa A., Lukavac M., Prohaska Z., 2012:228).
»Odbori su organizacijski instrumenti putem kojih dioni¢ari mogu utjecati na
odluke menadZmenta kako bi osigurali da se korporacijom upravlja u njihovom
interesu. U modernoj korporaciji mogu se razlikovati dva nadina organizacije od-
bora: uspostava jedinstvenog odbora direktora ili upravnog odbora i uspostava dva
odbora; nadzornog odbora i uprave. (Tipuri¢ D., 2008:67)

Koliko god danas korporativno upravljanje bilo interesantno i koliko god se o
ovom terminu vodila konstanta debata, korporativno upravljanje nije star po-
jam. ,Korporativno upravljanje se razvijalo kao proces poslje velikih kriza i pro-
padanja drustvenih sistema. Na primjer slom berze koji se dogodio u SAD 1929.
godine, podstakao je donos$enje niza zakona koji su se odnosili na hartije od vri-
jednosti. Termin korporativno upravljanje u okvirima u kojima se danas primje-
njuje pojavljuje se u stru¢noj literaturi tek 80- tih godina proslog vijeka. Eugene
Fama i Michael Jensen su 1980. godine problem korporativnog upravljanja su
predstavili kroz odnos direktor-agent, a firmu kao niz ugovora. U istom periodu,
COSO (Committee of Sponsoring Organisation of TradewayCommisioni) je ra-
zvio okvir za unutra$nju kontrolu i uputstva za objavljivanje izvjestaja o internoj
kontroli.“ (Eisenhart K., 1989:57). Postoji vise razli¢itih tipova korporativnog
upravljanja o kojima se moze govoriti. ,,Postoje dva sistema (modela) korporativ-
nog upravljanja: a) anglosaksonski (tzv. jednodomni sistem, engl. onetier system)
i b) njemacki (tzv. dvodomni sistem, engl. two-tier system) sistem. Navedena
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podjela je izvr$ena na osnovu analize rjeSenja kompanijskog prava u pogledu
organizacije strukture akcionarskih dru$tava, na osnovu vlasnicke strukture u ak-
cionarskim dru$tvima, nadina funkcionisanja finansijskog trzista, prakse pravne
zastite akcionara, dostupnosti informacija zainteresovanim licima kao i na osno-
vu nadina vréenja kontrole nad radom menadzmenta.“ (Jocovi¢ M., 2011:64).

Organizacijska kultura

Organizacijska kultura predstavlja poseban oblik kulture koja ukljucuje odrede-
ne obicaje, stavove, vrijednosti, tradicije i rituale. “Organizacijska kultura obu-
hvaca sistem ideja i koncepata, obicaja, tradicija, procedura i navika za djelova-
nje u posebnoj makrokulturi. Organizacijska kultura je niz vrijednosti, normi i
uvjerenja.” (Zugaj M., Bojani¢ — Glavica B., Bar¢i¢ R., 2004:18). Postoji jako
puno razlic¢itih definicija organizacijske kulture, a ona se izu¢ava posebno od 80
— tih godina proslog stoljeca. ,,Organizaciona kultura definisana je kao duboko
usadene (Cesto podsvjesne) vrijednosti i ubjedenja koje ljudi dijele u organizaciji.
Organizaciona kultura se manifestuje u tipicnim karakteristikama organizacije®

(E.C. Martins, E Terblanche, 2003:65).

Za organizacijsku kulturu nemogude je reci da je to fiksna pojava, koja se apsolut-
no nikada ne mijenja. ,lako organizacijska kultura predstavlja postojani sistem
vrijednosti, odnosa, shvac¢anja, uvjerenja, etike, zivotnih stilova te daje identitet,
osobnost i karakter organizaciji ona je trajni proces koji se mijenja i prati razvoj
i promjene u organizaciji’ (Buljan Barba¢a D., Baci¢ L., Milun T., 2014:288).

,Osnovne Cetiri funkcije organizacijske kulture su:

* davanje ¢lanovima organizacije osje¢aj identiteta odnosno pripadnosti predu-
zeu,

* postizanje odanosti preduzecu od strane zaposlenih,

* stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sistemu,

* strukturiranje zaposlenih daju¢i im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze®

(Zugaj M., 2004:15).

