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Apstrakt

U stuaciji kada je na trziStu mobilne telefonijje u naSoj zemlji, konkurencija
sve jaca 1 vefa i1 kada se pojavila konkurencija u oblasti fiksne telefonije
slobodno se moze re¢i da su prosSla vremena kada su klijenti ¢ekali na
Telekom Telekom se morao razvijati u pravcu moderne kompanije, koja je
okrenuta buduénosti i potrebama klijenata, a samim tim menjati nacin
funkcionisanja, strukturu, organizacionu kulturu kako bi se omogucila
meksimalna efektivnost organizacije. Zato je u ovom trenutku, istrazivanje
organizacione kuture u Telekomu pravi izazov.

Predmet rada je dijagnostikovanje tipa organizacione kulture u Telekomu. Cilj
rada je andizrati recentnu literaturu iz oblasti organizacione kulture, |
dijagnostikovati dominantnu kulturu i subkulture u ispitivanoj organizaciji.
Rezultat do kojeg je dovelo istrazivanje ukazuje da u ispitivanoj organizaciji
postoji dominantna kultura i1 subkulture, te da su najizrazenge kultura uloga i
kultura zadatka, a da postoje kultura mo¢i i kultura podrske kao subkulture.

Kljucéne reci: organizaciona kultura, subkultura, promene.
JEL: M14
Uvod

U sawremenom podovanu koje karakterisu velike i ubrzane promene,
organizacije se morgu stalno prilagodavati i iznalazti nove nacine za
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postizanje uspesnosti, ali i za njihov opstanak i dalji razvoj. Razumeti i
upravijati promenema su domnantne teme u menadzmentu danas. Prillagoditi
se sadasnjosti koja se stalno menja je od fundamentalnog znacgja za uspeh u
nepredvidivoj buduénosti. Savremeni udovi podovanja zahtevgju od svih
podovnih subjekata na trzistu, stano unapredivanie podovnih  reautata
(Andzi¢, 2016)

Jedan od nac¢ina je 1 kontnuirano stvaranje 1 odrzavanje konkurentske
prednosti. Ona se danas ostvaruie preko ljudi koji svojim znanjem, vestinama,
kreativim  sposobnostima i razvojnm  potencijaima  predstavijgu
najznaajniji resurs. Al, pored stalnog azuriranja znanja 1 sposobnosti u
poslovnom svetu, vazan faktor poslovnog uspeha 1 samog nacina
funkcionisanja organizacije je organizaciona kultura, jedan nevidljivi kvalitet,
odredeni karakter, snazniji od bilo koje osobe ili formalnog sistema tj. ,dusa
organizacije”.

Organizaciona kultura

Kultura kao koncept ima dugu istoriju. Bila je upotrebljavana kao re¢ da
oznac¢i sofisticiranost kada kazemo za nekog da je veoma kulturan, te kod
antropologa da oznaCi obiaje 1 rituale za socijalni razvoj u istoriji. U
poslednjoj dekadi neki organizacioni istraziva¢i 1 menadZeri je upotrebljavaju
da omace klimu i uceSée organizacionog razvoja oko njhovog rukovodenja
ljudima, ili da izveste o izrazenim vrednostima i kao kredo (moto) za jednu
organizacij u.

Organizaciona kultura je bila predmet istrazivanja joS dvadesetih godina
proslog veka. Za nju se medu prvima zanimao Maks Veber, jedan od
utemeljivaca  sociologije kao naucne disciplne. On je prvi uveo rec
razumevanje za akciju, podrazumevaju¢i pod tim motive i kretanje. Na taj
na¢in je konstruisao scenario za vazna pitanja modernog biznisa. Teorija
razumevanja Maksa Vebera obezbeduje osnove za: pravo razumevanje akcije,
racionalizaciju  akcije u razli¢itim idealnm tipovima, koji mogu biti
upotrebljeni u  istrazivanjima, = razumevanje  subjektivne  orijentacie
individualnih aktera izvodenih akcija. (Veber, 2003)

Od pedesetih godina proslog veka, pa sve do danas, naucnici su organizacionu
kuturu definisali na najrazlictije nac¢ine, od pojmovnog do sustinskog.
Pregled literature iz ove oblasti pokazao je da je broj definicija gotovo jednak
broju autora, Sto samo svedoCi da je koncept organizacione kulture joS uvek
veoma «mlad».
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Definicija organizacione kuture Edgara Sejna: «Model osnovnih pretpostavki,
vrednosti 1 normi koje je data grupa razvila il otkrila uce¢i kako da reSava
probleme eksterne adaptacije i interne integracije i1 koji funkcioniSu dovoljno
dobro da bi bili preneti novim clanovima organizacije kao ispravan nacin
miSljenja 1osecanja u vez sa tim problemima.» (Jani¢ijevié, 2013)

