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Apstrakt

U globalnim uslovima poslovanja, pred liderima i menadzZerima kompanija stoje mnogi izazovi, narocito
u vezi menadZzmenta i liderstva u multikulturalnom okruzenju poslovanja. Na samom pocetku nastanka,
glavna svrha interkulturnog menadzmenta bila je bolje upoznavanje i vece uvaZavanje karakteristika
drugih nacija kako bi se povecao obim poslovanja, ali je to viemenom dovelo do ostvarenja mnogo Sireg
cilja. Sustina tog cilja je je shvatanje da su svi narodi razliCiti i da se njihove kulturne specificnosti i
potrebe moraju uvazavati kako bi organizacije smanjile trziSne nesigurnosti i neizvesnosti poslovanja i
postigle konkurensku prednost na globalnom trzistu. U ovom radu je prikazan odnos liderstva i
organizacione kulture, kao manifestacija uticaja nacionalne kulture na interkulturalni menadzZment
kompanije. Rezultati eksperimentalnog istaZivanja odnosa lidera i zaposlenih prema dimenzijama nase
nacionalne kulture, koje je sprovedenog u entitetu globalne komapanije, koja posluje u Finansijskom
sektoru Srbije, prikazani su i objasnjeni u tri celine: za preduzece u celini, uporedno za lidere i ostale
zaposlene i na osnovu testiranja postavljenih hipoteza. Rezultati testiranja osnovne i pomocnih hipoteza
potvrdili su da medu liderima i zaposlenima postoje razlike u odnosu prema vecini dimenzija nase
nacionalne kulture. To ukazuje na potrebu, da liderii kompanija sa inostranim vlasnis§tvom, koje posluju
na trzistu Srbije treba vecu paZnju da obrate na adekvatnoj primeni Interkulturalnog menadZzmenta, jer
utiCu na organizaciono ponaSanje zaposlenih, a time i na efikasnost i efektivhost poslovanja
organizacije.

Kljucne reci: interkulturalni menadZment, liderstvo, organizaciona kultura, dimenzije nacionalne

kulture.
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Abstract

In global business conditions, leaders and managers of companies are exposed to many challenges,
management and leadership that operates in a multicultural environment. At the very beginning, the
main purpose of intercultural management was to better understand and appreciate the characteristics
of other nations in order to increase the volume of business, by this time, this has led to a much wider
goal. The essence of this goal is the understanding that all nations are different and that their cultural
specifics and needs must be respected by leaders and managers in order to reduce organizations'
market insecurity and uncertainty and achieve a competitive edge in the global market. The paper
describes the relationship between the multicultural management and organizational culture, as
manifested by the impact of national culture on the management of the company. Results of
experimental research based on the analysis of the relationship to the dimensions of our national culture,
which has conducted in the entity of the global company, operating in the Financial Sector of Serbia,
are presented and explained in three parts: for the enterprise as a whole, in parallel with the leaders and
other employees, and based on the testing of hypotheses.Test results of basic and auxiliary hypotheses
have confirmed the hypothesis that among leaders and employees could be observed differences in
relation to most of the dimensions of our national culture. This indicates that the leaders of foreign-
owned companies operating in the Serbian market must be more involved in the implementation of
Intercultural management, because they influence the organizational behavior of employees, and hence
the efficiency and effectiveness of the company's operations.

Keywords: intercultural management, leadership, organizational culture, dimensions of national culture

jedan od odluéujucih faktora efikasnog i efektivnog
1 UvVOD sprovodenja organizacionih promena koje su izvor
Povecanje uticaja globalizacije, brisanje granica njihove konkurentske prednosti na globalnom
izmedu nacionalnih ekonomija i trziSta, mnogo trzi§tu (Mileti¢, Karovié, & Sajfert, 2016).

brza i efikasnija razmena roba ljudi, kapitala i

ideja, uz razvoj interneta i novih tehnologija, 2 ODNOS LIDERSTVA | ORGANIZA-
doprineli su brzem protoku ljudi, znanja i CIONOG PONASANJA NA

informacija, kao i podizanje poslovanja kompanija GLOBALNOM NIVOU
na globalni nivo u uslovima intrnacionalnog

radnog okruzenja. To je, uslovilo i znacajnije
interesovanje za uticaj nacionalne kulture na
organizaciono ponaSanje zaposlenih i lidera,
odnosno interosovanje za povecéanje performansi
interkulturnog menadzmenta (Bogicevi¢ Milini¢,
2005). lIstraZzivanja koja se bave savremenom
teorijom i praksom menadZmenta, liderstva i