Organizacijska kultura, kao kompleksna pojava, moze da se razloZi na svoje sa-
stavne dijelove, odnosno na elemente. Svaki od elemenata organizacijske kulture
podjednako je vazan, no ¢injenica je da je u nekim organizacijama neki elemenet
organizacijske kulture vi$e izrazen u odnosu na neke druge elemente. U procesu
istrazivanja pokazati ¢e se koji element organizacijske kulture je najizrazeniji u
korporacijama, te samim time, najvise doprinosi procesu korporativnog upravlja-
nja, a u nastavku teksta bit ¢e navedeni neki od elemenata organizacijske kulture.
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Tabela 1. Vrste elemenata organizacijske kulture

Element Opis

Vrijednosti Vezu se uz prioritete koji imaju vazno znacenje za razvoj i opstanak

Norme Vezu se uz postupak kojim se Zeli nesto postici (otkrivaju ponasanje
zaposlenika)

Stavovi i uvjerenja Ukljucuju temeljna nacela i standarde ponasanja organizacije

Obicaji i rituali Osnazivanje identifikacije radnika s organizacijom

Jezik utjece na socijalni status radnika u organizaciji, dok

Jezik i komunikacija S Gy . L .
) komunikacija sluzi za izrazavanje vlastitog identiteta

lzvor: Belak, S., Usljebrka, I. (2014). Organizacijska kultura kao ¢imbenik uspjesne provedbe organizacijske
promjene. Oecenomica Jadertina. Vol 4, No. 2. Zadar, str. 88.

Ukoliko organizacijska kultura se razlikuje od preduzeéa do preduzeéa, moze
se zakljuciti da postoji vise razlicitih tipova organizacijske kulture. Sa aspekta
velicine preduzeda zasigurno se moze re¢i da postoji organizacijska kultura koja
je svojstvena za mikro, mala, srednja i velika preduzeéa, odnosno postoji kultura
koja je svojstvena za korporacije. U tom kontekstu ¢ée se u istrazivackom dijelu
govoriti upravo o karakteristikama organizacijske — korporacijske kulture, a naj-
e$¢i oblici organizacijske kulture su:

* ,dominantna kultura i supkultura;

* jaka i slaba kultura;

* jasna i nejasna kultura;

* izvrsna i uzasna kultura;

* postojana i prilagodljiva kultura;

* participativna i neparticipativna kultura.

Dominantna kultura je ona o kojoj jednako misli vedina ¢lanova organizacije.
Ako je dominantna kultura opsezna i ako je podrzavaju ¢lanovi organizacije,
onda kazemo da organizacija ima jaku kulturu. Za jaku kulturu valja reéi da je
to sistem neformalnih pravila koja isti¢u kako se ljudi moraju ponasati, ali i da
se moraju osjecati bolje zbog onoga $to rade. Suprotnost je jakoj kulturi slaba
kultura. Slabu kulturu ne podrzavaju ¢lanovi organizacije, malo je zajedniStva o
specifi¢nim vrijednostima® (Bréi¢ R., 2003:1049)

Svaki segment organizacijske kulture podjenako je vazan, ali se organizacijska
kultura moze posmatrati kao jedna cjelina, ali se i njeni sastavni dijelovi mogu
proucavati i posebno posmatrati kao zasebne cjeline. ,,Osnovne vrijednosti or-
ganizacije u snaznoj kulturi se ¢vrsto drze i dijele $iroko. Drugim rije¢ima, kada
¢lanovi organizacije prihvataju zajednicke vrijednosti, postaju sve vise posveceni
njima“ (Irfan S., Ahmad Marzuki N., 2018:142).
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REZULTATI ISTRAZIVANJA

Opis istrazivanja

IstraZivanje je izvr$eno nad pet korporacija koje su smjestene u Federaciji Bosne
i Hercegovine. Sva preduzeéa koja su anketirana su korporacije — dionicka drus-
tva, te kotiraju na sarajevskoj berzi (www.sase.ba). Anketirana preduzeéa su:

* HT Eronet Mostar;

* BH Telecom Mostar;

* Central osiguranje d.d.;

* Elektrodistribucija Mostar;

* UniCredit banka Mostar.