Definicija organizacione kulture prema Piteru Drakeru «Priroda zadatka je ono
Sto odreduje kulturu organizacije, viSe nego druStvena zajednica u kojoj se taj
zadatak oObavlja. Vrednosni sistem svake organizacije je odreden njenim
zadatkom. Da bi sprovodila svoj zadatak sa uspehom, mora da je organizovana
1 upravljana na isti nain. Svojom kulturom, dakle, organizacija uvek
prevazilazi gradansku zajednicu. Ako se kultura neke organizacije sukobi sa
vrednostima njene  zajednice, prevladace kultura organizacije — nace
organizacija ne¢e davati svoj drustveni doprinos.» (Draker, 1999)

U ovom radu, mi ¢emo se osloniti na Sejnovu definiciju kulture organizacije,
stoga S§to ne sadrzi samo puko pojmovno odredenje organizacione kulture,
nego ukazuje i na njene suStinske elemente: sadrzaj, socijalni karakter, efekte,
nain nastajanja, stabilnost i odrzavanje, jedinstvenost i specificnost, i upucuje
na neprestanu vezu sa okruzenjem koja omogucava dalji razvoj 1 same kulture
1 organizacije. Ova definicija inspiriSe da se uoCe i1 shvate nove paradigme
nastupajuc¢eg doba znanja i nove ekonomije — ekonomije znanja.

Organizaciona kultura je Sablon deljenja osnovnih pretpostavki koje je grupa
naucila ili usvojila kako bi reSila spoljaSnje adaptacije i unutraSnje integracije.
To ¢e funkcionisati dok je razmatranje pretpostavki relevantno i1 validno. Novi
Clanovi grupe ispravljaju nacin @ miSlenja 1 osefanja u relacji sa tim
problemima. (Jani¢jevic, 2013) Slobodno dele¢i svoje ideje, saradujuéi i
slobodno misle¢i, Ludi mogu najviSe doprineti svojoj organizaciji
(Arsenjjevié, 2015)

Treba zapaziti da ova definicija ukljuCuje tri vrlo bitna elementa:

problem socijalizacije — novi c¢lanovi prihvataju kulturu organizecije. Da bi
dostigli dublie nivoe socijalizacije moraju se posmatrati kritiCne situacije
starth 1 novih ¢lanova grupe 1 ohrabrivati th za deljenje pretpostavki. Da h
moze kultura da se nau¢i kroz anticipaciju socijalizacije ili samosocijalizaciju?
Da li novi ¢lanovi otkrivaju osnovne pretpostavke firme? Idai ne.

Tipovi organizacione kulture
Tipologija organizacione kuiture je jedan od natina za njeno brze upoznavanje

i lakse razumevane. Klasfikovane organizacionh kultura prema njihovima
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karakteristikama ili sadrzagju ima za cilf stvaranje relativno malog broja
osnovnih tipova. Klasfikovane se wrsi tako sto se iz niza konkretnih, realnih
organizacionih kultura izviace one karaktereistke koje se ponavijgu od
dwega do dwga. Zatim se te karakteristike uopstavaju i generalizuju da bi se
dobio jedan opsti model ili tip organizacione kulture.

Najprihvacenija 1 najéeS¢e koriS€ena tipologija je ona koju je, u osnovi, dao
Harison jo§ 1972. godine, a modifikovao je i usavrSio Hendi (Handy) 1985.
godine. Prema ovoj klasifikaciji postoji Cetiri osnovna tipa organizacione
kuture: (Jani¢ijevi¢, 2013)

e Kultura moci,

e Kultura uloga,

e Kultura zadatka,

e Kultura podrske. (Hendi, 1996)

Handy je svakoj od njih dodelio odgovarguéi simbol i gréko bozanstvo koje
svojim osobinama najbolje odikava karakteristike svakog pojedinacnog tipa
kulture.

Kultura moéi - Osnovna karakteristika ovog tipa kuture je orijentacija ka
lideru. Kulturu mo¢i karakteriSe: vrlo mtenzivno i neformalno komuniciranje,
borba mo¢i, brzna reagovanja i jaka kontrola.