Lidersko vodenje organizacije, razli¢itih timova i
grupa ljudi u organizaciji zasniva se na
sprovodenju uticaja lidera na zaposlene, da ga
dobrovoljno slede u efikasnoj i efektivnoj realizaciji
organizacionih promena kako bi se realizovali
postavljeni ciljevi organizacije. Uspeh procesa
liderstva neposredno zavisi i liénih karakteristika i

o : o : . ponaSanja lidera, i zaposlenih, ali i od
organizacije, kao i primeri dobrih praksi o .
.. . . . karakteristika poslovnog okruzenja

upravljanja kulturnim razlikama prilikom sudara . . .
(organizaciona  kultura i  klima). Medu

razli¢itih nacionalnih kultura postaju posebno
vazna za konkurentno poslovanje globalnih,
multinacionalnih kompanija, koje postaju stozeri
savremene svetske ekonomije. U uslovima kada
Su procesi spajanja, preuzimanja i pripajanja
kompanija deo svakodnevnice i u Srbiji, efektivno
liderstvo u multikulturalnom okruzenju poslovanja
organizacije, kao i lideri i menadZeri koji poseduju
sposobnosti, vestine i iskustvo u radu sa
zaposlenima razli€itih nacionalnih kultura Sirom
sveta postaju veoma vazan resurs globalnih
organizacija (Chokar, Brodbeck, & House, 2007) i

karakteristikama zaposlenih od kojih zavisi
efikasnost sprovodenja liderskog procesa i na koje
se moze uticati su: potreba za nezavisnoSc¢u i
tolerantnim odnosima u medusobnom radu sa
liderima i ostalim zaposlenima, zelja za uc¢eS¢em
u odlu€ivanju i preuzimanje odgovornosti za
realizaciju radnih zadataka, potreba razumevanja
cileva organizacije, posedovanje znanja i
iskustva, kao njihova spremnost za unapredenje
znanja i postojeéih vesdtina (Mileti¢, Popovi¢, &
Pavlovi¢, 2005). S druge strane, znalaj
karakteristika radne sredine, medu kojima su i
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nacionalna kultura, tradicija, obi€aji i druga
raznovrsna obeleZja sredine lideri i menadzeri jo$
uvek ne uvazavaju u dovoljnoj meri, jer ne postoji
potpuna saglasnost u kojoj se meri na njih moze
unapred uticati.

Za pojam liderstva se istiCe da predstavlja
“sposobnost pojedinca da utiC¢e na druge, da ih
motivi§e i omoguc¢i im da doprinesu efikasnosti i
uspehu organizacije ¢iji su c¢lanovi® (House,
Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004), a
Yukl istiCe da se vecina drugih definicija liderstva
zashiva na konceptu uticaja lidera na svoje
sledbenike (zaposlene u organizaciji), da shvate
sustinu postavljenih cilieve i shvate ih kao
zajednic¢ke i postignu ih bilo da su postavljeni na
nivou grupe ili Citave organizacije (Javidan,
House, & Dorfman, 2004). S obzirom na to
Gardner je istrazio lidersko vodenje organizacije s
aspekta osnovnih  funkcija (Kloppemborg,
Shriberg, & Venkatraman, 2003), sa ovakvim
pristupom liderstvu, otpale su predrasude da su
lideri ,izvan drugih ljudi“, s obzirom na li¢ne
karakteristike koji su im potrebni.