Anketni upitnik su popunjavali voditelji poslovnice, uposlenici koji imaju veci
nivo odgovornosti u kompaniji.

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

[strazivanje je radeno postujuéi metodoloski okvir, gdje je prva koristena metoda
hipoteticko deduktivna. U radu su koristene metode analize i sinteze, metode
indukcije i dedukcije, kao i statisticka i komparativna metoda.

Izgled anketnog upitnika

1. Dali je Vase preduzeée organizovano kao dionicko drustvo?
a) DA
b) NE

(Ukoliko je Vas odgovor NE, zavriili ste sa anketnim upitnikom)

2. Dali smatrate da organizacijska kultura utjece na poslovni uspjeh
korporacije?
a) DA
b) NE

3. Og¢jenom 1 do 5 ocjenite vaznost funkcija organizacijske kulture u
korporacijama (1 — najmanje vazno, 5 — najvaznije):

Funkcije organizacijske kulture 1 2 3 4 5

Davanje ¢lanovima organizacije osjecaj identiteta odnosno pripadnosti poduzecu

Postizanje odanosti poduzecu od strane zaposlenih

Stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sistemu

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

4. Ocjenom 1 do 5 ocjenite vaznost elemenata organizacijske kulture u
korporacijama (1 — najmanje vazno, 5 — najvaznije):
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Elementi organizacijske kulture 1 2 3 4 5
Vrijednosti
Norme

Stavovi i uvjerenja

Obicaji i rituali

Jezik i komunikacija

5. Zaokruzite koji tip organizacijske kulture je prisutan u korporaciji u kojoj se
uposleni?

Dominantna kultura Subkultura

Jaka kultura Slaba kultura

Jasna kultura Nejasna kultura

lzvrsna kultura UZasna kultura
Postojana kultura Prilagodljiva kultura
Participativna kultura Neparticipativna kultura

REZULTATI EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

U ovom dijelu rada biti ¢e prikazani rezultati empirijskog istrazivanja kada su u
pitanju dvije klju¢ne varijable, a to su uspjeh korporacije i organizacijska kultura.

Pitanje 1. Da li je Vase preduzeée organizovano kao dioni¢ko drustvo?
a) DA

b) NE
Tabela 2. Oblik orgaizacije drustva
Odgovori Rezultati %
DA 5 100
NE 0 0
Ukupno 5 100

Izvor: Autor rada

®Da

mne Grafikon 1. Oblik orgaizacije drustva

Izvor: Autor rada
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Od ukupnog broja analiziranih preduze¢a 100% njih predstavljaju dionicka
drustva.
Pitanje 2. Da li smatrate da organizacijska kultura utjece na poslovni uspjeh

korporacije?
a) DA
b) NE
Tabela 3. Utjecaj organizacijske kulture na poslovni uspjeh korporacije
Odgovori Rezultati %
DA 5 100
NE 0 0
Ukupno 5 100

Izvor: Autor rada

mpa  Grafikon 2. Utjecaj organizacijske kulture na poslovni uspjeh

mne  korporacije

lzvor: Autor rada

Sva preduzeca, koja su predmet analize, su korporacije. Dakle, istrazivanje na
relevantnom uzorku pokazuje kako je stav menadzera da organizacijska kultura
dominantno utje¢e na poslovni uspjeh korporacije. Ovakva konstatacija auto-
matski znadi i da je glavna hipoteza u radu potvrdena, no i to da je potrebno
poznavati korporacijsku organizacijsku kulturu, da je potrebno voditi brigu o
istoj, $to direktno implicira potrebu za brigom za uposlenicima i sl. U nastavku
istrazivackog dijela ée se precizirati funkcije, elementi i tipovi organizacijske kul-
ture u korporacijama u Bosni i Hercegovini.