Kultura uloga - Birokratska kultura u pravom smislu te re¢i olicena je u
kulturi uoga. U nJOJ domnraju pravila i procedure Oko njih se sve wvrti. Svi
procesi, odnosi 1 ponaSanja u organizaciji sa kulturom uloga su
standardizovani 1 formalizovani. Ovaj tip kulture odgovara ludima koji traze
sigurnost na podu i izbegavaju promene i rizk. Osnovni nedostatak ovog tipa
kulture je nesposobnost prilagodavanja, rigidnost i1 nedostatak inicijative i
preduzetniStva.

Kultura zadatka - Kultura zadatka ili kultura postlgnuca je ona u kojoj vlada
takav sistem vrednosti i verovanja koji najvise ceni uspeh i postignuce. U
kuturi zadatka sve je orijertisano na posao koji treba da se obavi i sve je
podredeno tom zadatku. Ljudi se cene prema sposobnosti da doprinesu
obavljanju zadatka. Mo¢ se postize na osnovu kompetencija. Ovakav tip
kulture najviSe odgovara ljudima koji su motivisani postignuéem. Najcenjenije
vrednosti u  kulturi zadatka su: samostalnost pojedinca, fleksibilnost |
prilagodljivost. Timska ili projektna organizaciona struktura najvise pogoduje
razvoju kulture zadatka. (Hendi, 1996)

Kultura podrSke - Kultura podrske je tip organizacione kulture koji se gotovo
ne moze na¢i u organizacijama. Karakteristke ove kulture su: organizacija
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postoji da bi omogu€ila razvoj i1 postizanje ciljeva pojedinaca, mo¢ je Siroko
distribuirana, ceni seindividualna sloboda.

Empirijsko istraZivanje
M etodologija

Opis istrazivackog uzorka

U anketi utvrdivanja tipa organizacione Kkulture, uzorak ispitanika cine 72
radnika, tehnicke i ekonomske struke, zapodenih u “Telekom Srbija” a.d, sto u
stalnom radnom odnosu, Sto radnici pod ugovorom o delu. Ispitivanjem su
obuhvaceni ispitanici starosti od 25 do 55 godina, 42 Zenskog pola i 30
muskog pola, 36 radnika sa SSSi 36 zapodenih radnika sa VSS.

Uzorak varijabli

Nezavisne varijable ovog istrazivanja c¢ine 3 sociodemografske varijable:
- pol,
- godiste i
- stepen strucne spreme.

Zavisne varijable ovog idtrazivanja c¢ini 15 pitanja u upitnku za utvrdivanje
tipa organizacione kulture sapo ¢etiri ponudena odgovora.

Hipoteze istraZivanja

HO: U ispitivanoj organizaciji postoji dominantna kultura i subkulture.
H1 : U kompaniji su najizrazenije kultura uloga i kultura zadatka.

H2: U kompaniji postoje kultura mo¢i i kultura podrske kao subkulture.
Tehnika istrazivanja

Prilkom istrazivanja  koriS¢en je wupitnkk za  dijagnostikovanje tipa
organizacione kulture Rodzera Harisona, preuzetog iz knjige «Organizaciona
kultura» Nebojse Jani¢ijevica (ULIXES Novi Sad, Ekonomski fakultet,
Beograd, 2013.)

Metode istrazivanja

Kao metod istrazivanja organizacione kulture koriS¢eni su i kvalitativni 1
kvantitativni metod obrade podataka i prikaza rezultata.

Postupci za obradu podataka
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Kao postupak za obradu podataka u istrazivanju organizacione Kulture
upotrebljeni su statistiCki postupci  koji bi najviSe odgovarali prirodi
distribucija dobijenth podataka. Obrada dobijenih rezultata uradena je u
programu Microsoft Excel.

Tok istrazivanja

Istrazivanje tipa organizacione kulture kod zapodenih u ad. "Telekom Srbija"
Novi Sad, wvrSeno je u oktobru 2016. godine u Novom Sadu, u Direkciji za
posovne korisnike-sluzbama za prodaju i podrSku biznis prodaji, shizbi za
prodaju privatni korisnicima 1 u Direkciji za tehniku, shuzbi za sisteme
prenosa.

