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ORGANIZACIONA KLIMA KAO PREDUSLOV INOVACIJE U ORGANIZACIJI

ORGANIZATIONAL CLIMATE AS A PRECENDITION FOR INNOVATIONS IN THE
ORGANIZATION

Zeljka Bogdanovi¢, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast - INDUSTRIJSKO INZENJERSTVO

Kratak sadrzaj — Organizaciona klima se odnosi na
kompleksan skup unutar organizacije koji ima direktan
uticaj na zaposlene koji rade u njoj. Ona se definise kao
skup cinioca specificnih za organizaciju a koji proizilaze
iz nacina na koji se organizacija odnosi prema svojim za-
poslenima i stejkholderima. Za zaposlene u organizaciji,
klima ima oblik skupa stavova i iskustava koje opisuju
samu organiazciju. U osnovi klima je percepcija
pojedinca o organizaciji u kojoj radi. Ona obuhvata skup
karakteristika uocenih od strane zaposlenih i sluzi kao
osnovna pokretacka sila koja ima veliki uticaj na njihovo
ponasanje i obavljanje radnih zadataka. U Sirem smislu
ona se posmatra kao socijalna postavka organizacije.
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Abstract — Organizational climate refers to a complex
gathering within an organization that has a direct impact
on the employees who work within it. It is defined as a set
of organization-specific factors that arise from how an
organization treats its employees and stakeholders. For
employees in an organization, the climate takes the form
of a set of attitudes and experiences that describe the
organization itself. Basically climate is an individual's
perception of the organization in which he or she works.
It encompasses a set of characteristics observed by
employees and serves as a basic driving force that has a
great influence on their behavior and performance of
work tasks. In a broad sense, it is viewed as the social
setting of the organization.
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1. UvOD

Organizaciona Kklima je danas metafora za opis

drustvenog sistema i predstavlja determinantu i odrednicu
okoline koja ima direktan uticaj na ponaSanje zaposlenih
u organiazciji.

Cesto se termini organizaciona klima i kultura koriste kao
sinonimi, medutim, kultura organizacije je mnogo Siri
pojam koji se vezuje za prirodu verovanja i ocekivanja,
dok je organizaciona klima pokazatelj da li su pomenuta
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verovanja i oekivanja ispunjena i u kojoj meri.

Kada se postavlja pitanje nadleZnosti za inovacije u
organizaciji, najznacajnija uloga je menadzera ali se sve
vise daje na znacCaju da su inovacije produkt zaposlenih.
Kreativnost u menadZzmentu bi trebalo da inspiriSe i
zaposlene kako bi stvorili nove ideje i iste realizovali.
Koreni inovacija u organizaciji se vezuju za prirodu
kreativnog procesa i kreativnih pojedinica. Shodno
pomenutom, mnogi lideri bi trebalo da rade na promeni
organizacione klime, promoviSu¢i takvu klimu kako bi
stvaranje inovacije postao postao i zadatak svakog
zaposlenog. Ovakva Cinjenica zahteva pronalaZenje nacina
da se podstakne inovacija i da se zaposleni u organizaciji
osecaju odgovorno, bez averzije i straha od rizika [1].

2. DEFINISANJE ORGANIZACIONE KLIME

Organizaciona klima se Cesto poistovecuje sa kulturom
mada je re¢ o dva razliCita koncepta koje povezuje
predmet interesovanja odnosno zajednicki socijalni
kontekst organizacije. Oba pojma akcenat stavljaju na
interesovanje socijalne interakcije ¢lanova organizacije
medutim postoje znacajne razlike. Razlike se odnose na
razli¢itost nivoa pojmova i metodologije istrazivanja.
Organizaciona kultura je sistem stavova i vrednosti koji
su zaposleni u organizaciji izgradili putem medusobne
interakcije i on postoji jedino na kolektivhom nivou dok
se klima odnosi na individualnu percepciju organizacionih
karakteristika organizacije [2]. Najjednostavnije je
definisati organizacionu klimu kao na¢in na koji ljudi
opazaju (kako vide i osecaju) kulturu koja postoji u
njihovoj organizaciji. To je relativnho konstantna grupa
opazaja (percepcija) koju nose ¢lanovi organizacije a koja
se odnosi na Kkarakteristike i kvalitet organiazcione
kulture. Tako je kultura orgnaizacije opsta i karakteristicna
za celu organizaciju, klima se moze razlikovati od
odeljenja do odeljenja, od grupe do grupe zaposlenih, jer
se njihova percepcija razlikuje, kao i njihove osobine i
uskladenost. Mnogi autori organizacionu klimu stoga
poistovecuju sa radnom atmosferom [4].