Pitanje 3. Ocjenom 1 do 5 ocjenite vaznost funkcija organizacijske kulture u korporacijama (1 - najmanje
vazno, 5 - najvaznije):

Funkcije organizacijske kulture 1 2 3 4 5

Davanje ¢lanovima organizacije osjecaj identiteta odnosno pripadnosti poduzecu

Postizanje odanosti poduzecu od strane zaposlenih

Stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sistemu

Strukturiranje zaposlenih dajuci im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze
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Tabela 4. Funkcije organizacijske kulture u korporaciji
Funkcije/odgovori 1 2 3 4 5 3
Davanje ¢lanovima organizacije osjecaj 0 o 0 o o 0
identiteta odnosno pripadnosti poduzecu 0(0%)  2(40%)  3(60%)  0(0%) 0(0%) 5 (100%)
Postlzanjg odanosti poduzecu od strane 0(0%) 0(0%) 1(20%) 1(0%) 3(60%) 5 (100%)
zaposlenih
Stv?ranje sta.bllnostl u kompaniji kao 120% 0% 1(0%) 2(40% 0(0% 5(100%)
socijalnom sistemu
Struktur.lranje zapgslenlh c‘ia!m im tako 00% 2(40%) 1(20% 1(0% 1(20%) 5(100%)
na znanje u kakvoj se okolini nalaze.
Izvor: Autor rada
Tabela 5. Funkcije organizacijske kulture u korporaciji - Prosjecna ocjena
Funkcije/odgovori Prosjecna ocjena
Davanje ¢lanovima organizacije osjecaj identiteta odnosno pripadnosti poduzecu 2,6
Postizanje odanosti poduzecu od strane zaposlenih 44
Stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sustavu 24
Strukturiranje zaposlenih dajuci im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze 32
Izvor: Autor rada
Grafikon 3. Funkcije organizacijske kulture u korporaciji
3,5
3
2:5
2
ml
1,5 m2
1 o 3
m4
0,5 L
5
0 T
Davanje ¢lanovima  Postizanje odanosti Stvaranje stabilnosti u Strukturiranje
organizacije osje¢aj poduzecu od strane kompaniji kao zaposlenih dajuéiim
identiteta odnosno zaposlenih socijalnom sistemu tako na znanje u

pripadnosti poduzecu

lzvor: Autor rada

kakvoj se okolini
nalaze.
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Na bazi prethodnog razmatranja mogu se vidjeti ¢éetiri klju¢ne funkcije orga-
nizacijske kulture u korporaciji. To su: davanje ¢lanovima organizacije osjeéaj
identiteta odnosno pripadnosti poduzeéu, postizanje odanosti poduzeéu od stra-
ne zaposlenih, stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sistemu i struk-
turiranje zaposlenih dajuéi im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze. Sve ove
funkcije veoma su znacajne za korporacijski uspjeh, no pitanje je koja je od na-
vedenih najznacajnija u toku svakodvenog poslovanja korporacije i u toku obav-
ljanja day — to — day operacija. Istrazivanje nad 5 korporacija u Bosni i Herce-
govini pokazuje da je najznacajnija funkcija organizacijske kulture u korporaciji
postizanje odanosti poduze¢u od strane zaposlenih, sa prosje¢cnom ocjenom 4,4.
Ovo je veoma visoka ocjena, te pokazuje teznju uprave korporacije ka tome da
se svi ¢lanovi organizacije osje¢aju dobro, te da ne razmisljaju o promjeni posla.
Odanost je izuzetno vazna, jer je pokazatelj slabe fluktuacije uposlenika. Odlazak
starih uposlenika i dolazak novih uslovio bi i nastanak neke nove organizacijske
kulture, $to svakako nije u cilju upravi, jer nova organizacijska kultura bi po-
drazumjevala i proces prilagodavanja, koji moze dovesti do negativnih trendova
ponasanja uposlenika, $to ujedno moze dovesti do negativnih poslovnih rezulta-
ta. Druga funkcija po vaznosti, na bazi istrazivanja, je strukturiranje zaposlenih
dajuéi im tako na znanje u kakvoj se okolini nalaze. Nakon toga slijedi davanje
¢lanovima organizacije osje¢aj identiteta odnosno pripadnosti poduzeéu, dok je,
na bazi istrazivanja, najmanje znacajna funkcija organizacijske kulture u korpo-
raciji je stvaranje stabilnosti u kompaniji kao socijalnom sistemu. Analizirajuéi
sve prethodno re¢eno, moze se zakljuciti da je pomo¢na hipoteza 2 potvrdena.