Prikaz i rezultati istraZivanja

Tabela 1. Prikaz dobijjenih rezultata istrazivanja

R.br TVRDNJA ODGOVORI
U na$oj kompaniji se smatra da je dobar Sef onaj koji je:
a Jak, odlucan 1 ¢vrst, ali posten. On §titi svoje podredene koji su lojalni 1 17
pazljiv je prema njima.
b Impersonalan i korektan. Trazi od podredenih samo ono §to je propisano 9
" | ine koristi mo¢ za svoju licnu korist
Pravican i prihvata savete u vezi sa poslom. Svoj autoritet koristi samo
c ; ; 38
daobezbedi dase obavi posao.
Vodi racuna o potrebama i vrednostima drugih. Koristi svoju poziciju da
d. . . N : 8
bi obezbedio zadovoljenje potreba zaposlenih.
2. | U nasoj kompaniji se smatra da je dobar podredeni onaj koji je:
a Poslusan, vredan i lojalan svome Sef 4
b. | Odgovoran i pouzdan, striktno izvr$ava svoje propisane obaveze 25
Uvek voljan da doprinese na najbolji nacin da se obavi zadatak i otvoren
C. R i 34
zaidge i sugestije
Vitalno zainteresovan za razvoj sopstvenih sposobnosti i za uenje novih
d. A X 9
stvari. Postuje i potrebe drugih.
3. | U nasoj kompaniji dobar radnik daje prioritet:
a Zahtevima pretpostavljenih 14
b Propisanim duznostima 1 obavezama koje podrazumeva njegovo radno 31
* | mestoili pozicijau hijerarhiji fakulteta
c. | Zahtevimazadatkakoji trebada se obavi 23
d. | Svojim i li¢nim potrebama svojih kolega. 4
4. [ Ljudi koji su uspesni u nasoj kompaniji su:
a Ostri i takmicarski orijentisani 18
b. | Svesni | odgovorni, sa jakim osecajem lojalnosti fakultetu 15
C. Efikasni i kompetentni, posveceni zadatku koji im je dat 30
d Kompetentni u meduljudskim odnosima, posveceni zadovoljenju potreba
| S 9
ljudi oko sebe
5. | Vreme ienergija zaposlenih se u nasoj kompaniji tretira kao nesto §to:
a | Soji naraspolaganju rukovodstvu 9
b. | Jeprecizno propisano ugovorom 11
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C. Treba posvetiti iskljucivo reSavanju zadataka 43
d. | Treba prepustiti svakom pojedincu da slobodno raspolaze 9
6. | Zaposleni u nasoj kompaniji kontrolisani su uglavnom putem:
a Nagrad i kazni 11
b Pravila, procedura i standarda u obavljanju 26
" | posla
C. Zahteva koje postavlja zadatak koji treba obaviti 28
d. | Unutra$njeg zadovoljstva koje ljudi osecaju obavljanjem svoga posla. 7
7. | U nasoj kompaniji osoba moze da kontrolise drugu ako:
a Se nalazi na vi$oj hijerarhijskoj poziciji I ima veéi autoritet 25
b. [ Jenjegovo radno mesto takvo da on treba da kontrolise druge osobe 10
C. | Ima viSe znanja i sposobnosti da obavi posao 27
d. | Moze da joj pomogne da zadovollji neke njene potrebe. 10
8. | U nasoj kompaniji zadatke daje onaj ko:
a Ima mo¢ i autoritet da ga ljudi slusaju 9
b. | Jepoddom poslai odgovornosti u sistemu odreden da daje zadatke 38
C. | Imasposobnost i znanja da obavi posao ili resi problem 23
d. | To zelii ima sklonosti ka naredivanju 2
9. | Posao u nasoj kompaniji se obavlja zbog:
a Zelje za nagradom ako se posao obavi ili straha od kazne ako se ne obavi 11
b Postovanja radnih obaveza preuzetih prilikom zapoSljavanja i lojanosti a4
" | samoj kompaniji
c. | Zadovoljstva kada se posao uspes$no obavi 8
d. | Zadovoljstvo samim radom 9
10 Ljudi u nasoj kompaniji rade zajedno u timu
" | kada:
a To od njih traze oni koji imaju visi autoritet 8
b. | Jeto propisano organizacionom strukturom i sistemom rada 15
c. | Jeto neophodno dabi se obavio posao 49
d. | Jesaradnja uzgamno stimulativna, izazovnai zabavna 0
11. [ Svrha konkurencije je
a | Ostvariti li¢nu mo¢ i prestiz u kompaniji 11
b. [ Ostvariti napredovanje u kompaniji 8
C. Povecati sposobnost i znanja za obavljanje posla 49
d. | Skrenuti paznju na sopstvene potrebe i Zelje 4
12. | Konflikti nu naSoj kompaniji se:
a KontroliSu od strane rukovodstva 13
b Onemoguéavaju  striktnim  pridrzavanjem pravila, procedura i 9
" | odgovornosti
Resavaju kroz diskusiju o zahtevima poslova i zadataka 27
d Resavaju kroz otvorenu 1 duboku diskusiju O Interesima i potrebama 23
" | zaposlenih
13. [ Odluke u nasoj kompaniji donosi:
a | Osoba koja ima najvisi uticaj u datoj situaciji 10
b. | Osoba ¢ija je formalna nadleznost da donosi odluke u datoj situaciji 28
c Osoba sa najvise znanja i sposobnosti u datoj 2
| situadiji
osoba koja je najviSe zainteresovana i na koji ¢e
d. e el T el 12
doneta odluka imati najve¢i uticaj.
14. | U strukturi komandovanja u nasoj kompaniji:
a Komande idu odozgo na dole tako da svako na viSoj poziciji nareduje 10