Organizaciona klima pruza odredeni kontekst za
proucavanje organizacionog ponaSanja, dozvoljavajuci
istrazivanje individualnih i grupnih ponasanja. Ona
predstavlja na¢in na koji njeni c¢lanovi dozivljavaju
organizaciju i najée$ce se procenjuje merenjem percepcija
zaposlenih sa specificnih aspekata ili dimenzijama
organizacije koje ukljuCuju percepciju autonomije,
srdacnosti, otvorenosti, poverenja, saradnje, agresivnosti i
konkurentnosti. Ovakve ¢injenice namecéu pitanje koji
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faktori utiCu na to da li zaposleni klimu organizacije
smatraju ,,zatvorenom ili otvorenom* i da li je zastupljen
osecaj saradnje [3].

3. INOVACIJE | ORGANIZACIONE PROMENE

Organizacione promene se odnose na promenu trenutnog
stanja ka zeljenom stanju koje se ostvaruje putem
kreativnosti i inovacija. Svaka promena ne podrazumeva
inovaciju ali svakak inovacija u organizacionim uslovima
podrazumeva promenu. Inovacije se mogu definisati kao
»hamerno uvodenje ili primena ideja, procesa i procedura,
relevantnih i znaCajnih za dobrobit pojedinca, grupa,
organizacija ili Sireg drustva” [4]. Organizaciona promena
dovodi do viSeg stepena efikasnosti i efektivnosti u
funkcionisanju odnosno veéem stepenu koriS¢enja
ljudskih, materijalnin i finansijskih resursa, kao i
uskladenost sa okruzenjem. Kreativnost se odnosi na
potproces organizacionih inovacija a inovacija je
potproces organizacione promene [5].

Kreativnost ima uticaj na stvaranje i usvajanje inovacija,
dok se inovacije i organizacione promene primarno ticu
samog procesa usvajanja inovacija. Kao proces, promena
se javlja kada zaposleni u preduzeéu prevazidu stara
ponasanja i metode funkcionisanja i usmere se na nova.
Ovaj proces se odnosi na promenu trenutnog stanja i
usmeravanje na buduca ponasanja koja mogu biti
uslovljena inovacijama [6]. Organizaciona promena se
moze posmatrati kao obrazac koji nastaje iz problema i
ono §to spolja izgleda kao iznenadno, radikalno
odstupanje, Cesto je rezultat gomilanja manjih koraka
tokom izvesnog perioda. Ovakav proces je veoma Cesto
prethodio velikim otkri¢ima u nauci.

4. ISTRAZIVANJE

Problem istrazivanja master rada predstavlja sagledavanje
uticaja i znacaja organizacione klime kao preduslova za
uvodenje inovacija u organizaciji. Predmet istrazivanja
predstavlja izrazavanje u kojoj meri organizaciona klima
prikazuje pripadnost, pravednost i inovativnost.

Rad polazi od pretpostavke da inovacije zavise od
podrzanog organizacionog konteksta u kome se pojavljuju

kreativne ideje koje ¢e biti efikasno razvijene.
Uspostavljanje ovakve organizacione klime unutar
organizacije predstavlja kljuéni faktor inovacija.

Inovativna organizacija je viSe od strukture jer predstavlja
skup mnogih komponenti koje zajedno dovode do
stvaranja okruZenja koje oslobada inovacije. U kontekstu
rada je fokus na organizacionoj klimi, kao preduslovu
inovacija unutar organizacija.

4.1. Hipoteze rada
Osnovna hipoteza rada:
 Ukoliko u preduzecu vlada zadovoljavajuca
organizaciona klima, zaposleni ¢e biti motivisani za
kreiranje i implementaciju inovacija u organizaciji.
Pomo¢ne hipoteze rada:
+ Ako zaposleni u organizaciji samostalno kreiraju
raspored svojih radnih aktivnosti, njihova
produktivnost ¢e biti na visem nivou.

» Ukoliko je u organizaciji zastupljena opustena radna
atmosfera, zaposleni ¢e efikasnije obavljati svoje
radne zadatke.

» Ukoliko zaposleni imaju podrsku od nadredenih,
kvalitet rada zaposlenih ¢e biti na visem nivou.