Odnos liderstva i organizacionog ponaSanja s
aspekta uvazavanja karakteristika razliCitih
nacionalnih kultura, predstavlja esencijalni deo
interkulturnog menadzmenta i eksplicitno je
izrazen rezultatima programa nazvanog ,Globalni
program efikasnosti liderstva i organizacionog
ponaSanja“ (GLOBE), koji je od svog pocletka
(1993), do danas, uz ve¢ klasi¢nu studiju Geerta
Hofstede-a (Hofstede, 2001) postao jedan od
najznacajnijin istrazivackih projekata liderstva u
okviru interkulturnog menadzmenta organizacije.
Osnovni ciljevi ovih istrazivanja je da se utvrdi®:
Koje su licne karakteristike i tipicna ponaSanja
lidera i organizacione prakse opSteprihvacene i
efikasne u svim kulturama, a koje samo u nekim
kulturama; Na koji nacin karakteristike nacionalnih
i organizacionalnih kultura utiCu na efektivho
liderstvo, tj. na prihvatanje ponaSanja, stila i vizije
lidera od strane zaposlenih i na ekonomsko,
fizicko i psihicko blagostanje pripadnika
odredenog drustva; Kako se odnos prema
dimenzijama nacionalnih i organizacionih kultura
odrazava na ponasanje zaposlenih u praksi, kao i
Kakav je medusoban odnos medu dimenzijama
razliitih nacionalnih kultura i medunarodne
konkurentnosti privreda posmatranih drustava.

Bez obzira na teznju da se GLOBE i slicnim
istrazivanjima empirijski utvrde ne samo stvarne,
ve¢ i pozeljne Kkarakteristike nacionalnih i
organizacionih kultura, moze se reci da prakti¢no
nije mnogo napredovalo u vrednovanju dimenzija
nacionalnih kultura, kako na nivou pojedinih
drudtava (narogito tranzicionih zemalja), tako i
pojedinih organizacija. Tu se misli na empirijsko
utvrdivanje stvarnih i Zeljenih shvatanja razli€itih
dimenzija nacionalnih kultura, koje su po
Hofstede-u”: 1.Distanca modi; 2.lzbegavanje
neizvesnosti; 3.Humanost; 4. Institucionalni
kolektivizam; 5.Grupni kolektivizama; 6.Upornost;
7.Jednakost polova; 8.0rijentacija na buduénost i
9.0rijentacija na rezultate.

Analiza liderstva s aspekta dimenzija nacionalne
kulture u &ijem okruzenju kompanija posluje ima
za cilj stvaranje uslova da se na osnovu
uvazavanja i medusobne saradnje razlicitih
kultura obezbede uslovi za bolje razumevanije i
poslovnu komunikaciju medu zaposlenima
razli¢itih naroda, a na osnovu boljeg shvatanja
specifiCnosti  drugih  kultura uti€¢e na nivo
tolerantnosti u organizacionom pona$anju i nivo
uspesSnosti interkulturalnog menadzmenta
(Janicijevic, 2013). Adekvatno oblikovana
organizaciona kultura doprinosi smanjenju
neizvesnosti poslovanja i jaCanju konkurenske
prednosti na osnovu boljih meduljudskih odnosa i
organizacione klime koju karakteriSe
interesovanje zaposlenih za uvodenje inovacija,
ispunjenje zahteva korisnika i stalno unapredenje
kvaliteta proizvoda, kao i povecanje efikasnosti
timskog rada, veéa usmerenost na realizaciju
cilieva organizacije i niska fluktuacija zaposlenih
(Moji¢, 2011).

3 ANALIZA DIMENZIJA NACIONAL-
NE KULTURE MEPU LIDERIMA |
ZAPOSLENIMA - STUDIJA
SLUCAJA U SRBUJI

Nauéna istrazivanja su dokazala da liderstvo koje
uvazava odnose prema dimenzijama nacionalne
kulture u c&ijem okruzenju globalne organizacije
posluju ima shazan pozitivan uticaj na dugoro¢ne
performanse i povecanje efektivnosti i efikasnosti
poslovanja organizacija, a time i na njenu
konkurentnu prednost na globalnom trzi$tu. Stoga
lideri i menadZeri, entiteta globalnih kompanija
koje posluju na trziStu Srbije, sve viSe postaju
svesni potrebe internog prilagodavanja liderstva i
menadZmenta u skladu sa boljim uvazavanjem
karakteristika mulikulturalnog okruZenja u kome
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posluju. U tom cilju, u okviru studije slu€aja
sprovedeno je istrazivanje u preduzecu Porsche
leasing d.o.o. Srbija, koje se bavi pruzenjem
finansijskih usluga za vozila iz grupacije Porsche
Srbija, a pripada Porsche Holdingu, koje je od
2011. godine u vlasnistvu preduzeéa Volkswagen
AG iz Nemacke (najuspeSnijeg proizvodaca
automobila Evrope), koji posredstvom cerki firmi
posluje u 10 zemalja Sirom sveta.