svima koji su napozciji ispod




b Komande idu odozgo na dole prateci funkcionalnu podelu posla.Autoritet 29
" | koji neko ima ogranicen je njegovim poslom i pozicijom u organizaciji
Komanduje onaj ko je odgovoran da resSi zadatak. Njegov autoritet se
c. | odnosi na sve koji mogu da doprinesu obavljanju zadatka bez obzira na 26
formanu poziciju
d. | Komandovanje je podredeno individualnim potrebama i interesima. 7
15. [ TrziSte se u nasoj kompaniji tretira kao:
Konkurentska dzungla u kojoj je svako protiv svakog i onaj ko ne
a o ol ; 14
eksploatise drugog biva i sam eksploatisan
Ureden i racionalan sistem u koje je konkurencija ograni¢ena zakonima 8
c Kompleksan 1 nesavrSen sistem koji moZze biti unapreden aktivnoséu 30
" | preduzeca
Kompleksan sistem potencijalnih Sansi i opasnosti. M esto koje preduzece
d. » T - .. . 20
moze da iskoristi za zadovoljenje potreba svojih zaposlenih.
Izvor: autori

Diskusija

1. TVRDNJA : U naSoj kompaniji se smatra da je dobar Sef onaj koji je ...
odgovor koji je najbrojniji je protivreCan, ali ohrabruju¢i, glasi: pravican i
prihvata savete u vezi sa podom Svoj autoritet koristi samo da obezbedi da se
obavi posao. Zasto protivreCan? Jer imamo veliku kompaniju, gde se odluke
donose u samom wvrhu, veliki broj hijerarhijskin  nivoa, komplikovane
procedure daju diku birokratizma i odgovor koji pokazuje orijentisanost
prema zadatku, prema zadovoljenju potreba korisnika, zadrzavanju korisnika
u neizvesnim  trzisnim uslovima. O c¢emu se tu radi? Postoji poverenje
zaposlenih prema menadZerima (Sefovima), dobra saradnja, ai je to jo$ uvek
ograniceno na slwzbu ili odeljenje. Fokus na ciljevima, interesi pojedinaca
Zanemareni.

2. TVRDNIJA: U nasoj kompaniji se smatra da je dobar podredeni onaj koji je:
uvek voljan da doprinese na najbolji nacin da se obavi zadatak i otvoren za
idge i sugestije; takode upucuje na kulturu zadatka, na postovanje vestina,
znanja i talenata, ohrabrivanje i podsticanje politike deljenja idgja, ai moramo
naglasiti da zaposleni u najve¢oj meri nisu adekvatno motivisani, niti su u
mogucénost da ispolje nove idge, svoju kreativnost i inovativnost, jer odnose
reguliSu pravila, procedure i odluke kojih se moraju pridrzavati u obavljanju
svojih zadataka.

3. TVRDNJA: U naSoj kompaniji dobar radnik daje prioritet:
...propisanimn duznostima i obavezama koje podrazumeva njegovo radno



mesto ili pozicja u hijerarhiji organizacije; upucuje na kulturu uloga, preplice
se 1 dokazuje prethodnu tvrdnju i1 povlaci za sobom zaklju¢ak da jedna
kompanija kao $to je Telekom mora tezti smanjenju birokratske politike, jer
toga ne bi smelo dabude u jednoj modernoj kompaniji.