4.2. Postupak istraZivanja

Istrazivanje je izvrSeno na uzorku od 30 ispitanika, za-
poslenih u preduzecu ,,Grundfos® iz Indije, kao i na uzor-
ku od 36 ispitanika u JP ,,Srbijagas‘ sa sedi§tem u Novom
Sadu. Preduzece ,,Grundfos“bavi se proizvodnjom pumpi
i pumpnih reSenja, dok je pretezna delatnost JP
,».Srbijagas‘ trgovina gasovitim gorivima preko gasovodne
mreze. Anketiranje je sprovedeno tokom januara 2020.
godine, a upitnik se sastojao od 50 pitanja gde je akcenat
stavljen na organizacionu klimu u preduzecu. Istrazivanje
je izvrSeno anketiranjem gde se od zaposlenih ocekivalo
da vrednuju pitanja vezana za organiazacionu Klimu u
preduzeéu, nakon &ega je izvrSeno poredenje odgovora
ispitanika.

Rezulati sprovedene ankete su prikazani kroz ispitivanje i
dokazivanje posebnih hipoteza ovog rada, a na kraju rada
je iznet zakljucak o tome da li je osnovna hipoteza ovog
rada potvrdena ili ne.

4.3. Rezultati istraZivanja sprovedeni u preduzecu
,,Grundfos*
Grupu od 50 pitanja je trebalo oceniti ocenom od 1 do 5,
od uopste se ne slazem do u potpunosti se slazem, koje su
direktno vezane za ispitivanje organizacione Kklime.
Poslednjih 10 pitanja je vezano za primenu inovacija u
preduzecu. Za prvih 40 pitanja je izraCunata prosecna
ocena za svakog pojedinanog ispitanika koje je
predstavljeno na narednom grafikonu.
Moze se uoCiti da je najveéi broj ispitanika na pitanja
vezana za organizacionu klimu dalo prose¢nu ocenu od
3,51-4,5 sto je veoma dobra ocenjenost. Dakle, veéina
ispitanika ocenjivala je tvrdnje zaokruzujuéi ocene sa
vec¢im vrednostima.
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Grafikon 1. Prosecna ocena ispitivanja organizacione
klime

Zaposleni u preduzeéu uglavnom donose odluke koje
direktno uticu na nacin obavljanja njihovih radnih
aktivnosti. Od ukupnog broja zaposlenih 73% njih se
slozilo sa ovom konstatacijom.
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Grafikon 2. DonoSenje odluka u preduzecu ,, Grundfos * iz
Indije

Na grafikonu 3 ilustrovan je odnos izmedu zaposlenih i
nadredenih. Naime, 6 % zaposlenih se izjasnilo da se
uopsSte ne slaze sa Cinjenicom da moZe da racuna na
pomo¢ svog nadredenogd u sluc¢aju kada mu je to potrebno.

Ovakvi podaci pokazuju da zaposleni u odredenoj meri
nemaju podsticaj od strane nadredenog i da pojedinci
smatraju da nisu dovoljno podrzani.
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Grafikon 3. Racunanje na pomo¢ od strane nadredenog u
preduzecu ,, Grundfos ** iz Indije

Ovakve situacije mogu da utiCu na demotivaciju
zaposlenih i njihov odliv ukoliko menadZeri na pravi
nacin ne postupaju sa zaposlenima i ne dozvoljavaju im
da uce iz svojih gresaka, medutim sa druge strane znatno
vecéi broj zaposlenih smatra da uvek moze da racuna na
pomo¢ od strane nadredenih.

4.4. Rezultati istraZivanja sprovedeni u preduzecu
»Srbijagas“

U okviru 50 pitanja koja su postavljana ispitanicima, na
narednom grafikonu je prikazana prose¢na ocena za
organizacionu klimu koju su dali zaposleni u preduzecu
»Srbijagas®.

Najveéi broj ispitanika je dao ocenu od 3,51 — 45
odnosno oko 47% ispitanika, dok je najvecu ocenu dalo
svega 8% ispitanika, a najnizom ocenom je organizacionu
klimu ocenilo 11% ispitanika, te se moze uoditi da je
organizaciona klima neSto loSije ocenjena u kompaniji
»Srbijagas®.
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Grafikon 4. Prosecna ocena ispitivanja organizacione
klime u ,, Srbijagas

Iz grafikona 5 se moze uociti da se najveci broj ispitanika
slaze sa tvrdnjom da vecinu odluka koje donosi direktno
su povezane sa obavljanjem njegovom posla. Medutim,
oko ¢etvrtine ispitanika je neutralno odnosno nisu sigurni
da li samostalno donose odluke koje su vezane za
obavljanje njihovog posla, dok se 3% ispitanika uopste ne
slaze sa Cinjenicom.
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Grafikon 5. DonoSenje odluka u preduzecu ,,Srbijagas “iz
Novog Sada