3.1 Empirijsko istrazivanje u
preduzecéu Porsche leasing d.o.o.
Srbija

Predmet i cilievi empirijskog dela istrazivanja

odnose se na istrazivanje liderstva

interkulturalnog  menadZzmenta s  aspekta
dimenzijama na$e nacionalne kulture u preduzecu

Porsche leasing d.o.o Srbija, gde lideri viSeg i

srednjeg nivoa pripadaju zapadnoj (nemacko-

austrijskoj) kulturi a ostali zaposleni nasoj
nacionalnoj kulturi.

Osnovni cilj empirijskog dela istrazivanja je, da se
na osnovu studije slu€aja — u entitetu globalne
organizacije utvrdi, da li medu liderima i
zaposlenima (koji su razli¢ite nacionalne kulture)
postoje razlike u opazanju i shvatanju dimenzija
nase nacionalne kulture. Za realizaciju
postavljenog cilja empirijskog dela istraZivanja
postavljena je jedna osnovna hipoteza :
Ho: Postoje razlike u odnosu na dimenzije
organizacione kulture medu liderima i

zaposlenima u preduzecu Porsche leasing
d.o.o. Srbija,

i osam pomo¢énih hipoteza.

Hz: Postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u
preduzeéu u pogledu usmerenosti na
rezultate;

Hs: Ne postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u

preduzecu u pogledu humanosti izmedu lidera
i zaposlenih u preduzecéu

Postupak kvantitativnog istraZivanja obuhvata
koriséenje Upitnika o dimenzijama organizacione
kulture, koji je sastavlen na osnovu malo
modifikovanog GLOBE upitnika za merenje
opazanja dimenzija nase nacionalne kulture medu
liderima i zaposlenima u posmatranom
preduzecu. Za potrebe istrazivanja su koriS¢ene
viSestruke metode.

Kombinovani su kvalitativni i kvantitivni pristup i
primenjene analiticko-sinteticka, komparativna i
statistiCka metoda. Za potrebe statisticke obrade
podataka koriS¢ena je deskriptivna statistiCka
analiza koja je obuhvatila pokazatelje centralne
tendencije  (aritmetiCku sredinu i modus)
Znacajnost razlika medu srednjim vrednostima
ocene stavova lidera i radnika prema dimenzijama
nacionalne kulture testirane su primenom t-testa,
a za potrebe statistiCke obrade podataka koriS¢en
je profesionalan program Statistika 12.0.
Statisticka analiza je obavljena za uzorak od 50
ispitanika, Sto obuhvata skoro sve zaposlene
preduzeca. Zaglavlje upitnika obuhvata podatke o:
starosti, polu, obrazovanju, radnom staZu,
primanjima i broju ¢lanova domadcinstva ispitanika,
sto je prikazano u Tabeli 1.

Tabela 1: Frekvenciona analiza ispitanika u
preduzecu Porsche leasing d.o. Srbija

Starost,

Hi: Ne postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u e % godina %
prgduzeéu, u odnosu na izbegavanje Beograd 69 45-65 32
neizvesnostl, o _ NoviSad | 22 25-35 30

H.: Postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u :

preduzecu u pogledu distance modi; Subotica 18 35-45 34

Hs: Ne postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u Iznad 65 4

preduzecu u pogledu koletivizma u grupi; Pol % Obrazovanje %

Ha: Postoji ra’zlika izmedu lidera i -zaposlenih u Muski 58 Fakultet 72

S;elg\t;:.ecu u pogledu shvatanja jednakosti Zenski 42 Srednje 8

Hs: Postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u Radni_stai, % Primanja, %

. . godina RSD
preduzecu u pogledu na upornost;
He: Postoji razlika izmedu lidera i zaposlenih u Preko 10 60 | 75000-100000 | 40
preduzecéu u pogledu okrenutosti buduénosti; 3-10 26 50000-75000 48
Ispod 3 14 >100000 12
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U okviru upitnika registrovana je i pozicija
ispitanika u kompaniji (rukovodilac ili radnik) koja
je koris¢ena kao kontrolna varijabla za testiranje
postavljenih  hipoteza istrazivanja. Od 50
ispitanika iz ove privatne finansijske kompanije sa

inostranim  nemacko-austrijskim  vlasnistvom,
medu ispitanicima bili su predstavnici ispostava
preduzeca iz tri grada Beograd (60% ispitanika),
Novi Sad (22% isptanika ) i Subotica (18%
ispitanika).