4. TVRDNJA: Ljudi koji su uspesni u nasSoj kompaniji su: efikasni i
kompetentni, posveceni zadatku koji im je dat; upucuje na kulturu zadatka, jer
efikasnost i kompetentnost predstavijgju spoj znanja, vestine i ponaSanja koji
su odlike profesonalnosti. Al, ovde se mo¢ ne postize na osnovu
kompetencija, nema parole: Sto si kompetentniji veée su ti Sanse, nema
projektne ili timske organizacione strukture koja bi najviSe pogodovala kulturi
zadatka, ono Sto se deSava je nemogucnost znaCajne stimulacije zaposlenih Sto
je dovelo do odliva nekolicine Kklju¢nih kadrova.

5. TVRDNJA: Vreme i energija zaposlenih se u nasoj kompaniji tretira kao
nesto §to: treba posvetiti iskljucivo resavanju zadataka; opet je u pitanju
kultura zadatka. Ako podemo od toga da je svaka organizacija uspesna koliko
su uspesni 1 dobri pojedinci u njoj, onda ovaj odgovor treba da pokaze njihovu
sposobnost da preuzmu odgovornost za dodeljene zadatke i iste redlizuju uz
svoju kreativnost i rad u timu. Identino kao kod privatnih provajdera. Ovakav
stav je dominantan i kod rukovodilaca i kod zapodenih, bez obzra na radno
mesto, Sto je dobar znak da se preduzece iako je izgubilo monopol dobro
snalazi na trziStu 1 obezbeduje sebi finansije.

6. TVRDNJA: Zaposleni u naSoj kompaniji kontrolisani su uglavnom putem:
zahteva koje postavilja zadatak koji treba obaviti; kutura zadatka uz malu
razliku prevagnula nad kulturom uloga koja kaze: pravila, procedura i
standarda u obavljanju poda. Vrlo zanimljivo. Standardizaciju procesa
tipicnu za kulturu uloga prerasla je standardizacija rezultata (kultura zadatka).
Cudno, jer autonomije zaposlenih gotovo da i nema, podev od striktno
odredenog radnog vremena, do pravinika, procedura i odluka kojih se
zapodeni moraju pridrzavat. Da li je to odraz vece samokontrole,
posveCenosti, prilagodljivosti, slobode radnika ii to vodi u povrSnost,
nezdravu konkurenciju, zaboravljanje pravila i1 procedura, a Sve po cenu
ispunjavanja zadatka?
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7. TVRDNJA: U nasSoj kompaniji osoba moZe da kontrolise drugu ako:. ima
viSe znanja i sposobnosti da obavi posao, upucuje takode na kulturu znanja, na
to da se mo¢ postize na osnovu kompetentnosti da je proslo vreme ono
birkoratsko kada je njegovo radno mesto takvo da on treba da kontrolise
druge osobe. No, ovde svakako treba spomenuti i dosta visok broj odgovora
koji upuéuje na kulturu mo¢i, $to je svakako posledica toga Sto se odluke
donose u samom vrhu organizacije. Naime, ovo upucuyje na to da je u
kompaniji u velikoj meri prisutno verovane da sve odluke treba da se donose
na jednom mestu i da se mora praviti jasna razlika izmedu onih koji odlucuju i
onth koji izvrSavaju. Ova karakteristka moze biti prednost, jer omogucuje
brzinu reagovanja i prilagodavanje promenama u okruzenju, s obzrom na to
da sve zavisi od jednog Coveka ili nekolicine. Medutim, ovo moze biti 1 jedna
veoma rizicna karakteristika, jer, Sta menadzment kompanije nema liderskih
Sp0osobnosti?

8. TVRDNJA: U nasoj kompaniji zadatke daje onaj ko: je podelom posa i
odgovornosti u sistemu odreden da daje zadatke; Ukazue na kulturu uoga, tj.
na birokratsku kulturu, standardizaciju i formalizaciju odnosa. Ovde je dobro
ako se postuju procedure, ali nema kreativnosti, novativnosti, komunikacie...

9. TVRDNjA: Posao u nasoj kompaniji se obavlja zbog: postovanja radnih
obaveza preuzetih prilkom zapoSliavanja i lojanosti samoj  kompaniji;
odgovor koji potvrduje kulturu uloga. Zapodeni u kompaniji imgju izuzetno
razvijen osecaj pripadnosti kompaniji, mnogi su druga ili treca generacija
zapodenih u PTT sstemu. Fokus je na ciljevima organizacije, a cilj pojedinca
1njegov licni interes je u velikoj meri zanemaren.