Pitanje 4. Ocjenom 1 do 5 ocjenite vaznost elemenata organizacijske kulture u korporacijama (1 - najmanje
vazno, 5 - najvaznije):

Elementi organizacijske kulture 1 2 3 4 5

Vrijednosti

Norme

Stavovi i uvjerenja

Obicaji i rituali

Jezik i komunikacija

Tabela 6. Elementi organizacijske kulture u korporaciji

Elementi/odgovori 1 2 3 4 5 p3
Vrijednosti 0 (0%) 0(0%) 1(20%) 2 (40%) 2(40%)  5(100%)
Norme 0(0%) 1(20%) 2 (40%) 1(20%) 1(20%) 5 (100%)

Stavovi i uvjerenja 0(0%) 1(20%) 2 (40%) 1(20%) 1(20%)  5(100%)
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Obicaji i rituali 1(20%) 0 (0%) 3 (60%) 1(20%) 0(0%) 5 (100%)
Jezik i komunikacija 0 (0%) 0 (40%) 0 (0%) 0(0%) 5(100%)  5(100%)

Izvor: Autor rada

Tabela 7. Elementi organizacijske kulture u korporaciji - Prosje¢na ocjena

Funkcije/odgovori Prosjecna ocjena
Vrijednosti 4,2
Norme 34
Stavovi i uvjerenja 34
Obicaji i rituali 2,8
Jezik i komunikacija 5,0

Izvor: Autor rada

Grafikon 4. Elementi organizacijske kulture u korporaciji
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Istrazivanje pokazuje da je, kada su u pitanju elementi organizacijske kulture,
najvazniji su upravo jezik i komunikacija. Prosje¢na ocjena za ovaj element iznosi
5,00, iz ¢ega proizilaze dvije vazne ¢injenica. Prva je da svih pet analiziranih kor-
poracija zapravo smatra da su jezik i komunikacija najvazniji element organiza-
cijske kulture, a druga, da je na ovaj nadin pomo¢na hipoteza 1 potvrdena. Dalje
slijede vrijednosti, kao izuzetno vazan dio organizacijske kulture sa prosje¢cnom
ocjenom 4,2. Nakon toga slijede norme i stavovi i uvjerenja sa prosjecnom ocje-
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nom 3,4, dok namanje vazno za bh korporacije jesu obicaji i rituali (prosje¢na

ocjena 2,4).

Pitanje 5. Zaokruzite koji tip organizacijske kulture je prisutan u korporaciji u kojoj se uposleni?

Dominantna kultura

Subkultura

Jaka kultura

Slaba kultura

Jasna kultura

Nejasna kultura

Izvrsna kultura

Uzasna kultura

Postojana kultura

Prilagodljiva kultura

Participativna kultura

Neparticipativna kultura

Tabela 8. Tipovi organizacijske kulture u korporaciji

Dominantna kultura 5(100%) 0(0%) Subkultura

Jaka kultura 5 (100%) 0 (0%) Slaba kultura
Jasna kultura 5 (100%) 0 (0%) Nejasna kultura
lzvrsna kultura 5 (100%) 0 (0%) Uzasna kultura
Postojana kultura 4 (80%) 1(20%) Prilagodljiva kultura
Participativna kultura 4 (80%) 1(20%) Neparticipativna kultura

lzvor: Autor rada

Grafikon 5. Tipovi organizacijske kulture u korporaciji
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Izvor: Autor rada
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Kada su korporacije u pitanju, moze se zakljuéiti da se u korporacijama u BiH
najvise preferiraju sljededi tipovi organizacijske kulture: dominantna kultura,
jaka, jasna, izvrsna kultura. Kada je u pitanju prilagodljivost kulture, prihvatljivi-
ja je postojana kultura, no u odredenim korporacijama se primjenjuje i prilagod-
ljiva kultura. Sa druge strane, kada je u pitanju uklju¢enost uposlenika u samo
formiranje i oblikovanje organizacijske kulture, ve¢inski se primjenjuje participa-
tivna kultura, koja podrazumjeva involiviranost uposlenika u proces oblikovanja
organizacijske kulture, no u odredenim organizacijama se primjenuje u neparti-
cipativna organizacijska kultura, i to veoma uspjesno.