Tabela 2: Centralne vrednosti i % rasipanja vrednosti ocena dimenzija nacionalne kulture medu
liderima i zaposlenima u preduzecu u Porsche Leasing d.o.o. Srbija

p .. Srednje
. . Preduzedée u celini .
Dimenzije vrednosti
nacionalne Pitanja Srednje %
kulture vredno- [Modus|Varija-| Lideri | Radnici
sti cije
U naSem druStvu se istiCu red i
| doslednost, ¢ak i na Stetu 4,96 5,00 | 20,75 | 5,37 | 4,71
.| eksperimenata i inovacija
Izbegavanje < - < - —
e U nasem dru_stvu su drustv_enl zahtevi i
instrukcije opisani do detalja tako da 4,28 4,00 | 28,34 | 4,682 | 4,03
gradani znaju $ta se od njih oCekuje
U naSem drustvu se od sledbenika
] ocCekuje da prihvate odluke lidera bez 5,24 6,00 | 21,31 |5532| 5062
Distanca pogovora
moci U naSem druStvu moc je koncentrisana 6.08 600 | 1517 | 6,11 | 6,062
na vrhu
U nasem drustvu lideri ohrabruju
[ grupnu lojalnost, ¢ak i na Stetu 4,50 5,00 | 35,70 | 4,952 | 4,232
Institucio- | individualnih ciljeva
nalni U nasem drustvu ekonomki sistem je
kolektivizam | koncipiran tako da se maksimiziraju 4,24 5,00 | 42,23 | 4,743 | 3,94
kolektivni interesi
U nasem drustvu deca se ponose
v individualnim dostignu¢ima svojih 4,88 5,00 [ 29,46 | 3,94 | 4,322
Kolektiviza- | roditelja
cija u grupi U nasem d_rustvu rOdIte’!jl se ponose 560 500 | 15,72 | 5,792 | 5792
individualnim dostignuéima svoje dece
U naSem drustvu dedaci se viSe
Vv ohrabruju da nastave 8kolovanje nego 4,36 6,00 | 40,06 | 4,792 | 4,102
devojcice
Jednakost - PR = -
olova U naSem drustvu je verovatnije da ¢e
P se na viSim pozicijama na poslu nadi 3,44 4,00 | 51,25 | 4,16 | 3,002
Zene
UopsSteno posmatrano u nasem drustvu 4.60 500 | 29.46 | 4,892 | 442
VI ljudi su uporni
Upornost | U naSem drustvu uopsteno gledano 4,86 600 | 31.66 | 4,89 | 4842
ljudi su grubi
U nasem drustvu prlhvapena norma je 4.90 500 | 24,82 | 5,262 | 4682
Vi praviti planove za buduc¢nost
Okrenutost | U nasem drustvu ljudi ve¢u paznju
buduénosti | posvecuju pravljenju planova za 4,86 4,00 | 24,24 | 547> | 4,482
buduc¢nost
NaSe drustvo podrzava
VIII studente/ucenike da postignu izuzetne 4,44 5,00 | 25,80 | 5,16% | 4,002
Usmerenost | rezultate
narezultate U nasem dru$tvu se ljudi nagraduju za 418 500 | 33,02 | 489> | 3742
izuzetne rezultate
IX U naSem drustvu ljudi brinu o drugima 4,54 5,00 | 31,84 |5,21b| 4,132
Humanost
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3.2 Reazultati istrazivanja sa
diskusijom
Nakon statisticke obrade dobijeni rezultati

istrazivanja su prikazani i objasnjeni u okviru tri

celine:

a. Rezultati u preduzecu u celini;

b. Uporedna analiza rezultata dobijenih medu
liderima i medu ostalim zaposlenima i

c. Testiranje postavljenih hipoteza.