10. TVRDNJA: Ljudi u nasoj kompaniji rade zajedno u timu kada: je to
neophodno da bi se obavio posao; ponovo je potvrdena kultura zadatka, ali
ponavljamo ranije ve¢ reCeno, timski rad i razmena znanja i informecija,
odvijaju se unutar pojedmnih Celija, tj. sluzbi 1 sektora, a to nije dovoljno za
uspesnost organizacije. UspesSnost zahteva tesnu saradnju i sinhronizaciju svih
sastavnih celina.

11. TVRDNJA: Swrha konkurencije je: povecati sposobnost i znanja za
obavljanje posla; potvrdena je kultura zadatka. Permanentne promene, kako u
okviru samog sektora telekomunikacija, tako i u telekomunikacionom
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okruzenju, pojava konkurencije, ogroman porast broja novih proizvoda i
usuga, doveli su do toga da se zapodeni “probude”, do tada uljulikani u
«sigurnosty drzavne firme. Razvila se se svest o neophodnosti promena,
neophodnosti  prihvatanja novih znanja, potreba za stanim edukacijama
zaposlenih, brzog prihvatanja novih tehnologija, pra¢enju zahteva korisnika u
cilju s$to bolieg pozicioniranja na domaéem 1 medunarodnom trzstu,
povecanju sopstvene konkurentnosti.

12. TVRDNJA: Konflikti u nasSoj kompaniji se. resavaju kroz diskusiju 0
zahtevima podova i zadataka; potvrda kuture zadatka. Nema organizacije gde
nema konflkata, a kultura organizacje ima klju¢nu ulogu u smanjenju ove
negativne pojave. Preduzete uspostavlja odnose saradnje i komunikacije sa
zaposlenima u cilju izbegavanja nepotrebnih konflkata i na taj nacin troSenja
interne energije kolektiva.

13. TVRDNJA: Odluke u nasoj kompaniji donosi. osoba cija je formalna
nadleznost da donosi odluke u datoj situaciji; Kultura uloga. Odluke se donose
na vrhu. Dominrgju pravila i procedure. DonoSenje odluka kao i svi drugi
procesi, odnosi 1 ponasanja u organizaciii sa ovom kulturom su
standardizovani i formalizovani. Kultura uloga je potpuno depersondlizovana.
Ovde prepozngjemo elitizam.  Stvaranje mita o nedodirljivosti ,vlasti® u
organizaciji, odnosno shvatanje da odluCivanje u kompaniji mora biti
ograniceno isklju¢ivo na pripadnike njene elite.

14. TVRDNJA: U strukturi komandovanja u na$oj kompaniji: komande
idu odozgo nadole prate¢i funkcionalnu podelu posla. Autoritet koji neko ima
ogranien je mnjegovim posom i pozcijom u organizaciji; kuitura uloga
Vrednosti koje karakteriSu kulturu uloge: oslanjanje na tradiciju i odsustvo
micijative. Svaki deo organizacije ima svoju funkciju i na¢in funkcionisanja je
propisan. Svako treba da se pridrzava svojih zadataka i sistem e ostvariti
svoje ciljeve (racunovodstvo se bavi finansijama, tehnka na primer
otklanjanjem smetnji, realizacijom usluga, agenti prodaje “prodaju” usluge
itd). Zapodeni samo treba da prate propise, standarde i procedure. Zapazli
smo da ova kategorija vrednosti organizaciju dozivljava kao masinu. Logi¢no
je to, stoga Sto je u ispitivanoj organizaciji vecina zaposlenih tehniCke struke.
Glomazna, hijerarhijska struktura i visoka distanca moci, dovode do visokog



izbegavanja neizvesnosti, otpora promenama... To negativno moze da se
odrazi i na sadaSnjost koja se stalno menja kao i za uspeh u nepredvidivoj
buducnosti.