ZAKLJUCAK

Rad je dao osvrt, teorijski i empirijski, na organizacijsku kulturu, te utjecaj or-
ganizacijske kulture na proces korporativnog upravljanja. Prethodno pomenuti
proces korporativnog upravljanja je kontinuiran proces, koji se ne moze zavrsi-
ti, jer kada bi u jednom preduzecu postojao taster koji pali i gasi korporativno
upravljanja, u momentu kada bi se kliknula opcija off, definitvno bi se ugasilo i
preduzece. Dakle, rije¢ je o jednom konstantnom procesu, koji odrzava preduze-
¢e u zivotu. Bosna i Hercegovina je jako mala drzava, sa bogatim resursima, no
ipak, sa jako malim brojem kompanija koje se mogu definirati kao korporacije,
odnosno koje su organizovane kao dioni¢ka drustva. Dionicka drustva u Bosni
i Hercegovini kotiraju na nekoj od dvije berze, sarajevskoj ili banjaluckoj berzi.
Organizacijska kultura sastavni je dio svake organizacije, i bez organizacijske kul-
ture nema ni organizacije. Organizacijska kultura ima svoje elemente, funkcije
kao i tipove, a kroz rad se pokusalo definirati koje funkcije, elementi i koji tipo-
vi organizacijske kulture su zapravo najkarakteristi¢niji u korporacijama koje se
nalaze u Bosni i Hercegovini. Istrazivacki proces, koji je ukljucivao anketiranje
5 dionickih drustava u Bosni i Hercegovini, i koji se zahvaljuju¢i postivanju
metodoloskog okvira, gdje je prva metoda bila hipoteti¢ko deduktivna, i alata
deskriptivne statistike, je dao adekvatne rezultate. Ti rezultati predstavljeni su u
dijelu rada koji se odnosi na empirijsko istrazivanje, a isti je doveden u vezu sa
prethodno postavljenim hipotezama i ciljevima istrazivanja. Glavna hipoteza u
ovom radu glasi: “Organizacijska kultura korporacije dominantno utjece na po-
slovni uspjeh organizacije.” Ova hipoteza je potvrdena, a svi ispitanici smatraju
da je upravo organizacijska kultura, koja ukljucuje stavove, uvjerenja, vrijednosti,
obicaje i sl., ono $to najviSe doprinosi samom organizacijskom uspjehu. Orga-
nizacijska kultura podrazumjeva i nacin organizovanja i stil rukovodenja i na¢in
donosenja odluka, ali i stil obladenja u organizaciji, komunikaciju i jezik i sl.
Dakle, zaklju¢uje se da je organizacijska kultura jedan sveobuhvatan pojam koji