Najlogije ocenjena pitanja direktno su vezana o0dnos
izmedu nadredenih i zaposlenih. Iz grafikona broj 6 se
vidi da se samo 3% ispitanika u potpunosti slaze sa
tvrdnjom da mogu racunati na nadredene i na njihovu
pomo¢. Porazavajuéa je Cinjenica da ¢ak 47% ispitanika
ne moze da racuna na svog nadredenog kada je to
potrebno.
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Grafikon 6. Racunanje na pomo¢ od strane nadredenog u
preduzecu ,,Srbijagas “iz Novog Sada
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Malo bolja situacija je u preduzecu ,,Grundfos“. Ni u
ovom preduzecu situacija nije savrSena obzirom da se
30 % ispitanika ne slaze da moze da raCuna na
nadredenog, ali sa druge strane znatno veci udeo
zaposlenih smatra da je ova tvrdnja taéna.

5. ZAKLJUCAK

Organizaciona klima je preduslov organizacionih inova-
cija u onim organizacijama koje uticu na kreativnost
zaposlenih i predstavljaju prethodnike organizacionih
inovacija. Kod prethodnih inovacija javljaju se orga-
nizacione promene koje se definiSu kao sve promene u
organizaciji koje direktno dovode do viSeg nivoa
efikasnosti i efektivnosti u poslovanju, odnosno dovode
do viSeg nivoa iskoriS¢enosti svih resursa u preduzecu.
Organizaciona inovacija predstavlja izuzetno bitan izvor
konkurentske prednosti za svaku organizaciju. Upravo
inovacije unose promenu u postojeéim organizacionim
mehanizmima, a ukoliko se inovacija uspe$no realizuje,
konkurencija ne¢e moc¢i na jednostavan nacin da dostigne
isti nivo [7].

Kako bi preduzeée donosilo vrednost i stvaralo inovacije
neophodno je unaprediti aktivnosti zasnovane na znanju i
razviti odgovarajucu organizacionu klimu, a ove mere je
potrebno sprovesti u oba preduzeca, posebno u preduzecu
"Srbijagas". Zaposleni ¢e izgubiti interes za napredova-
njem ako ne postoji prijatna i podrzavajuéa klima u pre-
duzecu, a iz odgovora ispitanika se moze uociti da u
"Srbijagas” veliki broj zaposlenih nije zadovoljan odno-
som nadredenih prema njima, $to dodatno utice na njiho-
vu demotivaciju a takode i pogorSava organizacionu kli-
mu. Organizaciona klima direktno utice na sve ¢lanove u
organizaciji.

Ako zaposleni dozive organizacionu klimu kao zatvorenu,
nece biti motivisani za produktivnije i efikasnije reSavanje
radnih zadataka, a takode nece pokazati ni privrzenost
prema organizaciji u kojoj rade. Radne zadatke ¢e
obavljati rutinski, prema uputstvima, bez znacajne
interakcije sa menadZzmentom organizacije. Kao posledica
ovako nepovoljne organizacione klime radnici necée biti
kreativni i inovativni. Sa druge strane, ako je
organizaciona klima otvorena, zaposleni ¢e imati vise
volje za uspesnije uvodenje promena, obavljanje radnih
zadataka na inovativniji nacin, $to ¢e preduzecu direktno
obezbediti visi nivo profitabilnosti.

Mere unapredenja koje mogu sprovesti nadredeni u
preduze¢ima odnose se prvenstveno na poboljSanje
meduljudskih odnosa u preduzec¢ima. Nadredeni treba
vise paznje da usmere na motivaciju zaposlenih, jer od
iste zavisi i nivo njihove produktivnosti. Neophodno je da
u Sto vecoj meri pomazu zaposlenima, da neguju dobre
meduljudske odnose kako bi se stvorilo poverenje izmedu
nadredenih i zaposlenih koje u velikoj meri nedostaje,
posebno u preduzecu "Srbijagas".

Preduzeca treba da stvore organizacionu klimu gde ce
fokus biti stavljen na pripadnost, inovativnost i pra-
vednost, dok nadredeni treba da sprovedu sve aktivnosti u
cilju podsticaja prethodno pomenutog kako bi se na
efikasan nacin prenosilo znanje izmedu zaposlenih u or-
ganizaciji i stvorila prijatna organizaciona klima u pre-
duzeéu. Lideri treba da budu uzor i primer svojim
zaposlenima u organizacionim aktivnostima, da ih uklju-
¢uju u proces donoSenja odluka, da podsticu njihovo
obrazovanje i dodatno usavrSavanje, vode racuna da
zaposleni budu upoznati sa svim relevantnim informa-
cijama, da im se periodicno dostavljaju izvestaji o
njihovom radu i na kraju da nadredeni pokazu jasnu brigu
i empatiju prema zaposlenima u svim situacijama.
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