15. TVRDNJA: Triiste se u naSoj kompaniji tretira kao. kompleksan i
nesavrsen sistem koji moze biti unapreden aktivnoséu preduzeca; upucuje na
kuturu zadatka. Samo trziSte je element okruzenja preduzeca, dinamiCan
element koji utiCe na poslovanje preduzeca. Ono pruza sliku stanja privrede
jedne zemlje i1 predoCava poslovnim subjektima u kom pravcu i na koji na¢in
treba da bude usmerena njihova podovna inicijativa. Telekom je kompanija
koja je okrenuta buducnosti i potrebama klijenata. Zato mora maksimalno
obavljati sve svoje aktivnosti 1 prilagoditi se uslovima racionalnog poslovanja
u interesu svojin zaposlenih, a prvenstveno svojih korisnika. Prosla su
vremena kada su klijenti Cekali na Telekom, razvojem novih tehnologja
uvodenjem mobilnih telefona i interneta fiksna telefonija u okviru Telekoma
se norala okrenuti novim zahtevima svojin korisnka i pruziti im nove
kvalitetne 1 povoljne usluge da bi sacuvala svoj status lidera na trzstu
telekomunikacija na naSim prostorima.

Na osnovu analiziranih rezultata potvrdujemo 1 svoju HO kojom smo
pretpostavili dau Telekomu postoje i dominantna kultura i subkulture.

Zakljuc¢ak

Organizaciona kultura je uobicgient nacin razmishanja ili nacin ma koji se
stvari rade, koji je manje - vise zgjednicki za sve ¢lanove organizacije; njega
morgju da nawce ili bar delimicno prihvate novi ¢lanovi ukoliko Zzele da budu
deo tima. Drugm recima, organizaciona kuitwra je okvir koji usmerava
svakodnevno ponasanje | odiwivanje zapodenih i vodi njihove aktivnosti
ka ostvarenju organizacionih ciljeva. Kultura je zapravo, ono $to rada i
definiSe  organizacione  Ciljeve. Polaze¢i od ovakve, opSteprihvacene
konstatacije, ovaj istrazivacki rad posvecuje posebnu paznju, funkcionisanju i
razvoju posmatranog preduzeca injegove organizacione kulture.

Na organizacionu kulturu delyju brojni faktori medu kojima posebno mesto
pripada odnosima u radnoj grupi, stiu vodenja menadzera, obelezjima
organizacije 1 upravnim procesima. Organizaciona kultura preduze¢a je jedna



od kljuCnih vargjabli organizacionog ponasanja. Ona zajedno sa strategijom
i vodenjem ¢ini okosnicu poslovnog uspeha preduzeca.

U okviru ovog istrazivackog rada, na osnovu svih do sada navedenih ¢injenica
o nacinu poslovanja kompanije Telekom Srbija a.d. ipak ne moze se sa
sigurno$¢u prognozirati kakvi ¢e biti poslovni rezultati, jer to zavisi od mnogo
unutrasnjih  faktora 1 faktora okruzenja. Idealno reSenje, iako pomalo
utopisticko, bilo bi funkcionisanje kompanije na principu = “ucece”
organizacije u okviru koje, kompanija koja ima ovakvu kulturu, zapodeni
investira i veruje u sebe, bira prave uloge za sebe, gadan je za informeacijama,
ima jasan i izazovan pogled na sopstvenu karijeru. Sigurno je da ¢e kompanija
ulagati sve napore da ostvari svoje cijeve osposobljavajuéi se da svojim
zaposdenima obezbedi prijatnu i profesonanu radnu atmosferu, a svojim
partnerima i klijentima komplethu ponudu i uslugu po svetskim standardima.

Zadaci istrazivanja su ispunjeni i dokazane sve tri postavljenje hipoteze.
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DIAGNOSING THE TYPE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN
THE TELEKOM COMPANY

Olja Arsenijevi¢'?, Maja Dimi¢*®, Ljiljana Lj. Bulatovié¢*
Summary

In a dtuation where the competition is bigger and stronger in the mobil
marketin our country, when the competition appeared also in fixed telephony,
it canbe said that days are gone when customers were waiting for Telekom.
Telekom had to develop into a modern company, oriented to future and
customer needs, and thus change the mode of operation, structure and
organizational culture in order to allow the maximum efficiency of the
organization. Therefore, at this time, the study of organizational culture in
Telekom is real challenge. The subject of the paper is to diagnose the type of
organizational culture in the Telekom company. The aim of the paper is to
analyze the recent literature on organizational culture, and diagnose the
dominant and subcultures in the examined organization. The research findings
indicate that, in the examined organization, there is a dominant culture and
subcultures, that culture of roles and culture of tasks are the most prominent,
and that culture of power and culture of support exist as subcultures.
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