Nerman Ljevo, Ramo Isak
382 KORPORATIVNO UPRAVLIANJE | ORGANIZACUISKA KULTURA

ukljucuje ¢itav niz stavki koje se ti¢u interne organizacije unutar korporacije, a
sve te stavke koje nazivamo organizacijskom kulturom od presudnog su znacaja
za korporacijski uspjeh. Prva pomo¢na hipoteza je glasila: “Jezik i komunikacija
najvazniji su element korporativne organizacijske kulture.” Ova je hipoteza po-
tvrdena. Istrazivanje pokazuje da su upravo jezik i komunikacija ono $to najvise
doprinosi razvoju korporacija u odnosu na sve ostale elemente organizacijske
kulture, kao $to su stavovi i uvjerenja, vrijednosti, obicaji. “Postizanje odanosti
zaposlenih organizaciji najvaznija je funkcija korporativne organizacijske kultu-
re“ druga je pomo¢na hipoteza. Ova hipoteza je takoder potvrdena, a zahvaljujudi
ovom se shavata da i unutar velikih preduzeée, kakve su korporacija, najvaznije je
da se uposlenici osje¢aju dobro i da prihvataju korporaciju kao mjesto na kojem
¢e dati sve od sebe i gdje se njihov trud cijeni, odnosno mjesto kome su odani.
Pozitvna je stvar da i menadzeri posmatraju ovaj segment organizacijske kulutre
na takav nadin. U nastavku postavljena je pomo¢na hipoteza broj 3., a koja je
glasila ,,Za uspjeh korporativnog upravljanja potrebna je jaka i dominatna orga-
nizacijska kultura®. Ova je hipoteza potvrdena, a to se moze vidjeti u dijelu koji
se odnosi na rezultate empirijskog istrazivanja. Ova se hipoteza moze povezati i
sa onom narednom, koja glasi: ,,Za uspjeh korporativnog upravljanja potrebna je
participativna kultura.“ Cilj ovih hipoteza bio je ustanoviti kakav tip organiza-
cijske kulture je prisutan u korporacijama u Bosni i Hercegovini, pa se tako po-
kazalo, na bazi sprovedenog istrazivanja, da su obe hipoteze potvrdene, te da or-
ganizacijska kultura u korporacijama u Bosni i Hercegovini je dominantna, jaka,
jasna, izvrsna, postojana i participativna kultura. U samoj zavr$nici rada vazno je
ponoviti da su sve hipoteze potvrdene, te da su svi ciljevi istrazivanja zadovoljeni.
Takoder, treba naglasiti i to da je ljudski potencijali najvazniji u svakom predu-
ze¢u, bez obzira da li je rije¢ o mikro, malom, srednjem ili velikom preduzecu.
Ljudski resursi su najvazniji momenat i pokreta¢ svih desavanja. Ljudski resursi
su kreator organizacijske kulture, a ona je, kako je i istrazivacki dio pokazao, od
presudne vaznosti za uspjeh korporacije. Dakle, atraktivnost ove teme se ogleda
sa jedne strane u potrebi menadzera za kvalitetnim kadrovima, koji ¢e kreirati
krajnje pozitivou i produktivnu organizacijsku kulturu, a sa druge strane, u vaz-
nosti organizacijske kulture. Zasigurno ¢e u budu¢nosti biti napisano jako veliki
broj radova, stru¢nih i nau¢nih ¢lanaka na ovu temu, jer potencijal ove oblasti je
jako veliki, a znacaj govora o organizacijskoj kulturi i korproativnom upravljanju
u ovom, turbolentom vremenu, jer nemjerljiv.
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CORPORATE GOVERNANCE AND
ORGANISATIONAL CULTURE

Nerman Ljevo, Ramo Isak

Abstract: The interdependence of corporate governance and organizational culture has
always existed. Corporate governance is present in large organizations, which we call joint
stock companies in BiH. The organization’s workflow, dividend payments, and day-to-day
operations are monitored by people in charge of corporate governance. On the other hand,
within each organization, and so on the corporations, a certain organizational culture is in-
troduced, which is specific, and it is essentially known only by employees of a certain company.
How much the real impact of organizational culture on corporate governance in BiH compa-
nies will be seen in the paper that follows. Corporative management is a form of governance
that is characteristical for corporations, or for joint stock companies. Corporate governance, as
a set of mechanisms by one corporation, grows and develops on the market, is of fundamental
importance to developed countries of the world (United States - US, United Kingdom - UK,
Germany, Canada, France and Japan). In the case of lower organizational forms of compani-
es, capital owners often also make their management-management structure. The corporation
represents such an organizational form of companies where there is a large number of capital
owners whose ability to manage such an entity is insufficient, so they are required to engage
professionally competent experts outside the business community (managers) to which they
delegate the right to manage and manage. Organizational culture is a special form of culture
that includes certain customs, attitudes, values, traditions and rituals. Organizational cultu-
re encompasses a system of ideas and concepts, customs, traditions, procedures and habirs for
acting in special macroeconomics. Organizational culture is a set of values, norms and beliefs.

Keywords: corporative governance, organisational culture.
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