U Tabeli 2 dati su rezultati centralnih vrednosti
(aritmetiCka sredina i modus), kao i pokazatelji
rasipanja dobijene na osnovu shvatanja nase
nacionalne kulture, kako za preduzeée u celini,
tako i uporedno dato za lidere i ostale ostale
zaposlene.

3.2.1 Rezultati centralnih vrednosti za

preduzece u celini

Na osnovu rezultata u tabeli 2 vidi se da se srednje
vrednosti dobijenih ocena dimenzija prema na$oj
nacionalnoj kulturi za preduzece u celini grupiSu u
intervalu 3,44 a Sto je najmanja vrednost dobijena
na pitanje da li je u naSem drustvu verovatnije da
¢e se na visim pozicijama na poslu naci Zene pa

do 6,08 $to je najveca vrednost dobijena na pitanje
.U nasem druStvu moc¢ je koncentrisana na vrhu“
Sto pokazuje da u naSem drustvu postoji
polarizacija po pitanju jednakosti polova, da ¢e se
retko na viSim pozicima naSih preduzeca, pa i
inostranih naéi Zene lideri, kao i da je velika
centralizacija, sa koncentracijom modi u vrhu, $to
ukazuje da cCe zaposleni pre bez pogovora
sprovoditi odluke lidera, nego dovesti u pitanje
njegov stav lidera, kada se sa njim ne slazu.

Na osnovu vrednosti modusa vidi se da su za
vecinu pitanja najceS¢e ocene 5 ili 6, dok je
najniza vrednost uCestalosti (4), koja je dobijena
za: lzbegavanje neizvesnosti,  Okrenutost
buduénosti i Usmerenost na rezultate. Sto se tige
koncentracije uzoraka i rasipanja ocena, ha
osnovu % varijacije (manje vrednosti pokazuje
vece grupisanje), najmanja vrednost je dobijena
za Distancu moc¢i i za Kolektivizam u grupi, Sto
ukazuje da su se ispitanici u velikoj meri slozili oko
ovoga.

Nasuprot ovom, najvece neslaganje je uoceno za
Jednakost polova. Kompletni rezultati za
preduzece u celini su dati u Tabeli 3.

Tabela 3: Pokazatelji rezultata shvatanja naSe kulture za preduzece u celini

R.broj | Dimenzije kulture Preduzece u celini
| Izbegavanje U preduzedéu od strane lidera ne podstiCe kreativnost i inovacije, a
neizvesnosti time i osposobljavanje podredenih da se hrabrije ukljuée u promene
U na8em drustvu se od sledbenika oekuje da prihvate odluke
Il Distanca moci lidera bez pogovora i da je u naSem drustvu moc¢ koncentrisana na
vrhu
_ . U u naSem drustvu lideri ohrabruju grupnu lojalnost, ¢ak i na Stetu
Institucionalni o o . . . . :
Il - individualnih ciljeva i da u naSem drustvu ekonomski sistem je
kolektivizam - S A .
koncipiran tako da se maksimiziraju kolektivni interesi.
- U naSem druStvu deca ponose individualnim dostignu¢ima svojih
Kolektivizam u o o o . . o .
\% . roditelja i da se roditelji ponose individualnim dostignu¢ima svoje
grupi
dece.
U naSem drustvu decaci se viSe ohrabruju da nastave Skolovanje
\% Jednakost polova | nego devojcice i veruje se da se na viSim pozicijama na poslu nec¢e
naci Zene.
VI Upornost Uopsteno posmatrano u nasem drustvu ljudi su uporni i grubi
U naSem druStvu prihva¢ena norma ponasanja je praviti planove za
Okrenutost ] . S . o
Vi , . buducnost, kao i da ljudi paznju posvecuju pravljenju planova za
buduénosti .
buduénost.
Vil Usmerenost na NaSe drustvo podrzava studente/uenike da postignu izuzetne
rezultate rezultate i u naSem drustvu ljudi se nagraduju za izuzetne rezultate
IX Humanost NaSe drustvo je u principu humano
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3.2.2 Rezultati centralnih vrednosti medu

liderimai zaposlenima

Na osnovu dobijenih rezultata srednjih vrednosti
(tabela 2) uo€ava se sledece:

- | - lideri na visem nivou nego radnici
(5,37;4,71) smatraju da se u naSem drustvu
istitcu red i doslednost, ¢ak i na Stetu
eksperimenata i inovacija;

- Il -unaSem drustvu mo¢ je koncentrisana na
vrhu (6,11;6,06),

- IV - u naSem drustvu deca se ponose
individualnim dostignu¢ima svojih roditelja
(5,79;4,32),

- V-unasem drustvu verovatnije je da ¢e se na
vi§im pozicijama na poslu nadu Zene
(4,16;3,00),

- VIl - u naSem druStvu ljudi vecu paznju
posvecuju pravljenju planova za buducnost
(5,47;4,48),

- VIl - u naSem drustvu nagraduju se ljudi za
izuzetne rezultate (5,16;4,00),

- IX - u naSem drudtvu ljudi brinu o drugima
(5,2;4,12).

Sto se tide rezultata za odnos prema
linstitucionalnom kolektivizmu (IIl) i Upornosti (VI),
na osnovu srednje vrednosti uoCava se da nema
razlike (5;5).

Uporedna analiza rezultata shvatanja nase kulture
medu liderima i zaposlenim u posmatranom
preduzecu histogramski je data na slici 1.

3.2.3 Rezultati testiranja postavljenih hipoteza

Rezultati testiranja hipoteza dobijeni su primenom
T-TESTA, a na osnhovu testiranja znaCajnosti
razlika srednjih vrednosti i distribucija dobijenih
odgovora, tako da postoji znac¢ajna razlika kada je
verovatnoc¢a manja od 0,05, odnosno ukoliko je
verovatnoéa manja od 0,01, razlka je
visokoznacajna, Sto znaci da se sa verovatno¢om
P=0,99 moze prihvatiti hipoteza. Na bazi rezultata
primene T-testa moze se prihvatiti osnovna
hipoteza Ho da medu liderima i zaposlenima u
preduzeéu Porsche leasing d.o.o. Srbija postoji
razlika u odnosu na dimenzije organizacione
kulture, kao i da se mogu prihvatiti pomoéne
hipoteze.

M Lideri

w
|

B Radnici

5 -

4

2

1

0 - T T T T T T T
I Il ] \Y) \ \ Vil

Vil IX

Slika 1: Uporedna analiza rezultata dobijenih medu liderima i medu radnicima

4 ZAKLJUCAK

Razvoj druStva u svim segmentima je u
neposrednoj vezi sa promenom sistema vrednosti,
Sto u globalnom poslovanju i post-tranzicionom
poslovanju podrazumeva i bolje razumevanje
lidera i menadZera i zaposlenih razli¢itih kultura. U
ovom radu akcenat rada je bio na teorijsko i
prakticno istrazivanje liderstva i odnosa
interkulturalnog menadzmenta i organizacione

kulture u globalnoj kompaniji sa inostranim
vlasni§tvom, koja posluje u Finansijskom sektoru
Srbije. Dobijeni rezultati eksperimentalne analize
liderstva s aspekta naSe nacionalne kulture
pokazuju da medu liderima i zaposlenima u
preduzecéu Porsche Leasing d.o.o postoje razlike
u shvatanju dimenzija naSe nacionalne kulture.
Naime lideri, na zna€ajno viSem nivou nego
radnici smatraju da se u naSem drustvu: isticu red
i doslednost, ¢ak i na Stetu eksperimenata i
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inovacija, da se deca ponose individualnim
dostignu¢ima svojih roditelja, da se verovatnije
Zene nece nadi na viSim pozicijama na poslu, da
se veca paznja posvecuje pravljenju planova za
buduénost, da se studenti/u€enici podrzavaju ka
postizanju rezultata i ljudi nagraduju za izuzetne

drugima. U cilju podrke Siroj primeni
interkulturalnog menadzmenta u entitetima
globalnih kompanija koje posluju na trziStu Srbije
neophodno je sprovesti Sire istrazivanje na ve¢em
broju kompanija kako bi se proverili dobijeni
rezultati, dobijeni na osnovu ove studije slu¢aja.

rezultate, kao i da ljudi naSeg drustva brinu o
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